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n mundo in-
dignado por
la desigualdad
y la disminucién
sistematica de derechos
democraticos se movilizé
durante 2013, y Colombia
puso su parte. Movimien-
tos agrarios y laborales se
,§gge<;!ieron por todo el pais
~ como aquellos que ante-
‘cedieron la constitucién
de 1991. La sociedad civil
y los movimientos sociales
colombianos salen de nue-
vo a las calles, y ahora tam-
bién a las redes sociales.
C%rﬁb bien lo seﬁ’glé-lnterg
)om-Oxfam en su reciente
informe “Gobernar para la
élites: riqueza extremay
abuso de poder”, sentimos
desde la sociedad civil glo-
bal un cansancio creciente
con tantos politicos que
gobiernan para el 1% mas




rico, que controla ya al menos la mitad de la riqueza mundial. Existe un
vaciamiento global de los derechos humanos de ciudadania y participa-
cién politica que estd produciendo estas movilizaciones por todos los
continentes.

Al mismo tiempo que tantos trabajadores, jovenes y campesinos se
movilizaban por los calles de Colombia, el gobierno nacional y las FARC
lograron mantener todo el afio las conversaciones de paz en la ciudad
de La Habana, alcanzando dos acuerdos realmente importantes que
movieron lentamente la aguja de las encuestas hacia una mayor favora-
bilidad publica hacia el proceso, llevando a pensar a muchos que si es
posible un acuerdo final.

2014 puede ser el afo histérico de la firma de un acuerdo de paz. De
ocurrir, como anhelamos, sin duda habra un giro en la historia del pais y
se abrird una época de posibilidades politicas, econédmicas y sociales de
ganar, a mediano plazo, paz duradera y estable.

Estamos convencidos de la urgencia de que desde muchos lugares y
sectores sociales avancemos en acordar una agenda de construccion
de la paz, que no es sino el conjunto de profundas transformaciones po-
liticas, econdémicas y sociales necesarias para que termine la violencia y
para que no se repita este conflicto, del que por momentos no creimos
poder salir.

La paz es un camino que hay recorrery el nombre de la paz durade-
ra, es inclusién, es democracia, es trabajo decente. La superacion del
déficit de calidad del trabajo requiere transformaciones politicas de
calado. No es sino mirar un primer y somero balance de lo laboral en
este cuatrenio de gobierno santista: han aumentado la informalidad,
el cuentapropismo y el subempleo, y persiste la persecucién contra el
sindicalismo. Colombia sigue siendo el pais suramericano con peores
indicadores laborales, gracias a un modelo econémico de exclusion que
hay que cambiar.

La ENS seguird acompanando este afio que comienza y con mayor op-
timismo, los esfuerzos ciudadanos por la paz, los de tantos trabajadores
para crear, fortalecer y modernizar sindicatos, a pesar de tanto obstacu-
lo; la defensa del mandato ciudadano frente a los oscuros designios del
fundamentalismo religioso; y apoyando a todos los que creen en la ri-
queza de nuestra pluralidad y luchan por la inclusién, el reconocimiento
y la democracia en el mundo del trabajo@
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El piso para la
proteccion social

en Colombia:
Una Noja de ruta

Por: Diana Paola Salcedo Novoa
Profesional del area de Investigaciones. ENS

La reciente crisis economica ha puesto de
manifiesto la importancia de los avances
estructurales para ampliar la proteccion

social de una forma coherente y coordinada
en el ambito nacional y local. Las medidas

de proteccion social han amortiguado los
efectos de las crisis entre |a poblacion
vulnerable, han actuado como un estabilizador
macroecondmico y estimulado la demanda, y
han permitido a las personas superar mejor la

pobreza y la exclusion social.
Juan Somavia
Director General de la OIT
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a recomendacion 202 recien-
temente aprobada por la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT, junio de
2012) sobre los pisos de proteccién so-
cial, eleva significativamente el debate sobre
las garantias basicas de proteccién social que
deben asegurérsele a los ciudadanos para lo-
grar definitivamente la reduccion de la pobreza
y la exclusién en paises como Colombia. Dicha
recomendacién confirma la necesidad de que
los gobiernos asuman su responsabilidad como
promotores de una globalizacidn justa y equita-
tiva, y dejen de tener un rol residual en la politica
social, como ha venido sucediendo a partir de la
reduccidn sistematica del tamano del Estado, a
partir de lo cual se ha desarrollado un creciente
papel de las organizaciones no gubernamenta-
les (ONG), comunidades y grupos familiares en la
garantia de los derechos minimos de las pobla-
ciones més vulnerables.

En este sentido, un primer paso para abrir el
camino hacia la implementacién de dicha reco-
mendacién en Colombia, es determinar cuél es
el papel de las ONG y las organizaciones sindi-
cales en la definicién de un sistema integral de
proteccién social, que contemple una canasta
bésica de garantias para todos los ciudadanos,
sin que esta se convierta en el Iimite de la poli-

tica social, pero si en el primer paso para lograr
incidir significativamente en la eliminacién de la
pobrezay la pobreza crénica. En esta via, el pre-
sente articulo busca definir una hoja de ruta para
la implementacién del piso de proteccién social
en Colombia, enfocada en determinar el papel
de las ONG y los sindicatos de trabajadores y
trabajadoras en la definicion, disefio de estrate-
gias y monitoreo de dicho conjunto de medidas
sociales.

El piso de proteccion social: el camino hacia la
reduccion de la pobrezay la exclusion

En concordancia con la perspectiva planteada,
es conveniente enunciar algunos de los vacios
persistentes en Colombia en cuanto a la politica
social, que impiden construir los lineamientos
para la definicién de esa hoja de ruta. Adicional-
mente, es necesario exponer de manera sintética
la importancia de la implementacién del piso de
proteccién social en el paisy su incidencia po-
tencial en el mejoramiento de la calidad de vida
de los ciudadanos y ciudadanas que hoy no go-
zan de ningun tipo de garantia para el ejercicio
pleno de sus derechos.

En primer lugar, el pais debe reconceptualizar
la proteccion social como una inversion y no

Los pisos de proteccién social contribuyen

a la estabilidad social en tiempos de crisis,

pues disminuyen los impactos de estas en

los individuos, reduciendo la presidn sobre
los tejidos sociales.

8 Cultura & Trabajo



como un gasto, en donde el piso de proteccién De acuerdo a este argumento, los pisos de pro-

social funciona como un estabilizador automati- teccion social contribuyen a la estabilidad social
co que posibilita la seguridad macroecondmica, en tiempos de crisis, pues disminuyen los im-

ya que garantiza a la poblacién un flujo constan- pactos de estas en los individuos, reduciendo la
te de ingresos y de otros bienes y servicios, de presién sobre los tejidos sociales. A nivel econé-
tal forma que ante una crisis, la economia no serd  mico, ayuda a preservar la demanda agregada,
tan vulnerable, pues al menos se garantizaria la estimulando los mercados de bienes y servicios
demanda efectiva interna. Este ciclo se puede de la produccién local; y tienen un efecto mul-
resumir como se muestra en el Grafico N° 1. tiplicador, que incluso puede llegar a superar

GraficoN° 1.
Ciclo virtuoso derivado de la implementacion
de los pisos de proteccion social

' l Aumento de la

Crecimiento . productividad,
estable fuerte, redistribucion de
altos niveles de los ingresos,

empleo, cohesiéon conformacion de
social una clase media
fuerte
Crecimiento
sostenido,

Politicas laborales ampliacion de la

activas, sistema base social de la

de proteccion globalizacién,
social sélido crecimiento

efectivo de la
demanda interna

s
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el impacto de otro tipo de politicas que suelen
adoptarse en tiempos dificiles para la economia
(politicas de contencidn, tales como los recortes
fiscales).

No obstante, los pisos de proteccion social no
deben ser valorados meramente por su funcién
estabilizadora automética, por lo que es perti-
nente resaltar que la nueva concepcidn parte del
enfoque de derechos, y supera la antigua vision
de que la politica social solo era un conjunto de
medidas ex ante y ex post a una crisis para pro-
teger los ingresos de la poblacién. Esta nueva
vision pone de relieve que: a) existe una pobreza
generada subitamente por las crisis, y otra que
se trasfiere de generacién en generacion, lo que
sugiere que deben adoptarse politicas diferen-
ciadas para combatir ambos tipos de pobreza;
b) como lo sefiala Wisner (2006), los riesgos son
“construidos socialmente y politicamente deter-
minados”; c) existen limites no monetarios de la
pobreza, por lo que la politica social no debe
enfocarse exclusivamente en garantizar un "in-
greso minimo”; y d) la proteccién social debe ir
estrechamente ligada a politicas activas de ge-
neracién de trabajo decente.

Asi, el enfoque de la proteccién social desde
los derechos, es definida por la CEPAL (Protec-
cién social en América Latina: una mirada inclusi-
va, 2011), como una politica para “garantizar un
ingreso que permita mantener niveles minimos
de calidad de vida para el desarrollo de las per-
sonas, posibilitar el acceso a servicios sociales
y de promocidn, y procurar la universalizacion
del trabajo decente”. En este nivel de anélisis, se
proponen tres componentes para el éxito de la
politica social: un componente no contributivo,
uno contributivo y la regulacién de los mercados
laborales con politicas orientadas a la genera-
cion de trabajos decentes.

El nivel no contributivo estéa relacionado direc-
tamente al concepto de asistencialismo, que
surge a partir del debilitamiento de los servicios

10 Cultura & Trabajo

sociales brindados por la familia y la comunidad,
por lo que el Estado que habia abandonando
progresivamente sus funciones sociales se ve
obligado a buscar mecanismos para financiar
dichas politicas y focalizar el gasto identificando
a las poblaciones “mas vulnerables”, lo anterior
significa que la asistencia por si sola no conlleva
la regulacidn laboral, y segin Giraldo (2007) no
consiste en "derechos sociales universales y ge-
nerales, [sino] en dirigir la protecciéon social don-
de la indigencia pudiera ser certificada”.

El nivel contributivo esta relacionado directa-
mente con el concepto de aseguramiento ligado
al mercado laboral en su esfera formal, lo que
implica que el derecho de un ciudadano a gozar
de unos minimos derechos esté en proporcion
directa a su condicién de trabajador.

La proteccién social por tanto deberé ser una
combinacion equilibrada de los tres pilares antes
descritos, sin demeritar la importancia del uno a
favor del otro. La integralidad debera ser la pre-
misa principal para un piso de proteccién social,
de manera que este no se convierta en un con-
junto de medidas desarticuladas y duplicadas
que no converjan en la consecucidn del objetivo
principal de su implementacién: la eliminacion
progresiva de la pobreza y la pobreza crénica.

El papel de las ONG en la implementacion de un
piso de proteccion social en Colombia

Desde este marco de andlisis, es importante
que las ONG superen la visién de una politica de
proteccién social basada en el asistencialismo
paternalista promovido por el gobierno, que ha
llevado precisamente a que las medidas sociales
para mitigar la pobreza se conviertan en un ins-
trumento meramente electoral. De esta manera,
una primera tarea es la de posicionar el debate
de la universalidad de la proteccién social, una
correlacion de los componentes contributivos
y no contributivos, que superan el reduccionis-
mo de la excesiva focalizacion de las politicas



publicas, que ha determinado que los costos de
implementacién, monitoreo y seguimiento sean
mas altos que los beneficios sociales de la misma
politica. Asi, el universalismo se define a partir
de dos componentes planteados en la obra de
Giraldo (2007):

El primero, la generalizacion del asalaramiento, por-
que ello hace que el aseguramiento tome un cardcter
universal [...] El segundo principio, es el desarrollo de
sistemas de transferencias financiadas con el fondo
general de impuestos, lo cual permite el desarrollo

de formas de proteccion social tales como la pension
minima, el subsidio al desempleo, los subsidios a las
familias y en general de prestaciones que no estan
ligadas a la condicion de asalaramiento. Esta segunda
forma la llamaremos el componente asistencial univer-
sal definida sobre la condicion de pobre o poblacion
vulnerable.

En segundo lugar, las organizaciones sindicales
y sus ONG de apoyo, deberén velar porque la
proteccién social esté ligada estrechamente con
la reestructuracién de las medidas en materia de
legislacién laboral, de modo que estas garanti-
cen un ambiente propicio para la generacién de
trabajos decentes. Nada se hace con medidas
sociales predominantemente asistencialistas que
le permitan un nivel de ingresos a los ciudada-
nos, si no existen los mecanismos para que las
personas en edad activa se capaciten para el
trabajo y se vinculen exitosamente al mercado
laboral, de manera que pueda ampliarse efec-
tiva y progresivamente el pilar contributivo del
sistema y la consecuente liberacidn de recursos
econdmicos.

En este punto, es fundamental darle el nivel
de relevancia que merece el tema de la infor-
malidad en el caso de Colombia, ya que este
constituye el primer obstaculo para la extension
progresiva del pilar contributivo de la seguridad
social, lo que condena a que las medidas de pro-

teccidn social siempre sean insuficientes, con im-
pactos residuales y poco contundentes sobre el
bienestar de la poblacién. Esto conduce a situar
claramente la necesidad de que las organizacio-
nes sindicales tengan participacion en la formu-
lacién de planes de formalizacion laboral en los
diferentes sectores de la economia, animando

el debate de la necesidad de la intervencién del
gobierno en el mercado laboral, retando la con-
cepciodn tradicional de que es el mercado mismo
quien se regula hasta llegar a sus niveles ideales.

Paralelamente, las organizaciones no guber-
namentales estan en la obligacion de participar
activamente en la definicién del conjunto de
garantias basicas para los ciudadanos, teniendo
en cuenta las particularidades del territorio y los
limites que este impone a la focalizacidn, crite-
rio usado en la mayoria de las politicas sociales.
Esto tradicionalmente ha determinado que se
empleen grandes sumas de dinero en identificar
y ubicar los destinatarios de los planes, progra-
mas y proyectos sociales; al respecto, la expe-
riencia de Help Age Internacional en la definicion
e implementacién de la pensidn béasica universal
en Bolivia, sefiala que los gobiernos gastan mas
en la seleccién de los beneficiarios que aproban-
do medidas universales.

Por tanto, el rol de las ONG es un rol multiactor,
ya que en la definicién de dicha canasta baésica
deben ceder el protagonismo a los destinatarios
finales, propiciando los espacios de didlogo so-
cial entre el gobierno y los actores que tendrian
interés en la implementacion de las diferentes
medidas —cabe aclarar que el tripartismo no
debe significar que el gobierno y las empresas
actten unificados, ya que se espera que Estado
sea el garante de los derechos de los ciuda-
danos—. Ademas, tienen una responsabilidad
directa en la capacitacién a lideres sociales que
puedan representar los intereses de las distintas
poblaciones, e impartir cursos para la sensibiliza-
cion de los actores implicados en el disefio e im-
plementacién de los pisos de proteccidn social.

Cultura & Trabajo 11



Lo anterior aporta en diferentes caminos: a la
recuperacion de las relaciones entre ONG y ba-
ses; la visibilizacion de los vacios en materia de
proteccién social existentes en el pais; la inclu-
sién de instancias legitimas de la sociedad civil
gue no son precisamente parte de la estructura
generada a nivel gubernamental para promover
y potenciar la participacion de esta en los proce-
sos de toma de decisiones; y por ultimo, favore-
cen la gobernabilidad por medio de la construc-
cién de ciudadania.

En otra via, una contribucién significativa que
puede ser hecha por las ONG, es el posicionar
en los medios de comunicacién el debate acerca
de la necesidad de los pisos de proteccién so-
cial y de los temas a ser abordados. Siguiendo
la Recomendaciéon 202 de la OIT, estos pisos
deberian comprender, por lo menos, las si-
guientes garantias: salud universal, que incluye
la atencion en salud esencial y la proteccién de
la maternidad; seguridad basica en el ingreso
para nifios que les aseguren la alimentacién, la
educacidn, los cuidados y cualquier otro bien o
servicio necesario; seguridad en el ingreso para
las personas en edad activa que no puedan ob-
tener ingresos suficientes; y seguridad basica en
el ingreso para las personas de edad.

Sin embargo, considerando las tendencias de la
proteccion social hacia un enfoque desde los de-
rechos, y retomando a Amartya Sen quien sefiala
que el desarrollo es un proceso de expansion de
las capacidades humanas, individuales y colecti-
vas; y por tanto que es mas importante lo que la
gente pueda "hacer” y no lo que pueda “tener”,
la politica social debe estar ligada a los derechos
que son los que finalmente definen la realizacion
material y espiritual de las personas. Por tanto, es
fundamental que se planteen nuevos puntos fren-
te al deber ser de una politica de pisos de protec-
cién social en Colombia, que superen la recomen-
dacién hecha por la OIT; por tanto se propone:

Primero, que se revise la estrategia de los pro-
gramas de proteccién social en Colombia tal y

12 Cultura & Trabajo

como hoy estan concebidos; es decir, que se
concentre toda la oferta social en la REDJuntos, y
que en concordancia con la Recomendacién 202,
se busque "asegurar” un nivel de vida adecuado
para las unidades familiares. Esto debido, a que
las medidas que lo conforman han terminado
siendo un conjunto de politicas desarticuladas,
que tienden a replicarse a nivel nacional y terri-
torial, constituyendo una duplicidad continta
de acciones de bajo impacto en los niveles de
pobreza. Y ademas, deben invitar a reevaluar el
papel de la “mujer” como encargada de garan-
tizar la asistencia de todos los deméas miembros
del hogar, al ser ella quien recibe y administra
los ingresos por concepto de dichas politicas. Lo
anterior posicionando el debate de que es ne-
cesaria la vinculacién de las mujeres al mercado
laboral de manera diferente y no como genera-
doras secundarias de los ingresos familiares.

Segundo, se debe hacer una revisién exhausti-
va del modelo actual de trasferencias monetarias
condicionadas, ya que es creciente el nimero
de hogares pobres en el pais cuyos ingresos son
cada vez menos dependientes del salario y méas
de los subsidios gubernamentales, anulando el
impacto de dichas trasferencias.

Tercero, no solo se debe limitar a la garantia
de ingresos para las personas en edad activa,
bajo la figura de subsidios al desempleo, sino
también de una politica de capacitacién para el
empleo y un servicio de intermediacién laboral
que les permita generar menor dependencia a
este tipo de medidas.

Teniendo en cuenta los anteriores debates,
es pertinente resaltar que el posicionamiento
de estos depende de la capacidad de las ONG
para generar procesos investigativos que de-
muestren la viabilidad de los pisos de proteccidon
social, y la pertinencia de medidas activas de
generacién de trabajo decente para garantizar la
sostenibilidad de estos. Una de las necesidades
mas imperantes en esta materia la constituye la
definicidn de los niveles ideales de déficit fiscal,
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Grafico N° 2. Hacia una hoja de ruta: el papel de las ONG
en la implementacion del piso de proteccion social
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proponiendo que debe existir un nivel de déficit
que posibilite la realizacién de inversiones socia-
les significativas, ademas, de evaluar el impacto
de las extensiones tributarias a las empresas que
reducen significativamente el dinero disponible
para el gasto del Estado. Una discusién pertinen-
te que se configura en este escenario es el de la
responsabilidad social empresarial y la determi-
nacion de los limites de las empresas en cuanto
se configuran como las nuevas hacedoras de la
politica social, limitando que las garantias para
las poblaciones estén establecidas porla ley y
superen la buena voluntad de algunos conglo-
merados econémicos.

Las ONG deben lograr un nivel de articulacion
del sistema de proteccidn social y los proyectos
que estas desarrollan, lo que lleva a que deba
hacerse un inventario real de las redes que se
tejen entre dichas organizacionesy las politicas
sociales, donde estas convergen y divergen,
de modo que haya una trasferencia de cono-
cimiento en dos vias, que permita identificar
claramente cuéles son los planes, programas y
proyectos que pueden considerarse innovadores
socialmente, sostenibles por el nivel de apropia-
cién de los actores asociativos en cuanto buscan
beneficios colectivos y replicables en la medida
en que constituyen una experiencia que puede
retomarse en otros territorios.

Por ultimo, las organizaciones no gubernamen-
tales deben participar del proceso de segui-
miento y evaluaciéon de la implementacién del
piso de proteccién social, y esto no se reduce
a que den recomendaciones técnicas sobre el
deber ser, sino también, que ayuden a promover
un nivel claro de articulacion entre el gobierno
y las bases, para que se dé una evaluacién real
y trasparente de las politicas sociales mediante
veedurias ciudadanas; son las ONG una especie
de bisagra que se ubica en un nivel de interme-
diacion entre el Estado y la sociedad civil.

Una propuesta de hoja de ruta

Para cerrar, el Grafico N° 2 condensa los li-
neamientos planteados a lo largo del presente
articulo, que constituyen una propuesta de hoja
de ruta para el accionar de las ONG frente a la
implementacion de la Recomendacién 202 de la
OIT sobre pisos de proteccién social@
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Condiciones laborales
en 22 de las empresas
mas poderosas del pais

Tercerizacion

a gran escala

y baja
sindicalizacion,
es la tendencia

Por: Edwin Mauricio Villamil Garzén
Profesional del area de Defensa de Derechos 'y
Comunicacion Publica. ENS.

Grafica N° 1. Tendencias de
tercerizacion en las empresas
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ermanentemente se hablayse

discute en los diferentes medios de co-

municacion, en revistas y peridédicos eco-

ndémicos sobre los ingresos operaciona-
les, los activos, las utilidades y el crecimiento de
las empresas y grupos empresariales del pais; sin
embargo, no es comun que se den discusiones
sobre su comportamiento laboral, sus practicas
de proteccidén a los derechos de asociacién sin-
dical y negociacion colectiva. En ese sentido, el
presente articulo intenta hacer un acercamiento
a las condiciones de contratacidn, tercerizacién,
sindicalizacién y negociacidn colectiva en las 22
empresas mas poderosas del pais.’

Las 22 empresas més grandes de pais contrata-
ron durante el afio 2012 a 313.252 personas, de
las cuales 154.358 lo fueron de manera directa
y 158.894 fueron subcontratados o, como se
conoce de manera coloquial: tercerizados. Las
cifras son dicientes, y dan cuenta de que el feno-
meno de tercerizacion en estas empresas ronda
el 50,7%, porcentaje que puede ser mayor dado
que no se cuentan con datos de empresas como
Chevron, Exxon Mobil, Supertiendas Olimpica,
Cencosud, ISAy Comcel. La Gréfica N° 1 ilustra las
tendencias de tercerizacidn en estas empresas.

En seis empresas el fendmeno de tercerizacion
supera las dos terceras partes de la mano de
obra contratada: en Codensa es del 87,3%; en
Telefénica, del 84,3%; en Ecopetrol, del 82%, en
Pacific Rubiales, el 75,5%, en EPM del 74,8%, y
en Telmex, cerca del 68%. Es importante resaltar
que el fendmeno de tercerizacidn esté presente
tanto en el sector publico como en el sector pri-
vado, y lo que evidencian los diferentes informes
de gestién y de sostenibilidad de dichas com-
pafias es que afo tras afio el fendmeno crece
de manera sostenida, debido a la expansién del
negocio, a las politicas empresariales enfocadas
a la reduccién de costos laborales, y a la nece-

1. Para la construccién del presente informe se tomaron
como referentes los realizados por la revistas Dinero y Se-
mana sobre el ranking de empresas mas grandes del pais.

18 Cultura & Trabajo

sidad de las empresas de contar con mano de
obra flotante y flexible, sin negociaciéon colectiva,
ni estabilidad laboral (ver Tabla N° 7).

Lo interesante es que 142 de las 22 empresas
mas grandes del pais son firmantes del Pacto
Global de Naciones Unidas,® el cual establece en
el principio N° 3 que las empresas adherentes o
firmantes “"deben apoyar la libertad de asocia-
ciény el reconocimiento efectivo del derecho de
negociaciéon colectiva”; sin embargo, en seis de
estas empresas (Bavaria, ISA, Nutresa, Carvajal,
Terpel y Almacenes Exito) existen de manera
simultanea pactos colectivos o planes de benefi-
cios complementarios. Igualmente, y de manera
sorprendente, en Telefénica no existe ni pacto ni
convencidn colectiva; es decir, en el 50% de las
empresas adherentes al Pacto Global tienen a su
interior modelos mixtos de relaciones laborales,*
que se soportan en procesos de negociacion
con trabajadores no sindicalizados que afectan
el derecho de asociacién, o que buscan debilitar
a las organizaciones sindicales.

En torno a los procesos de negociacién colec-
tiva, en 20 de las 22 empresas mas grandes del
pais existen convenciones colectivas de trabajo.
Ni en Comcel ni en Telmex se ha podido lograr
el reconocimiento de este derecho.

En 10 de las 22 empresas coexisten convencio-
nes colectivas y pactos colectivos (o planes de
beneficios en algunos casos), con una cobertura

2. Los grupos empresariales y empresas que hacen parte del
Pacto Global de Naciones Unidas en Colombia son: Ecope-
trol, EPM, Terpel, Almacenes Exito, Pacific Rubiales, Grupo
Argos, Bavaria, Grupo Nutresa, Cementos Argos, ISA,
Telefénica, El Cerrejon, Carvajal y Codensa. http://www.
pactoglobal-colombia.org/adheridos.html

3. Las empresas que hacen presencia en Colombiay son
adherentes al Pacto Global de Naciones Unidas se pueden
consultar en el siguiente enlace: http://unglobalcompact.
org/index.html

4. El ejemplo més complejo de este modelo mixto de rela-
ciones es el Grupo Nutresa, conglomerado en el cual en
2011, existian 15 pactos colectivos y 7 convenciones colec-
tivas, arrojando 10.329 trabajadores adherentes a pactos
colectivos que representaban el 92,95% de vinculados, y
659 trabajadores afiliados a sindicatos que representaban
el 5,93% de vinculados.



TablaN° 1.
Tipo de vinculacion de los

trabajadores en las 22 empresas

Empresa Directos Tercerizados trabztj);fjlores
Ecopetrol (1) 8.807 40.255 49.062
EPM (2) 6.088 18.116 24.204
Terpel (3) 1.406 1.637 3.043
Almacenes Exito (4) 36.950 5.932 42.882
Pacific Rubiales (5) 2.273 7.000 9.273
Comcel 4.426 4.426
Avianca (6) 3.295 3.621 6.916
Grupo Argos (7) 4909 3.591 8.500
Exxon Mobil
Bavaria (8) 4.418 3.50009 7918
Grupo Nutresa (9) 18.927 12.142 31.069
Telmex 4936 10.500 15.436
Drummond (10) 4.707 4.676 9.383
Cementos Argos (11) 2.747 163 2910
ISA(12) 707 707
Chevron 0
Telefénica (13) 4.203 22.524 26.727
Cencosud (14) 11.500 11.500
Olimpica 12.470 12.470
El Cerrejon (15) 5.373 4.497 9.870
Carvajal (16) 14.690 10.218 24.908
Codensa (17) 1.526 10.522 12.048
Total 154.358 158.894 313.252

promedio entre trabajadores directos inferior al
34%. Entre tanto, la cobertura promedio de los
pactos colectivos es superior al 56,7% entre los
trabajadores no sindicalizados. En estos casos,
el pacto colectivo es utilizado como estrategia
antisindical, principalmente a través de la impo-
sicion de "acuerdos” convencionales idénticos a
los impuestos a través de los pactos, con la dife-

% Trabajadores
tercerizados

82,0
74,8
53,8
13,8
75,5

52,4
42,2

44,2
391
68

49,8

Notas: 1) Ecopetrol, 203, pp. 243-335; 2) EPM,
2013, pp. 265-270; 3) Organizacién Terpel,
2013, pp. 70-73; 4) Grupo Exito, 2013, pp.
43-53; 5) Pacific Rubiales Energy, 2013, pp.

5,6 23-117; 6) Avianca Taca Holding S.A., 2013,

pp. 80-81; 7) Argos 2013, pp. 105-118; 8) Ba-

varia (2013) pp. 124-126; 9) Grupo Nutresa,

2013, pp- 81-87; 10) Drummond Itd., 2013,

pp. 26-28y 76-79; 11) Cementos Argos,

84,3 2013, p. 52; 12) Interconexién Electica S.A.,
2013, pp. 95-111; 13) Telefénica Colombia
(2012); p. 34. 14) Grupo Cencosud, 2012, p.
62, 15) Cerrejon, 2012, pp. 77-86; 16) Grupo
Carvajal, 2013, pp. 27-29; 17) Codensa-Em-

4.6 gesa, 2012, pp. 29-37. 18) 1

M Dato presentado por la empresa en el si-
guiente enlace: http://www.bavaria.co/7-2/

87,3 quienes_somos_an/ http://www.bavaria.

50.7 co/7-2/quienes_somos_an/

rencia de que quienes se benefician de un pacto
no pagan cuota sindical.® Esta situacién explica
por qué razén en empresas como Terpel, Telmex
y Almacenes Exito, la convencién sélo cobija al

5. Las organizaciones sindicales en estas empresas no cuen-
tan con la capacidad para promover la votacién de una
huelga, Unica alternativa legal para presionar acuerdos
que superen los pactos colectivos.
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Tabla N° 2.
Cobertura de los tipos de convenios colectivos

Convencion Pactos, planes

Empresa colectiva Cobertura beneficios Cobertura
Ecopetrol Si 28,0 Si 67,0
EPM Si 99,6 No
Terpel Si 2,8 Si 88,0
Almacenes Exito Si 58 Si
Pacific Rubiales Si 43,4 No
Comcel No No
Avianca Si 24,0 Si 76,0
Grupo Argos Si 32,7 No
Exxon Mobil Si s.d. No
Bavaria Si 18,1 Si 60,1
Grupo Nutresa Si 15,1 Si 66,0
Telmex Si 51 Si 0,0
Drummond Si 79,6 No
Cementos Argos Si 55,3 No
ISA Si 131 Si 67,8
Chevron Si s.d. No
Telefonica No No
Cencosud Si 36,5 Si 54,7
Olimpica Si 3,0 s.d.
El Cerrejon Si 82,3 No
Carvajal Si 12,8 Si 87,2
Codensa Si 54,9 No
Total 20 34,0 10 56,7

2,8%, el 51% vy el 5,8% de los trabajadores direc- con el 82,3%, la Drummond, con el 79,6%, y en
tos, respectivamente. Codensa, con el 54,9% de los trabajadores bene-

No obstante, la cultura del didlogo social, ensu  ficiados por este tipo de convenio colectivo de
forma de negociacién colectiva, esté presente en  trabajo. La Tabla N°2 da cuenta de la cobertura

algunas de las grandes empresas que estamos de los tipos de convenios colectivos.
analizando, como por ejemplo en EPM, con una La baja cobertura de la contratacién colectiva
cobertura de la convencion colectiva del 99,6% en la mayoria de las grandes empresas del pais,
de los trabajadores directos; o en El Cerrejon, esta relacionada con los bajos niveles de sindi-
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Grafica N° 2.
Relacion de sindicalizacion entre
trabajadores directos y tercerizados
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calizacién. En los conglomerados empresariales
maés poderosos del pais se encuentran sindicali-
zados apenas 31.510 trabajadores, organizados
en 46 sindicatos. En las 22 empresas analizadas
la tasa de sindicalizacion ronda el 20,4% entre los
trabajadores directos, pero si esta tasa se calcula
entre trabajadores directos y tercerizados, es
alrededor del 10,1%. La Grafica N° 2 muestra la
relacién de sindicalizacién entre directos y terce-
rizados.

Entre trabajadores directos las tasas de sindi-
calizacidén mas altas se presentan en EPM con el
82,1% de los trabajadores afiliados a los sindica-
tos; en El Cerrején con el 63,8%; en Drummond
con el 60,3% y en Codensa con el 54,9%. En
contraste, las tasas mas bajas se presentan en
Almacenes Exito con un promedio de 2,3%,; en
Terpel con el 2,6%; en Olimpica con el 3%; y en
Telmex con el 5,1%. Tal situacidn nos muestra
que en general, en las grandes superficies o
supermercados de cadena las organizaciones
sindicales son marginales y minoritarias, excepto
Cencosud que tiene una tasa de afiliacion sindi-
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79,5

20,4
Afiliacion % Trabajadores
sobre no
directos sindicalizados

cal del 36,5%, asi como en las empresas de tele-
comunicaciones.

Asimismo, si las tasas de sindicalizacién se
construyen tomando el total de trabajadores de
cada empresa (directos y tercerizados), los indi-
ces bajan de manera dramética, como en EPM
donde pasa del 82,1% al 20,7%; en Codensa del
54,9% al 7%; en Ecopetrol del 28,4% al 5,1%; y
en Drummond del 60,3% al 30,2%. Es decir, en
estas empresas las tasas de sindicalizacion son
altas entre trabajadores directos, pero entre los
trabajadores totales bajan drasticamente debido
a la tercerizacién a gran escala. La razén es que,
en relacién con un derecho humano fundamen-
tal, como lo es el derecho de asociacién, los
trabajadores tercerizados no pueden ejercerlo,
pues su afiliacién a un sindicato significa siempre
que no les vuelvan a renovar el contrato, pues
su vinculacion al trabajo se hace casi siempre a
través de contratos temporales o por obra, que
los convierte, en la practica, en ciudadanos de
tercera clase. La Tabla N° 4 muestra de manera
pormenorizada las cifras de sindicalizacion.



Tablan° 3.
Cifras totales de sindicalizacion
en las grandes empresas del pais

TRV
Empresa Afiliados % afiliacion sobre directos S puislorande

trabajadores
Ecopetrol 2.501 28,4 51
EPM 5.001 82,1 20,7
Terpel 36 2,6 1,2
Almacenes Exito 864 23 2,0
Pacific Rubiales 987 43,4 10,6
Comcel 0,0 0,0
Avianca 748 22,7 10,8
Grupo Argos 2.400 48,9 28,2
Exxon Mobil
Bavaria 800 18,1 10,1
Grupo Nutresa 2.839 15,0 9.1
Telmex 250 51 1,6
Drummond 2.837 60,3 30,2
Cementos Argos 1.426 519 49,0
ISA 93 13,2 13,2
Chevron
Telefonica 0,0 0
Cencosud 4.200 36,5
Olimpica 380 30
El Cerrejon 3.426 63,8 34,7
Carvajal 1.884 12,8 7,6
Codensa 838 54,9 7.0
Total 31.510 20,4 10,1
Finalmente, si se compara con la tasa nacio- mas poderosas, con mayor capacidad de formali-
nal de afiliacién sindical, que ronda el 4,7%, un zacion, con los indicadores de ventas y utilidades

20,4% entre trabajadores directos puede parecer més altos del pais, con capacidad de negocia-
alto. Sin embargo, la situacion nos debe generar  ciény en su mayoria adheridas al Pacto Global
la siguiente reflexidn: si estas son las empresas de Naciones Unidas, ;qué se puede esperar del
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resto de empresas grandes, medianas y peque-
fias del pais?

Conclusiones

Lo anteriormente enunciado nos lleva a com-
probar una vez méas que los fenémenos de ter-
cerizacion a gran escala y la inexistencia de un
marco normativo sélido y de un Estado garante
que protejan los derechos de asociacién y nego-
ciacion colectiva, son la evidencia de que estos
derechos son marginales en Colombia, aun en
las empresas méas poderosas, precisamente las
que se vanaglorian de una supuesta politica de
responsabilidad social y laboral. En ese sentido,
se pueden sintetizar las conclusiones en cuatro
enunciados:

1. El fenédmeno de tercerizacion es un proceso
constante y creciente en las grandes empresas
del pais, que hoy ronda el 50,7% de la fuerza
laboral de las 22 empresas méas poderosas del
pais.

2. A pesar de que 14 de esas empresas (el 63,3%
de las 22 empresas més grandes del pais),
son adherentes del Pacto Global de Naciones
Unidas, por lo menos en la mitad de ellas no
se respetan a cabalidad los principios 3y 6 de
dicho acuerdo mundial.

3. En 10 de las 22 empresas existen de manera
simultanea convenciones colectivas y pactos
o planes de beneficios. En estos casos la co-
bertura de las convenciones colectivas son
marginales, y solo alcanzan a cobijar al 16,3%
del total de trabajadores directos, y los pactos
o planes de beneficios son utilizados como
estrategia antisindical.

4. Si se compara la tasa nacional de afiliacién
sindical, que ronda el 4,7%, un 20,4%, que es
la media de sindicalizacién en las 22 empresas
mas grandes del pais puede resultar alta. Lo
preocupante es que en sélo ocho empresas,
que representan el 36,3% de la muestra del
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presente articulo, las organizaciones sindica-
les son mayoritarias®
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Empresa

Anexo N° 1.
Sindicatos presentes en las 22 empresas mas grandes del pais

Sindicato

Empresa

Sindicato

Ecopetrol

Unién Sindical Obrera de la Industria
del Petréleo (USO)

Asociacion de Directivos Profesio-
nales, Técnicos y Trabajadores de las
Empresas de la Rama de Actividad
Econémica del Recurso Natural del
Petréleoy sus Derivados de Colombia
~(Adeco)

Sindicato Nacional de Trabajadores de
Empresas Operadoras, Contratistas,
Subcontratistas de Servicios y Activi-
dades de la Industria del Petrdleoy
Similares (Sindispetrol)

Sindicato Nacional de Trabajadores de
Ecopetrol -Sincopetrol

Grupo Nutresa

Sintracarnes
Sinaltrainal
Sintraalimenticia
Sintraimagra
Sinaltrac
Sintracomnoel
Sintralabastilla
Sintradinalcafe
Sintrainduscafe

Telmex CLARO

Unién de Trabajadores de Claro y las
TIC

Grupo EPM

Sintraemsdes
SINPRO

Drummond

Sintramienergetica
Sintradrummond
Agregritrenes

Organizacion Terpel

uso

Cementos Argos

Sutimac

Almacenes Exito

Sintraexito
Sintraincomaf

ISA

Sintraisa
Sintrae
Sintraenergia

Pacific Rubiales UTEN
Energy
Comcel Inexistente

Chevron

Sintrapetrol
Unidn Sindical Obrera de la Industria
del Petréleo (USO)

Avianca-Taca

Asociacion Colombiana de Auxiliares
de Vuelo (ACAV)

Asociacién colombiana de aviadores
civiles

ACDAC

Sintrava-Sinditra

Telefénica Colom-
bia

Inexistente

Cencosud

Unidn de Trabajadores de Comercio
Sintracom

Grupo Argos

Sutimac
Sintrargos
Sintraceargos

Olimpica

Sintraolimpica
Sinaltrainal

Cerrejon

Sintracarbon

Exxon Mobil

uso
Sintraexxom

Carvajal

Sintrapulcar
Sintracarcol

Bavaria

Sintracervunion
Sintraceba
Sinaltrainbec

Codensa

Sintraelecol
ASIEB

REDES
Sintraemgesa
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La experiencia
organizativa de

los trabajadores

tercerizados en Claro

Colombia

Por Alejandro Parra

Profesional del area de Defensa de Derechos y Comunicacion Publica. ENS

as formas de organizacion

empresarial y vinculacién contractual in-

formadas en los actuales enfoques de la

gestién empresarial y las reglas de juego
econdmico impuestas por la globalizacion, han
implicado una grave afectacion a los derechos
de los trabajadores en todo el orbe.
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dicha, materializada en un contrato de trabajo,
y al menos seis mas estan en el umbral de las
relaciones laborales ilegales.

Interesa en particular analizar las implicacio-
nes en las posibilidades de organizacién en
sindicatos de los trabajadores tercerizados, en
un contexto de adopcién masiva de la terceriza-
cién para eludir responsabilidades salariales y
prestacionales directas con la fuerza de trabajo,
apuntalando por esta via los resultados econé-
micos de las grandes empresas.
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Trabajadores tercerizados: quiénes son y cudles
son sus problemas

El trabajo tercerizado, aunque se implementa
a través de diversas formas contractuales y em-
presariales, tiene por rasgo distintivo la configu-
racion de un tridngulo, que tiene por vértices a
la empresa que externaliza el trabajo, la empresa
que lo realiza, y el propio trabajador externaliza-
do, de modo que el trabajador no se relaciona
con el beneficiario directo de sus servicios, sino
con un intermediario que se dedica a un area de
negocio de interés para la empresa beneficiaria.

Segmentos enteros de desarrollo empresarial
han emergido dentro de este esquema, como
el caso de la subcontratacién de procesos de
negocio (BPO), subcontratacién de procesos
basados en conocimiento (KPO) y la subcontra-
tacién de procesos basados en tecnologias de
la informacidn (ITO), en el caso de empresas que
ofrecen abiertamente en su portafolio de ser-
vicios, la externalizacion de actividades. Otros
considerados tradicionales han crecido sensible-
mente, en un hecho sintomético al parecer de
su utilizacién como mecanismos para encubrir
trabajo tercerizado.”

Otros tantos negocios se estructuran como
empresas convencionales con funciones especi-
ficas antes desarrolladas por una gran empresa
matriz, de la que derivan la casi totalidad de sus
ingresos, para la que prestan exclusivamente
sus servicios y que generalmente, son creadas
por personas cercanas a la alta direccion de la
empresa matriz. Si bien interesa identificar la
ruta para garantizar el derecho de asociacién en
todos los niveles descritos, también es de interés
particular la posibilidad de sindicalizar traba-
jadores externalizados a través de este Ultimo
caso, al servicio de grandes empresas que gene-
ran tentaculos corporativos a su servicio, incluso
para actividades del drea de negocio definida en

1. Es el caso de las empresas de servicios temporales (EST),
que pasaron de ser 552 en 2010 a 625 en 2011, emplearon
1.141.646 trabajadores en 2010y 1.462.586 en 2012 (CSA-
CSl, 2013).
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su objeto social.

Dado que los trabajadores de funciones no
misionales pueden ser rehuidos por parte de la
empresa que recibe sus servicios en cuanto a sus
responsabilidades contractuales, son de gran
interés los mecanismos que permitan construir
una estrategia de afiliacidn sindical entre trabaja-
dores tercerizados con relacién a los cuales hay
motivos para pensar que son objeto de alguna
forma de tercerizacion ilegal, por dedicarse a
funciones que estan en el drea de negocio de la
empresa beneficiaria, y cuya aspiracién principal
es el establecimiento de un vinculo laboral direc-
to. A este respecto el establecimiento de figuras
como unidad de empresa entre el beneficiario y
sus tercerizadoras y la eventual responsabilidad
econdmica solidaria que pueda caber a la em-
presa matriz son claves. Si bien muchas veces se
puede identificar intuitivamente la existencia de
relaciones de tercerizacién en funciones misiona-
les, es importante hacer uso de los dispositivos
juridicos y practicos de identificacién de este
fenémeno para entender como aproximarse a
los trabajadores con una propuesta de afiliacién
pertinente, minimizando los potenciales efectos
negativos sobre el trabajador sindicalizado.

En cuanto a su perfil, dependiendo del sector
econdmico y la actividad especifica que realice,
la tercerizacién es un fenémeno que no discri-
mina, pues cubre a hombres y mujeres de un
amplio espectro de edad, con una especial inci-
dencia entre trabajadores jovenes, que al estar
ingresando apenas al mundo del trabajo, ante el
apremio econdmico y la falta de experiencia o
capacitaciéon, no tienen mas opcidén que ingresar
al mercado del trabajo bajo cualquier figura, en
momentos donde “la tasa de empleo tercerizado
alcanza al 51% de la poblacién ocupada asala-
riada” (ENS, 2013) para el afio 2012. El fendmeno
de la tercerizacién sigue siendo de este modo
una zona oscura para la politica de formalizacidn
laboral en que el Estado afirma estar empefado
desde el afio 2010, a pesar de los avances parcia-
les registrados como parte de acuerdos de for-



malizacién a raiz de la aplicacién de la Ley 1610
de 2013 o en el contexto de procesos de nego-
ciacién entre trabajadores y empresarios.

Rutas posibles para una estrategia organizativa
entre trabajadores tercerizados: el caso de la
Unidn de Trabajadores de Claro y las TIC

La campafa de afiliacion desarrollada para el
sindicato Unién de Trabajadores de Claroy las TIC
durante el ano 2013, incorpora elementos mas
alld del mero acto de afiliarse: acompafamiento
en el disefio e implementacién de acciones di-
rigidas a aumentar la membrecia, identificacién
de los principales problemas laborales y elabo-
racion de los respectivos pliegos de peticiones,
asesoria durante el proceso de negociacion, in-
terposicién de recursos legales de acuerdo a la
necesidad, elaboracion de pronunciamientos,
comunicaciones, informes y demés materia-
les escritos, difusion de la problemética en me-
dios de comunicacién al alcance, entre otras.

Manteniendo el foco del desarrollo de una cam-
pafia de afiliacion entre los trabajadores directos
al servicio de Claro, se desarrollaron acciones
para fortalecer el sindicato entre las empresas
tercerizadoras tanto del drea comercial (venta
directa de servicios del segmento hogary so-
luciones fijas) como de area técnica (instalacién
de redes internas y externas). Se implementaron
acciones en varias empresas tercerizadoras, con
diversos grados de desarrollo, destacandose el
éxito de la experiencia en la empresa Mercattel,
negocio dedicado al drea técnica en el eje cafe-
tero y el Valle del Cauca, en donde ya existe una
convencion colectiva gracias a la actividad del
sindicato desde el afio anterior.

Uno de los elementos centrales que se ha he-
cho cada vez maés explicito con el desarrollo de
la campafia de afiliacién por parte de la Unidn
de Trabajadores de Claro y las TIC, es la estruc-
turacidn de un complejo entramado corporativo
entre la empresa matriz (Telmex Colombia en
este caso), y un inmenso grupo de empresas de-
nominadas “aliadas”, dedicadas a la tercerizacion

de procesos no solo de apoyo, sino propios del
giro de negocio de esta empresa.

Con el paso del tiempo, se han venido creando
y fortaleciendo un extenso grupo de empresas
con una supuesta independencia legal y de ca-
pital respecto de la empresa matriz, pero que
trabajan con exclusividad para esta y derivan la
totalidad de sus recursos de las funciones de-
sarrolladas para Telmex Colombia, a través de
contratos para la prestacién de servicios tanto
técnicos como comerciales, evitando a la empre-
sa la vinculacién directa a su ndmina de miles de
trabajadores e incluso, propiciando la migracién
de trabajadores directos a tercerizados, dismi-
nuyendo su estructura de personal vinculado.

Es asi que diferentes empresas “aliadas” se han
repartido el territorio nacional en areas de in-
fluencia, permitiendo la eliminacién o impidien-
do la creacion de puestos de trabajo en Telmex
Colombia para mas de 10.000 trabajadores, que
son sometidos a las duras condiciones en mate-
ria de inestabilidad laboral, bajos ingresos y pre-
carias condiciones de trabajo que caracterizan
usualmente al trabajo tercerizado.

La experiencia organizativa en empresas ter-
cerizadoras al servicio de Telmex ha permitido
contrastar las garantias y disposicién para incor-
porarse a la actividad sindical por parte de los
trabajadores tercerizados, donde de un lado jue-
gan positivamente el cansancio de los trabajado-
res con los continuados abusos por parte de los
empleadores y el mantenimiento de condiciones
laborales realmente dramaéticas y de otro en sen-
tido contrario, la inestabilidad laboral, amenazas
de los empleadores a los trabajadores que deci-
dan organizarse y por supuesto, temor por per-
der su medio de sustento por causa de la per-
secucion de los empresarios a los trabajadores
sindicalizados con los consecuentes despidos.

La estrategia utilizada para acercarse a los tra-
bajadores y trabajadoras tercerizados ha sido
bésicamente la misma: contactar a un nucleo de
trabajadores (por via informal -referidos, trabaja-
dores directos- o mediante “tomas” a las puertas
de las instalaciones de las empresas), exponer
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las ventajas de estar sindicalizados y particular-

mente la posibilidad de mejorar sus condiciones

de trabajo por via de la negociacién de una
convencion colectiva de trabajo, proceder a la
elaboraciéon del pliego respectivo (¢emediante un
ejercicio de identificacién y priorizacion de sus
principales problemas laborales), depdsito del
pliego una vez construido y generacién de un
escenario de negociacion.

Los tercerizados normalmente son renuentes a
la idea del sindicato en el primer acercamiento,
pues ellos mismos relatan que en ocasiones an-
teriores algunos de sus compafieros han insinua-
do esta posibilidad (la de conformar un sindica-
to) pero han sido despedidos de inmediato al ser
identificados por parte de los empresarios.

En este sentido el éxito de los procesos organi-
zativos con tercerizados esté asociada a:
¢ La consolidacion de un nicleo de trabajado-

res con disposicion a desarrollar el proceso
en todas sus etapas y con conciencia de sus
implicaciones: sefialamientos, empeoramien-
to de condiciones de trabajo durante el pro-
ceso, eventuales despidos, etc.

e Atencion permanente de las inquietudes de
los trabajadores, que permitan al nicleo de
trabajadores més constantes asistir a sus
compaferos y solucionar sus inquietudes, en
funcién de que puedan posicionarse como
dirigencia sindical nativa de la empresa.

¢ Respaldo de parte de la dirigencia sindical
(tanto seccional como nacional), que visibili-
ce la presencia de la organizacién, oriente y
genere confianza en los trabajadores.

e Acompafamiento juridico continuo, ante
la habitual reaccidn antisindical por parte
de los empresarios. Se han empleado he-
rramientas juridicas para encarar préacticas
como la negativa a negociar el pliego de
peticiones, discriminacion contra trabaja-
dores sindicalizados, violacién de derechos
laborales, intermediacién ilegal, entre otras,
que refuerzan la estrategia organizativa y
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generan confianza entre los trabajadores,
aunque como es natural, sus efectos no sean
inmediatos por lo cual es necesario sintonizar
a los trabajadores con un panorama de lar-
go aliento en materia de acciones juridicas,
movilizacion y visibilizacién publica de su
problematica.

e La preparacién adecuada del escenario
de negociacién, donde su principal
reivindicaciéon como es natural, es la
modificacién de las formas precarias de
vinculacién a la empresa.

Principales resultados

La Unién de Trabajadores de Claro y las TIC ha
avanzado en nuevas afiliaciones entre empresas
tercerizadoras ubicadas en ciudades como Bo-
gotd, Bucaramanga, Pereira, Armenia y Medellin,
la gran mayoria vinculados durante la campafia
de crecimiento ejecutada durante el ano. Este
paso dado por una organizacién emergente en
el escenario sindical colombiano constituye un
gran avance pues implica el reconocimiento de
la necesidad de romper con la falsa idea segun la
cual estar organizado es solo para trabajadores
con estabilidad laboral y se suma a un despertar
reciente del movimiento sindical donde a través
de cambios estatutarios y planes de crecimiento
y negociacion dirigidos a este segmento laboral,
han abierto la posibilidad de vincular a millones
de trabajadores, mejorando sus condiciones de
trabajo por via negociada y abriendo la puerta
a acuerdos de formalizacién, como viene ocu-
rriendo desde diversas dpticas con sindicatos
de tradicién como la Unién Sindical Obrera en la
planta de Reficar en Cartagena o Sintracolombi-
na en el Valle del Cauca.

Se trata de un aporte significativo dentro de la
generacién de un nuevo sindicalismo en Colom-
bia, que acoje y aprende a sortear las dificiles
condiciones que han impuesto las multinaciona-
les en el mundo del trabajo y las propias tenden-
cias del mercado orientadas por la penetraciéon



de las ideas neoliberales en el &mbito laboral. Un
nuevo sindicalismo que acoje en pie de igualdad
a sus afiliados de diferentes origenes e incorpora
un estilo de trabajo que lleva a restituir y garan-
tizar sus derechos laborales a trabajadores que
aportan significativamente a la generacién de
valor en la empresa, pero no son reconocidos

en proporcidn a su aporte ni en sus mas bésicos
derechos de asociacién.

La generacién de una cultura de organizaciény
lucha sindical y la demostracién de que si es po-
sible obtener mejoras en las condiciones de vida
y trabajo de los tercerizados, son importantes
lecciones que esta campafa ha venido legando
al sindicalismo colombiano y que deben ser sis-
tematizadas y reproducidas en otras empresasy
ramas de la produccién.

Particularmente se identifican los siguientes im-
pactos producto del trabajo entre tercerizados:

® Incorporacién a la estructura orgénica del sin-
dicato de un importante nimero de trabajadores
tercerizados, aumentando los indicadores de afi-
liacion de la campafia, con lo cual se cuadruplicd
la afiliacion total —pasando de cerca de 150 a
mas de 600 afiliados—. Esto ha implicado el rom-
pimiento del equilibrio interno de las empresas
al servicio de Claro, que nunca habian confron-
tado una organizacién sindical y han construido
con los afios una cultura organizacional antisin-
dical, basada en el irrespeto sistemético de los
derechos de los trabajadores y la normatividad
legal al respecto.

® Generacién de una percepcién entre los
trabajadores directos de Telmex sindicalizados
y particularmente entre su dirigencia —que es
donde se concentra la dindmica del sindicato
y se puede rastrear su surgimiento— de la ne-
cesidad de trabajar en forma complementaria
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con los tercerizados. Se ha venido logrando
progresivamente que la dirigencia sindical mo-
nitoree y acomparie el proceso organizativo y

de lucha en las empresas donde se ha llegado
con la campafia. Se ha sentado ademas un
precedente importante a nivel nacional con la
negociacion exitosa en la tercerizadora de érea
técnica Mercattel, que se ha mostrado como una
experiencia exitosa a replicar en otras empresas
y desmiente la imposibilidad de obtener mejoras
en las condiciones de los trabajadores en empre-
sas tercerizadas. Con la continuidad de procesos
de negociacién en otras empresas al servicio de
Claro, se esta contribuyendo a generar una cul-
tura de la negociacién, que rompa con esa vision
de los empresarios sobre sus empresas, en la
que por el modo en que operan y las formas de
contratacion que implementan, las consideran
zonas invisibles en las que pueden desarrollar
préacticas abusivas con los trabajadores sin nin-
guna consecuencia.

* |dentificacién de una estrategia juridica que
ha rodeado la campafia de afiliacion, y que ha
permitido el planteamiento de acciones juridicas
de fondo frente a la situacién de los trabajadores
tercerizados en Colombia. Particularmente en el
caso de los trabajadores contratados por la mo-
dalidad de corretaje, se han realizado una serie
de acciones juridicas orientadas a dar mayor se-
guridad a los trabajadores que se ponen al fren-
te de procesos de negociacidn, logrando que se
demuestren elementos como la responsabilidad
econdmica solidaria que le cabria a Claro Co-
lombia con sus empresas tercerizadoras —pues
estas reciben mas de un 90% de sus ingresos de
sus negocios con Claro—y la consecuente de-
claratoria de grupo empresarial, que obligaria al
reconocimiento de mayores derechos laborales
para unos 15.000 trabajadores en todo el pafs,
asi como las acciones encaminadas a demostrar
que el esquema empresarial desarrollado por
Claro en Colombia se comporta como una red
de intermediacién potencialmente ilegal.
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La organizaciony
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obtener mejoras en
las condiciones de
vida y trabajo de los

tercerizados.

El futuro: la necesidad de la organizacion
sindical entre los tercerizados

El desarrollo de la Unién de Trabajadores de
Claro y las TIC a escala nacional, si bien esta fun-
damentado en la experiencia de los trabajadores
directos al servicio de Telmex, en cuanto a la
consolidacién organizativa, presencia nacional y
generacién de practicas y enfoques novedosos,
pasa por expandir y estabilizar la experiencia
organizativa entre trabajadores tercerizados.

El reconocimiento de esta realidad implica aco-
ger como afiliados potenciales de pleno dere-
cho a los trabajadores tercerizados de todas las
ramas de la economia, consolidéndolos a largo
plazo como parte importante de las expresiones
sindicales, con capacidad de negociacién y mo-
vilizacién y participando activamente de la vida
de las organizaciones sindicales en sus instancias
directivas, incluso en organizaciones de segundo
y tercer grado. En perspectiva, se pueden ubicar
las siguientes tendencias y necesidades para
lograr tales objetivos:

® Dado que la membrecia se comporta positi-
vamente en los primeros acercamientos con los
trabajadores de la empresa respectiva junto con
las posibilidades de negociacion e incidencia,
minimizando el riesgo de despido y persecucion
de trabajadores, se debe avanzar en un proto-
colo de trabajo con este tipo de empresas, que
permita gran agilidad y oportunidad en funcién
de crear espacios de negociacion colectiva.

® Un porcentaje muy significativo de la fuerza



trabajadora en tercerizadoras, especialmente en
el &rea comercial, son jévenes y adultos de hasta
30 anos. Esto implica la necesidad de pensar
estrategias organizativas, materiales y formas de
comunicacién que reconozcan este segmento.

* El proceso de negociacion se debe centrar en
el cambio de las formas de contratacién, en fun-
cion de estabilizar a los trabajadores y permitir la
continuidad en el tiempo de los procesos organi-
zativos propios del sindicato.

En la medida en que evolucione y se generalice
una estrategia organizativa entre trabajadores
de los “aliados” que estéan al servicio de Claro en
Colombia, aumentaran tanto las formas de per-
secucién e intimidacion a los trabajadores que
aspiren a sindicalizarse, como los dispositivos ju-
ridicos que impidan o estanquen la construccién
del sindicato. Se debe avanzar entonces en me-
canismos de visibilizacién y defensa de los tra-
bajadores que se pongan al frente del proceso
en cada empresa, a su vez que se desarrollan en
materia juridica, de negociacién y movilizacion,
acciones emblematicas que permitan replicar ex-
periencias exitosas y establecer una ruta general
de construccidn exitosa del sindicato.

Conclusiones

Si bien la irrupciéon de modelos de gestién
empresarial alternativos a la precarizaciény la
deslaboralizacion de la fuerza trabajadora es aun
timida y las novedades juridicas introducidas en
los ultimos afios en Colombia no han logrado
transformaciones significativas en la terceriza-
cion y el combate a las formas de intermediacién
laboral ilegal, es prometedora la accién de los
sindicatos y su despertar a la incorporacién en
sus espacios de accion a los trabajadores terceri-
zados que hacen parte del esquema de negocio
de Claro Colombia.

En tal sentido es importante valorar la expe-
riencia organizativa reciente al respecto en lo
referente a:

e La identificacion del modelo general de ne-
gocio implementado por Claro Colombia, que
expresa la sintesis a que los negocios del grupo
Carso en materia de comunicaciones han llega-
do sobre como maximizar sus margenes econé-
micos en lo referente a la gestién de personal,
con cargo cada vez més a las condiciones de
trabajo de sus empleados. Este frente de trabajo
es importante en tanto permite trazar una ruta
juridica y de accidn publica frente a la configura-
ciéon de grupo empresarial y el establecimiento
de las respectivas responsabilidades econémi-
cas solidarias.

¢ E| establecimiento de un protocolo de afilia-
cién y negociacién colectiva en las empresas
“aliadas” de Claro en el pais, de acuerdo a su
énfasis de negocio —sea este de naturaleza téc-
nica o comercial—, el tipo de vinculo contractual
establecido con sus trabajadores, sus necesi-
dades més sentidas y los liderazgos sindicales
emergentes en el proceso.

¢ La implementacion de acciones preventivas
y correctivas en materia juridica, dada la fuerte
reaccién antisindical observada de parte de las
empresas al servicio de Claro, en funcién de
esclarecer la ruta de acciones legales emblema-
ticas que sienten un precedente en materia de
la eliminacion progresiva de las formas de terce-
rizacion de actividades misionales permanentes
en grandes empresas.

e El avance hacia acuerdos de formalizacién
laboral en el marco de procesos de negociacion
directa con las empresas tercerizadoras o puesta
en vigor de definiciones legales al respecto, que
permitan en el camino mejorar progresivamente
las condiciones de vida y trabajo observadas por
las empresas. Particularmente en el caso de Cla-
ro, interesa eliminar practicas de precarizacion
laboral como el uso de contratos de corretaje
para velar la relacion laboral directa entre traba-

jadoresy empresa®
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Discapalsiat

Un supuesto
para la absurda

Sy i/ exclusiony
;, | "NFAPE  discriminacion
= a h 'Fm ".“m A laboral

9..-. (6| @

Por Sandra Milena Mufoz
Profesional del area de Investigaciones. ENS

La discapacidad no es
otra cosa que nuestra
incapacidad para entender
que todos tenemos
capacidades diferentes.
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| presente escrito pretende

hacer una aproximacién a la problema-

tica laboral que viven las personas con

discapacidad que, excluidas y discrimina-
das, anhelan un mundo inclusivo que les permita
desenvolverse en condiciones de igualdad al
lado de las personas que no tienen discapaci-
dad, eliminando asi toda dualidad sistematica de
estas dos poblaciones, desde los procesos edu-
cativos hasta el acceso al trabajo.

En este sentido abordamos el tema desde el
concepto de exclusién de las personas con disca-
pacidad, y cdmo la Corte Constitucional ha con-
siderado la necesidad de implementar acciones
afirmativas dirigidas a superar la exclusidn, a partir
de la busqueda de una real inclusién laboral pro-
movida desde la adopcién de instrumentos nor-
mativos internacionales y nacionales que tienen
como finalidad la eliminacién de cualquier forma
de discriminacién laboral y que en la actualidad
sigue siendo una meta, para algunos, distante.

Absurda exclusion laboral

Las dificultades en el acceso al mundo laboral
de este grupo poblacional vistas como una for-
ma de exclusién, se produce tanto de manera
deliberada como resultado de la existencia de
barreras intrinsecas o estructurales en el entor-
no de trabajo que impiden a una persona con
discapacidad desenvolverse en condiciones de
igualdad.

Estas personas aln encuentran serios obsta-
culos en sus esfuerzos por acceder al mundo
laboral debido, entre otras razones, a que han
estado tradicionalmente excluidas de la plena
participacién en la vida social y econémica de
nuestro pais. Es asi como las barreras actitudina-
les y las practicas discriminatorias asociadas a la
discapacidad de las personas, impiden el acceso
a trabajos formales en condiciones de trabajo
decente.

Al respecto la Corte Constitucional ha reite-
rado la afirmacion de que es comprobable que
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la poblacién con discapacidad ha sido excluida
historicamente en el &mbito laboral (sentencias
T-823 de 1999 y T-307 de 2008). Sin duda cuan-
do estas personas pretenden buscar empleo,
deben enfrentarse a multiples obstaculos, entre
otros (Cuervo et al., 2005): i) la suposicion de
que laboralmente son menos productivos, ii) la
consideracidn acerca de que su condicién fisica
requiere mayor atencién médica y, por tanto, se
ausenta frecuentemente del trabajo y, iii) la idea
segun la cual su formacién académica es defi-
ciente, lo que implica invertir en su capacitacién
profesional.

En este mismo sentido mediante sentencia
T-684A de 2011, se reitera que la discriminacién
a la poblacién en situacién de discapacidad es
especialmente marcada en el ambito laboral,
por lo cual, resulta indispensable que el Estado
adopte y ejecute acciones afirmativas en esta
Orbita. El Estado esté en la obligacién de realizar
todas las acciones posibles que permitan igualar
las condiciones de acceso laboral de dichas per-
sonas (sentencias T-595 de 2002, C-983 de 2002,
C-065 de 2003, C-401 de 2003 y T-307 de 2008).
En consecuencia, la Corte Constitucional ha es-
tablecido la importancia de dar especial protec-
cién a las personas con discapacidad, resaltando
la orden constitucional de realizar acciones efec-
tivas que pongan a esta poblacién en igualdad
de condiciones al resto de la sociedad y su total
integracién.

Acciones afirmativas para la superacion de la
exclusion

Las medidas afirmativas para la poblacién con
discapacidad deben desarrollarse con base en
los siguientes lineamientos establecidos en la
jurisprudencia constitucional:

1. Esta discriminacion es particularmente observable en el
acceso al mercado laboral. En primer orden por que el mer-
cado laboral exige cada vez mas calificaciéon académica, por
lo cual, el acceso a la educacion tiene una incidencia directa
en las posibilidades reales de acceder a un empleo.



(a) La igualdad de derechos y oportunidades

entre las personas con discapacidad y los deméas
miembros de la sociedad [...], (b) el derecho de las
personas con discapacidad a que se adopten todas
las medidas necesarias para poder ejercer sus de-
rechos fundamentales en pie de igualdad con los
demds, y (c) el deber estatal correlativo de otorgar
un trato especial a las personas con discapacidad
(sentencia T-397 de 2004).

Estos lineamientos se constituyen en los ejes
de la actuacion estatal frente a la poblacién en
situacién en discapacidad y deben dirigir tanto la
formulacién de las politicas estatales sobre dis-
capacidad como la ejecucion de las mismas con
miras a superar la exclusién.

Lainclusion laboral para superar la exclusion

En lo que respecta a la inclusién de las perso-
nas con discapacidad en el mundo laboral, la
Convencién de los Derechos de las Personas con
Discapacidad (CDPD) dispone que:

Los Estados Partes reconocen el derecho de las
personas con discapacidad a trabajar, en igualdad
de condiciones con las demas; ello incluye el
derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida
mediante un trabajo libremente elegido o acepta-
do en un mercado y un entorno laboral que sean
abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con
discapacidad.

Los Estados Partes salvaguardaran y promoveran
el ejercicio del derecho al trabajo, incluso para las
personas que adquieran una discapacidad durante el
empleo, adoptando medidas pertinentes, incluida la
promulgacion de legislacion (CDPD, art. 27).

El Estado colombiano esta obligado a pro-
mover el ejercicio del derecho al trabajo de las
personas con discapacidad y a las personas que
adquieran una discapacidad en el trabajo, dos
situaciones distintas pero que en cualquiera de

las dos se deberé promover y garantizar el dere-
cho al trabajo.

Sin embargo, la realidad es que solo cuando el
trabajador adquiere una discapacidad mientras
labora, se le garantiza y promueve el derecho al
trabajo de manera tal que no puede ser despe-
dido en razén de su discapacidad, razén por la
que el empleador deberd garantizar la estabili-
dad reforzada en estas situaciones. De hecho, la
normatividad nacional actual, sobre la promo-
cion del derecho al trabajo de las personas con
discapacidad, se usa solo como mecanismo de
proteccién a personas que adquieren una disca-
pacidad al interior de los lugares de trabajo pero
no como instrumento para la generacién de
empleo a las personas con discapacidad, pues
si ya se tiene una discapacidad de nacimiento o
adquirida por fuera de un entorno laboral, esta
condicién es un supuesto que por si solo gene-
ra la absurda exclusién laboral por parte de los
empleadores, la sociedad, el estado, el entorno
publico y el privado.

Inclusion es entonces, el derecho a trabajar en
igualdad de condiciones con las demds personas y
aescoger libremente una forma de trabajo que se
adecle a sus necesidades y capacidades. La esco-
gencia libre del trabajo hace referencia directamen-
te a la situacion en la que encuentran las personas
con discapacidad que, por la falta de oportunida-
des, se ven obligadas a trabajar de una forma que
no es adecuada para ellos y que no cumple con las
garantias legales. El acceso al trabajo inclusivo es
el acceso a ambientes laborales en |os que se trate
a las personas con discapacidad con respeto, en
igualdad de condiciones y sin discriminacion (La
Rota y Santa 2011, p. 39).

Desde una mirada constitucional la Carta
Politica en el articulo 472 sefiala que el Estado

2."El Estado adelantard una politica de previsién, rehabi-
litacion e integracion social para los disminuidos fisicos,
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adelantaré las medidas necesarias para lograr la
inclusién social de las personas en discapacidad
y, de esta manera, acorde con su condicién, pue-
dan tener un desarrollo adecuado y satisfactorio
de su proyecto de vida. La jurisprudencia ha sido
enfatica en sostener que el mandato constitu-
cional consiste en hacer efectivo el derecho a la
igualdad material y, no meramente formal, de la
poblacidn discapacitada, para lo cual, es nece-
sario disefar acciones afirmativas orientadas a
protegerla.? Al respecto la Corte expresd,

Que al existir un refuerzo constitucional respecto
de la prevalencia de los derechos de los disca-
pacitados en su calidad de sujetos de especial
proteccion constitucional por encontrarse en con-
diciones especiales de disminucion fisica o mental;

sensoriales y psiquicos, a quienes se prestaré la atencién
especializada que requieran” (CPC, art. 47).

3. La Sentencia T-1031 de 2006 cita la sentencia SU-388, M.P.
Clara Inés Vargas.
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el Estado en cumplimiento de sus fines esenciales,
debe establecer las medidas de tipo legal que sean
necesarias a efectos de hacerlo efectivo.*. En esos
términos, es que se entiende plenamente desarro-
llado el mandato constitucional previsto en el arti-
culo 47 constitucional (Sentencia C-989 de 2006).

Una discriminacion estructural que desemboca
en una inclemente discriminacion laboral

Si'ya era dificil acceder al empleo soportar la dis-
criminacion laboral al interior del lugar del trabajo
Si que es una odisea.

La discriminaciéon es un problema que afecta
nuestra sociedad en diversos dmbitos, discrimi-
nacién que, para este caso, se entiende como
la modificacion o alteracion de la igualdad para

4. Ver la Sentencia T-397/04; y consultar al respecto, entre
otras, la Sentencia T-061/06.



las personas con discapacidad, ya que los pocos
que logran acceder al mundo laboral formal lo
hacen en condiciones de desigualdad en trato,
oportunidades de ascenso y salario con relacién
a otros trabajadores que no tienen discapacidad.

En principio la discriminacién en general, y
especificamente la que viven las personas con
discapacidad en el &mbito laboral, puede clasifi-
carse en directa, cuando existe un rechazo inme-
diato y sin justificacién a la promocién o ascenso
de la persona que tiene una discapacidad. Asi
pues son trabajadores que al interior de las em-
presas siempre desarrollan las mismas funciones
y no se les delegan mayores responsabilidades
en ldgica de una experiencia y antigliedad acu-
mulada; y en indirecta, que se materializa cuando
el empleador les exige condiciones especificas
para ascender o promover algin puesto de tra-
bajo (edad, estado civil, talla y conocimientos
académicos complementarios, entre otros), que
no serian requisitos para quienes no tienen dis-
capacidad alguna. Este tipo de discriminacion es
muy comun y se caracteriza porque el empleador
exige perfiles direccionados a que las personas
con discapacidad no los puedan superar.

La discriminacion laboral que sufren las perso-
nas con discapacidad cuando llegan a su edad
productiva, es el resultado de una discriminacion
estructural inserta culturalmente y que reprodu-
cen tanto el estado como la sociedad y la familia
misma. Existen entonces, en principio, cinco si-
tuaciones que contribuyen a la discriminacién de
las personas con discapacidad que finalmente se
traducen en precarizacion laboral, precarizacion
entendida como aquella condicidn al interior de
los lugares de trabajo que las colocan en des-
igualdad con relacién a otras personas sin disca-
pacidad.

1. Las barreras fisicas o arquitectdnicas en los
hogares, la ciudad y el transporte; y las de las
entidades que prestan servicios publicos, de
recreaciéon y educativas. Todas ellas impiden el
desarrollo de las personas con discapacidad en
condiciones de igualdad y generan con el paso
del tiempo el anclaje en estilos de vida de super-

vivencia, en donde el desarrollo como persona
productiva mediante el trabajo pasa a un segun-
do, ultimo o inalcanzable plano. Si se considera
que para estas personas ya existe un obstaculo
cuando salen de su casa, y a este se le suman los
descritos, vemos que su vida se convierte en una
maraténica lucha en donde el més obvio camino
a seguir es su negacion a las aspiraciones de in-
greso al mundo laboral.

2. Las barreras de comunicacion e informacion.
Estas impactan en todos los espacios de la vida
de las personas con discapacidad, generando
una dificultad adicional para el relacionamiento
con su entorno, en la vida cotidiana y en el mun-
do laboral. Los medios de informacién y comu-
nicacién todavia no proporcionan una completa
accesibilidad.

Se observa entonces que las personas con
discapacidades como la visual, la auditiva y la
cognitiva, en principio se enfrentan con la pro-
bleméatica de que no los contratan laboralmen-
te, y también que no logran permanecer en el
trabajo debido a que al interior de las empresas
los medios de comunicacion e informacién son
disefiados para personas sin discapacidades. De
manera que en el ambiente laboral se mitifica el
hecho que las modificaciones para atenderlos
son costosas, cuando la realidad es que en la
actualidad existen medios universales de comu-
nicacién que no son costosos y que permiten,
sin mayores bemoles, la inclusién laboral de este
grupo poblacional.

3. Las barreras sociales o de estigmatizacién. El
creer que tener una discapacidad es sinénimo de
incapacidad, es la regla general en la sociedad.
Estas estigmatizacion irradia el entorno laboral,
a tal punto, que se cree que la productividad de
una persona con discapacidad es menor con re-
lacién con otra sin discapacidad.

4. El no considerarse las necesidades de las
personas con discapacidad en el disefio de poli-
ticas publicas, programas y servicios, constituye
una barrera mas, que impide la inclusién laboral
desde la obligacion del Estado de generar em-
pleo.

Cultura & Trabajo 39



5. La discriminacién directa o indirecta al inte-
rior de los lugares de trabajo para marginar la-
boralmente a trabajadores con discapacidad ne-
géndoles la posibilidad de promocién, ascenso o
igualdad en las condiciones de trabajo.

Matices de la exclusion y discriminacion laboral

El Registro para la Localizacién y Caracteriza-
cién de Personas con Discapacidad (RLCPD), del
Ministerio de Salud y Proteccién Social, a 30 de
abril de 2013, dio cuenta de 977.291 personas
con discapacidad, lo que corresponde al 37% de
la poblacién identificada en el censo 2005. Antio-
quia, Bogotd y el Valle del Cauca son los depar-
tamentos en los que se identifican mas personas
con discapacidad.

En relacion a las cifras censales de los paises de
la Comunidad Andina de Naciones (CAN), Co-
lombia ocupa el primer lugar en prevalencia de
discapacidad, seguida por Ecuador con el 4,65%
(censo 2001), luego Venezuela con 3,9% (censo
2001), Chile con el 2,2% (censo 2002), Pert con el
1,3 % (censo 1993), y el de menor prevalencia Bo-
livia con el 1,05% (censo 2011). “"Del 52,3% de las
personas con discapacidad que estén en edad
productiva, el 15,5% trabajan y de estas solo el
2,5% recibe un salario minimo.”

Segun el “Censo 2005 del total de la pobla-
cion colombiana el 6.3% tiene por lo menos una
«limitacién permanente»”, de acuerdo con las
proyecciones del DANE a 2012 indican que del
total de las personas con discapacidad en el pais
2.943.971, el 52,3% esté en edad productiva,
pero solo el 15,5% de ellas se encuentra reali-
zando algun tipo de trabajo. De igual manera, la
entidad sefiala que solo el 2,5% de este grupo de
la poblacién obtiene remuneracion de un salario
minimo legal vigente.

Entre tanto, el RLCPD, muestra que hasta octu-
bre del 2012 se han registrado en el pais 882.232
personas con alguna discapacidad. De ellas, el
81% asegura que su condicién ha sido motivo
para negarles el acceso al trabajo.
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Por otro lado la Organizacién Mundial de la
Salud (OMS), ha manifestado que el desempleo
afecta con mayor rigor a la poblacién con disca-
pacidady, en el caso de la empleabilidad, las re-
muneraciones son considerablemente mas bajas
que las de las personas sin discapacidad.

Mujer, discapacidad y pobreza

Segun un informe del Observatorio de Asuntos
de Género de la Alta Consejeria Presidencial
para la Equidad de la Mujer de 2012 y basado
en datos del Ministerio de Salud y Proteccién
Social, en Colombia el 53% de las personas con
discapacidad son mujeres, y estas superan am-
pliamente a los hombres a partir de los 40 afios
de edad.

Agrega el informe que el 91% de las personas
en situacién de discapacidad tiene un bajo nivel
de ingresos que no supera el valor de un salario
minimo legal vigente, el 42% cuenta apenas con
educacién bésica primaria, y el 54% esté en el
rango de edad definido como etapas producti-
vas.

Existe un circulo perverso entre la discapaci-
dady la pobreza pues esta es més recurrente en
los hogares con menores ingresos. Ademas, las
dificiles condiciones de vida que rodean a estas
familias generan mayores factores de riesgo
(mala alimentacion, altos niveles de desatencién
en salud, escaso acceso a los servicios publicos,
hacinamiento, dificultades en saneamiento bési-
co, etc.) La discapacidad a su vez crea mayores
riesgos de pobreza, aparta a la persona de reales
posibilidades para generar ingresos al interior de
su hogar, y su tratamiento exige multiples sacrifi-
cios econdmicos por parte de su familia (Gémez,
2010, p. 55).

Seguln la OMS también existe una afectacién
adicional para las mujeres con discapacidad,
para quienes las oportunidades laborales son
menores y la productividad de sus asociaciones
es altamente baja. Esto, obedece al imaginario
que aun existe en la sociedad y en el sector em-



presarial acerca de que una persona en esta con-
dicion no puede desempenar adecuadamente
algun trabajo o que de hacerlo no lo haria con
los mismos criterios de calidad de aquella que
no tiene discapacidad. Concluye la OMS que,

en relacion con el bajo nivel de estudios y pocas
oportunidades laborales, la tendencia mundial
es que la poblacién con discapacidad y sus fami-
lias presentan unos niveles més altos de pobreza.

Consideraciones finales

La discapacidad se asume como un impedi-
mento para el acceso y la permanencia en el
mundo laboral en condiciones de trabajo dig-
no y decente, y es un criterio que se mantiene
constante y es imposible de negar. Es de resaltar
que se incurre en un error cuando pretendemos
afirmar que la problematica de la exclusiény
discriminacidn laboral de las personas con dis-
capacidad se supera con la implementacién de
acciones afirmativas, o con incentivos a los em-
presarios que contraten personas con discapaci-
dad. Tal y como como se ha expuesto en el texto,
es la discriminacién sistematica que se da desde
que se nace o se adquiere una discapacidad la
que no les permite que haya una positiva inclu-
sién laboral cuando llegan a una edad producti-
va, situacién que sumada a las barreras actitudi-
nales y socio culturales que histéricamente han
estigmatizado equivocamente a estas personas
como sujetos improductivos, dificultan su partici-
pacién en el mundo del trabajo.

Como afirma Sid Wolinsky, (Disability Rights
Advocates. California, Estados Unidos de Amér-
ca):

Como grupo, las personas con discapacidad son ciu-
dadanos de segunda clase en el lugar de trabajo prac-
ticamente en todos los paises de la Tierra. Debido a
una combinacion de factores, entre los que se incluyen
unos niveles formativos inferiores, asi como una serie

de prejuicios, en general las personas con discapaci-
dad no trabajan, y las que lo hacen ocupan puestos de
poca especializacion y perciben retribuciones inferio-
res.

En general, la situacion relativa al empleo de as perso-
nas con discapacidad es bastante sombria. La combi-
nacion de medios inaccesibles de transporte publico,
de barreras arquitectonicas y actitudinales, de un des-
empleo cronico y de una adjudicacion insuficiente de
recursos para ayudar a las personas con discapacidad,
hace que el empleo de 1as personas con discapacidad
sea, como mucho, una actividad marginal. Ademas, el
progreso Se encuentra con un importante obstéculo
ante la ausencia de algan tipo de comprension genera-
lizada de las plenas capacidades laborales de las muje-
res y los hombres con discapacidad, tanto por parte de
las personas con discapacidad como de as personas
sin discapacidad. Esto genera un circulo vicioso, por-
que como hay relativamente pocas personas con dis-
capacidad que sean visibles en la poblacion activa, hay
también pocos modelos de personas productivas con
discapacidad” (De Lorenzo, 2004, p. 73) ®
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n Colombia, este fendmeno,
cuyos efectos generales de precarizacion
de la condiciéon de los trabajadores son
sobradamente conocidos, se ha vuelto
un tema candente en el mundo del trabajo ya
que las politicas laborales del actual gobierno
han afectado a los trabajadores con ciertas mo-
dalidades de intermediacion y tercerizacion.

En este articulo se pretende clarificar los con-
ceptos béasicos y hacer un reporte sobre regula-
ciones que la legislacién colombiana establece
respecto a la intermediacion laboral y la externa-
lizacién de actividades.

Subcontratacion, tercerizacion, externalizacidn:
un mismo concepto

Efectivamente, estos tres términos suelen utili-
zarse con el mismo significado. Sin embargo, el
de uso mas antiguo es el de subcontratacion -en
particular en las legislaciones laborales-y, el més
en boga, es el de externalizacién (neologismo
por outsourcing). Ademas, es bajo este Ultimo
vocablo y por su sentido etimoldgico que el con-
cepto del fendmeno puede entenderse y especi-
ficarse més adecuadamente.

Pues bien, la externalizacidn (sacar u obtener
afuera de la empresa) se subdivide en dos tipos:
la “externalizacién de actividades” y la “externa-
lizacion laboral” o de mano de obra o fuerza de
trabajo.

Externalizacidn (subcontratacion, tercerizacién)
de actividades. Tiene como objeto el giro del
negocio llamado también actividades caracte-
risticas, core business o, en las normas recientes
colombianas sobre intermediacion laboral ilegal,
actividades misionales permanentes, asi como
las actividades de soporte o apoyo denomina-
das también periféricas, complementarias, etc.
Hay externalizacién de actividades cuando una
entidad confia (transfiere) a otra entidad externa
(juridica o natural) la ejecucién con autonomia
de unas actividades, perdiendo asi el control
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directo de dicha ejecucién. Esto es lo que repre-
senta el criterio primordial de la externalizacién
y no la ubicacién geogréfica de la entidad sub-
contratista y de sus trabajadores en la ejecucidn
de su labor. Ahora bien, la externalizacién tiene
tres tipos bésicos: i) la empresa externalizadora
venia realizando una determinada actividad con
activos y personal propios y se deshace definiti-
vamente de la misma transfiriendo al subcontra-
tista esos activos y ese personal, o despidiendo a
estos Ultimos; ii) la empresa subcontrata nuevas
actividades que nunca habia realizado; iii) la em-
presa confia a otra la ejecucién de un incremento
transitorio o definitivo de actividades (de giro o
soporte) sin la transferencia de los recursos co-
rrespondientes. En los dos primeros casos los so-
ciélogos hablan de subcontratacién de especiali-
zaciény, en el tercero, de volumen o capacidad.
El contrato de prestacién de servicios, cuan-
do la ejecucidn de las actividades se realiza sin
subordinacidn, en el sentido del derecho laboral,
respecto al beneficiario (es decir, cuando se esté
en presencia de un trabajador realmente inde-
pendiente), corresponde a una externalizacion
de actividades. También en principio seria el
caso de una cooperativa verdadera que subcon-
trata actividades y sus asociados las ejecutan sin
subordinacién respecto a la entidad cliente o be-
neficiaria. Pero, ;como imaginar que un sindicato
pudiera ejecutar un contrato sindical en estas
mismas condiciones, y usando por lo demaés sus
propios medios de trabajo y produccién, que es
lo que se le exige a una cooperativa'?
Externalizacidn (subcontratacion, tercerizacién)
laboral. Se habla de externalizacién laboral cuan-
do son solo los trabajadores quienes son “exter-

1. El Decreto 1429 de 2010, le exige a los sindicatos “auto-
nomia administrativa” e “independencia financiera” para
ser parte de un contrato sindical; mientras que el Decreto
2025 de 2011, les impone ademés a las cooperativas de
trabajo asociado (CTA)y a las precooperativas de trabajo
asociado (PreCTA) "propiedad y autonomia en el uso de
los medios de produccién”. ;Serd una discriminacién sos-
tenible?



nos” -definiéndose su externalidad por el hecho
de que no media entre ellos y el beneficiario de
su trabajo un contrato laboral, es decir, que no
forman parte de la planta de personal de este-,
pero estando efectivamente subordinados a
dicho beneficiario en el desarrollo de sus activi-
dades. Aqui también prima el criterio de control
geografico, no importando que la prestacion
laboral ocurra en las dependencias del benefi-
ciario o en otro lugar, desde que haya efectiva
subordinacién.

La intermediacién laboral, legal o ilegal, la
temporalidad indirecta (empresas de servicios
temporales), los préstamos de trabajadores en-
tre empresas de un mismo grupo empresarial, el
trabajo a domicilio y los seudoindependientes,
son formas particulares de externalizacién labo-
ral (Bronstein, 1999).

Usos incongruentes de términos

Algunos términos se usan, aunque en forma
convencionalmente aceptada, con un sentido
contrario a sus connotaciones etimoldgicas, o
con un objeto variable.

Contratista y subcontratista. Tradicionalmente,
en ciertos derechos laborales, cuyas normas se
ajustaban a las practicas observables en los cam-
pos de las obras publicas y la construccion, se
hablaba de subcontratista cuando habia un con-
tratista, y de contratista cuando habia primero
un contratante o comitente. Y esta terminologia
era conforme al sentido etimoldgico de subcon-
tratacion y subcontratista. Consecuentemente,
para una Unica operacidn de externalizacidn, se
hablaba de contratante y contratista. Actualmen-
te, se habla sin miramientos de subcontrataciéon
y subcontratista a propdsito de esta operacién
simple de externalizacién de actividades entre
dos empresas.

Sin embargo, en sociologia, para evitar toda
confusién, dada la existencia actualmente de ex-
ternalizaciones en cascada a lo largo de cadenas

productivas, se indica el rango del subcontratista
respecto a la empresa desde la cual se inicia la
cascada: subcontratista de primer rango (contra-
tista, en la terminologia tradicional), subcontra-
tista de segundo rango [...], y subcontratista de
rango n. Cabe sefialar que el Articulo 34 del Cé-
digo Sustantivo de Trabajo (CST), fuente en Co-
lombia de la regulacidn de la externalizacidn de
actividades que se remonta a los afios cincuenta,
emplea aquella terminologia tradicional: duefo
de la obra (para comitente o contratante), y con-
tratista, subcontratista pensado para aquellas
pequefias cadenas de tres eslabones, propias de
la construccion y las obras publicas.

Tercerizacién. Como externalizacién, esta pala-
bra es de curso més reciente que la de subcon-
tratacién. Etimoldgicamente implica la interven-
cion de un tercero en una situacién donde ya
estan presentes dos personas. En las distintas
modalidades de intermediacion laboral, se res-
peta literalmente esta connotacién: amén de la
empresa beneficiaria y controladora de la pres-
tacion laboral y del trabajador que la efectua,
se tiene la entidad intermediaria. No asi con la
otra forma particular de subcontratacién laboral,
como es el contrato de prestacién de servicios,
ni con todos los casos de externalizacion simple
de actividades. No obstante, con imaginacién se
podria forzar la aparicién de algun tercer actor
en el escenario, o encontrar alguna explicacion a
esta anomalia semantica.

Terceros. Aparte de no ser a menudo el “ter-
cero” una tercera persona, su uso adolece de
otra curiosidad: su asignacién es variable, de-
pendiendo del actor que se toma como punto
de vista. Ejemplos: si bien en la intermediacion
laboral el “tercero” suele ser la entidad que sumi-
nistra la mano de obra, para el Decreto 2025 de
2011 “el tercero contratante” es la empresa bene-
ficiaria de la prestacién laboral; y en la industria
de la confeccion del Valle de Aburrd, para el ma-
quilador el “tercero” es la empresa para la cual
trabaja, y para esta el "tercero” es el maquilador.
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Relaciones triangulares o triangulacién. En prin-
cipio, el uso de la metéfora del tridngulo, no seria
plenamente licita sino cuando hubiera tres acto-
resy tres relaciones. Esto es Unicamente el caso
en la intermediacién laboral. Algunos autores
(Bronstein, 1999) se atienen a esta aplicacién res-
tringida; pero otros la extienden practicamente
a todas las formas y tipos de externalizacién (OIT,
2006, p. 43; Uriarte y Colotuzzo, 2009, p. 29).

Intermediacion laboral legal e ilegal

Como se dijo, y se enfatiza, la intermediacion
laboral es una forma -aunque no la principal- de
tercerizacién (o subcontratacion, o tercerizacidon)
laboral. Acerca de esta, la politica que el presen-
te gobierno ha adelantado se esté centrando en,
de un lado, la prohibicion de un tipo de modali-
dad de intermediacion practicada masivamente
y, de otro, la institucién o reformulacion de otras
modalidades. Para los fines de esta politica, el
gobierno contaba ya con algunos soportes le-
gales en la Ley 50 de 1990, y se dio unos nuevos
con la Ley 1429 de 2010, el Decreto 722 de 2009,
y la Ley 1636 de 2013.

Pese a que es facil definir el concepto de in-
termediaciodn laboral, su uso a través de esas
normas requiere clarificaciones. Hay interme-
diacién laboral cuando los trabajadores que se
contratan, o cuya fuerza de trabajo se usa, estan
facilitados por un tercero (persona fisica o juridi-
ca). Puede que el tercero intervenga solamente
en un principio de la prestacion laboral, hacién-
dola posible, o a todo lo largo de la misma. A
cada una de estas dos situaciones corresponde
un tipo particular de intermediario. No es sino en
la segunda que la intermediacién laboral corres-
ponde estrictamente con una relacién triangular
(tres actores y tres relaciones contractuales), y
a una externalizacién laboral (subcontratacidn
o tercerizacion), segun la definicién dada ante-
riormente (direccidn de la prestacién laboral, sin
compromiso en un contrato laboral).

La intermediacién laboral de las empresas de
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servicios (o trabajos) temporales. La legislacion
colombiana muestra reticencias para conside-
rar las funciones de las empresas de servicios
temporales como intermediacién laboral. Para
ciertos autores estas funciones son el paradigma
de la intermediacion laboral. Empero, algunos
textos se refieren a estas agencias por fuera
de este concepto (hablando a su respecto por
ejemplo simplemente de suministro de mano de
obra temporal), siguiendo el ejemplo de la OIT
que deliberadamente excluyd de su proyecto de
convenio (fallido) sobre subcontratacién (1997)
dichas agencias, en razén de que estas eran par-
te del objeto del Convenio 181 sobre agencias
de empleo privadas, donde por lo deméas tam-
poco se designan con esta expresion. Asi mismo,
en Colombia, la Ley 50 de 1990 -primera norma
que usa la expresion de intermediacion laboral
(la norma anterior del Articulo 34 del CST solo
habla de "“intermediario simple”)-, que dedica
dos articulos a la intermediacién laboral, impli-
citamente deja de considerarlas nominalmente
de esa manera. No obstante, el Decreto 2025 de
2011 de un lado, al rezar que la “intermediacion
laboral [es una] actividad propia de las Empresas
de Servicios Temporales”, y de otro, al definir la
intermediacién laboral como envio de trabajado-
res en misidn, es decir, con los mismos términos
mediante los cuales la Ley 50 define a los trabaja-
dores que las empresas de servicios temporales
(EST) suministran a los terceros beneficiarios, evi-
dencia de que el legislador colombiano termina
conceptuandolas también como participando de
un mecanismo de intermediacién laboral.
Tipos y modalidades de intermediacién labo-
ral. La legislacién colombiana, para regularla
contempla de distintas maneras y en distintas
ocasiones, la intermediacién laboral. Lo hace en
el Articulo 35 del CST (“intermediarios simples”);
en la Ley 50 sin nombrarla a propdsito de las EST
y nombréndola, (“intermediacién laboral”, “inter-
mediacién del empleo”), en dos articulos bajo
un acépite de ese nombre; en el Decreto 722 de
2013 que desarrolla estos articulos, definiendo
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en particular cuatro grupos de “prestadores del
Servicio Publico del Empleo”; y en la Ley 1636 de
este mismo afio que somete estos Ultimos a sus
disposiciones sobre sanciones. Dichos presta-
dores son: i) las agencias publicas de empleo a
cargo del SENA,; ii) las agencias privadas de ges-
tién y colocacion de empleo (cajas de compen-
sacion); iii) las agencias publicas y privadas de
gestion y colocacion; y, iv) las bolsas de empleo.

Pues bien, en el Convenio 181 de la OIT se pre-
sentan tres tipos de agencias de empleo priva-
das, que en atencién a la sola naturaleza de sus
respectivas funciones, permiten clasificar todas
las modalidades de intermediacién laboral del
derecho colombiano, tanto las privadas como las
publicas. He aqui los tres tipos y la clasificacién:

1. Agencias que vinculan “ofertas y demandas”,
sin que ellas “pasen a ser parte en las relaciones
laborales” (modalidades colombianas: i) Inter-
mediacidn -intermediarios- simple; ii) agencias
publicas de empleo a cargo del SENA; iii) agen-
cias privadas de gestién y colocacién de empleo
-cajas de compensacién-; iv) agencias publicas y
privadas de gestidn y colocacién).

2. Agencias que emplean trabajadores para
ponerlos a disposicion de un tercero (usuario),
quien “determina sus tareas y supervisa su eje-
cuciéon” (modalidad colombiana: intermediacidon
laboral por EST --Ley 50 de 1990 y Decreto 4369
de 2006).

3. Agencias que prestan servicios relaciona-
dos con la busqueda de empleo, “como brindar
informacidn”, sin necesariamente “vincular una
oferta y demanda especificas” (modalidad co-
lombiana: bolsas de empleo -Decreto 722 de
2013-).2

2. Aligual que nosotros, el Decreto 722 echa
mano de la tipologia de la OIT. En efecto, en la
definicion de los prestadores del Servicio Pu-
blico del Empleo se inspira con toda evidencia
en este convenio, retomando del mismo literal-
mente frases enteras.
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llegalidad y prohibicién. El Articulo 63 de la Ley
1429 de 2010 y el Decreto 2025 de 2011 pro-
hiben nominalmente la intermediacién laboral
de las actividades misionales permanentes a las
CTAy PreCTA, haciendo extensiva la prohibicién
a todas las entidades distintas a las EST, las cua-
les estén autorizadas a practicarla por la Ley 50,
por lo demas dentro de ciertos limites. En rea-
lidad, y en la medida en que la intermediacién
laboral (definida como “envio de trabajadores en
misidn”) supone necesariamente subordinacion
juridica de los trabajadores a los beneficiarios
de su trabajo, son todos los tipos de actividades,
misionales o no, que quedan siempre bajo inter-
diccion. Gravosas multas estan previstas para las
entidades que participan en una intermediacion
ilegal, y cuando se trata de CTA y PreCTA, estas
estdn expuestas a disolucién y liquidacién.

Las sanciones, en tanto que disuasivas, redu-
cen el riesgo de que los trabajadores caigan
atrapados en estas situaciones. En cuanto a los
trabajadores atrapados, y segun estas normas,
el contrato realidad entre ellos y la entidad be-
neficiaria (tercero contratante) que emerge de la
prohibiciéon llevada a cabo es la proteccién a sus
derechos causados.

Externalizacion de actividades y proteccion de
los derechos de los trabajadores

En todas las épocas, la externalizacién de activi-
dades (subcontratacidn, tercerizacidn) ha hecho
correr riesgos a los trabajadores (inestabilidad,
insolvencia del empleador formal, etc.), de los
cuales las legislaciones han intentado proteger-
los tipicamente mediante la figura de responsa-
bilidad solidaria, o cuando menos, subsidiaria.?

3. La responsabilidad solidaria permite al trabajador entablar
su demanda indistintamente contra su empleador formal
(subcontratista) o la empresa principal o usuaria. En el caso
de la subsidiaria, el trabajador debe primero demandar a
su empleador formal, y sélo después de agotar en vano
los recursos legales contra él, le puede exigir a la empresa
principal que responda por sus derechos.



Para diferenciarse de la tercerizacién laboral,
esta tercerizacion debe suponer independen-
cia del contratista (o subcontratista de primer
rango), y especialmente que sus trabajadores
(laboralizados) le sean subordinados a él en la
ejecucién de las actividades externalizadas, y no
al contratante o empresa usuaria. En Colombia,
es el viejo Articulo 34 del CST -originado en el
Decreto 2663 de 1950 (art. 35)- el que trata de
estos temas.

Tercerizacién (externalizacién) de actividades
legal e ilegal. En muchos paises son los dos tipos
de actividades (de giro y de soporte) que la ley
autoriza tercerizar, como en Chile. En casos ex-
cepcionales, son ambos tipos que se prohiben,
como en el Ecuador (art. 327 de la Constitucion
y Mandato Constituyente N° 8).4 Un tercer grupo
de paises no prohibe la tercerizacion sino la de
las actividades de giro, como es el caso de Co-
lombia, por lo menos y sin discusién en la terceri-
zacién de “actividades misionales permanentes”
en que las CTAy PreCTA pudieran intervenir
como subcontratistas (art. 2 del Decreto 2025 de
20115). Es el propdsito de proteger los derechos
de los trabajadores que podrian, intencional-
mente o no (elusién de responsabilidades labo-
rales por parte de la empresa contratante e in-
solvencia de la subcontratista), ser afectados por
este mecanismo que explica los distintos grados

4. En realidad, estas normas constitucionales autorizan la
tercerizaciéon de una lista limitativa de actividades “com-
plementarias” (vigilancia, seguridad, alimentacién, men-
sajeriay limpieza). Ademas, en virtud de un decreto que
las reglamenta (3/6/2008) se salvan de la prohibicion los
servicios técnicos especializados de un lado, del sector
publico estratégico (hidrocarburos, telecomunicaciones,
electricidad, mineria, acueductosy, de otro, del sector
privado (servicios técnicos ajenos a las “actividades propia
y habituales”, como contabilidad, publicidad, consultoria,
juridica, sistemas). El alcance de la prohibicién constitucio-
nal queda asi severamente reducido.

5. Parece que este articulo ya se demandé, porque como
parte de un decreto que reglamenta el Articulo 63 de la
Ley 1429, pudiera desbordarlo al considerarse que este se
confina a la intermediacién laboral, y el Articulo 13 de la
Ley 1233 de 2008 les autoriza a las CTAy PreCTA la contra-
taciéon de actividades con terceros.

La politica del
gobierno se centra
en la prohibicién
de un tipo de
intermediacién
practicada
masivamente y en
la reformulacién de
otras modalidades.

de prohibiciéon. En algunas legislaciones nacio-
nales se hace una distincidn entre actividades de
giro y actividades de soporte no para establecer
alguna prohibicién, sino para especificar casos
de aplicacion de la responsabilidad solidaria o
subsidiaria.

La responsabilidad solidaria o subsidiaria en
la tercerizacién (externalizacién) de actividades
legales. Generalmente, se estipula responsabi-
lidad solidaria del contratante y subcontratista,
o subsidiaria del contratante respecto al sub-
contratista, en las situaciones de tercerizacidon
de actividades autorizadas, y en relacidn con
obligaciones laborales y sociales (salarios, pres-
taciones, seguridad social, indemnizaciones,
etc.). Las condiciones de aplicacién de estas
responsabilidades varian: cuando todas las
actividades son legalmente tercerizables estas
responsabilidades pueden activarse para todas
ellas (Chile), o solo para las de giro (Colombia,
art. 34 CST, y Espana); cuando solo se autorizan
las de soportes es respecto a ellas que juega la
responsabilidad. Empero, en el caso del Ecuador
se estipula responsabilidad solidaria para las
actividades complementarias (de soporte) que
pueden legalmente externalizarse, pero no para
los servicios técnicos especializados, también
legalmente externalizables. En Sudamérica hay
dos regimenes de aplicacidn de estas responsa-
bilidades: uno de aplicacién incondicional y otro
de aplicacion condicional, en el cual la empresa
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principal o usuaria se hace también responsable
solo siincumple la obligacién de cierta vigilan-
cia y control sobre las practicas laborales del
subcontratista. Colombia, conjuntamente con
Venezuela y Perd forman parte del grupo de apli-
cacién incondicional.

La proteccién en Colombia de los derechos de
los trabajadores en la tercerizacién (externaliza-
cién) de actividades ilegal. Esta proteccién no
abarca en realidad mas que la subcontratacién
de actividades misionales en las que participan
las CTA y PreCTA en calidad de subcontratistas
(Decreto 2025 de 2011). Respecto a sanciones
pecuniarias y juridicas (reduccién de riesgos
futuros), el Articulo 4 de dicho decreto puede
interpretarse en el sentido de que por el simple
hecho de participar en una tercerizacion de ac-
tividades misionales permanentes en calidad de
subcontratistas, las CTAy PreCTA se exponen a
multas de hasta 5.000 salarios minimos legales
mensuales vigentes (SMLMV), e incurren en cau-
sales de disolucion y liquidacion. En cambio, el
articulo enuncia taxativamente, en cuanto a san-
ciones, que los terceros contratantes se exponen
a la misma multa. En lo que se refiere a derechos
causados, y tratdndose de una tercerizacion
sin subordinacién, se les puede reducir a estos
dicha multa si formalizan mediante un contrato
de trabajo escrito la relacion con los trabajado-
res de las cooperativas subcontratistas (cuando
hay subordinacion y se trata por lo tanto de una
intermediacién laboral de hecho, es el contra-
to-realidad que opera). De todos modos, los
trabajadores de las CTA y PreCTA involucrados
en esta tercerizacidn de actividades misionales
permanentes, han de beneficiarse ademas de la
responsabilidad solidaria, de que trata el Articu-
lo 34 del CST en relacién con la subcontratacion
legal de obrasy servicios.

Actividades misionales permanentes. Las activi-
dades misionales permanentes han sido el crite-
rio de la Ley 1429 de 2010 y del Decreto 2025 de
2011 para distinguir la intermediacion laboral y la

tercerizacion de actividades ilegales de las lega-
les. Este criterio merece varias consideraciones.

1. En el derecho laboral, un criterio es un con-
cepto utilizado como técnica para determinar las
condiciones de aplicacién de una figura juridica.
La subordinacién, criterio prominente de ese de-
recho, se dice que califica el contrato de trabajo,
o permite establecer la existencia de un contrato
realidad. Bajo otros nombres (giro ordinario,
actividades propias y habituales, actividades
productivas) y con determinados indicadores,
el criterio de misionalidad permanente de las
actividades ha sido tradicional y especificamente
utilizado para determinar la responsabilidad so-
lidaria, la unidad de empresa e incluso para deli-
mitar el campo de intervenciéon de las empresas
de servicios temporales.

2. "Permanente”, segundo adjetivo de la ex-
presién, necesita una discusion. No todas las
actividades son misionales, y entre las no misio-
nales las hay permanentes. Pero mientras no se
cambie el objeto social de la entidad j puede
haber actividades misionales no permanentes,
si se entienden estas como esenciales y deter-
minantes de la identidad de aquella? Pareciera
que por definicidn, o como postulado, han de
ser permanentes. Si fuera asi, este adjetivo seria
pura redundancia. Sin embargo, podria tener
alguna utilidad si se introduce una distincién
respecto a las actividades misionales, entre volu-
men o cantidad y naturaleza o calidad, distincién
que hacen los sociélogos cuando contraponen
externalizacion “de volumen o capacidad” y la de
"especializacién”. Ademas, la dimensién cuanti-
tativa la introduce la Ley 50 al hablar de “incre-
mento de produccion”, como una actividad que
puede confiarse a los trabajadores en mision de
las EST. Igualmente, la Sentencia 614 de la Corte
Constitucional, en la definicidn del criterio de ex-
cepcionalidad evoca esta dimensién cuantitativa,
cuando habla de “actividades que, de manera
transitoria, resulte necesario redistribuir por ex-
cesivo recargo para el personal de planta”
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3. De esta manera se podria decir que las acti-
vidades misionales son permanentes en su na-
turaleza, pero cambiantes o variables en su vo-
lumen. Sin embargo, se puede profundizary ver
que el atributo de permanencia también puede
aplicarse al volumen, aunque seria solo para re-
ferirse a un determinado nivel habitual o normal
de actividades misionales. Habria entonces un
volumen permanente, (nivel habitual o normal),
y un volumen no permanente (los incrementos
imprevistos). En aquella sentencia 614 se puede
hallar incluso un indicador indirecto de medicién
de dicho "determinado volumen habitual”, que
es el volumen de actividad que puede realizar la
planta de personal actual sin recargo excesivo.

Estas especificaciones conceptuales permiti-
rian decir que al prohibir a las CTAy PreCTA la
intermediacidn o tercerizacion de “actividades
misionales permanentes”, la Ley 1429 de 2010 y
el Decreto 2025 de 2011 apuntan a la naturaleza
de dichas actividades (cayendo en una redun-
dancia), porque estéa claro que no les permiten
intervenir ni siquiera en los “incrementos de
produccion”. En cuanto a la posibilidad que tie-
nen las EST de intermediar en relacién con estos
ultimos, se podria decir que se les interdice las
actividades misionales permanentesy se les
permite las no permanentes, pero ambas consi-
deradas en el sentido cuantitativo. Dichas espe-
cificaciones hacen posible en particular, cuando
los giros de las empresas se caracterizan (como
en la industria del petréleo y la del carburante
bioldégico) por una estructura en la cual alguno
de sus componentes es una actividad intermiten-
te o discontinua, y/o cuando la produccién esta
sometida a fluctuaciones estacionales, afinar los
analisis y fundamentar interpretaciones mas fa-
vorables para los trabajadores.
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Reflexion final

La definicién general del concepto de activida-
des misionales permanentes (o giro del negocio)
puede ser clara, pero su operacionalizacién es
delicada. Y alli estd uno de los retos de las politi-
cas prohibitivas del gobierno. Este concepto tie-
ne un caracter histérico: en un mismo sector lo
que antes se consideraba como misional, ya no
se considera asi actualmente; y relativo: lo que
unas empresas tienen por misional, esta sub-
contratado por otras. La conexidad y la misma
externabilidad de un componente del mismo,
son parcialmente subjetivas y no solo determina-
das por criterios intrinsecos, sino también por el
célculo econdmico y las posibilidades del mer-
cado. Para cortar el nudo gordiano, he aqui la
espada: En un momento dado, para los efectos
de aplicacién de las normas legales, han de ser
actividades misionales permanentes (en sentido
cualitativo y cuantitativo), el nicleo del giro del
negocio, asi como todas sus partes componen-
tes (inherentes, conexas, articuladas en fases
productivas, etc.), cuyo desarrollo es asumido
directamente por la empresa investigada, y que
puedan considerarse como tales de acuerdo con
los criterios establecidos en las normas legales
y la jurisprudencia en dicho momento, asi estas
partes las externalizan otras empresas, o las pu-
diera externalizar la empresa en cuestion @
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Déficit de Trabajo
Decente en Colombia

Por Carmen Lucia Tangarife

os ultimos datos publicas
dOS por el Departamento Adminis-
trativo Nacional de Estadistica (DANE)
muestran que la econemia tuvo un cre-
cimiento del 4% en el 2012; sin embargo, tam-
bién revelan una alta tasa de desocupacion
ubicada en el 10,4%. Para el 2013, en el mes
de septiembre, se presenté una disminucion
en la tasa de desempleo nacional que alcanzd
el 9%,.1a cual ha sido la méas baja de los meses
de septiembre de los Ultimos 12 afios. Este
porcentaje representa un.total de 2.084.000
personas desocupadas a nivel nacional. Aho-
ra, en el caso de la tasa de ocupacién, esta
se ubicé en el 58%, aumentando 0,7 puntos
porcentuales con respecto a la presentada en
septiembre del afio anterior: Para este mes el
total de ocupados fue de 21.123.000 perso-

Aun asi y a pesar del buen comportamiento
que ha presentado la tasa de desempleo en
el pais, es necesario cuestionar la calidad de
los empleos que se estan generando, pues
muchos son el resultado de una proliferacién
de formas “atipicas” de contratacién que
precarizan la mano de obra; es decir, la infor-
malidad permanece para casi la mitad de los
ocupados y no sufre cambios sustanciales, el
subempleo sigue muy alto, los ingresos de
los trabajadores son muy bajos y los empleos
se estan creando en ramas de actividad-eco-
némica que se caracterizan por altos niveles
de informalidad, como en las del comercio,
hoteles y restaurantes, y serviciossociales,
comunales y personales.

Debido esta problematica del mundo labo-
ral, la Escuela Nacional Sindical se vio motiva-
da a conocer la realidad de la poblacion eco-
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némicamente activa en materia de condiciones
de trabajo decente, y se dio a la tarea de estu-
diar y abanderar este concepto propuesto por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Asi
pues ha buscado sensibilizar no sélo a las organi-
zaciones sindicales, sino también a otros actores
de la sociedad para que promuevan y exijan un
trabajo con estas caracteristicas. Ademas, debi-
do alaimposibilidad de contar con informacién
unificada sobre los diferentes aspectos que com-
ponen el trabajo decente, también se propuso
realizar la Encuesta Nacional de Trabajo Decente
(ENTD), que proporcionara informacién global
con la cual se pudiera emitir un diagnéstico al
respecto. A continuacion, se presentan los prin-
cipales hallazgos de esta encuesta realizada en
Medellin, Bogoté y 13 ciudades en conjunto.

ENTD 2012 principales hallazgos

Oportunidades y riesgos del mercado laboral

En materia de oportunidades y riesgos del mer-
cado laboral, se pretendié una aproximacion al
estado actual de las actividades que desarrollan
las personas encuestadas como oportunidades
en su relacion al trabajo decente. Se encontrd
que la tasa de ocupacién para el total de las 13
ciudades se ubico en el 61,6%,; para Bogotd, en
el 64,85%; y para Medellin, en el 47,79%. Por
otro lado, en el sector informal (porcentaje de
trabajadores obreros o empleados que traba-
jaban en empresas o entidades de menos de
cinco personas), fue del 49,36% para el total de

1. La ENTD tuvo como grupo objetivo primario (entrevista-
do representativo) a los jefes de hogar que tuvieran una
ocupacidn, la estuvieran buscando o que fueran inacti-
vos, como informante directo, y a través de los mismos, a
miembros secundarios del hogar mayores de 14 afios de
edad. En total se aplicaron 961 encuestas en 566 hogares.
El cuestionario estuvo compuesto por un total de 98 pre-
guntas y se aplicé en Bogotd, Medellin y un grupo de 11
ciudades mas, compuesto por Cali, Barranquilla, Cartage-
na, Clcuta, Bucaramanga, Ibagué, Pereira, Villavicencio,
Soacha, Soledad y Santa Marta.
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las ciudades; del 49,1% para Bogota y del 54,02%
para Medellin. Esta Gltima ciudad es de especial
atencién, pues segun las estadisticas del DANE,
a pesar del incremento en materia de ocupacién,
la tasa de desempleo superd el total nacional y el
promedio de las 13 éreas.

En relacién con la informalidad, entendida
como la no afiliacién a la seguridad social (salud,
riesgos profesionales y pensién de vejez), se en-
contré que la mayor tasa de ocupacién informal
corresponde a las 13 ciudades, ubicada en el
40,08%,; le sigue Medellin, con el 38,2% y Bogo-
ta, con el 34,25%. Estos porcentajes son relati-
vamente altos, si se tiene en cuenta que uno de
los objetivos estratégicos de la OIT y del trabajo
decente es la proteccién social, no solo para los
trabajadores, sino también para sus familias.

Por otro lado, la tasa de empleo laboralizado
fue del 51,66% para el total de las 13 ciudades;
del 57,14% para Bogot3; y del 45,9% para Me-
dellin. Esta hace referencia al porcentaje de
trabajadores que tienen un contrato de trabajo
a término indefinido o fijo, escrito o de hecho'y
que tienen todos los beneficios y derechos liga-
dos al mismo. Las tasas resultan ser muy bajas
en las ciudades analizadas, y podrian estar evi-
denciando profundos problemas del mercado
de trabajo en el pais, como el de la primacia de
condiciones laborales que no garantizan los mi-
nimos derechos a los trabajadores. Aunque lo
revelado en el estudio muestra que se esta ge-
nerando empleo, se pone en duda la calidad de
los mismos. Ahora, esta situacién se mostré més
compleja para las mujeres, pues en comparacion
con los hombres que alcanzaron una tasa de em-
pleo laboralizado del 53,1%, ellas solo llegaron
al 48,4%. Asi pues, estos porcentajes son muy
bajos, y evidencian la gran proliferacion de las
formas atipicas de contratacién.

Asi mismo, se construyd la tasa de empleo ter-
cerizado, la cual mostré que Medellin es la ciu-
dad con el porcentaje mas alto (52,7%), seguido
por el conjunto de las ciudades (51%) y por Bo-



goté (49,21%). Esta tasa hace referencia a: i) los
ocupados que trabajan para una empresa pero
con contrato con otra entidad (empresas de ser-
vicios temporales -EST-, cooperativas de trabajo
asociado -CTS-, contratos sindicales, empresas
subcontratistas con sus trabajadores desplaza-
dos a la empresa usuaria); ii) los trabajadores
contratados directamente por la empresa y que
trabajan en ella teniendo un contrato distinto al
laboral; iii) los cuenta propia “subordinados” y
famiempresarios “subordinados” de facto a su
cliente principal; y, iv) los trabajadores laboraliza-
dos de empresas subcontratistas, maquiladoras,
o que trabajan segun la modalidad de paquetes
completos.

Una poblacién a la cual se le debe prestar es-
pecial atencion en este campo, es a los jévenes,
pues el andlisis mostré que para las 13 ciudades
la tasa de desempleo juvenil alcanzé el 25,38%,
nada alejada de la reportada por el DANE. Esto
corrobora que es la poblacién joven, al igual que
las mujeres, uno de los grupos poblacionales a
los que mas se le vulneran sus derechos labo-
rales. La tasa de desocupacién de los jévenes
no cede participacion, a pesar del crecimiento
econdmico de las ciudades, pues entre ellos se
presentan altas tasas de informalidad, ingresos
precarios de la poblacién, baja cobertura del
sistema de proteccidn social y proliferacion de la
intermediacion y la subcontratacion.

También se hall6 una alta tasa de jévenes que
ni estudian ni trabajan, la cual se ubicé en el
19,27%. La anterior situacidn es particularmente
preocupante toda vez que estas personas no
cuentan con acceso a oportunidades educativas
y laborales, lo cual se convierte en algo nocivo
a largo plazo pues impide la acumulacion de
capital humano via educacion y via experiencia
laboral. Ademas son personas potenciales para
enlistar las filas de las actividades al margen de
la ley:

La OIT ha insistido en la importancia de centrarse en

los jovenes debido a que el desempleo o las malas
condiciones laborales para esta poblacion, amenazan
las perspectivas laborales futuras de las personas, dis-
minuyen el ahorro y la demanda global en las econo-
mias, y pueden aumentar la exclusion y la inseguridad
social (Alcaldia de Medellin, 2011, p. 63).

De acuerdo a los resultados obtenidos en esta
dimensidn, se puede sefalar que, si bien las ciu-
dades en conjunto, Bogotéd y Medellin presentan
tasas de ocupacidn positivas, el empleo genera-
do no corresponde a los estandares del trabajo
decente. Los valores hallados para las tasas de
informalidad, la tasa de empleo laboralizado y
la tasa de empleo tercerizado muestran que el
mercado laboral se encuentra segmentado, por
lo que uno de los principales retos para una po-
litica publica consiste en disefiar instrumentos
que atiendan las problematicas de cada seg-
mento y mejoren las condiciones de trabajo de la
poblacién.

Remuneracioén al trabajo

En relacién a la remuneracion al trabajo, se
indagd por las tasa de trabajadores indigentes
y pobres, las cuales fueron de 7%y del 15,55%
respectivamente para las 13 ciudades. Un tra-
bajador u ocupado es indigente si, teniendo en
cuenta el ingreso total del hogary el total de sus
miembros, le corresponde menos de 1,25 déla-
res por dia (o 38,5 ddlares al mes), en promedio.
Se consideran en esta variable todos los ingre-
sos en efectivo o especie que llegaron el dltimo
mes al hogar o de los cuales se hizo acreedor,
que estén ligados directa o indirectamente a
actividades laborales, los de cardcter asistencial
o losingresos de capital (arriendos, intereses de
préstamos, etc.); y un trabajador es pobre si sus
ingresos correspondientes son menos de 2 ddla-
res al dia o de 61 ddlares al mes.

Ahora, la tasa de trabajadores sin el ingreso
minimo legal, fue mayor para Medellin, con el
44%; seguido por las 13 ciudades, con el 42,8%;
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y por Bogotd, con el 38,03%. Se considera que
un trabajador gana menos que el ingreso mini-
mo legal cuando el ingreso total mensual resul-
tante de sus actividades laborales esté por de-
bajo de lo que efectivamente gana quien tiene
estipulado su sueldo en un salario minimo legal.
En este caso solo se tiene en cuenta el ingreso
ocupacional personal, es decir no se consideran
los demas ingresos del hogar. Este ingreso se
estima alrededor de 1,25 salario minimo mensual
legal vigente (smmlv), debido a todas las presta-
ciones legales ligadas a este Ultimo.? Las mujeres
registraron una tasa del 51%, mientras que la de
los hombres, a pesar de ser menor, no deja de
sorprender al alcanzar el 35,12%.

Lo anterior evidencia las caracteristicas de los
trabajadores del pais, cuya mano de obra esta
mal remunerada, al punto de que, segun las es-
tadisticas oficiales, el 55,1% de los ocupados se
ganan menos de un smmlv.

Asi mismo, se computd la tasa de trabajadores
sin el Salario de Subsistencia de Anker, la cual
arrojé para Medellin el 35,71%; para las 13 ciu-
dades, el 33,76%,; y para Bogot3, el 30,34%. Un
trabajador o un ocupado esté por debajo del
Salario de Subsistencia de Anker cuando el in-
greso mensual derivado de su trabajo personal
es inferior a 324 ddlares (1,86 ddlares por hora),?
que equivaldria aproximadamente a $594.000
($3.400 pesos/hora) a la fecha.

Los indicadores anteriormente descritos estan
mostrando que el trabajo no esté siendo una
fuente de ingresos que le permita llevar una vida
digna a aproximadamente un tercio de los traba-
jadores de las ciudades, por lo que se requiere
profundizar en la busqueda de las causas de esta
situacién, para establecer, ademas, mecanismos
que la reviertan.

2. Se computan los ingresos en efectivo o especie percibi-
dos o a los cuales el trabajador se ha hecho acreedor en
razén del dltimo mes de actividades laborales (principales
y eventualmente secundarias).

3. Este es el valor calculado por Anker (2006) para paises
comparables a Colombia (Bangladesh, India, Zimbabwe)
(Anker, 2008).
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Trabajo y tiempo de trabajo

La informacién sobre el trabajo y el tiempo de
trabajo resulta fundamental para el andlisis, de-
bido a que se considera que las personas deben
realizar otras actividades aparte de las laborales;
es decir, se parte de la idea de que deben con-
certar su vida familiar y su vida laboral. Dado lo
anterior, se miden indicadores de horarios y tiem-
po de trabajo. Uno de estos indicadores es la tasa
de jornadas laborales excesivas, y hace referencia
al conjunto de las actividades laborales que su-
peran las 48 semanales y alcanzan las 60. Dentro
de laley y en el marco de una sola empresa, estas
actividades deben remunerarse con un pago
extra. Operativamente, se tiene por excesiva la
jornada laboral de un trabajador, cuando habi-
tualmente trabaja entre 48 y 60 horas semanales.
Medellin resulté ser la ciudad con mayor tasa, al
ubicarse en el 26,5%, seguida por el conjunto de
las 13 ciudades con el 21,01%. Un asunto a desta-
car es que el reconocimiento de las horas extras
laboradas varia, ya que existen empresas que
las remuneran de acuerdo con lo legalmente es-
tablecido; otras, en cambio, entregan bonos de
consumo o dias de compensacion; y, hay otras,
que simplemente no las reconocen, vulnerando
los derechos de los y las trabajadoras.

Otro de estos indicadores corresponde a la
tasa de empresas con flexibilidad de tiempo de
trabajo no negociada ni consultada. Esta se ubi-
céenel73,2% en las 13 ciudades; en el 64,7%
en Medellin; y en el 80,3% en Bogota. La tasa
identifica las empresas que, sin negociar o con-
sultar con sus trabajadores, acostumbran reducir
la jornada laboral cuando la produccién sufre
un bajén, a cambio de compensarla cuando esa
produccion sube, sin pagar horas extras, pero
cumpliendo en promedio, o regularmente, con la
remuneracién pactada.

En el mismo sentido de la conciliacion entre
trabajo y vida privada, se calculé la tasa de es-
timacién de empresas con nivel aceptable de
flexibilidades laborales elegibles, la cual hace
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Cuadro N° 1. Tasas de cotizaciones a la seguridad social

Indicador 13 ciudades Bogotd Medellin
Tasa de cotizantes a la salud 41,8 491 441
Tasa de cotizantes a pensidn de vejez 28,47 35,37 24,72
Tasa de afiliacion a riesgos profesionales 46,94 59,6 4936
Tasa de afiliacion a cajas de compensacion familiar 41,99 51,38 43,04
Tasa de cotizantes a la sequridad social integral 30,91 34,25 34,43

referencia a las empresas en las cuales en ciertas
materias y dentro de ciertos limites, los trabaja-
dores pueden habitualmente hacer elecciones
segun sus conveniencias.* Esta tasa se ubicd en
el 73,16% para las 13 ciudades y en el 73,19%
para Medellin.

Ademas, se midié la tasa de licencias remune-
radas de maternidad o paternidad. En este in-
dicador, se computan los casos de trabajadores
que en la empresa en que trabajan, o por la cual
trabajan, tienen este derecho. Los resultados
esperados indicarian tasas del 100%; sin embar-
go, la realidad sorprende al verificar que en las
13 ciudades solo mostré el 59,66% de los traba-
jadores con este beneficio; en Medellin, el 60,1%;
y en Bogota el 60,89%.

Seguridad en relacion con el empleo

Por otro lado, se analizan indicadores en mate-
ria de seguridad en relacién con el empleo, en-
tendiendo esta variable como la posibilidad de
mantener un empleo una vez se consigue y las

4. Materias de posible eleccidn: fechas de vacaciones,
horario de trabajo, permisos especiales, paso a medio
tiempo, cambio de &rea, suspender por tiempo parcial o
totalmente su trabajo sin perderlo, o pasar a medio tiem-
po, etc. La medicién se hace con una escala de estimacién
respondida por estos encuestados. Las respuestas en los
dos niveles superiores (conveniencias del trabajador “muy”
y "aceptablemente” tenidas en cuenta) son los casos com-
putables en el numerador del indicador.
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circunstancias dentro en las que se desempefian
las labores por parte de los trabajadores.

En materia de seguridad laboral en la empresa,
se encontré la tasa de precariedad de trabajado-
res subordinados, la cual fue mayor en Medellin
al ubicarse en el 59,5%; seguido por las 13 ciuda-
des, con el 58,81% y por Bogotd, con el 56,61%.
Esta corresponde al porcentaje de trabajadores
que son precarios porque tienen un contrato a
término fijo, o de caracter no laboral. Es decir,
son los trabajadores obreros o empleados de
entidades privadas, publicas, o particulares con-
tratados directamente por las mismas que tienen
contrato laboral a término fijo o de caracter no
laboral, o intermediados por EST, CTA o contrato
sindical. También son trabajadores independien-
tes o por cuenta propia que mantienen de facto
una relacién de subordinacién con su cliente
principal.

La tasa de precariedad de las trabajadoras su-
bordinadas, sobrepasa en 4,62 puntos porcen-
tuales a la de los trabajadores, ubicdndose en el
61,2%, mientras que la de estos ultimos fue de
56,58%. Estas tasas son muy altas, y refuerzan la
idea de que existen las peores formas de inter-
mediacidn laboral y subcontratacién, como es el
caso de los trabajadores de EST, CTA o contrato
sindical, entre otras. Trabajadores que no cuen-
tan con los minimos beneficios que garantiza un
trabajo, como por ejemplo la posibilidad de ha-



Cuadro N° 2. Concertacion y formas menores
de dialogo social, por ciudades, 2012

Indicador 13 ciudades Bogota Medellin
Tasa d'e estimacién de frecuepte concertacion respecto a 5363 5476 639
seguridad y salud en el trabajo
Tasa de estlmauoq de frecuente consulta respecto a seguridad 57,20 5794 629
ysalud en el trabajo
Tasa d'e estimacion de frecuepte informacion respecto a 71,88 7302 74,2
seguridad y salud en el trabajo
Tasa de estimacion Qe fr.elcuente con(‘:ertacmn respectoa 56,74 5635 711
condiciones y organizacion del trabajo
Tasa de estimacion Qe frglcuente consylta respecto a 5843 5794 70/
condiciones y organizacion del trabajo
Tasa de estimacion Qe fr.elcuente |nfo‘rmac|on respectoa 70,87 66,68 794
condiciones y organizacion del trabajo
Tasz’a Fie estimacion dg frecuents.elconcertacmn respectoa 43,01 1,27 546
politicas de contratacién y gestion del personal
Tasa de estm.1’aC|0n de‘flrecuente consulta respecto a politicas 4495 42,06 546
de contratacion y gestion del personal
Tasz’a Fie estimacion dg frecuentgllnformaC|on respecto a 5233 47,62 59,8
politicas de contratacién y gestion del personal
Tasade gstlmauon dg frecuente concerta’cm.n respectoa 31,86 3095 464
estrategias de negocio y resultados econdmicos de la empresa
Tasa de es'tlmauon de frecuen{te Fonsulta respecto a estrategias 3367 3333 46,4
de negocio y resultados econdmicos de la empresa
Tasa de estimacion de frecuente informacion respecto a 40,22 38,89 464

estrategias de negocio y resultados econdmicos de la empresa

Fuente: ENS, 2013

cer parte de una organizacién sindical. Como se
puede observar, son las mujeres las que mas alta
tasa reportan, corroborando la hipétesis de que
a esta poblacién es a la que méas se le vulneran
y precarizan sus derechos laborales; si miréra-
mos la informacién desagregada por edad, nos
encontrariamos, seguramente, una alta tasa de
precariedad para las mujeres jovenes.

En relacién con la seguridad del empleo en el
mercado de trabajo, aproximadamente un tercio

de los trabajadores subordinados tiene una per-
cepcién favorable al respecto. En el caso de las
13 ciudades la tasa de percepcién favorable de
la seguridad en el empleo de los trabajadores
subordinados fue del 33,28%; en Bogot3, del
34,07%; y en Medellin, del 27,1%. Entendiendo

la seguridad en el empleo como la posibilidad
de encontrar rapidamente en el mercado de
trabajo un primer empleo u otro empleo en caso
de perder el que se tiene o querer cambiarlo.
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Muchos jévenes no
cuentan con acceso
a oportunidades
educativas y
laborales, lo cual
se convierte en
algo nocivo a largo
plazo, pues impide
la acumulacion de
capital humano

via educacién y via
experiencia laboral.

A este concepto se opone el de "seguridad del
empleo” referido a la estabilidad del empleo
actual.®

En conclusién, se encontré que el mercado
laboral en las ciudades presenta altos indices
de inseguridad, que se manifiestan en formas
de contratacion poco estables y en dificultades
para encontrar trabajo ante una situacién de des-
empleo. El problema de la inestabilidad laboral
radica en que los trabajadores estan rotando
constantemente de puestos de trabajo lo que no
les permite gozar de derechos laborales como
las cesantias y el aporte continuo a pensiones,
entre otros.

Seguridad del ambiente de trabajo

Ahora, en el tema de seguridad del ambiente
de trabajo, entendida como el impacto que tiene

5. La medicién es una percepcidn de los trabajadores subor-
dinados obtenida a través de una escala de intensidad de
cuatro niveles. La percepcién es “favorables” cuando se
responde que seria "muy facil” o “facil” encontrar un nuevo
trabajo. Las definiciones de trabajadores subordinados se
han dado mas arriba.
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el ejercicio de las funciones del trabajador en

su salud, se encontré una tasa de lesiones y en-
fermedades profesionales del 11,5% para las 13
ciudades. Este es un tema de especial atencidn,
pues se ha evidenciado un incremento significa-
tivo en los riesgos profesionales, como las enfer-
medades y accidentes, la mayoria como conse-
cuencia de la falta de proteccién y materiales de
seguridad de muchos trabajadores y trabajado-
ras que laboran en condiciones precarias.

Seguridad social

En materia de seguridad social se contemplan
indicadores relacionados con el acceso a las
prestaciones del sistema de proteccién social. La
tasa de cotizantes a la salud fue mayor para Bo-
gotd, con el 49,1%; seguido por Medellin, con el
44,1%,; y finalmente para las 13 ciudades, con el
41,8%. En el caso de la tasa de cotizantes a pen-
sién de vejez se encontré que es relativamente
baja en las ciudades de estudio, siendo Mede-
llin la que menor tasa presentd, con el 24,71%,
seguido por las 13 ciudades, con 28,47%, y por
Bogots, con el 35,37%.

Por su parte, la tasa de afiliacién a riesgos pro-
fesionales fue mayor en Bogoté, que se ubicé en
el 59,6%,; el 49,36%, para Medelliny el 46,94%
para las 13 ciudades. La tasa de afiliacién a cajas
de compensacién fue del 51,38% en Bogot3, el
41,99% en las 13 ciudades y el 43,04% en Mede-
llin.

En el Cuadro N° 1 se muestra el comportamien-
to de la afiliacion a cada uno de los componen-
tes de la proteccidn social. En el puede observar-
se que la tasa de cotizantes a la seguridad social
integral (salud, pensién y riesgos profesionales),
resulta ser muy baja, pues tan sélo el 34,25%
de los ocupados cuenta con la seguridad social
integral en Bogotd; el 34,43%, en Medellin; y el
30,91%, en el conjunto de las 13 ciudades. Se evi-
dencia asi un deterioro de la calidad del empleo
y de los derechos minimos que un trabajo debe
brindar; es decir, existe un alto porcentaje de tra-



bajadores excluidos de la proteccién social, sin la
esperanza de poder acceder a una pensién que
les garantice una vejez digna. Esto es producto
de las nuevas formas atipicas de contratacion, la
flexibilidad laboral y la poca regulaciéon e inspec-
cién por parte del gobierno en materia laboral.

Libertades sindicales y didlogo social

Con respecto a las libertades sindicales y el
didlogo social, la ENTD indagd también por los
trabajadores afiliados a organizaciones sindica-
les y los beneficiarios de algin tipo de convenio
colectivo; pero los indicadores no resultaron re-
presentativos para esto. Sin embargo, al consul-
tar por la concertacién y las formas menores de
didlogo social en cuatro temas fundamentales,
todos los indicadores fueron significativos. Los
temas que se consideraron fueron: la seguridad
y salud en el trabajo, las condiciones y organiza-
cion del trabajo, las politicas de contratacion y
gestidn empresarial y las Estrategias de negocio
y resultados econémicos de las empresas.Como
se observa en el Cuadro N° 2, se encontraron
tasas de estimacion de frecuente concertacion,
consulta e informacién en los diferentes temas,
todas enfocadas a observar que tanto se tiene
en cuenta la opinién de los trabajadores orga-
nizados dentro de las decisiones que toman las
empresas. La ciudad de Medellin presenta los
indicadores més altos, sin desconocer que no
son los mejores como se esperaria en trabajos
con condiciones de trabajo decente.

Con respecto a la seguridad y salud en el traba-
jo, se encontrd que la tasa de estimacién de fre-
cuente concertacién con los trabajadores fue del
63,9% en Medellin; del 54,76%, en Bogotd; y del
53,63% en el conjunto de ciudades. La consulta,
por su parte, fue del 62,9%, 57,94% y 57,2%, res-
pectivamente. Sobresale la tasa de estimacién
de frecuente informacién, al ubicarse, en pro-
medio, por encima del 70% para las ciudades de
analisis.

En el caso de las condiciones y organizacién

del trabajo, la mayor tasa de estimacién fue la de
frecuente informacién, seguido por la consulta

y por ultimo la tasa de estimacion de frecuente
concertacion.

En las politicas de contratacién y gestién del
personal se encontraron tasas menores del 50%
para el caso de Bogoté tanto en informacion,
consulta y concertacién. En el caso de Medellin
las tasas se ubican por encima del 50%, desta-
candose la tasa de estimacién de frecuente infor-
macidén con el 59,8%.

Por dltimo respecto a las estrategias de nego-
cio y resultados econémicos de la empresa, las
tasas de estimacion resultaron ser las menores
de todos los temas de interés y en las ciudades
de andlisis, al punto de que la tasa de estimacién
de frecuente concertacion se ubicd el 30,95%, en
Bogots; el 31,86%, en el conjunto de las 13 ciu-
dades; y el 46,4%, en Medellin.

En esta dimensidn se evidencia un déficit, de-
jando de manifiesto la necesidad de disefar e
implementar medidas que promuevan el didlogo
social tanto para la concertacién de politicas
publicas como al interior de las empresas, y que
considere formas que puedan ser utilizadas por
personas que trabajen en el marco de la econo-
mia informal o bajo formas precarias de contra-
tacion.

Consideraciones finales

El mercado laboral del pais ha sufrido grandes
transformaciones en materia laboral, destacan-
dose la flexibilidad laboral. Su consecuencia mas
evidente es la proliferaciéon de formas de contra-
tacién atipicas que han vulnerado las condicio-
nes minimas del trabajo. Como se evidencio a
partir de la informacién presentada, las ciudades
no han sido ajenas a estas transformaciones.

Se constatd que a pesar de la alta ocupaciény
del bajo desempleo, persiste una informalidad
significativa, independientemente del criterio
de medicidn que se utilice, al igual que una baja
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tasa de empleo laboralizado. Ello evidencia la
existencia de un mercado laboral segmentado
que debe ser analizado e intervenido de manera
particular para cada uno de sus componentes.

Se encontré que el trabajo en las ciudades no
es una fuente de ingresos suficiente para toda la
poblacién ocupada. Esto se manifiesta a partir
de la alta incidencia de trabajadores que ganan
menos del ingreso minimo legal, equivalente a
1,25 smlv diarios y/o cuyos ingresos son insufi-
cientes para adquirir una canasta basica de bie-
nes (Salario de Subsistencia de Anker).

El mercado laboral presenta altos indices de
inseguridad, que se manifiestan en formas de
contratacion poco estables y en dificultades para
encontrar trabajo ante una situacién de desem-
pleo.

Los resultados en materia de seguridad social
merecen especial atencién. La baja afiliacion a
los distintos subsistemas de seguridad social
reafirma las conclusiones presentadas para
otras dimensiones en términos de formas de
contratacion, estabilidad del empleo, remunera-
ciones, entre otras. Ademas, la falta de acceso y
cobertura del sistema de proteccién social tiene
consecuencias fiscales en la medida en que las
personas que no accedan a las prestaciones a
través de los regimenes contributivos entraran a
requerir los servicios del gobierno por la via de
subsidios u otras formas de provisién publica.
Esto implica que la politica publica debe contar
con instrumentos que promuevan el accesoy la
cobertura de este sistema, de manera que sea
posible tanto el ejercicio pleno y efectivo de de-
rechos por parte de la poblacién como la soste-
nibilidad fiscal.

En los indicadores relacionados con las liber-
tades sindicales y didlogo social que son de
obligatorio cumplimiento para los empleadores
(seguridad y salud en el trabajo) son en los que
se presenta un mayor grado de concertacién,
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consulta e informacién, mientras que temas fun-
damentales como condiciones y organizacién en
el trabajo, politicas de contratacién y gestidn de
personal y estrategias de negocio y resultados
econdmicos de la empresa, son definidos de
manera casi unilateral por parte de los empre-
sarios, planteando la necesidad de disefar e
implementar medidas que promuevan el didlogo
social efectivo.

Una distorsién del mercado laboral en Colom-
bia son las diferencias marcadas en los indica-
dores principales de trabajo para hombresy
mujeres, siendo ellos los mas favorecidos. Las
mujeres a pesar de contar con una mayor pre-
sencia y participacion en el mercado, son las que
menores condiciones laborales tienen, al punto
de ubicarse como una de las poblaciones con
mas altas tasas de desempleo e informalidad,
debido a su concentracién en sectores donde
prima la tercerizacién de la mano de obra, como
fenémeno que vulnera los derechos laborales,
como es el caso de los servicios y el comercio,
entre otros.

En este sentido, el diagndstico presentado
muestra que es necesario dar prioridad a los
siguientes aspectos, para los cuales es necesaria
la actuacidn gubernamental a través de las politi-
cas publicas laborales de las ciudades:

a. Estabilidad en el empleo mediante formas
adecuadas de contratacion;

b. Remuneraciones suficientes;

c. Cobertura y acceso a protecciones sociales;

d. Didlogo social @
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Historias de lo posible

narid Quiroga vive en Soacha, munici-
pio conurbado a Bogotj, y refugio de cientos
de miles de victimas desplazadas de todas las
violencias de Colombia. A los 16 afios termind
bachillerato en una institucién educativa publica
y como todos sus compafieros y compaferas
empezd a trabajar informalmente en la rusa.'

A esa edad Ingrid no tenia la menor posibilidad
de entrar a una universidad o a un instituto téc-
nico que le diera la oportunidad de acceder a un
trabajo formal. Por falta absoluta de recursos y
oportunidades, su futuro estaba claro: permane-
cer en la informalidad y la precariedad laboral.

Pero su vida cambié radicalmente al acceder a
un curso de mecanica automotriz en el Centro
Juan Bosco Obrero, de Ciudad Bolivar —otra
gran localidad popular de Bogoté—, gracias a
una alianza de la Secretaria de Desarrollo de
Bogot3, la Fundacion Chevrolet y cientos de em-
presas del sector motor de la ciudad. Después
de terminar con éxito y mucho sacrificio el curso
de mecanica, Ingrid consiguidé un trabajo formal
con un contrato laboral, proteccién social y to-
dos los beneficios legales. Su vida, su destino
habian cambiado.

Como esta, podriamos contar més de un cente-
nar de historias de jovenes que reciben el apoyo
suficiente para romper destinos encerrados en
el circulo vicioso de la pobreza y logran acceder
a trabajo decentes, gracias a esta experiencia de
concertacién entre empresarios y Estado.

Sin embargo, esta no es la Unica historia. En la
Gltima década Bogota ha vivido transformacio-
nes rapidas y de enormes consecuencias para
sus habitantes. La modernizacién del transporte
publico, por ejemplo, implica la formalizacién de
al menos 50.000 trabajadores que antes pade-
cian la mayor explotacién; como el caso de Artu-
ro Contreras, hoy conductor de los buses articu-

1. Asi suelen llamar en Bogotd a las personas que trabajan
en la construccién o albaiileria.
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lados de Transmilenio, que antes conducia buses
del sistema publico tradicional, con jornadas de
16 horas, siete dias a la semana, sin contrato de
trabajo y sin seguridad social.

La construccién y expansién de las troncales de
Transmilenio, y la modernizacién del transporte
con la implementacion del Sistema Integrado de
Transporte Publico (SITP), no solo ha cambiado
la vida de la ciudad, sino también la de los traba-
jadores del sistema, pues hoy cuentan con una
mejor calidad de vida, gracias a que cuentan con
contrato de trabajo, proteccién social completa,
horarios fijos y dias de descanso. Para muchos
conductores del SITP su mayor logro es que hoy
pueden estar con sus hijos e hijas més tiempo.?

Las posibilidades reales de superar el déficit de
trabajo decente de la ciudad, a través de decisio-
nes politicas, existen, pero necesitan de la volun-
tad de todos los actores involucrados.

Bogotd y sus paradojas

La capital de Colombia es una ciudad social-
mente segregada, aunque econémicamente
préspera. Todas las cifras sobre crecimiento eco-
ndémico, producto interno bruto, inversién priva-
da o publica y las de empleo, muestran que su
gran dindmica econdmica, es la mas alta y rapida
del pais.?

Pero a pesar de tanto crecimiento, el costo de
vida y el tamafio de la economia informal, ha-
cen que, por ejemplo, la tasa de ocupacién del
65,8%,* muestre un volumen muy alto de gente
entrando al mercado laboral con bajos ingresos,

2. Para conocer més de estas historia puede ingresar a
http://www.trabajodecente.org.co/video/

3. Para ver con detalle la evolucién del trabajo decente en
Bogota los invitamos a leer nuestro informe de Trabajo
Decente en Bogoté en el siguiente enlace http://www.ens.
org.co/index.shtml?s=e&m=c&als[MENU____]=Publica-
ciones&v=001&cmd[22]=c-1-001-c-2-Publicaciones

4. Para la informacién actualizada del mercado laboral de
Bogota es necesario ir al siguiente enlace http://desarro-
lloeconomico.gov.co/observatorio-de-desarrollo-econo-
mico



y muy dificil de formalizar. Las familias deben en-
trar en masa al mercado del trabajo para poder
contar con ingresos suficientes para sobrevivir.

Tal como ocurre en toda Colombia, que sigue
teniendo el mayor nivel de desempleo de Su-
ramérica, en Bogoté pasa lo mismo. Para junio
del 2013, al comparar a Bogoté con las otras
grandes areas metropolitanas de América Latina
(con las que debe realmente cotejarse), la ciudad
sigue teniendo la tasa més alta de desempleo, al
igual que las de informalidad y subempleo.

Estas cifras, entre otras cosas, llevaron a que
en el afo 2012 se le propusiera a la ciudad un
esfuerzo adicional de politicas activas de empleo
y a incluir en el Plan de Desarrollo 2012-2015,
acciones especificas que incluyeron la formula-
cién de una politica publica de Trabajo Digno y
Decente.

El camino de las politicas locales de trabajo
decente

Es ya un lugar comun decir que América Latina
es el subcontinente més desigual del mundo y el
mas violento. Sin embargo, en la dltima década,
la historia de esta regién ha estado marcada al
menos por dos asuntos: un crecimiento econé-
mico sin precedentes, y unas transformaciones
politicas con consecuencias econdémicas impor-
tantes en términos de superacién de la ortodoxia
neoliberal, disminucién de la pobreza y genera-
cién de trabajo decente.

Quizas, en desarrollo de esas heterodoxias po-
liticas y econdmicas, el Estado de Bahia, en Brasil
o la provincia de Santa Fe, en Argentina, inicia-
ron procesos de didlogo social y, en cooperacion
con la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), acordaron las primeras agendas de Traba-
jo Decente territoriales, con la idea de mejorar
condiciones especificas en esas regiones y dise-
fiar acciones concretas que, en varios asuntos,
rompian con la inercia histérica de creer que los
temas del empleo son un asunto de los Estados y

los gobiernos nacionales, los bancos centrales o
solo las variables macroecondmicas.

Esto de las agendas o politicas locales de tra-
bajo decente hace parte de una rica caja de
herramientas que se ha ido disefiando y enrique-
ciendo desde que, en 1999, la OIT dio el salto
adelante con su idea del metaderecho al trabajo
decente.’

Los atajos colombianos

En el contexto politico y social latinoamericano
reciente, Colombia ha sido la excepcion. Ortodo-
xia econdmica y centralismo politico, han hecho
sordo al Estado sobre las preocupaciones por
la calidad del trabajo, al menos hasta agosto de
2010, momento en el que hay un pequefio des-
vio en ese camino “tan recto”.

Pero, por lo menos, entre los afios 2002 y 2010
no existié en el gobierno colombiano la menor
preocupacion por desarrollar una agenda de
didlogo social eficaz o por disefiar politicas para
mejorar la calidad del trabajo. De hecho, como
nunca, se destruyd trabajo asalariado y se re-
emplazé por precario e informal. Es més, una
propuesta de Plan Nacional de Trabajo Decente,
construida con fondos publicos por la Universi-
dad de los Andes, fue rechazada por el gobierno
en el afio 2008.¢

Ante tal respuesta, una de las opciones, algo
desesperada, fue dirigirse a los entes territoriales.

La Escuela Nacional Sindical (ENS) y su opcién
por el Trabajo Decente

A partir del aflo 2005, la ENS decidié sumarse a
diversos movimientos sociales y organizaciones

5. Mayor informacién vea el capitulo 3 del libro Bases para la
construccién de la Politica de Trabajo Decente para Bogo-
té publicado por la Escuela Nacional Sindical y la Secreta-
ria de Desarrollo Econémico de Bogota en el afio 2013y
ubicado en http://desarrolloeconomico.gov.co/observato-
rio-de-desarrollo-economico

6. Ver http://www.centroscomunitariosdeaprendizaje.org.
mx/sites/default/files/Propuesta_sobre_la_definicion_de_
politica.pdf
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globales que asumieron juntas la propuesta de
Trabajo Decente de la OIT. La Confederacién Sin-
dical Internacional (CSI), El Foro Social Mundial

y la ONG Solidar, lanzaron la campafia mundial
“Trabajo Decente, Vida Digna”, a la que también
se sumaron, de manera entusiasta, la CUT y la
Plataforma Colombiana de Derechos Humanos,
Democracia y Desarrollo en Colombia.

Durante dos afios la campafia se concentrd en
tres estrategias: acciones regionales, comunica-
cién publica y deliberacién y produccién acadé-
mica. Ya desde la etapa de disefio de la campafa
se apostd por buscar la posibilidad de concretar
politicas locales de trabajo decente en seis ciu-
dades, Bogotd, Barranquilla, Bucaramanga, Cali,
Cartagena y Medellin. Al final, se avanzé en Bo-
gotéd y en Medellin.

Ademas de la campafia de comunicacién pu-
blica, se realizaron esfuerzos institucionales
importantes para desarrollar un modelo propio
de medicion del trabajo decente que se aplicd
por primera vez en 2012 a través de una primera
gran encuesta nacional.’

Volvamos a Bogota

El Distrito Capital de Bogotd, ademas de ser la
capital de la Republica, cuenta con un estatuto
legal especial que le da mayor autonomia, y tie-
ne una administracién de estructura moderna.
Desde 1995 ha sido gobernada por alcaldes
independientes y, de izquierda, a partir del 2003.
Estos gobiernos han desarrollado politicas socia-
les innovadoras y de largo alcance.

En el afio 2012, Gustavo Petro Orrego, se postu-
|6 a la alcaldia con su programa “Bogota Huma-
na Ya". En él incluyd claramente la incorporacion
del concepto de trabajo decente. En el objetivo

7. Los textos sobre politica publica de Trabajo Decente en
Medellin y sobre la Encuesta Nacional de Trabajo Decente,
pueden leerse en el presente nimero de Cultura & Traba-
jo.
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estratégico 3.2, propuso una alianza publico-pri-
vada por el trabajo decente y el disefio de una
politica de trabajo digno en la economia popu-
lar, la cual deberia promover la formalizacién, la
eliminacién de contratos de prestacién de servi-
cio, las cooperativas de trabajo asociado y otras
formas de intermediacion laboral.®

Al triunfar Petro en las elecciones regionales y
locales de octubre del 2011, en el Plan de Desa-
rrollo aprobado por el Concejo Distrital en junio
del 2012, se incorporé lo propuesto en el pro-
grama de gobierno en diversos articulos, gracias
sobre todo, al papel jugado por el concejal Yezid
Garcia y que fueron detalladamente explicados
en el nimero 85 de la revista Cultura & Trabajo.’

En resumen, el Plan de Desarrollo integra di-
versas acciones en una estrategia de promocion
de Trabajo Decente que permite dar un giro en
la gestion econdmica desde lo local: incorpora
el Trabajo Decente como elemento transversal
del modelo de desarrollo de la ciudad, estable-
ciendo la creacién de un observatorio de Trabajo
Decente y Digno, el montaje de un servicio pu-
blico distrital de empleo, promoviendo la posi-
bilidad de que el distrito financie la contratacién
de més inspectores del trabajo para Bogots,
avanzando en la formalizacién al interior del Dis-
trito, creando una catedra de ciudadania laboral,
favoreciendo el didlogo social y, claro, disefiando
una politica (agenda) de Trabajo Decente para la
ciudad.

A partir de la entrada en vigencia del Plan de
Desarrollo y, en asocio con la Secretaria Distrital
de Desarrollo Econdmico, la ENS construyé la
propuesta para cumplir lo prescrito por el plan
en cuanto a Trabajo Decente y Digno. Esa pro-
puesta consensuada, se caracterizé por contener

8. Puede ver el programa de gobierno de Gustavo Petro en
el siguiente enlace http://www.alcaldiabogota.gov.co/sis-
jur/normas/verNormaPDF?i=45478

9. Puede ver el contenido de trabajo decente en el Plan de
Desarrollo de Bogota en este enlace http://www.ens.org.
co/index.shtml?apc=ba--;1;-;-;&x=20167252



una estrategia de deliberacion que permitiera la
participacién de la ciudadania y de los actores
del mundo del trabajo en la construcciéon de la
politica, de investigacién para conocer a fondo
el tamafio del déficit de trabajo decente de la
ciudad, los antecedentes de politica y las expe-
riencias latinoamericanas pertinentes al proceso
bogotano y de comunicaciéon para promover
publicamente el proceso.

El proceso de la politica se construyé de forma

paralela a otras iniciativas de la Secretaria de
Desarrollo en Trabajo Decente y Digno: la am-
pliacién de los pactos sectoriales por Trabajo
Decente, el montaje del Observatorio Distrital
de Trabajo Digno y Decente y el disefio del Ser-
vicio Distrital de Empleo, entre otras.

Quizas este proceso no ha tenido precedente
en el hemisferio por el nimero de actores invo-
lucrados y por el tamafio de la apuesta construi-
da, que podria cambiar en mucho el papel que
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cualquier ciudad capital colombiana ha jugado
histéricamente en el campo del trabajo.

La politica se construye con deliberaciony
didlogo social

La base de todo el proceso de construccion de
la Politica Publica de Trabajo Decente y Digno
para Bogot3, ha sido la deliberacién publicay el
didlogo social. La ENS, con la Secretaria de De-
sarrollo Econdémico, abrié cuatro vias de partici-
pacién y de conversacion con la ciudadania, con
la sociedad civil y con los actores del mundo del
trabajo de la ciudad.

Para esto se abrieron canales a través de las
redes sociales, con cuentas en Twitter, Facebook
y correos electrénicos, en donde se publicaron
mensajes que expresaban la preocupacién por
las limitaciones, legales, edatarias, de experien-
ciay de formacidn existentes para acceder a
trabajos decentes sobre todo por parte de los
hombres y las mujeres jévenes.

Otro elemento clave del proceso de deli-
beracién, ha sido el de las conversaciones
ciudadanas con la sociedad civil de la ciudad:
organizaciones de trabajadores, mujeres, jéve-
nes, poblacién LGBTI, pequefios empresarios,
afrodescendientes, trabajadores informales,
alcaldias locales y grandes empresas y gremios
empresariales, conversaron con la ENS y la Se-
cretaria de Desarrollo sobre las condiciones
laborales existentes en cada sector, el papel
que cada actor debe asumir en la creacion de
Trabajo Decente, asi como el papel del gobierno
distrital y las propuestas de temas o asuntos que
se deberian incluir en la politica.

Los temas cruciales que salieron a la luz en
estas conversaciones pueden resumirse en la
necesidad de incluir estrategias muy claras de
inclusién laboral, de formalizacion, de amplia-
cién de las libertades sindicales, formacién para
el trabajo, de aumento de la productividad, de
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reglas claras y didlogo social eficaz como parte
de la politica.

El tercer proceso clave de conversacion ciuda-
dana fue el Mapa de Actores que se desarrolld
con el apoyo del CEPEC de la Universidad del
Rosario, y que tuvo como enfoque més impor-
tante la busqueda de “Acuerdos sobre Minimos”,
buscando que actores que piensan distinto, que
defienden intereses diferentes e, incluso opues-
tos, se pusieran de acuerdo en torno a las ac-
ciones deseables por todos en Trabajo Decente
para la ciudad. En este ejercicio, se escucharon
la mayor diversidad de interpretaciones y visio-
nes de lo laboral existentes entre los actores del
mundo del trabajo capitalino, o que inciden en
este escenario.

Los acuerdos sustanciales a los que llegaron los
actores participantes, se pueden resumir en la
necesidad de profundizar aiin més en las causas
y la caracterizacién de los problemas del mundo
del trabajo en Bogoté y sus interrelaciones, para
precisar y priorizar la politica de Trabajo Decente
y el papel que deben jugar los actores del proce-
so: Legitimadores; Promotores Politicos; Acom-
pafiantes técnicos; Implementadores; Moviliza-
dores de recursos; y espacios tripartitos.

Resultd interesante la necesidad que identifican
los actores de impulsar la construccién tripartita
de un estatuto del trabajo moderno, la creacion
de un fondo tributario para impulsar y desarro-
llar las estrategias de Trabajo Decente y las de-
rivadas de la Politica Distrital de competitividad,
productividad y desarrollo socioecondmico.

Para todos los concernidos resultan claves las
pequefas y medianas empresas en este proceso,
y destacan la necesidad de reducir las brechas
de productividad frente a las empresas grandes
a partir de un sistema de ofertas y demandas de
oportunidades comerciales (mercado y ventas),
el acceso a capital y tecnologia, asi como a inno-
vacion.

Igualmente el Distrito debe fortalecer la forma-



cién para el trabajo, en convenio con el SENA,
descentralizada en cada localidad y conectando
a sus egresados a los sistemas publicos de em-
pleo.

En cuanto a las politicas laborales del Distrito,
los actores mostraron su preocupacion por el ex-
ceso de personas vinculadas al gobierno distrital
por contratos civiles, resaltaron la necesidad de
ampliar el nUmero de empresas localizadas en
Bogotéa beneficiarias de la contratacidon publica
local, exigiéndoles indicadores de Trabajo De-
cente y proponen disefiar una estrategia de la
ciudad en cooperacién internacional que permi-
ta fortalecer la capacidad institucional en asun-
tos del trabajo.

Y en cuarto lugar, el Distrito se propuso des-
de un comienzo alcanzar acuerdos politicos de
largo alcance con el Ministerio de Trabajo y con
la OIT para lograr cumplir los objetivos del Plan
de Desarrollo de la ciudad, en el campo de la
inspeccién y de la cooperacion académica y con-
ceptual para acompafar el proceso de creacion
y de implementacién de la politica de trabajo
decente.

Conociendo la realidad, los antecedentes y las
experiencias

En este proceso de construccién de la Politica
Distrital de Trabajo Decente y Digno se conside-
ré importante contar con una bateria de informa-
cién de datos y de anélisis de experiencias claves
que nos sirvieran de base para avanzar en este
proceso por los caminos correctos logrando una
politica legitima y con deliberacién. Para esto se
realizaron estudios que nos permitieran conocer
mejor el contexto laboral de la ciudad.

La Encuesta Nacional de Trabajo Decente habla

de Bogota

La Encuesta Nacional de Trabajo Decente es un
modelo de medicién del déficit de Trabajo De-
cente creado por la ENS, aplicado a nivel nacio-

nal a finales del afio 2012. Conté con muestras
representativas para las ciudades de Bogotédy
Medellin que arrojaron datos novedosos y cla-
ves para entender, desde un enfoque de Trabajo
Decente, las realidades cualitativas del trabajo
en Bogota. Después de analizar los resultados
de la encuesta, los principales hallazgos encon-
trados, fueron que:

® Persiste una informalidad significativa y un
mercado laboral segmentado.

¢ El trabajo no produce ingresos suficientes
para toda la poblacién ocupada. Esto se mani-
fiesta en la alta incidencia de trabajadores que
ganan menos del salario minimo.

* Hay altas tasas de jornadas laborales no con-
certadas, bajo reconocimiento de licencias de
maternidad y paternidad. Hay jornadas laborales
excesivas sin conciliacién entre la vida personal y
laboral.

* El mercado laboral presenta altos indices de
inseguridad, por formas de contrataciéon poco
estables y dificultades para encontrar trabajo.

* Se presenta baja afiliacion a los distintos sub-
sistemas de proteccién social como consecuen-
cia de la precariedad en términos de contrata-
cion, estabilidad y remuneraciones.

® En temas fundamentales como condiciones y
organizacién en el trabajo, politicas de contrata-
cion, gestion de personal, estrategias de nego-
cio y resultados econémicos de la empresa, no
hay negociacién con los trabajadores.

Los resultados de la encuesta muestran que es
necesario dar prioridad a los temas de estabi-
lidad en el empleo, remuneracién, coberturay
acceso a proteccion social y didlogo social.

Bogotd aprende del pasado

El estatuto legal especial que regula la vida pua-
blica de la ciudad le autoriza a su gobierno una
autonomia administrativa y politica importante.
Eso ha permitido la realizaciéon de una serie de
innovaciones institucionales e intervenciones
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en temas econémicos y sociales a los que cabe
agregar el importante volumen de recursos del
que dispone el Distrito.

En ese sentido, en el marco de este proceso
de construccién de la politica de trabajo decen-
te, se hizo una profunda revisién a las politicas,
instrumentos y acciones que ha desarrollado el
gobierno distrital en el campo laboral, de lo cual
surgieron muchas experiencias y asuntos a incluir
en el contenido de la politica. Todo esto puede
verse en el libro Bases de la politica plblica de
trabajo decente que se puede encontrar, por el
momento, en internet.’

Pero yendo a sus ricas conclusiones podemos
decir que con lo realizado por la administraciéon
distrital en las dos ultimas décadas, y mirando las
posibilidades de una politica de trabajo decente
para Bogotd, esta debe contar con los siguientes
elementos:

¢ El estudio recomienda insistentemente enfa-
tizar en las politicas econdmicas la incorpora-
cién en nuevos sectores econémicos, espe-
cialmente de economia popular, los temas de
formacién del trabajo y ciudadania laboral, la
provisién de acceso universal a la proteccion
social, en especial a pensiones y proteccién
en el trabajo, la formacién con pertinencia'y
acceso ilimitado para el trabajo.

¢ Igualmente se hace necesaria la integracion
de la politica de trabajo decente y digno
con las politicas econdmicas de la ciudad y
con las politicas publicas a poblaciones es-
peciales, con un enfoque horizontal y en la
busqueda de contener la entrada masiva de
personas al mercado laboral en la ciudad tal
cual ocurre hoy.

¢ Una prioridad de la politica debe ser la de
la formacion para el trabajo, la cual debe
articularse con las demandas de trabajo

10. Puede verse en el capitulo cuatro http://desarrolloeco-
nomico.gov.co/observatorio-de-desarrollo-economico
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calificado y con una formacién basada en
competencias, que debe incluir estrategias el
reentrenamiento a personas en desempleo.
Es también prioritario crear una catedra de
ciudadania laboral, tanto en las instituciones
educativas, como en las de educacion téc-
nica y superior del Distrito. Es urgente, ade-
mas, contar con una estrategia agresiva y con
recursos para erradicar el trabajo infantil.

Comunicando el trabajo decente en Bogota

Una de las paradojas de esta ciudad de ocho
millones de habitantes y centro vital de una repu-
blica centralista, es que la mayoria de sus medios
de comunicacidn, los de mayor alcance, influen-
cia y poder politico del pais, no parecen tener
suficiente preocupacién por los temas locales de
Bogoté y, mucho menos, por establecer alianzas
ad honorem con la administracion y las organiza-
ciones sociales para promover juntos la politica
de trabajo decente y digno. En este periodo,
ademas, se ha caracterizado por la polarizacion
politica local en la que los medios, especialmen-
te masivos, han sido parte.

Con este panorama se intentd forjar, durante
2013, una serie de alianzas con medios capitali-
nos para promover la deliberacién publica sobre
trabajo decente y digno y para hacer visible el
proceso y emitir en asocio de esos medios la
campafa de comunicacién de trabajo decente
en Bogotd, que al final logré emitirse intensa-
mente en el mes de septiembre por medios na-
cionales y locales con recursos adicionales de la
Secretaria de Desarrollo Econdmico.

La campafa de comunicacion se disefid para
mostrar, a través de historias reales de trabajado-
res de la ciudad, como pasar de la informalidad,
la precariedad y la explotacidn, a laborar en con-
diciones cercanas al trabajo decente, gracias a
la inclusion de estdndares laborales en grandes
proyectos urbanos, alianzas publico-privadas o



La campana de
comunicacion

mostro que pasar

de la informalidad,

la precariedad y la
explotacion, a laborar
con unas condiciones
cercanas al trabajo
decente le da un giro
radical a la vida de las
personas.

al cambio en el modelo de gestién de las basu-
ras en la ciudad, dando un giro radical a la vida
de esas personas, otorgandoles salud, ingresos,
estabilidad y reconocimiento. Lo que en ultimas
se muestra es que el trabajo decente es posible
y, que lograrlo, es cambiar aspectos sustanciales
de la vida de las personas.

Esto a veces parece dificil de contar en comer-
ciales de televisién —;cémo contar una politica
publica en 30 segundos—; sin embargo, la vida
de las personas y unos conceptos que salen del
lenguaje comun de cualquier persona, permiten
narrar lo que parece asunto de expertos o abs-
tracciones. Desde la ENS hemos creido, hace
afos, que el lenguaje audiovisual que se debe
utilizar en nuestras producciones debe buscar
experiencias reales cercanas a la vida cotidiana
de cualquier televidente y con cierto tono melo-
dramético.

Asi pues, en los comerciales de television y en
los microdocumentales que se produjeron para
hacer visible el proceso de politica de trabajo

decente, los actores reales —o naturales dirian
otros—, narraron sus historias y los cambios pro-
fundos de sus vidas laborales, pudiendo explicar
en historias personales y cotidianas conceptos
que pueden ser dificiles.

Propuestas para la politica de Trabajo Decente y
Digno de Bogota

Diez meses después de iniciado el proceso de
construccion de la politica de Trabajo Decente y
Digno en Bogotd, de haber recibido cientos de
propuestas, de opiniones, de realizar foros pu-
blicos, de conversar activamente con la sociedad
civil de la ciudad, de construir una linea base
completa y pertinente para desatar la reflexion
publica que permita un disefio legitimo de esa
politica, construimos un conjunto de propuestas
para su posible contenido.

Se construyé una bateria compleja de estrate-
gias que conformarén el contenido de la Politica
de Trabajo Decente y Digno cuyo objetivo es:

Definir lineamientos para que los actores pablicos y
privados concerten y desarrollen mecanismos para
garantizar condiciones de Trabajo Decente en la ciu-
dad, con el fin de reducir la segregacion y exclusion,
en concordancia con 10s principios del Trabajo Decente
y Digno promulgados por la OIT y de acuerdo a la nor-
matividad nacional e internacional vigente en materia
laboral.

Para alcanzar este objetivo, incluyendo las pro-
puestas construidas con la sociedad civil, los tra-
bajadores organizados y la ciudadania la politica,
se propone avanzar en asuntos especificos y con
estrategias concretas que le permitan a la ciudad
mejorar en la disminucion del déficit de trabajo
decente asi:

a. Hacer cumplir los principios y derechos fun-
damentales en el trabajo y las normas laborales
internacionales, consolidando la capacidad
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regulatoria laboral de la ciudad en alianza con
entidades nacionales y/o internacionales, con un
enfoque diferencial e inclusivo de proteccion de
los derechos. Asi como, fortalecer la ciudadania
laboral a través de la formacién en derechos
laborales y la difusion de informacion sobre el
derecho al trabajo y los acuerdos y normas que
lo soportan y lo hacen exigible.

b. Generar oportunidades de empleo e ingre-
sos, reconociendo la diversidad de la poblacion
bogotanay aplicando enfoques diferenciales,
buscando la disminucién de los niveles de in-
formalidad y precariedad laboral a través de es-
trategias de creacién y acceso a oportunidades
laborales formales mejorando las condiciones de
productividad y calidad.

c. Garantizar el acceso a la proteccion y segu-
ridad social promoviendo acuerdos y acciones
articuladas con los actores del mundo del
trabajo, para proveer acceso a proteccion y se-
guridad social a la mayor cantidad posible de
trabajadores y trabajadoras de la ciudad y lograr
condiciones sanas y seguras para preservar la
vida y la salud psicofisica de los trabajadores y
las trabajadoras.

d. Generar condiciones para el dialogo social
y tripartismo en la ciudad, con el fin de que las
relaciones entre empleadores, trabajadoresy
gobierno distrital permitan acciones consensua-
dasy articuladas para la implementacién de esta
politica. Contribuir a desarrollar una cultura de
defensa de los derechos laborales en particular
del derecho de asociacion sindical en Bogota.

Lecciones y conclusiones

El disefio y puesta en préactica de politicas terri-
toriales o locales de trabajo decente y digno de-
penden de la voluntad politica de los gobiernos
para poner en un lugar estratégico los proble-
mas de la calidad del trabajo y dedicar entidades
de la administracion y recursos fiscales para el
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disefio de esas politicas y su ejecucidn. Las po-
liticas locales alcanzadas significan un cambio
importante en la manera en que en las dltimas
décadas las localidades colombianas han enfren-
tado los temas econémicos y laborales.

En ese sentido el gobierno actual de Bogota
y el Concejo Distrital han avanzado de manera
atrevida proponiendo una politica de amplio
alcance de Trabajo Decente para la ciudad, con
la inclusién del tema en el Plan de Desarrollo de
la ciudad y con la destinacién de recursos a la
Secretaria de Desarrollo Econémico del Distrito
para su ejecucion.

En Bogotad la polarizacion politica ha sido un
factor importante a la hora de ejecutar este pro-
ceso. El contexto politico favorable en el gobier-
no local, complicado en el Concejo Distrital, leja-
no con los medios y los empresarios y proactivo
con la ciudadania, los sindicatos y la sociedad
civil, nos ha dado muchas lecciones sobre lo cor-
to de los tiempos y los cambios permanentes del
campo de la politica.

El concepto de trabajo y sobre todo el del
contenido y el limite de los derechos asociados
a este campo, es un concepto esencialmente
polémico, en especial por su caracter politico, ya
que existen multiples intereses y visiones de los
actores, frecuentes pronunciamientos y debates
publicos, enorme preocupacién ciudadana e in-
tentos por invisibilizar los problemas del trabajo
y sobre todos las visiones de los actores subordi-
nados.

Quizés el ndcleo duro del debate sobre el tra-
bajo hoy podemos situarlo en el concepto de
mercado de trabajo, es decir en la conviccidon
de que la generacion de trabajo decente no se
logra a través de la intervencién directa del Esta-
do, sino, si acaso, con estimulos a los actores pri-
vados y sobre todo con medidas que desregulen
lo laboral favoreciendo la accién del mercado®
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| acuerdo logrado enelsenode

la OIT a partir de 1999, que debiera abrir

paso a la transformacién de las politicas

de trabajo en los paises miembros, no se
ha traducido en politicas nacionales y medidas
regionales y locales que lo realicen como es-
trategia de promocién de la equidad, tal vez la
Unica que puede ofrecer resultados sostenibles
en el largo plazo. Ejemplo de ello es la timida
"Politica publica de trabajo decente para Mede-
lln” aprobada por unanimidad en el Concejo en
septiembre y sancionada por el alcalde Anibal
Gaviria en noviembre pasado, después de tres
afios de amplio debate publico.

La timidez del acuerdo sancionado demuestra
el temor irracional de la sociedad antioquefa a
garantizar derechos a los trabajadores y el am-
plio desconocimiento de los avances que una
sociedad puede tener para lograrlo. También la
presion ejercida por actores minoritarios que si-
guen apegados a intereses especificos y contra-
rios a los de las mayorias. Sin embargo, la cons-
truccién del proyecto, el proceso de su discusién
en el Concejo de la ciudad y su aprobacién por
unanimidad, entregan aportes metodoldgicos
que destacar.

Con la publicacion, en 1981, del libro “El pro-
blema del desempleo en Medellin” (Marulanda,
1981), del economista Ivdn Marulanda, la Cdmara
de Comercio y el analista buscaron poner en
primer plano de discusion los problemas de los
habitantes de Medellin para acceder al trabajo
decente. Aunque estos esfuerzos tuvieron algu-
na incidencia, la agenda publica fue copada muy
rapidamente por las violencias.

En ese momento, las ONG y el sindicalismo,
como muchos otros sectores, debieron volcarse
a la defensa de la vida, descuidando temas que
pudieran estar en su agenda, como los dere-
chos laborales y sociales, y la ciudadania laboral.
Puesta en segundo plano, la agenda sobre la ge-
neracion de empleos quedd en manos de unos
pocos expertos, los empresarios y el Gobierno
Nacional, que en los afios 80 y 90 orientaron
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sus esfuerzos, realmente tibios, a la promocion
de compafiias de microempresas, accion cuyas
inversiones e impacto en los ingresos de los
trabajadores no se han evaluado con suficiente
rigor, aunque la persistencia de altos indices de
desempleo e informalidad indicarian su fracaso.

Pasaron 30 afios de intervenciones en la ldgica
del fomento al microempresarismo como alter-
nativa para la crisis del trabajo y el empleo, para
la inequidad crecientes, y los resultados eran
los mismos: tasas de desempleo del 14,6% y de
informalidad superiores al 49%, y el 12,7% de las
familias confesaban estar en el limite de las nece-
sidades bésicas insatisfechas (Cenac, 2012).

El camino escogido habia demostrado, pues,
que no respondia a las realidades de ciudadanos
en busca de trabajo decente. Era preciso intentar
otras acciones.

De los expertos al dialogo publico

En noviembre de 2010, la Alcaldia de Medellin,
el Consejo Municipal de Empleo y Productividad
y la Escuela Nacional Sindical, se comprometie-
ron con el disefio de una politica publica de tra-
bajo decente participativa, abierta y deliberante,
que reconociera la multiplicidad de voces de
expertos y ciudadanos en el mundo del trabajo.

En la concepcién de la politica estaba, pues,
la idea de alcanzar un consenso de ciudad en
torno a una iniciativa posible para generar tra-
bajo decente en Medellin, iniciativa que deberia
ser construida en el marco de los principios de
trabajo decente y forjada en un proceso de in-
teraccion publica que tenia el enorme reto de
poner a dialogar a los expertos, los empresarios,
los politicos y los ciudadanos en un proceso
moderado desde la Escuela Nacional Sindical y
la Subdireccién de Prospectiva de Ciudad —enti-
dad madre de la actual Secretaria de Desarrollo
Econémico-y formulado para generar posterio-
res interacciones con el Concejo Municipal y la
Alcaldia de Medellin.



Los detalles del proceso de investigacién y
anélisis de esta politica estadn consignados en el
libro “Medellin construye trabajos decentes” (Ro-
sado y Tobdn, 2012), de la Alcaldia de Medelliny
la Escuela Nacional Sindical, construido con las
investigaciones que realizaron tres equipos de
trabajo coordinados por la ENS: el constituido
por los doctores en economia Beethoven Herre-
ray Jorge Coronell; el de la Universidad Eafit,
al frente del que estuvo el doctor en economia
Adolfo Eslava, y el de deliberacién, liderado por
las especialistas Victoria Tobdn, en sicologia, y
Luz Maria Tobén, en periodismo urbano.

La revisién de las politicas de trabajo lideradas
durante treinta afios por los gobiernos municipa-
les de Medellin reveld la falta de consistencia y
coherencia en las iniciativas que en ese periodo
han propuesto alcaldes que reaccionan a los
indicadores del DANE o las presiones de la opi-
nién, pero no habian (;han?) logrado formular
una proyecto coherente, consensuado y de largo
plazo de intervencidn publica en los temas de
empleo. Ese insumo fue base para un didlogo de
los investigadores con quince expertos colom-
bianos a fin de identificar su diagndstico y reco-
ger sus propuestas en torno a una politica de
trabajo, que ellos consideraron necesario identi-
ficar como proceso de la ciudad region.

A la Universidad Eafit se le invité a contribuir
con el proceso de formulacién de esta politica,
mediante la construccién de un "mapa de acto-
res” que permitiera reconocer las instituciones
y ciudadanos relevantes para promover los
consensos en torno al mundo del trabajo, un
enfoque que invita a identificar cémo se deben
formular los consensos de la ciudad sobre el
trabajo decente. Su principal hallazgo coincidié
con el del profesor Herrera en las entrevistas a
los académicos: empresarios, estado y sindica-
tos tienen mayores posibilidades de ponerse de
acuerdo al proponer politicas de trabajo decente
si acuden a la academia como moderador impar-
cial y respetado por los distintos actores (Eafit,
2012, 172-173).

Cuando ciudadanos y expertos se encuentran

El estudio “Los trabajos sofiados” realizado por
la Campafia Colombiana de Trabajos Decentes
en los anos 2009-2010 habia sefialado como una
de las causas de la precarizacién del trabajo de
los colombianos, la incapacidad de esta socie-
dad para hacer del trabajo el tema puiblico que
es. A consecuencia de esta conclusidn, en el
disefio metodoldgico para la construccién de la
politica publica de Trabajo Decente de Medellin
se propuso incluir las voces de los ciudadanos
no expertos y hacerlo a través de un proceso
de deliberacién con ciudadanos del comin'y
ciudadanos representados en comunidades de
intereses.

El proceso de deliberaciéon publica realizado
entre septiembre y noviembre de 2011 convocd
a cerca de 300 ciudadanos que rompieron su si-
lencio y miedos para discutir publicamente alre-
dedor de ocho preguntas sobre las condiciones
de trabajo y cdmo generar trabajo decente, las
cuales conocieron gracias a la participacién de
catorce medios locales de comunicacién masiva
que se sumaron a la conversacién y aportaron
sus informes y reflexiones al proceso, como se
refiere en los ejemplos adjuntos (El Colombiano,
octubre 24 de 11).

Sus respuestas ofrecieron insumos para los dia-
logos en foros deliberativos que maduraron las
propuestas e iniciativas de los ciudadanos, fueron
diez conversaciones con ciudadanos reconocidos
en grupos identitarios, quienes trajeron nuevas
miradas a la discusién, algunas de ellas contradic-
torias con las discusiones de los expertos.

Mientras los expertos identifican problemas
con la educacién o la competitividad de la ciu-
dad como causa de dificultades para generar
trabajo decente, los ciudadanos sefialan la so-
brecapacitacién, las formas de tercerizacién, la
ilegalidad del trabajo informal, la exclusién deli-
berada de minorias y personas discapacitadas,
como razones de peso para que no se cumplan
las garantias del trabajo decente en la ciudad.
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Estas modulaciones plantean un reto a acadé-
micos y organizaciones expertas, en tanto repre-
sentan las urgencias y necesidades de los ciuda-
danos que tienen mas preguntas que respuestas
en torno a cémo formular politicas de trabajo
decente. Desde esa perspectiva, esos ciuda-
danos aportan a la discusién la perspectiva del
trabajo decente como un proyecto ético-politico
que debe trascender la mirada econométrica
que preside las discusiones en torno al empleo,
su estabilidad, el salario y los ingresos de los
trabajadores, y las garantias a la libre asociacién
y el reconocimiento a los derechos en el mundo
del trabajo.

Un debate en proceso

Reconociendo las voces del proceso de trabajo
decente, la Administracién Municipal y la Escuela
Nacional Sindical prepararon en enero de 2012
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el proyecto de acuerdo para formular la Politica
de Trabajo Decente de Medellin, que se funda-
mentaba en reconocer la capacidad del Munici-
pio de Medellin para promover, generar, garanti-
zar y controlar el trabajo decente en Medellin.

Coincidiendo en el tiempo y en muchas de las
pretensiones, el concejal Santiago Martinez pre-
sentd también un proyecto de acuerdo que hacia
especial énfasis en la correccién de las situacio-
nes irregulares con los trabajadores del Munici-
pio de Medellin, que se encuentran sometidos a
la contratacién por prestacidn de serviciosy a un
régimen inequitativo en su salario y sus oportu-
nidades.

Con la llegada de un nuevo gobierno que no
habia incluido el trabajo decente como una de
sus propuestas de campafa pero, a cambio de
ello, estaba comprometido en la generacién de
equidad, era necesario buscar que el compro-
miso de construir y defender la politica publica



municipal de trabajo decente como una inver-
sién por la equidad quedara incluida en el Plan
de Desarrollo de Medellin, como en efecto fue
consagrada.

El inicio de una discusién formal en el Concejo
de Medellin puso de presente temas y actores
que se hacen relevantes en la construccion
de una politica publica de trabajo decente, su
emergencia puede haber hecho dificil el transito
de una iniciativa que se aprobd, recortada, 21
meses después de haber sido sometido a consi-
deracién del Concejo de Medellin, que lo acom-
pafnd en forma unanime, y 15 meses después de
que fuera aprobado en primer debate.

En el periodo entre la formulacion de un pro-
yecto de acuerdo en el que coincidieron el
Concejo de Medellin y los responsables de la
Administracién y la Escuela Nacional Sindical
que habian hecho las propuestas de acuerdo y
la aprobacién en primer debate se abrid espacio
para un proceso de concertacién sobre el pro-
yecto de acuerdo que Medellin necesita para
que realmente exista una politica de acuerdo de
trabajo decente, en el que confluyeron los poli-
ticos, el Consejo Municipal de competitividad y
empleo, la Subcomisién Departamental de Po-
liticas Salariales y Laborales, el sindicalismo, los
gremios empresariales, organizaciones sociales,
representantes de las minorias y las comunida-
desy otros ciudadanos.

El proyecto finalmente aprobado dejé por
fuera muchos de los elementos que se habian
acordado en el juicioso proceso de busqueda
y construccion de un consenso, que como todo
acuerdo general es de minimos, para que Mede-
llin tenga una politica publica de trabajo decente
que realmente logre incidir en la vida de los tra-
bajadores y, sobre todo, en las condiciones de
equidad de la ciudad.

Aunque se ha aprobado un acuerdo de mini-
mos, hoy en Medellin es necesario reconocer
que no fue posible un acuerdo que se jugara

por el trabajo decente como concepto integral
muy distinto al del mercado de trabajo, enfoque
que ha primado en los Ultimos 35 afios y que ha
demostrado su incapacidad para responder a
las realidades de los trabajadores ocupados en
empleos precarios o por debajo del minimo ad-
misible.

Asi las cosas, los administradores de la ciu-
dad han quedado en deuda con el consenso
alcanzado en el amplio proceso de discusiény
concertacién de un suefio posible, el de que los
habitantes de Medellin tengan derecho a un tra-
bajo decente, a una vida digna. También han de-
jado abierto el interrogante sobre cuéles son los
medios por los que aspiran a hacer de esta una
ciudad equitativa, cuando temen que los empre-
sarios asuman su parte de responsabilidad en la
modificacién de la actual ecuacién de desigual-
dad que pesa sobre los mas pobres @
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“"Obrero haitiano en Puna Canal”, Danny Esteban Alveal, Republica Dominicana, 2013
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| objetivo del estudio es servir

como linea de base para la construccién

de la politica publica de trabajo decente

para Bogota aportando elementos sobre
experiencias internacionales, tanto de ciudades,
como de regiones del mundo.

La revision documental fue la principal he-
rramienta metodoldgica, de donde se fueron
extrayendo y documentando cada una de las
experiencias, asi como sus principales catego-
rias de anélisis, las cuales permitieron entender
la construccién de las politicas y las formas de
implementacion de las mismas. Algunas de las
categorias definidas fueron: el concepto de Tra-
bajo Decente (TD) recogido en cada politica, la
vision que se le imprime a la politica,' las formas
de inclusién del concepto TD dentro de los mar-
cos normativos de los lugares estudiados, las
metodologias utilizadas para la construccién de
la politica, los modos de implementacién de la
misma; y finalmente, los objetivos trazados, las
lineas de accién definidas y los productos espe-
rados.

Bajo un orden légico y buscando hacer reco-
mendaciones para la aplicacién e implementa-
cion en Bogotd, seria necesario conocer el im-
pacto de la implementacién de dichas politicas;
sin embargo, la falta de informes de evaluacién
dificultd esta tarea, limitando el alcance del es-
tudio. No obstante, se presenta un marco de ac-
tuacién para Bogotd que comprende dos rutas,
derivadas de las experiencias documentadas.

Todo el estudio parte por reconocer el TD tal
como lo concibe la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT). Bajo esta consideracidn se evi-
dencia que solo existen dos casos avalados por
la OIT: el primero corresponde a la Agenda de
Trabajo Decente de Bahia (Brasil), que es consi-
derado por el organismo internacional como el

1. Las politicas publicas de trabajo decente se caracterizan

por tener una visién, pero entendida mas como el enfoque.

En tal sentido, se puede hablar de una politica publica de
TD con visién de pobreza o de derechos; entre otras.
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primer caso desde un dmbito local; mientras que
el segundo es la Agenda Provincial de Trabajo
Decente de Santa Fe (Argentina).

Estos dos casos son los que en principio se
toman como referencia, aunque es importante
aclarar, que por su naturaleza, aiin se encuen-
tran en el nivel provincial, mas no en un nivel
local-municipal. Sin embargo, son casos recono-
cidos por la OIT y representan agendas para un
nivel mas cercano a lo local.

Una de las dificultades encontradas al momen-
to de identificar el proceso de construccion de
dichas agendas, es que debido a que no existen
documentos tipo memoria que reflejen la cons-
truccién de la agenda, fue dificil entender la for-
ma y los mecanismos utilizados para la construc-
cién y la validacién de la misma.

Agendas de trabajo decente: los casos de Bahia y
SantaFe

La agenda de bahia (brasil)

La Agenda de Trabajo Decente de Bahia fue
lanzada en diciembre de 2007 y es considerada
por la OIT como la primera agenda construida
a nivel de Estados Provinciales.? Se construyo a
partir de un marco de referencia y de orientacio-
nes generales emanadas de las declaraciones de
la OIT y su definicién tuvo un apoyo especial en
la agenda hemisférica 2006-2015.3

El Estado de Bahia es una unidad federativa
que estd incluida dentro de las 27 unidades que
componen la Republica Federativa de Brasil.

Al momento de definir su agenda de Trabajo

2. El Gobernador del Estado de Bahia, Jaques Wagner,
presentd el 10 de junio la «<Agenda de Bahia» durante la
972 Conferencia Internacional del Trabajo, realizada en
Ginebra.

3. En mayo de 2006 se realiza en Brasilia la XVI Reunién Re-
gional Americana de la OIT, la cual sirvié como escenario
para que por el Gobierno del Estado de Bahia, manifestara
su interés por definir una agenda de Trabajo Decente. Era
una propuesta novedosa y pionera para la OIT (ver: OIT,
2006).



decente (2007) contaba con una poblacién apro-
ximada de 14'109.125 personas, que correspon-
dia al 7,4% de la poblacién total. Su poblacién
econdmicamente activa (PEA) sumaba 7'148.800
personasy la tasa de desempleo era de 9,2%,
superior en un punto al promedio nacional. Su
produccion correspondia al 4% del total nacional
(Dias, s.f.).

Entretanto, Vasconcelos (s.f.) sefiala que la po-
blacién de Bahia en 2010 era aproximadamente
13'600.000 personas, equivalente al 7,3% del
total nacional. Su PIB ascendia a 90 billones de
ddlaresy correspondia al 4,3% del PIB de pais.
La tasa de desempleo era del 10%.

Al intentar identificar las principales razones
que motivaron tal decision del Estado de Babhia,
se evidencia, tanto en los documentos de la OIT,
como en los del mismo Estado, que todo obede-
cié a una iniciativa gubernamental local; tal vez,
ambientada y en concordancia con los funda-
mentos y el enfoque social del gobierno del pre-
sidente Luiz Inécio Lula da Silva, pero coordinada
desde la Gobernacién del Estado.

Segun Dias (s.f.) un primer paso fue la confe-
rencia estatal del trabajo decente, la cual sirvié
como introduccién al temay como una sensibili-
zacién para los municipios, toda vez que partici-
paron 95 entes locales.*

Un elemento que contribuyéd a la consolidacién
y definicién de la agenda, fue la conviccién del
gobierno local por construir una apuesta dife-
rente e innovadora, pero ademas, participativa.
Desde el principio, el gobierno local creyé en la
posibilidad de lograrlo, mediante la creacién de
espacios de discusion con las debidas convo-
catorias representativas, las cuales le dieron un
caracter de agenda incluyente y de vision social.

Es muy probable que la idea inicial que mo-
tivé todo este proceso haya girado alrededor
del tema del empleo-desempleo; por lo tanto,
las primeras discusiones y el alcance que se le

4. La conferencia se realizé el 24y 25 de abril de 2007.

daba al proceso estaban inscritos dentro de la
perspectiva de la generacion de mas y mejores
empleos. Sin embargo, al final del proceso que-
da la sensacién de que la idea inicial fue repen-
sada, pues cuando se produce el lanzamiento de
la agenda se advierte que ha sido definida con
la intencion de “generar Trabajo Decente para
combatir la pobreza y la desigualdad social”,
segun Governo de Bahia (2007). Esto significa
que el proceso de construccion y las debidas
discusiones internas provocaron una reflexién
alrededor de la siguiente pregunta: ;Para qué
una agenda de Trabajo decente?

En sintesis, al revisar la literatura asociada a la
«Agenda de Bahia», se puede concluir que el
Estado de Bahia se preocupé por los mismos
problemas sociales que puede tener cualquier
otra regién en el mundo; lo que significa que,
tanto el punto de partida de la agenda, como su
alcance, son en esencia un comuin denominador
para cualquier regiéon que decida emprender
una ruta semejante.

Esta apreciacién se construye al considerar
que si Bahia define una agenda para combatir
la pobrezay la desigualdad social; aunque no
se revela, ni se cuantifica en ningdn documento
dicha problemética, el sélo hecho de haber sido
incluida dentro del propésito de la agenda, es
razén suficiente para entender la existencia de
dichos problemas y se sobreentiende que con la
agenda se busca dar solucién a ellos.

En la agenda también se considera que para
enfrentar el desempleo no es suficiente pensar
en propuestas de ocupacion y renta; sino que es
necesario estimular ocupaciones que se desa-
rrollen en condiciones dignas. Valorar el trabajo
para superar la pobreza y promover la inclusién
social, son aspectos importantes para que la
globalizacién traiga beneficios y se fortalezca la
democracia.

Promover el trabajo decente, segin Governo
da Bahia (2007), significa incorporar elementos
asociados con la generacién de trabajo e ingre-
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sos, seguridad y salud en el trabajo, combatir la
discriminacién y ayudar a la cualificacién profe-
sional. En esencia, es buscar oportunidades de
trabajo més ecudnimes, con libertad de parti-
cipacion y didlogo social. También es buscar la
erradicacion de formas degradantes de trabajo,
como el trabajo infantil y el trabajo forzado.

De acuerdo con lo anterior, la agenda de Bahia
sugiere incluir varios aspectos diferentes a la ge-
neracion de empleo. Si bien, Governo da Bahia
(2007) considera que la efectividad radica en la
atencion especial que se le preste a los sectores
gue generan mas empleo; también reconoce
que dicha efectividad depende de los mecanis-
mos disefiados con el fin de permitir una mejor
distribucién de la renta y una mejor calidad de
los empleos que se ofrecen.

En Bahia fue clave la identificacion de la pobla-
cién vulnerable y de los sectores productivos
que mas la emplean, pues se afirma en la agenda
que dichos sectores requieren una especial aten-
cién y son espacios prioritarios de accidn.

Dicha agenda fue elaborada de manera par-
ticipativa y alli fueron convocados: organismos
gubernamentales, representantes de los trabaja-
dores, empleadores y miembros de la sociedad
civil. Ademas, la OIT realizé labores de apoyo
técnico.® Para su formulacién se realizaron semi-
narios, consultas y se crearon cadmaras (mesas)
tematicas. Segun Dias (s.f.) el objetivo de las ca-
maras tematicas era propiciar la articulacién, el
debate y las estrategias conjuntas entre los acto-
res, como una llave para el fomento del trabajo
decente en cada érea.

Segun Vasconcelos (s.f.), la estrategia de cons-
truccién incluyd aspecto como: sensibilizacion y
movilizacidn, articulacidn de la sociedad, elabo-
racién de planes de accidén y finalmente la imple-
mentacion del Programa Bahia de Trabajo De-

5. Un aspecto que conviene sefialar en este punto, es que no
se evidencia un documento memoria en el cual se recoja
todo el proceso de construccidon y que refleje en detalle
los avances.

cente, todo ello mediado por un didlogo social,
una participacion tripartita y una construccion
colectiva.

Tal vez, uno de los retos no revelados explici-
tamente en la construccién de la agenda, fue la
forma como se debian articulan las diferentes
visiones y la manera como se llegaria a los debi-
dos consensos. Esta caracteristica, presente en
todo proceso participativo, resulta importante
no perderla de vista, asi en el caso de Bahia no
se haya documentado en detalle. Como se dijo
antes, la literatura en este caso no permite con-
cluir sobre los procedimientos utilizados.

El texto final termina recogiendo una serie de
apuestas y preocupaciones locales representati-
vas en la regién, en virtud a la forma participativa
como se dieron las discusiones. Esto consolidd
un compromiso mancomunado para promover
el trabajo decente en Bahia y condujo a la defini-
cion de los siguientes ejes prioritarios:

1) El trabajo doméstico

2) Seguridad y salud del trabajador

3) Juventud

4) Erradicacién del trabajo infantil

5) Servidores publicos

6) Promocién de la igualdad
7) Erradicacion del trabajo esclavo

8) Biocombustibles.

Segun Vasconcelos (s.f.), la definicién de estos
ejes y los retos asociados a cada uno de ellos,
condujo a la construccién del Programa Bahia de
Trabajo Decente (PBTD); todo ello tras el lanza-
miento de la Agenda de Bahia.

Dicho programa tiene como objetivo desa-
rrollar acciones conjuntas para promover el
trabajo decente en el Estado de Bahia. Dentro
de su estructura cuenta con un comité directivo,
encargado de coordinar la elaboracién del pro-
grama y fomentar su seguimiento y evaluacién.
Ademads, estd compuesto por 27 instituciones
que conforman el ndcleo central con caracter
tripartito. Alli asisten el gobierno (estatal y fe-
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deral), las centrales sindicales, las asociaciones
de empleadoresy la Asociacién de Magistrados
del Trabajo, entre otras. También concurre la
OIT mediante su oficina de cooperacién técnica.
Esta composicidn refleja el nivel de represen-
tacioén publica, privada, académica y social del
programa, tal como lo sefiala Vasconcelos (s.f.),
cuando afirma que el programa es una "pauta
de compromisos de gobierno, trabajadores y
empleadores comprometidos con la defensa del
trabajo decente como elemento central de sus
estrategias de desarrollo”.

Una de los aspectos que conviene resefiar del
programa es la existencia del Fondo para la Pro-
mocion del Trabajo Decente (FUNTRAD), que tie-
ne como objetivo financiar las acciones del PBTD.
Segun Vasconcelos (s.f.), sus fondos provienen de
las multas impuestas por la justicia del trabajo.

En este orden de ideas, el Comité Directivo y las
instituciones que hacen parte del PBTD, cuenta
con una Ley de Incentivo al Trabajo Decente, la
cual se convierte en el marco normativo de refe-
rencia. De acuerdo con Vasconcelos (s.f.), dicha
norma castiga a quienes no cumplan la legisla-
cién sobre cuotas para personas discapacitadas
y jévenes aprendices; ademas prohibe incentivos
fiscales para quienes exploten a los trabajadores;
y exige a los beneficiarios de incentivos fiscales
el cumplimiento de sus obligaciones en materia
de salud, seguridad social y medio ambiente.

La agenda de la provincia de Santa Fe (Argenti-
na)

El 5 de marzo de 2008, el Gobierno de la Pro-
vincia de Santa Fe suscribié un Memorando de
Entendimiento con la OIT, con el fin de elaborar
e implementar una Agenda Provincial de Trabajo
Decente en dicha Provincia. Este proceso duré

un afno completo y la agenda fue lanzada en abril
de 2009.6

6. El Memorando de Entendimiento entre la Provinciay la
OIT establecié el marco de cooperacion para la elabora-
cién, promocién e implementacién de una agenda provin-
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Si bien el proceso en la Provincia de Santa
Fe inicidé en 2008, la discusidon sobre el trabajo
decente es anterior en Argentina, pues como
lo sefiala la OIT (2012) "en 2003, el Gobierno ar-
gentino, en acuerdo con el Sistema de Naciones
Unidas, incluyd dentro de los Objetivos de Desa-
rrollo del Milenio para Argentina, el «Objetivo 3:
promover el trabajo decente»”.

Segun Gobierno de Santa Fe (2009) “la Provin-
cia de Santa Fe ocupa una superficie de 133.007
Km?, tiene una poblacién total de casi 3'250.000
habitantes, en una organizacién politica admi-
nistrativa que abarca 363 distritos en 19 depar-
tamentos. Dos de ellos concentran la mayor pro-
porcidn de habitantes, Rosario y la capital”. Su
territorio es eminentemente rural, pero a la vez,
fuertemente urbanizado. Aproximadamente el
93% de su poblacion es urbanay se concentra en
dreas industriales, comerciales y de servicios.

En diciembre de 2008, durante la IV Reunidn
Plenaria de Gobernadores y Prefectos del Foro
Consultivo de Ciudades y Regiones del Mercosur
(FCCR), realizada en Salvador de Bahia (Brasil),
los gobernantes de la Provincia de Santa Fe ma-
nifestaron su voluntad politica de promover el
desarrollo con justicia e inclusiéon social por el
trabajo decente. En tal sentido, se comprome-
tieron con la definicion de agendas locales de
trabajo decente, bajo el enfoque de la OIT y del
alcance establecido en la Agenda Hemisférica
2006-2015.

Con esta manifestacién del gobierno provincial
de Santa Fe estaba enfrentando un problema
que estd relacionado con la adopcién e imple-
mentacion de politicas del orden nacional en lo
local. En otras palabras, y como lo sefiala OIT
(2012), "uno de los desafios méas importantes es
la federalizacion de las politicas publicas y sus
programas”; de manera que la Provincia de Santa
Fe no empieza de cero, pues existia a nivel nacio-
nal un marco de referencia definido cinco afios

cial de trabajo decente. Gobierno de Santa Fe (2009, p. 26).



antes.’

No obstante, hay que destacar que la motiva-
ciéon por emprender un proceso de disefio de
una agenda de trabajo decente, proviene de
las autoridades publicas locales; y tal vez este
sea un comun denominador entre Bahia y Santa
Fe. En tal sentido, hasta el momento, se podria
afirmar que estos procesos corresponden a ini-
ciativas locales asociadas a una buena voluntad
politica; més no son la respuesta a presiones
u obligatoriedades de cualquier indole, pues
como ya se dijo, en Argentina existia desde 2003
un objetivo de desarrollo de trabajo decente y
ninguna region lo habia acogido. Ademas, exis-
tia la Ley 25.877 de 2004, que permitia realizar
la inclusion del concepto de trabajo decente en
las politicas publicas nacionales, provinciales y
municipales.

La existencia de un marco normativo nacional
previo ayuda a clarificar las competencias de
los entes territoriales, y si bien dichas normas
tienen la caracteristica de definir un objetivo
(caso de Santa Fe) o reflejan un entendimiento
con un organismo internacional (caso Bahia) y no
definen rutas metodoldgicas; si producen una
tranquilidad para las autoridades locales al sentir
que se mueven dentro de dmbitos que son de su
competencia.

Esto condujo a que la Ley 25.877 de 2004, fue-
se el sustento normativo clave para realizar la
inclusion del concepto de Trabajo Decente en
las politicas publicas nacionales, provinciales y
municipales.

Bajo estas claridades se avanzé en la definicién
y la creacién de la Comisién Provincial Tripartita

7. Existe alguna diferencia entre aquellas regiones o ciuda-
des que deciden emprender un proceso de construccion
de una politica publica local sin contar con un marco
normativo nacional, y aquellas regiones o ciudades que
silo tienen; como el caso de Santa Fe. Tal vez la principal
diferencia es que el proceso inicia con un nivel alto de
legitimacién y quizé reconocimiento, lo cual podria reflejar
avances mas rapidos frente a quienes no tiene dichos mar-
cos normativos.

para el Trabajo Decente, la cual era dependiente
del Ministerio del Trabajo y Seguridad Social de
la Provincia. Otros de los érganos de participa-
cion, representacion e integradores del ambito
publico y privado y que quedaron incluidos den-
tro del Memorando de Entendimiento con la OIT
fueron:

® Comisidn Cuatripartita e Interinstitucional
para la Erradicacién del Trabajo Infantil (COPRE-
Th);

e Comisidén Cuatripartita e Interinstitucional
para la lgualdad de Trato y Oportunidades en el
Mundo Laboral (CTIO)®.

Segun OIT (2012, p. 28) ademéas de las comi-
siones anteriores, en el ambito del Ministerio de
Trabajo de Argentina existe “un area responsable
de transversalizar la perspectiva de género en
todas las politicas y programas del ministerio.
Con el nombre de Coordinacién de Equidad
de Género e Igualdad de Oportunidades en el
Trabajo (CEGIOT)"”. Uno de los resultados de ésta
coordinacion ha sido el "desarrollo de nuevas he-
rramientas para promover la igualdad de género
en las acciones de promocién del empleo”.

Segun Gobierno de Santa Fe (2012) el trabajo
decente fue un eje articulador de politicas y pro-
gramas, por ejemplo, el Plan Estratégico Provin-
cial se construyd bajo el siguiente esquema:

e Construccion colectiva

¢ Didlogo social y participacion

e Asambleas ciudadanas

e Tres lineas estratégicas: Territorio Integrado,
Calidad Social y Economia del Desarrollo

e Trabajo Decente transversal a los proyectos y
programas.

La Agenda de la Provincia de Santa Fe definié
cinco objetivos y a cada uno le asocio sus res-
pectivas lineas de accién y sus productos. Los

8. Esta Comision se ocupa de los aspectos de género, edad,
discapacidades y poblaciones originarias. Segun OIT (2012,
pag. 27) “hasta el 2010 se denominé ‘Comisidn Tripartita de
Igualdad de Trato y Oportunidades entre Varonesy Mujeres
en el Mundo Laboral™.
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objetivos definidos son:

1. Alcanzar el trabajo registrado y formal para
todos los trabajadores y trabajadoras santafesi-
nas.

2. Lograr condiciones sanas y seguras para pre-
servar la vida y la salud psicofisica de los trabaja-
dores y trabajadoras.

3. Promover la igualdad de oportunidades 'y
trato en el &mbito laboral.

4. Prevenir y erradicar el trabajo infantil y las
peores formas de trabajo adolescente.

5. Garantizar la universalidad, integralidad y
mejora de la cobertura de la seguridad social
para los trabajadores del &mbito publico @
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ste articulo presenta algunos

apartes de la tesis de maestria para optar

al titulo de magister en Desarrollo de la

Universidad Pontificia Bolivariana, “Mu-
jeres, pobresy negras, triple discriminacion: una
mirada a las acciones afirmativas para el acceso
al mercado laboral en condiciones de trabajo
decente en Medellin (2001-2011)", que buscd
analizar las acciones afirmativas presentes en la
agenda gubernamental en el periodo compro-
metido por la investigacién, dirigidas a garantizar
la inclusion de las mujeres negras en el mercado
laboral, desde una perspectiva del trabajo de-
cente.

Para este estudio se utilizd una metodologia
mixta, que comprende herramientas y técnicas
cuantitativas y cualitativas, mediante la cuales se
procesaron datos de la Encuesta de Calidad de
Vida de la ciudad de Medellin; y se revisaron ca-
racterizaciones realizadas sobre la poblacién afro
en los Ultimos afios, las cuales se triangularon
con los testimonios obtenidos a través de entre-
vistas semiestructuradas, realizadas a mujeres
afro y funcionarios y funcionarias publicas.

El articulo sélo da cuenta de algunos hallazgos
relevantes de la investigacion, respecto de la dis-
criminacién de las mujeres negras en el mercado
de trabajo en Medellin, teniendo en cuenta los
siguientes conceptos fuerza para el andlisis:

Discriminacién premercado y discriminacién
mercado: conceptos propuestos por Viafara,
Urrea-Giraldo y Correa (2009, p. 211) para anali-
zar la situacidn de discriminacion de las personas
negras en el mercado laboral. El primero, enten-
dido como la desigualdad para la adquisicién de
capacidades de insercién en el mundo del traba-
jo productivo: acceso a educacion, salud, vivien-
da, servicios sanitarios, entre otros; y, el segundo,
que se comprende como el trato diferencial de
personas con los mismos desarrollos productivos
para ocupar posiciones en la fuerza de trabajo,
por sus caracteristicas étnicas, fenotipicas y de
género.
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Interseccionalidad entre las categorias género,
clase y raza/etnia: socioldgicamente la intersec-
cionalidad remite a la pervivencia de varios sis-
temas de discriminacién, que obran de manera
simultédnea en la realidad de personas, profundi-
zando la situacién de discriminacidn, subordina-
ciéon y marginacion (patriarcalista, heterosexista,
racista, clasismo, sexismo, etc.).

En el caso de las categorias género, clase y
raza/etnia en este articulo, se quiere dar relevan-
cia a la situacion de discriminacién de las muje-
res afrodescendientes, en tres dimensiones:

En tanto mujeres, utilizando el concepto gé-
nero, como categoria de analisis del feminismo,
que permitié estudiar la situacién de discrimi-
nacion de la poblacion femenina, al ampliar la
comprension de la relacidén sexo-género, que le
atribuye, al primero, condiciones bioldgicas que
diferencian a los varones y mujeresy, al segundo,
las relaciones construidas cultural y socialmente
que son la base de la discriminaciéon entre los gé-
neros, a través de las cuales se subordina, oprime
y subvalora a las mujeres.

En tanto pobres, empleando el concepto de
clase, en términos de nombrar la desigualdad
econdmica que se mantiene en la actualidad con
otras ldgicas y nuevas formas de acumulacién de
la riqueza subrayadas en la ausencia de derechos
laborales de la poblacién trabajadora; el declive
de las banderas sociales del Estado de bienestar
desde la década de los 70 del siglo xx; el for-
talecimiento del aparato represivo y coercitivo
de los Estados, como bloqueo a la movilizacién
en torno a la defensa de derechos humanos; la
expropiacion de los territorios indigenas y de la
poblacién negra por parte de las multinacionales
para la implementacion de megaproyectos ex-
tractivos, entre otros.

En tanto negras, recurriendo al concepto de
racismo, que vincula elementos biolégicos para
determinar clasificaciones y jerarquizaciones en-
tre las personas. En este sentido, es importante
insistir en que el racismo es estructural e histori-



Cuadro N° 1.
Poblacion total, seguin variable de
auto-reconocimiento étnico y sexo

De acuerdo con su cultura, pueblo o rasgos

fisicos es o se reconoce como: Hombre Mujer Total *
Mestizo 893.477 996.107 1.889.584 79.8
Blanco 176.954 208.560 385.514 16,3
rodescodient y raal(anandresano) 2367 7 e 22
Indigena 817 1.059 1.876 0,1
Rom o Gitano 0 0 0 0
No responde 989 199 1.188 0
No sabe 19.319 19.692 39.011 1,6
Total 1.114.923 1.253.359 2.368.282 100

Fuente: Elaborado con datos de la Encuesta de Calidad de Vida 2011- Medellin

co y sigue tomando como referente representa-
ciones fenotipicas y de identidad para la discri-
minacion y exclusion.

La discriminacidn se oculta bajo practicas so-
ciales aceptadas y legitimadas socialmente, que
permanecen invisibles para gran parte de la
poblacidn, tanto para las personas discriminadas
como para quienes discriminan.

Aspectos demograficos relevantes para el
analisis

Segun la Encuesta de Calidad de Vida (2011)'
en la ciudad de Medellin habitan 2.368.282 per-
sonas, de las cuales 51.108 (2,2%) se reconocen
como negras, mulatas, afrocolombianas, afro-
descendientes o raizales (o de San Andrés), y
entre estas 27.742 (54,3%) son mujeres 'y 23.367
(45,7%) son hombres.

Aunque en la investigacién, que dio origen a

1. La informacién estadistica citada en este apartado es
producto de los cruces de variables sociales, econdmicas,
de participacién politica y otras, con las variables, 15 (sexo)
y 23 (de acuerdo con su cultura, pueblo o rasgos fisicos es
o se reconoce como). Los datos que aparezcan de otras
fuentes aparecen con la fuente correspondiente. Por tanto,
en el documento cuando no se referencie la fuente, esta
corresponde a la Encuesta de Calidad de Vida (2011).

este articulo, se asumen los datos oficiales para
el analisis de las variables socioecondmicas, es
importante, por sus caracteristicas, visibilizar
y referir otras fuentes, tanto oficiales como no
oficiales, que hacen un estimativo distinto de la
proporcién de esta poblacion en la ciudad,? que
muestran como la poblacién afrodescendiente
en Medellin disminuye su carga poblacional
paulatinamente, lo que se explica por el fené-
meno de blanqueamiento: cada vez las personas
negras se auto-reconocen menos como afrodes-
cendientes porque predominan la estigmatiza-
cion y el marginamiento sobre esta poblacion.
Hay una mayor vulnerabilidad demogréfica en
la poblacién afro, en razén de una base de nifios,
nifas, adolescentes y jévenes superior a la po-
blaciéon mestiza y por tener unas tasas de depen-
dencia mas altas. En relacién a este tema, hay
que anotar que en la poblacién afro los menores
de 15 afios representan el 29% de la poblacion,
mas de 9 puntos con respecto a la misma pro-

2. Entre los cuales figuran: proyecciones estadisticas del
censo de 2005, cuyo célculo la ubicé en el 6,2% del total
de habitantes para ese afio; la Encuesta de Hogares de
2006, la valoré en un 5,6%; las Encuestas de Calidad de
Vida de la Ciudad, cada afio arrojaron un porcentaje dife-
rente para esta poblacidn, respecto a otras, asi: 2008 de
1,9%, 2009 de 2,4%, 2010 de 2,3% y la del 2011 el 2,2%.

Cultura & Trabajo 93



GraficaNe 1.
Piramide poblacional porcentaje de personas
afrodescendientes y mestizas en Medellin
por grupo de edades
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Fuente: Elaborado con datos de la Encuesta de Calidad de Vida (2011), Medellin.

porcidn de la poblaciéon mestiza, sumado a que participacién en el mercado de trabajo, debido
las personas entre 15y 24 afos representan un a la extension de los tiempos dedicados al cui-
21,8%, frente al 16,8% del grupo poblacional de dado y al trabajo reproductivo. El 56,7% de las
referencia. Agregado a que tienen una tasa de personas afrodescendientes estédn en hogares
dependencia econémica 49%, 10 puntos por de més de cuatro personas. Este porcentaje en
encima de la gente mestiza, segun célculos rea- personas mestizas es del 43,5%, lo que permite
lizados con datos de la Encuesta de Calidad de inferir que se reducen las oportunidades educa-
Vida (2011). tivas y de bienestar material en estos hogares,
Hay otros elementos que también entran a maxime si muchos de ellos estan ubicados en los
determinar de manera negativa la vida de las estratos unoy dos.
mujeres afro en la ciudad en comparacién con Lo anterior, sumado a las altas tasas de jefatura
la poblacién femenina mestiza, tales como: un femenina que alcanza el 51,1% en esta poblacién
mayor promedio de hijos e hijas y el nimero de y a que el 52,7% de quienes tienen hijos e hijas
personas por hogar. Asi: el promedio de hijos e reportaron estar solteras, viudas o separadas,
hijas nacidos vivos de mujeres de 12 afilos y mas con un promedio de 1,4 hijos e hijas por cada
en Medellin, para afrodescendientes es de 2,1, una de ellas, constituye un elemento de vulne-
mientras en mestizas es de 1,0; lo anterior, repre-  rabilidad demogréfica y de disminucion de las
senta un obstaculo para la vida laboral de estas condiciones de bienestar social y econémico. Lo

mujeres, ya que restringe sus oportunidades de anterior posiblemente esté asociado con el fe-
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némeno de recepcion de personas desplazadas
en Medellin, que afecta a la poblacién de grupos
indigenas y afros, por la ocupacién sistematica
de sus territorios en Antioquia y el Chocd, asf
también como al proceso de migraciéon de muje-
res de la Costa Pacifica Colombiana en busca de
mejores oportunidades de empleo.

Discriminacion premercado y discriminacién
mercado: un analisis de la situacion de exclusién
y precarizacion de las mujeres negras en la
fuerza de trabajo en Medellin

Entender la discriminacién premercado, involu-
cra comprender que en el caso especifico de las
mujeres afro, existen obstaculos y desigualdades
que les impiden que alcancen todas las poten-
cialidades y capacidades, que en el futuro facili-
ten su ingreso y mejor ubicacion en el mercado
de trabajo. El hecho de que muchas nifias negras
no vayan o tengan limitaciones para participar
plenamente en el sistema educativo, debido a
situaciones propias del contexto en que viven,
como tener un entorno donde se privilegia la so-
brevivencia antes que ir a la escuela y en el cual
asumen labores de trabajo reproductivo, en el
cuidado de sus hermanos y hermanas menores,
trae para su vida adulta un déficit en el acceso a
condiciones dignas de trabajo; a la nifia hecha
mujer adulta, le espera el trabajo domésticoy la
informalidad en su quehacer laboral, sin ningin
tipo de seguridad social y por ende desprotec-
cién, pobreza, marginalidad y poca autonomia
econdmica.

Elementos que evidencian la discriminacién
premercado laboral de las mujeres
afromedellinenses

En comparacién con la poblacién mestiza, la
poblacién negra, tiene menores condiciones de
vida y de bienestar social, ya que el 74,9% de
estas personas se encuentra en los estratos 1y 2
(bajo y bajo-bajo), mientras la poblacién mestiza,
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proporcionalmente, se concentra en este nivel
en un 51,2%. En el caso particular de las mujeres
afro, se encuentra que el 95% estd ubicado en
los tres estratos mas bajos de la pirdmide social,
y una proporcién importante de estas, el 81%, en
el 1yel 2. Aunque la presencia de mujeres mes-
tizas en estos estratos es alta, estd 15 puntos por
debajo de las negras, y el 39,2% de ellas estén
localizadas en el estrato 3.

La presencia de gente negra en Medellin se
asocia en gran medida a los fenémenos de mi-
gracién de personas procedentes del departa-
mento del Chocd que migraron desde los afios
cincuenta del siglo xx (Viafara, Urrea-Giraldo y
Correa, 2009, p. 161), en busca de mejores con-
diciones de vida y trabajo; y por desplazamiento
forzado especialmente desde finales del siglo
anterior como efecto del conflicto armado en la
Costa Pacifica, predominantemente de la region
chocoanay el Urabé antioquefio.

En este sentido se encuentra que, el 51% de
personas negras que habitan Medellin, segun
datos obtenidos con cruces de la Encuesta de
Calidad de Vida (2011), no han vivido toda la vida
en la ciudad; este mismo dato para personas
mestizas alcanza el 25,2%, es decir, mas de 25
puntos por debajo.

En el caso especifico de las mujeres afrodes-
cendientes, se encuentra que estas tienen el
porcentaje més alto de quienes no han nacido
en la ciudad, equivalente al 54,1%, en relacién
con hombres negros (47,3%) y mestizos (24.5%),
y las mujeres mestizas (25.9%), lo que tiene una
explicacién en el desplazamiento forzado por
conflicto armado, en el cual son las mujeres
de origen rural, quienes se desplazan, muchas
veces, con sus hijos e hijas a un lugar que poco
reconocen, ocupando las periferias de la ciudad,
sobreviviendo desde los lugares y oficios que
les son asignados en el imaginario: trabajadoras
domésticas, vendedoras de frutas y alimentos
propios de las regiones costeras y actividades de
peinado.



El porcentaje de analfabetismo en la ciudad, en
2011, para poblacién mayor de 15 afios, calcu-
lado segun datos de la Encuesta de Calidad de
Vida, es de 2,7%. El porcentaje de analfabetismo
de las mujeres en comparacién con los hombres
estad 0,5 puntos por encima, llegando a 2,9%.

Sin embargo, un anélisis desde la variable étni-
co-racial, realizando esta misma comparacidn,
en personas indigenas y afrodescendientes ma-
yores de 15 afios, son los mas altos, ubicdndose
en 4,2% vy 3,8%, respectivamente. Cruzando

las variables sexo y la de auto-reconocimiento
étnico, se encuentra que las mujeres afrodescen-
dientes tienen una tasa de 5,1%, la més elevada
en relacion a las poblaciones en comparacién, lo
que constituye un elemento de discriminaciény
marginalidad para esta poblacién en la fuerza de
trabajo, pues ocupa los renglones mas bajos de
la economia.

Por su parte, el 40,7% de las mujeres negras
entre los 15 y los 24 esta fuera del sistema edu-
cativo, lo que puede significar que en el futuro
no contardn con una educacidn basica, técnica,
tecnoldgica, ni profesional, que les permita me-
jorar su estatus como fuerza de trabajo; ya que
una vez fuera del sistema educativo se reducen
las oportunidades de reingreso, méximo en el
caso de las nifias y adolescentes, puesto que la
mayoria de ellas, dedican su tiempo a labores
del hogar y domésticas, esto contribuye a conso-
lidar la discriminacién premercado laboral.

Otro aspecto para el anélisis en el tema educa-
tivo que determinan la situacion de discrimina-
cién en la poblacion negra determina que hay;,
segun las entrevistas realizadas a mujeres negras
y a funcionarios y funcionarias publicos de la
Alcaldia de Medellin, condicionantes sociales
presentes incluso en el ambiente educativo, que
influyen en la eleccidon de ocupaciones y profe-
siones de estas personas a actividades deporti-
vas y temas culturales, lo que tiene un impacto
en la ubicacién en el mercado de trabajo hacia el
futuro.

Por su parte, estudios han demostrado que las
poblaciones con jefatura de hogar femenina alta,
tal como se anoté con anterioridad para la po-
blacién afrodescendiente en Medellin, enfrentan
mayores condiciones de pobreza y marginalidad,
lo que limita el acceso a educacién y oportuni-
dades de bienestar material, que en el futuro se
convierten en limitados desarrollos de habilida-
des para la ubicacion en el mercado de trabajo,
ya que en estos hogares, particularmente en los
estratos 1y 2, se expulsa a nifios, nifias y adoles-
centes al mercado laboral informal, suspendien-
do su ciclo de formacidén basica, técnica, tecnold
gica o profesional.

En el tema de salud,® se encuentra que las
mujeres afro tienen una cobertura del régimen
subsidiado* de 42,2%, mientras que en los hom-
bres alcanza el 32,5%; esta misma comparacién
en hombres y mujeres mestizas es de 27,2% y
27,5%. Obsérvese que la brecha es mas profun-
da entre las mujeres y los hombres afro que en-
tre hombres y mujeres mestizas. Por otro lado, se
encuentra que el acceso de las mujeres negras al
régimen contributivo® como cotizantes es apenas
del 17,6%, la menor proporcidn con respecto
a hombres afro y, hombres y mujeres mestizas,
que tienen cobertura en el 25,7%, 37,2% y 26,3%.
Lo anterior claramente evidencia la discrimi-
nacién y la marginalidad social de las mujeres
afrodescendientes para acceder a condiciones
laborales formales, en las cuales se les asegure la
cobertura de la seguridad social.

3. El sistema de salud en Colombia, hace parte del sistema
de seguridad social, que podria definirse como un con-
junto de instituciones, normas y procedimientos para la
proteccién laboral y la asistencia social en el pais, cuyo fin
principal es garantizar la vida con dignidad. Comprende el
Sistema General de Seguridad Social en Salud, el Sistema
General de Pensiones y el Sistema General de Riesgos
Laborales.

4. Régimen subsidiado creado para las personas que no tie-
nen contrato de trabajo niingresos suficientes para cotizar
ala salud.

5. Régimen contributivo para quienes tienen contrato de
trabajo formal o trabajadores y trabajadoras independien-
tes u otras personas con capacidad de pago.
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Grafica N° 2.
Personas segun tipo de afiliacion a salud
y variables auto-reconocimiento étnico y sexo
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Fuente: Elaborado con datos de la Encuesta de Calidad de Vida 2011- Medellin

Factores que evidencian la discriminacion
mercado laboral en las mujeres
afrodescendientes en Medellin:®

La Poblacién en Edad de Trabajar (PETY de
personas negras es de 39.342 y de 1.603.389
en mestizas; de las cuales, el 54% y el 53% son
mujeres, respectivamente. La proporcidn mas

6. Este anélisis de las condiciones de mercado de trabajo
se construyé con datos de la Encuesta de Calidad de Vida
(2011); sin embargo, estos datos pueden presentar algun
sesgo puesto que este instrumento no se construye di-
rectamente para hacer anélisis de condicién de trabajo.
Se utilizan estos datos porque la Gran Encuesta Integrada
de Hogares, encuesta para medir condiciones de empleo,
del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
(DANE), no pregunta por la variable étnica, por lo que no
se pueden utilizar sus datos en los énfasis de esta investi-
gacion.

7."En Colombia, la Poblacién en Edad de Trabaja (PET) es
aquella que tiene una edad igual o superior a los 12 afios.
Esta poblacién es la que se considera en condiciones para
desempenfiar algun tipo de actividad laboral” (Glosario
Mercado laboral, s.f.).
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alta de poblacién en edad de trabajar la tiene la
mestiza con 85%, respecto a 77% gente negra, lo
que evidencia una proporcién mayor de perso-
nas entre 0 y 12 afios de poblacién negra, con lo
que se infiere mayores niveles de dependencia
econdmica y menores oportunidades de ingre-
sos en esta poblacién, tal como se refirié con
anterioridad.

La Tasa de Ocupacidén (TO)® se ubica en 43,6%
en afrodescendientes y 45,4% mestizos en la ciu-
dad; es decir, que hay mas proporcién de perso-
nas mestizas en edad de trabajar ocupadas en el
mercado laboral que afro. La tasa Global de Par-

8. La Tasa de Ocupacién (TO), “es la relacién que mide la
poblacién que estd empleada, como porcentaje de la
poblacién mayor de 12 afios (Poblacién en Edad de Traba-
jar). Esta medida es un indicador del tamafio efectivo de la
demanda laboral. Muestra cuantas de las personas mayo-
res de 12 afios estan efectivamente ocupadas”. (Glosario
de Mercado Laboral, s.f.).



Grafica N° 3.
Tasas de desempleo segtin
auto-reconocimiento étnico y sexo
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Fuente: Calculos realizados con datos Encuesta de Calidad de Vida 2011-Medellin

ticipacion (TGP)? en hombres y mujeres negras
se ubica en 49,3%, mientras que la mestiza es de
49 8%, con una diferencia de 0,5%.

Por su parte, la tasa de desempleo para el 2011,
segun los célculos de la Encuesta de Calidad de
Vida, también ofrece una lectura de menores
oportunidades en los y las afros en el mercado
de trabajo, ubicandose en 11,5%, 2,7 puntos por
encima de la mestiza que alcanza el 8,8%.

El anélisis de género y la variable ético-racial
muestra que las mujeres mestizas tienen la me-
nor tasa de ocupacién en relaciéon con los hom-
bres y mujeres negras y con los mestizos, ubi-
candose en el 34%, 9,6 puntos porcentuales por

9. La Tasa Global de Participacion (TGP), “este indicador
relaciona la Poblacién Econémicamente Activa como
proporcién de la Poblacién en Edad de Trabajar. Es decir,
determina el porcentaje de la poblacién en edad de traba-
jar que efectivamente se encuentra activa laboralmente, ya
sea buscando empleo o trabajando” (Glosario de Mercado
Laboral, s.f.).

debajo de las negras, que en 2011 es de 43,6%.
Lo anterior se explica por la mayor presencia de
mujeres afro jefas de hogar responsables del
sustento econdmico de las familias; y porque los
hogares de la poblacién negra enfrentan mayor
pobreza y marginalidad, lo que obliga a la pobla-
cion femenina e infantes y adolescentes a salir al
mercado de trabajo, sin necesariamente ubicar-
se en empleos de calidad. En este sentido, estas
mujeres pueden tener mayores posibilidades de
ubicarse en el mercado laboral en ocupaciones
que son extensién del trabajo reproductivo, sin
embargo estas condiciones de trabajo, general-
mente representan mayores niveles de margina-
lidad y pobreza.

El andlisis de las cifras de desempleo desde una
perspectiva de género y un enfoque étnico-ra-
cial, evidencia que hay més posibilidad de estar
desempleada cuando se es mujer afrodescen-
diente (con el 11,5%).
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Las personas negras, con las mismas capacidades
y habilidades, son excluidas de los procesos de
selecciéon debido a preconcepciones estereotipadas
acerca de su comportamiento y aptitud.

Por su parte, es comudn advertir en las entre-
vistas realizadas que las mujeres negras son ex-
cluidas de oportunidades laborales, en distintos
sectores por condiciones fenotipicas, relaciona-
dos con el color de la piel, su cabello ensortijado
y nariz chata:

[...] una amiga que tenia un perfil administrativo en
secretariado, present6 su hoja de vida, pero era una
mujer negra 'y eso la colocd en desventaja con otras
compafieras [...] Pese a que ella tenfa una mejor pre-
sentacion de hoja de vida, fue descartada por no tener
una piel clara, la excusa fue que era en atencion al pu-
blico (Mujer negra, soci6loga, funcionaria organizacion
no gubernamental).

El testimonio permite identificar como se confi-
gura la discriminacién en el mercado de trabajo,
en el cual las personas negras, con las mismas
capacidades y habilidades, son excluidas de los
procesos de seleccién o presentan dificultades
para la permanencia en estos, encontrando
obstaculos que obedecen a preconcepciones
estereotipadas acerca de su comportamiento y
aptitud.

Las mujeres negras y mestizas se concentran en
las ramas de servicios sociales y comunales, en el
60,7% y 44,5% (trabajos domésticos, servicios de
cuidado de la infancia, educacion, entre otros).
Obsérvese la presencia superior de las negras
en esta rama, lo que remite a una situacion de
mayor vulnerabilidad y marginacién en sus con-
diciones de trabajo, explicada por su participa-
cion en actividades como el trabajo doméstico y
las actividades de cuidado de la infancia, que en
muchos casos son informales y tienen bajos sala-
rios. Por otro lado, lo anterior demuestra que se
mantiene la tendencia internacional que concen-

100 Cultura & Trabajo

tra a las mujeres en el sector de servicios.

Sumado a que el 85,5% de las afromedellinen-
ses se concentran en dos ramas de la economias
(servicios sociales y comunales, y comercio); que
no tienen presencia en las ramas de agropecua-
ria, silvicultura, pesca, mineria, electricidad, gas,
aguay alcantarillado; ni en transporte almacena-
miento y comunicaciones.

Durante el desarrollo de la investigacidén, que
dio origen a este articulo, fue comuin escuchar
entre las mujeres negras entrevistadas, historias
que caracterizan la discriminacién étnico-racial
y de género, a veces sutil y otras directas, que
influyen en su acceso y permanencia en empleos
de mayor ingreso y mejor estatus en la ciudad. El
pensar que las mujeres negras solo pueden ser
trabajadoras domésticas es uno de ellos.

Las mujeres afro estamos estigmatizadas, estamos
selladas y tenemos el rotulo de empleo del servicio
doméstico, asi seas investigadora, docente, deportista,
cantante, empresaria, Siempre nos van a ver como
empleadas domésticas, y lo digo porque lo he vivido
[...] Me he encontrado en situaciones tan bochornosas,
desde estar en mi puesto de trabajo, en un club que
me reservo el nombre, y 1a aseadora mestiza decirme a
mi, con todas mis compafieras de trabajo, ;usted qué
hace aqui?, ;por qué no se va a seguir laborando?; y
otra compariera mestiza decirle perdon, ;qué fue lo
que usted dijo?, ella no ha dicho nada y se va riendo.
Cuando llega a otro lugar le dicen: ojo es que ella no
es aseadora, ella es lo coordinadora de deportes del
club (Mujer afrodescendiente, profesional en deportes,
desempleada).

Las condiciones fenotipicas, también, excluyen
a las mujeres negras de las actividades comer-



ciales, una de las més gruesas ocupacionalmen-
te en la ciudad, cargos como impulsadoras de
productos, vendedoras y asesoras, entre otros,
en las cuales se cree que estas mujeres no enca-
jan en el prototipo de quien puede exhibirse en
estos puestos de trabajo. A este respecto dos
de las entrevistadas compartieron las siguientes
historias:

[...] le dije a mi tio que yo queria trabajar y me dijo yo
hablo con uno de los jefes [en el almacén]. £l habl6 con
el jefe y el jefe le dijo digale a su sobrina que venga a
una entrevista. Yo fui y el sefior me hizo preguntas y me
dijo que lo iban a mirar y que con mi tio me avisaban.
Cuando salf de la entrevista mi tio fue a preguntarle que
como me habia ido y él le dijo, usted no me dijo que su
sobrina era negra, usted sabe que aqui no se reciben
negras, entonces digale usted que a mi me queda mas
dificil, digales que aqui no hay entrada porque aqui no
se reciben negras y eso es politica del almacén (Mujer
negra, trabajadora social, funcionaria organizacion no
gubernamental).

Conclusion

Las estadisticas recogidas en este articulo,
demuestran la persistencia de la discriminacién
por condiciones étnicas en el mundo del trabajo
para la poblaciéon femenina afrodescendiente,
traducida en su marcada presencia en los oficios
precarios, bajos salarios, déficit en la adquisicion
de capacidades y habilidades para el trabajo
calificado, pocas oportunidades de movilizacion
y organizacidn social, en torno a la reivindicacion
y exigibilidad de sus derechos, entre otros.

En consecuencia, el mercado de trabajo no
estd determinado por un factor de justicia social,
puesto que en él inciden factores de discrimina-
cién de género, étnico-racial y de estratificacién
social. En el caso de las mujeres negras, esta
discriminacién estd marcada, retomando con-

ceptualmente a Viéfara, Urrea-Giraldo y Correa
(2009, p. 211): primero, en no adquirir todas las
dotaciones de capital humano para insertarse
de manera adecuada en él (discriminacion pre-
mercado laboral); y segundo, a que después de
adquiridas estas capacidades y habilidades para
incorporarse de manera efectiva, siguen siendo
discriminadas por aspectos étnico-raciales, de
género y de estratificacion social, que impiden
su ubicacién en posiciones laborales en el sector
formal (discriminacién mercado laboral) @
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a proteccion reforzada a las

mujeres en estado de embarazo tiene

un amplio sustento juridico-politico en la

Norma Fundamental y en el Derecho Inter-
nacional, instrumentos en los que se fija a los Es-
tados un deber especial de proteccién a las mu-
jeres y especificamente a aquellas en estado de
embarazo o lactancia, en el marco del principio
de igualdad y no discriminacién, asi como un con-
junto de obligaciones de caracter prestacional. En
estos se esculpen pues, un conjunto de garantias
y un deber de proteccién que representan con-
quistas a partir de distintos devenires reivindica-
torios de las mujeres.

Sin embargo, los desafios para la proteccién de
los derechos laborales por el encubrimiento y
la ambigtedad de las relaciones de trabajo que
plantean las nuevas estructuras de empleo origi-
nadas en las dindmicas de la globalizacidn, son
mayores para las mujeres, en tanto en ellos apa-
recen situaciones de discriminacién y violencia
asociadas a las relaciones de género.

En este texto se abordard el fuero de materni-
dady de la entidad de la proteccién que supone,
en atencion a la diversidad de modalidades de
contratacion y subcontratacién operantes en
Colombia, particularmente para los casos de
cooperativas de trabajo asociado (CTA) y empre-
sas de servicios temporales (EST).

1. El fuero de maternidad como garantia general
y objetiva

El mundo del trabajo no es ajeno a las relacio-
nes de género. En la discriminacidn histérica de
las mujeres y de su exclusion de “lo publico” y de
la esfera entendida propiamente como “produc-
tiva”, se origina su precarizada participacién en
el mundo del trabajo, a mas de estereotipada en
cuanto a los roles tradicionales de las mujeres y
los hombres, todo lo cual se encuentra atravesa-
do por relaciones desiguales entre ambos.
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Asi, afio tras afio en Colombia, se amplia la
brecha de ingresos entre mujeres y hombres 'y
se reduce la de ocupacién, lo que expresa que si
bien mas mujeres se integran al mercado laboral,
lo hacen en condiciones de mayor precariedad,
incluso a pesar de tener méas afios de educacién
en promedio (Osorio, 2013, p. 63)—si bien el
acceso a la educacién mereceria su propio ana-
lisis.! Otros indicadores como el desempleo,? la
tasa de sindicalizacién,® la poblacién inactiva,* la
posicién ocupacional,’ y la poblacién ocupada
por ramas de actividad, permiten dar cuenta de
que la situacién de las mujeres en general en el
mundo del trabajo estd determinada por aspec-
tos de género y marcada por una mayor precari-
zacion.

1. La brecha en Colombia representa el 20,9% de disparidad
salarial, cifra que esté bastante cercana al promedio mun-
dial 2008-2009 (22,9%) segtn la OIT, cuando dijo que “al
ritmo actual serian necesarios mas de 75 afios para hacer
realidad el principio de la «<igualdad de remuneracién por
un trabajo de igual valor» que se promueve en el Convenio
sobre igualdad de remuneracién, 1951 (ndm. 100), amplia-
mente ratificado” (OIT, 2011, p. 17).

2. Para el 2012, la tasa de desempleo para las mujeres fue
del 13,7% vy la de los hombres del 10,3%, mientras que en
Ameérica Latina fue del 7,7% y del 5,6%, respectivamente.

3. Para el afio 2012 apenas el 2,6% de las mujeres ocupadas
se encuentran sindicalizadas, mientras que para los hom-
bres es del 2,9% (DANE, Encuesta Continua de Hogares),
proporciones que de hecho son coherentes con la baja
tasa de sindicalizacién en Colombia. Por otra parte, la
minima presencia de las mujeres en los cargos directivos
de los sindicatos genera que los mismos no recojan sus
expectativas y las necesidades laborales de las mujeres no
sean protagonistas en sus agendas.

4. En Colombia, en cifras del 2012, de 8.390 millones de
mujeres que no aspiran a ingresar al mercado de trabajo
2,53 millones se encuentran estudiando y 4,77 millones se
dedican al trabajo doméstico y de cuidado, el cual es, en
general, el trabajo més precarizado.

5. Ciertas categorias de trabajo ligadas a estereotipos
tradicionales de género que asignan a la mujer los roles
del cuidado: el trabajo doméstico o el trabajo familiar sin
remuneracién son mayormente desarrolladas por mujeres,
enun 94,9%y 60,9% respectivamente. De manera opuesta,
roles que implican un mayor ejercicio de autonomia y/o
autoridad, son predominantemente ejercidos por los hom-
bres: el rol de patrén o empleador es desempefiado en un
75,1% por los hombres y en un 24,8% por las mujeres.



Una clésica forma de discriminaciéon es aquella
que enfrentan las mujeres por causa del em-
barazo, la cual es una violacidn al derecho a la
igualdad por razén del género (Sentencia T-069
de 2010), en virtud de lo cual se ha instituido el
"fuero de proteccion constitucional reforzada”.

Al respecto, la Constituciéon Politica de Colom-
bia (CPC) establece que la mujer "durante el em-
barazo y después del parto gozara de especial
asistencia y proteccién del Estado, y recibiréd de
este subsidio alimentario si entonces estuviere
desempleada o desamparada” (art. 43, CPC), lo
que de forma similar se consagra en la Declara-
cién Universal de Derechos Humanos (art. 25), en
el Pacto Internacional del Derechos Econémicos,
Sociales y Culturales (art. 10.2), y en la Conven-
cién para la Eliminacion de todas las formas de
Discriminacidn contra la mujer (art. 12.2).6

Este dltimo instrumento en particular es una
medida afirmativa para asegurar el derecho efec-
tivo al trabajo y realizar el principio de igualdad
y no discriminacion. El Convenio 183 de la OIT
sobre la protecciéon de la maternidad consagra
que los Estados deben garantizar una “licencia de
maternidad de una duracién de al menos catorce
semanas” (OIT, Convenio 183, art. 4.1, ) y que “la
maternidad no constituya una causa de discrimi-
nacién en el empleo, con inclusién del acceso al
empleo” (OIT, Convenio 183, art. 9.1). El Cédigo
Sustantivo de Trabajo (CST), entre otras disposi-
ciones,’ consagra, ademas de la prohibicién de
despido, la presuncién de que este se ha efectua-
do por motivo de embarazo o lactancia cuando
ha tenido lugar dentro del periodo del embarazo
o dentro de los tres meses posteriores al parto
y sin autorizacién de las autoridades, caso en el
cual se instituye una inversién probatoria.

6. La CEDAW fue ratificada por Colombia mediante la Ley
051 de 1981.

7. Por ejemplo, en el Articulo 240 del CST, el Articulo 21 de
Decreto 3135 de 1968, Articulo 2° de la Ley 197 de 1938y
Articulo 51 de la Ley 909 de 2004.

Por su parte, la Corte Constitucional ha sido
reiterativa en sefialar que la mujer en estado de
embarazo y lactancia goza de especial protec-
cion del Estado y la sociedad,® lo que implica
que “el ordenamiento juridico debe brindar una
garantia especial y efectiva a los derechos de la
mujer que va a ser madre, o que acaba de serlo”
(Sentencia C-470 de 2011), pues el despido in-
justificado de las mujeres que se encuentran en
estado de gravidez “es una de las manifestacio-
nes més claras de discriminacién de género”.

Como puede verse, la obligacién del Estado de
proteger a las mujeres en estado de embarazo y
lactancia con miras a asegurar la estabilidad en
el empleo es de caracter general y objetivo: no
estd supeditado a la existencia de una relacién
laboral ni limitado a modalidad alguna de con-
tratacidén. Sin embargo, la entidad de la protec-
cidn varia, como méas adelante se vera.

3. Las mujeres en la tercerizacion e
intermediacion laboral

El fuerte fendmeno de flexibilizacién laboral
generado por los cambios en las estructuras de
empleo y la liberalizacién de la economia ocasio-
na diversos riesgos’ que amenazan con reducir

8. Ver, por ejemplo, las sentencias T-606 de 1995, T-106 de
1996, T-568 de 1996, T-694 de 1996, C-710 de 1996, T-270
de 1997 y C-470 de 1997.

9. La subcontratacién y la intermediacién presentan, como
mencionan Puig, Garciay Gonzélez (2011), diversos tipos
de riesgos intrinsecos: riesgo de deslaboralizacién o in-
formalizacién laboral, riesgo de bajos ingresos laborales;
riesgo de discriminacion laboral, ante la coexistencia dis-
tintas identidades contractuales en una misma empresa;
riesgo de desproteccidn social, pues se cae la relacién de
trabajo y como consecuencia la proteccién social adjunta
y la exclusién de las convenciones colectivas de trabajo;
riesgo de insolvencia del empleador formal, ya que en
general estos entes son més pequefios y financieramente
més fragiles; riesgo de desempleo recurrente, debido a
las frecuentes interrupciones de empleo en las economias
flexibles; riesgo de pérdida de derechos colectivos, como
producto de la falta de estabilidad en el empleo.
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el ya diezmado indice de trabajo decente en Co-
lombia.'® Al respecto, la OIT" ha sefialado que el
marco de la relacion de trabajo se ha venido des-
dibujando progresivamente y, cada vez se hace
mas complicado determinar si existe en ciertos
casos, por lo que quedan en entredicho los de-
rechos individuales y colectivos de las/los traba-
jadores y se genera ambigledad frente a quién
pueden ser reclamados estos derechos. Por su
parte, la Corte Constitucional ha sido enfética al
sefalar la inconstitucionalidad de todos los pro-
cesos de deslaboralizacién de las relaciones de
trabajo, a pesar de que utilicen formas asociati-
vas legalmente vélidas, en tanto desnaturalizan y
encubren un vinculo laboral (Sentencia C-614 de
2009)."2

En el panorama de la tercerizaciéon y la inter-
mediacién aparece que el 45% de las/los traba-
jadores son mujeres, las cuales se encuentran
predominantemente en entre los 12 y 25 afos.
Asimismo, el 71% de las/los temporales trabaja
como tal por no haber encontrado trabajo a
término indefinido, y Unicamente el 3,8% lo ha-
cen por preferencia (Vasquez, feb. 27 de 2013).
De otro lado, la externalizacién ha ocasionado
disparidades en la afiliacién al sistema de protec-
cién social: trabajadores(as) que entran y salen
del sistema, con efectos graves como la pérdida
del derecho a la atencién en salud un mes des-
pués de que se suspende la relacion laboral y se
deja de cotizar; o consecuencias a largo plazo,
como la imposibilidad de acumular el nimero de
semanas necesarias para la pension (Vasquez,
feb. 27 de 2013), todo lo cual tiene consecuen-
cias gravosas para las mujeres.

La externalizacién de actividades y mano de
obraincluso en los casos en los que se realiza de

10. En Colombia Unicamente el 32% de la poblacién ocupa-
da tiene condiciones de trabajo decente en los términos
de la OIT.

11. Resolucidn relativa a la relacién de trabajo, adoptada en
la Conferencia General de la Organizacién Internacional
del Trabajo en su 91% reunién, 2003.

12. Ver también, sentencias C-171 de 2012; C-645 de 2011;
T-166 de 2011; T- 287 de 2011; y, T-004 de 2010.
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forma legal, genera, por su naturaleza flexible,
desproteccién social para las mujeres y suele no
obedecer a una libre eleccidn para la realizacion
de sus expectativas, sino a una forma mas de
precarizacion que pone en vilo la estabilidad
laboral y amenaza el principio de igualdad y no
discriminacion para las mujeres embarazadas y
lactantes; esta situacion se agudiza cuando hay
lugar a la externalizacién e intermediacion ilega-
les.”® Asi las cosas, el impacto de este fendmeno
en las mujeres es diferenciado.

4. El fuero de maternidad en la tercerizacion e
intermediacion laboral

Cuando una mujer en estado de embarazo es
empleada en misién o afiliada a una CTA se sue-
len presentar distintos argumentos que van en
contra de la aplicacién del principio de primacia
de la realidad sobre las formas y que descono-
cen la calidad objetiva y general de la proteccidn
constitucional y la estabilidad laboral reforzada.
Asimismo, y no solo en los pronunciamientos
de la Corte Constitucional, sino también en las
decisiones de jueces y tribunales, una violacién
a la igualdad como consecuencia de reconocer
proteccién de diversa entidad a casos similares o
en el peor de los casos, no reconocerla.

Aparece pues que la naturaleza de estas figu-
ras legales y en general aquello abstracto de
"las formas” ha fundamentado un continuum de
desproteccién a las mujeres gestantes y en pe-
riodo de lactancia. Respecto de las CTA, algunos
jueces no conceden el amparo con fundamento
en que no existe una relacion laboral stricto
sensu entre la cooperativa y la “afiliada” que fue

13. Concretamente para el caso de Colombia, la OIT (2006,
pp. 46-47) expuso que en el sistema de cooperativas de
trabajo para el suministro de trabajadores en la produc-
cién de bienes, la ejecucién de obras o la prestacion de
servicios, ha habido lugar a relaciones de trabajo disfra-
zadas o fraudulentas, por ejemplo en los casos en los que
agencias de empleo temporal operan bajo la apariencia de
cooperativas para evadir contribuciones impositivas y de
seguridad social.
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despedida.’® En el caso de las EST se arguye fi-
nalizacién de la obra para la cual se contratd a la
empleada en misién, o que ha finalizado el térmi-
no méximo legal por el cual la empresa usuaria
puede servirse de la EST para una misma necesi-
dad, esto es, seis meses prorrogables hasta por
otros seis meses, a tenor de lo establecido en la
Ley 50 de 1990. De otro lado, un punto comun
de debate es el conocimiento, por parte del em-
pleador, del estado de embarazo de la trabaja-
dora o afiliada al momento de dar por terminada
la relacion.

4.1. El conocimiento del estado de embarazo
por parte del empleador como un elemento
regresivo en la proteccién de los derechos de las
mujeres

En la Sentencia SU-070 de 2013 la Corte Cons-
titucional presenté de manera unificada la res-
puesta a diversos interrogantes en relacién con
el alcance de la proteccién laboral reforzada de
las mujeres en estado de embarazo. Sin embar-
go, resulta ser una sentencia regresiva respecto
del precedente que habia sentado en la materia
principalmente por la Sentencia T-069 de 2010.
En esta la Corte habia establecido como dnico
criterio para determinar la entidad de la protec-
cion la existencia o no de la justa causa, mientras
que en la SU-070 de 2013 también es determi-
nante el conocimiento del empleador del estado

14. Asi se establece en el Articulo 13 del Decreto 4588 de
2006.
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de embarazo o lactancia de la empleada.

En su precedente, esta corporacién habia esta-
blecido que no era necesario que la mujer comu-
nicase su estado de embarazo

Toda vez que para materializar 1a proteccion especial
otorgada a las mujeres embarazadas, es importante
garantizarles que la terminacion de su vinculo laboral
Se produzca por una justa causa, evento en el cual el
empleador debe observar las ritualidades legales pre-
vistas [...] y no por un acto discriminatorio en razon a
su particular estado [...]. En consecuencia, se exonera a
la mujer embarazada de esta carga probatoria limitante
en muchas ocasiones de la efectiva realizacion de sus
derechos (Sentencia T-069 de 2010).

Incluso, de darse un despido de una trabajado-
ra embarazada amparada por el fuero de mater-
nidad se consideraba que procedia la presun-
cion de despido en razén de su estado a menos
que operasen las causales de despido con justa
causay el seguimiento de los cauces legales
para ello (Sentencia T-095 de 2008). En la Sen-
tencia T-549 de 2008, y con la misma salvedad, la
Corte expresd que

Al'margen del tipo de relacion laboral que esté operan-
do, durante el periodo de embarazo la mujer es acree-

dora de un derecho especial de asistencia y estabilidad
reforzada, que obliga, en el evento de ser despedida, a
apelar a una presuncion de despido por discriminacion
en razon del embarazo.



El giro respecto del conocimiento del em-
pleador que encarna la Sentencia SU-070 de
2013, opera en los casos de las CTAy EST, en-
tendiendo que hubo conocimiento del estado
de embarazo por parte del empleador cuando
al menos supiera de este: 1) la CTA, 2) la EST, o
3) el tercero o empresa usuaria con el cual con-
trataron. Igualmente, deberé preverse que el
reintegro procedera ante el tercero contratante
o la empresa usuaria, y que en todo caso el lugar
de reintegro podréd cambiar y ordenarse seguin
el caso a la empresa usuaria o la CTA o la EST, de
resultar imposibilitada una u otra para garanti-
zarlo.

En la Sentencia SU-070 de 2013, la Corte pre-
senta una nocién unificada con relacién al aviso
en el sentido de que el conocimiento del em-
barazo de la trabajadora no es requisito para
establecer si existe o no proteccidn, sino para
determinar el grado de la proteccidn, por lo que
el conocimiento del embarazo por parte del
empleador da lugar a una proteccion integral y
completa mientras que la falta de conocimiento,
dard lugar a una proteccion mas débil, “basada
en el principio de solidaridad y en la garantia de
estabilidad en el trabajo durante el embarazoy
la lactancia” (Sentencia SU-070 de 2013), y sefiala
que este conocimiento no tiene que ser expreso
sino que puede presumirse cuando el embarazo
es un hecho notorio o cuando las circunstancias
permiten deducirlo.

De cualquier forma, y aludiendo al caracter ob-

jetivo y general de la proteccién que el Estado
debe garantizar a las mujeres en estado de em-
barazo y lactancia, Gnicamente criterios objetivos
podrian ser los llamados a modular la entidad de
la proteccion.

4.2 Reglas juridicas de proteccion y estabilidad
laboral de las mujeres en estado de embarazo y
lactantes en las CTA y EST.

En primer lugar, es importante resaltar dos pre-
misas que establece la Corte para dar aplicacién
a las garantias laborales con relacién al fuero de
maternidad en relacién a las CTA y EST. Respec-
to de las primeras, sefiala que "éstas implican en
principio la existencia de una relacién laboral sin
causales especificas de terminaciéon entre la em-
pleada embarazaday estas empresas” (Senten-
cia SU-070), asi que la denominacion de “afiliada”
no presenta relevancia alguna. Sobre las EST,
aunque aplica también a los contratos laborales
a término fijo, a los de obray a los de prestacién
de servicios, observa que

Cuando [...] 1a necesidad del servicio o de la obra pen-
diente de realizar o del objeto del contrato desaparece
en momentos en que la empleada o contratista ha
quedado en embarazo [...] es posible presumir que la
falta de renovacion del contrato se dio por razon del
embarazo (Sentencia SU-070 de 2013).

En segundo lugar, se fijan dos posibilidades ge-
néricas de proteccion que tendran lugar seguin
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Tabla N° 1.

Reglas jurisprudenciales en materia de contratos indefinidos, a
término fijo y por obra o labor

Tipo de contrato

Hipétesis factica (durante el desarrollo de la alternativa laboral)

A término indefinido

El empleador conoce el estado de gestacion de la empleada y la despide sin la previa calificacion de la justa causa por parte del

inspector del trabajo.

Cuando el empleador adujo justa causa.

-
Aplicable a CTA El empleador NO conoce el estado de gestacién de la
empleada.
Cuando el empleador NO adujo justa causa.
Sila desvincula antes del vencimiento del contrato sin la pre-
via calificacion de una justa causa por el inspector del trabajo.
Sila desvincula una vez vencido el contrato, alegando como
L una justa causa el vencimiento del plazo pactado
El empleador conoce el estado de gestacién de la empleada. J plazop
A término fijo
*Aplicable a CTAy EST

(empleadas en misién)

El empleador NO conoce el estado de gestacion de la em-
pleada.

Sila desvincula antes del vencimiento del contrato, sin alegar
justa causa

Sila desvincula antes del vencimiento del contrato PERO
alega justa causa distinta a la modalidad del contrato

Sila desvincula alegando el vencimiento del contrato como
unajusta causa

Por obra o labor
*Aplicable a CTA y EST
(empleadas en misién)

El empleador conoce el estado de gestacidn de la empleada.

Sila desvincula antes del vencimiento de la terminacion de la
obra o labor contratada sin la previa calificacién de justa causa
por el inspector del trabajo.

Sila desvincula una vez vencido el contrato, alegando como
una justa causa la terminacién de la obra o labor contratada.

El empleador NO conoce el estado de gestacién de la em-
pleada.

Sila desvincula antes del cumplimiento de la obra, sin alegar
justa causa

Sila desvincula antes del cumplimiento de la obra, PERO
alega justa causa distinta a la modalidad del contrato

Sila desvincula alegando el cumplimiento de la obra como
una justa causa
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Entidad de la proteccion

Ineficacia del despido y reintegro, junto con el pago de las erogaciones dejadas de percibir.

Sélo se debe ordenar el reconocimiento de las cotizaciones durante el periodo de gestacion; y la discusion sobre la configuracion de la justa causa (si se presen-
ta) se debe dar ante el juez ordinario laboral.

Se ordenara el pago de los salarios y prestaciones dejados de percibir, los cuales serdn compensados con las indemnizaciones recibidas por concepto de des-
pido sin justa causa. El reintegro sélo seria procedente si se demuestra que las causas del contrato laboral no desaparecen, lo cual se puede hacer en sede de
tutela.

Ineficacia del despido y reintegro, junto con el pago de las erogaciones dejadas de percibir.

Siel empleador acude ante el inspector del trabajo antes del vencimiento del plazo pactado para que determine si subsisten las causas objetivas que dieron
origen a la relacién laboral. Si subsisten, deberé extenderlo por lo menos durante el periodo del embarazo y los tres meses posteriores. Si no subsisten, se
podra dar por terminado el contrato al vencimiento del plazo y deberan pagarse las cotizaciones que garanticen el pago de la licencia de maternidad.

Siel empleador no acude ante el inspector del trabajo, el juez de tutela debe ordenar el reconocimiento de las cotizaciones durante el periodo de gestacion; y
la renovacién sélo seria procedente si se demuestra que las causas del contrato laboral a término fijo no desaparecen, lo cual se puede hacer en sede de tutela.
Para evitar que los empleadores desconozcan la regla de acudir al inspector de trabajo la Corte propone que si no se cumple este requisito el empleador sea
sancionado con pago de los 60 dias previsto en el Articulo 239 del CST.

Sélo se debe ordenar el reconocimiento de las cotizaciones durante el periodo de gestacion; se renueva el contrato si se demuestra que sus causas no desapa-
recen, lo cual se puede hacer ante el juez de tutela, quien ademds podrd ordenar que se paguen las indemnizaciones por despido sin justa causa.

Sélo se debe ordenar el reconocimiento de las cotizaciones durante el periodo de gestacion; y la discusion sobre la configuracion de la justa casusa se debe
ventilar ante el juez ordinario laboral.

Reconocimiento de las cotizaciones durante el periodo de gestacion; y la renovacion del contrato sélo seria procedente si se demuestra que las causas del con-
trato laboral a término fijo no desaparecen, lo cual se puede hacer en sede de tutela. No procede el pago de los salarios dejados de percibir, porque se entiende
que el contrato inicialmente pactado ya habia terminado.

Siel empleador acude ante el inspector del trabajo antes de la terminacidn de la obra, y este determina que subsisten las causas del contrato, debera exten-
derlo por lo menos durante el periodo del embarazo y los tres meses posteriores. Si no subsisten, se podra dar por terminado el contrato y deberan pagarse las
cotizaciones que garanticen el pago de la licencia de maternidad.

Siel empleador no acude ante el inspector del trabajo, el juez de tutela debe ordenar el reconocimiento de las cotizaciones durante el periodo de gestacion;

y la renovacion procederd si se demuestra que las causas del contrato laboral no desaparecen, lo cual se puede hacer en sede de tutela. Para evitar que los
empleadores desconozcan la regla de acudir al inspector de trabajo la Corte propone que si no se cumple este requisito el empleador sea sancionado con pago
de los 60 dias previsto en el Articulo 239 del CST.

Solo se debe ordenar el reconocimiento de las cotizaciones durante el periodo de gestacidn; y la renovacion del contrato solo seria procedente si se demuestra
que las causas del contrato de obra no desaparecen, lo cual se puede hacer en sede de tutela.

Solo se debe ordenar el reconocimiento de las cotizaciones durante el periodo de gestacion; y la discusion sobre la configuracion de la justa causa se debe
ventilar ante el juez ordinario laboral.

Reconocimiento de las cotizaciones durante el periodo de gestacidn; y la renovacion del contrato sélo seria procedente si se demuestra que las causas del
contrato de obra no desaparecen, lo cual se puede hacer en sede de tutela.
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la alternativa laboral de la mujer en estado de
embarazo, en consideracién a que “la modalidad
de contratacién no hace nugatoria la proteccién,
sino remite al estudio de la pertinencia o alcance
de una u otra medida de proteccion” (Sentencia
SU-070 de 2013):

La primera, que se reconozcan las prestaciones en
materia de seguridad social en salud, hasta el momento
en que la mujer adquiera el derecho al reclamo de la
prestacion econdmica de la licencia de maternidad; y

la segunda, se ordene el reintegro de la mujer emba-
razada o la renovacion de su contrato, a menos que

se demuestre que el reintegro o 1a renovacion no son
posibles.

De otro lado, y sustentandose en las premisas
y alternativas de proteccidn resefiadas, esta cor-
poracién fija reglas jurisprudenciales en relacién
a la proteccion y la estabilidad laboral reforzada
de las mujeres en estado de embarazo en los
casos de ESTy CTA.

Vale anotar que en todos los casos donde se
logre demostrar la existencia de un contrato rea-
lidad, la cooperativa y la empresa donde se en-
cuentra realizando labores la mujer embarazada,
seran solidariamente responsables (Sentencia
SU-070). Y no Unicamente en ese caso. A tenor
de lo que consagra el recientemente expedido
Decreto 2798 de 2013, en todos los casos en que
se utilicen formas de vinculacién diferentes a la
contratacion laboral directa, se daré aplicacion,
entre otras, a las normas sobre responsabilidad
solidaria en las obligaciones laborales.

En lo que se refiere a las EST, es importante
tener en cuenta que en estas existen dos cate-
gorias de trabajadoras: trabajadoras de planta 'y
trabajadoras en mision.”® En este caso se aplica-

15. El Articulo 74 de la Ley 50 de 1990 explica que los tra-
bajadores de planta son los que desarrollan su actividad
en las dependencias propias de las empresas de servicios
temporales; y que los trabajadores en misién son aquellos
que la empresa de servicios temporales envia a las depen-
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rian reglas diferentes de tal manera que para las
trabajadoras en misién en estado de embarazo o
lactante que se encontraban prestando sus servi-
cios a una entidad usuaria, se aplicaran las reglas
que sefiala para los contratos a término fijo o por
obra segun corresponda.

La Tabla N° 1 contiene las reglas jurisprudencia-
les en materia de contratos indefinidos, a térmi-
no fijo y por obra o labor, las cuales se aplicaran,
segun el caso y como se refirié en precedencia, a
las CTAy a las EST.

Conclusiones

El fuero de maternidad se concibe como una
garantia general y objetiva de proteccién a la
mujer en estado de embarazo y a la lactante
que no esta supeditada a la alternativa o moda-
lidad laboral que esta detente. Sin embargo, el
conocimiento por parte del empleador sobre el
estado gestante de la mujer, asi como otras cir-
cunstancias objetivas que pueden determinar la
terminacidon del contrato, modulan la entidad de
la proteccion.

En la Sentencia SU-070, se establecen un con-
junto de reglas jurisprudenciales para dar apli-
cacién al fuero de maternidad en circunstancias
diversas de contratacion, con el propdsito de
garantizar la estabilidad laboral reforzada de la
mujer en estado de embarazo y en general su
bienestary el del que esta por nacer, ademas del
principio de igualdad.

La Corte prevé la aplicacion de estas reglas a
los casos de mujeres vinculadas a las CTA y EST,
segun las circunstancias especificas de la obra
o el contrato, y dependiendo de si existe con-
trato realidad ante las advertidas situaciones de
intermediacién laboral ilegal que con frecuencia
realizan las CTA. Sin embargo, este pronuncia-
miento se muestra como regresivo en relacion

dencias de sus usuarios a cumplir la tarea o servicio contra-
tado por estos.



a la relevancia que le da al conocimiento por
parte del empleador para determinar la entidad
de la proteccién concedida, pues el Unico crite-
rio en el precedente de esta corporacién era la
determinacién de la existencia o no de una justa
causa.

Se observa que en muchos de los casos que
revisé la Corte Constitucional en esta sentencia
de unificacién, ademas de no haberse protegido
efectivamente a la mujer en estado de embarazo,
se trataba de situaciones en las cuales se realiza
tercerizacion e intermediacién ilegales, aspecto
que la Corte Constitucional no consideré en la
Sentencia SU-070 al formular las reglas de aplica-
cién del fuero de maternidad, si bien un panora-
ma un poco mas optimista emerge con el recién
emitido Decreto 2798 de 2013 que determina la
existencia de responsabilidad solidaria “en todos
los casos en que las empresas utilicen formas de
vinculacién permitidas por la ley, diferentes a la
contratacion laboral directa”@
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HEROES DE LA
CLASE
TRABAJADORA

UN DOCUMENTAL SOBRE LA
REALIDAD DE LOS SINDICATOS
EN INDONESIAY EN COLOMBIA

DEBES TENER CORAJE PARA PONER EN JUEGO TU
VIDA Y LA DE TU FAMILIA POR TUS IDEALES

PRODUCCION WORLD REPORT, HUUB RUJGROK & ARNQ VAN BEEST

Por:

Mauricio Rubiano Bello
Coordinador técnico Programa Pais Colombia

a labor diaria, la participacion

sindical, el liderazgo y la representacién

y, mas aun, la obtencién de logros signi-

ficativos —por medio de la movilizacion,
huelga y negociacién— para los trabajadores y
trabajadoras, més allé de los y las afiliadas a un
sindicato pero también para ellos y ellas, son
momentos de crecimiento personal y colectivo
que no surgen de manera espontanea en quie-
nes encuentran en el trabajo el escenario mas
importante de realizacion humana.

Esa realizacién no surge de manera espontanea
porque deviene del reconocimiento de su condi-
cion de trabajador y trabajadora, no es accesoria
porque representa un grado de liderazgo, y no
es marginal, porque recoge las aspiraciones indi-
viduales, familiares y colectivas como actor en la
sociedad. Sin lugar a duda ser sindicalista es una
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EN COLABORACION CON FNV MONDIAAL-HOLANDA, 2013

realizacién en quienes consideramos que el vehi-
culo del desarrollo con equidad esté sustentado
en el trdmite adecuado de las tensiones entre el
capital y la fuerza de trabajo y se hace tangible
en los puentes practicos que construye el didlo-
go social.

Héroes de la clase trabajadora hay en todas
partes. Construyeron la democracia que cono-
cemos y crearon las condiciones politicas en las
que se desenvuelve la defensa de los trabajado-
resy las trabajadoras. Héroes de clase trabaja-
dora es un homenaje a esos hombres y mujeres
que hicieron y hoy hacen posible el ejercicio de
derechos fundamentales para una vida digna.
Es el propdsito superior de este documental.
Derribar las barreras del idioma y las fronteras
de la distancia. La defensa de los derechos en el
trabajo es, sin lugar a duda, el lenguaje comuny
el trabajo decente, el territorio de la paz.



Este documental desarrollado por Huub Ruij-
grok y Arno Van Beest bajo el auspicio de FNV
Mondiaal y de FNV-Federatie Nederlandse Vak-
beweging/Federacion Holandesa de Sindicatos,
recoge las historias de lideres y liderezas de
Indonesia y Colombia, quienes con significativos
méritos representan desde sus historias de vida
las realidades de los trabajadores en dos paises
aparentemente distintos y distantes, pero con
identidades comunes por su condicién de traba-
jadores en economias nacionales sustentadas en
el sofisma del crecimiento econémico. Sofisma
quizas soportado en la explotacién laboral y de
los recursos nacionales para beneficio de po-
deres econdmicos extranjeros y de condiciones
solamente favorables para la inversion externa,
pero con enormes consecuencias para la estabi-
lidad econdmicay el crecimiento de las familias y
las sociedades.

Este documental ha tenido un contexto sin
igual en el pais. Desde su produccidn a inicios
de 2013, momentos significativos han rodeado
su presentacién en Colombia. En primer lugar,
en si mismo su rodaje logré recoger de forma
directa los pormenores de la huelga de Sintra-
carbdn en el Cerrején en una disputa quizas
avanzada en nuestro tiempo. La huelga del Ce-
rrejon ha trazado la ruta de la accién sindical en
las proximas décadas en Colombia. La lucha de
Sintracarbdn no es una lucha solo por el salario,
es una lucha por la seguridad social, el recono-
cimiento de enfermedades profesionales que se
expresan con el tiempo y después de sostenidos
y repetidos niveles de exposicidon y més aliin una
reivindicacién del contrato de trabajo y contra la
tercerizacion.

En el marco de una sinigual oportunidad se
presentd este documental por primera vez en
Colombia en el seminario de anélisis situacional
del Sindicato Nacional del Trasporte (SNTT) y
posteriormente en el Seminario Internacional
contra la Tercerizacién organizado por
IndustriALL en Colombia. Momento sin igual
porque en el marco del Programa Pais Colom-
bia' —espacio de encuentro y coordinacién sin-

1. Miembros Programa Pais Colombia: Federaciones Sindi-

dical propiciado por la FNV- se ha adoptado la
Accién contra la tercerizacién como tarea comun;
demanda que se ha hecho presente en posterio-
res acciones conjuntas, no solo en el marco de la
Jornada Mundial por el Trabajo Decente el pasa-
do 7 de octubre y en el plantdn frente al Ministe-
rio de Trabajo, sino también porque ha sido eje
fundamental en el marco de la XVIIl Conferencia
Interamericana de Ministros de Trabajo con la
designacién a nombre de la Confederacién Ge-
neral del Trabajo (CGT), la Confederacion de Tra-
bajadores de Colombia (CTC) y la Central Unita-
ria de Trabajadores (CUT); en resumen, a nombre
de los trabajadores colombianos y latinoameri-
canos, de un colombiano en la presidencia de la
Comisién de Asesoramiento Técnico (Cosate) en
Medellin en noviembre pasado.

Pero quizéas este homenaje a nuestros trabaja-
dores y trabajadoras ha tenido dos momentos
significativos durante su presentacién en Colom-
bia. En agosto pasado en el marco de multitu-
dinarias marchas de campesinos que lograron
convocar toda clase de solidaridad y apoyo en
sectores comunales, indigenas, estudiantiles,
sindicales y que lograron expresar la inconfor-
midad en contra de las politicas comerciales
enmarcadas en los tratados de libre comercio
y cuando proyectdbamos este documental con
el apoyo de la Escuela Nacional Sindical, en el
marco de la vista de una delegacion de FNV a
Colombia, sentimos la fuerza de la movilizacidn
social en Colombia, en el centro de Medelliny
sus calles bloqueadas y ante el desafio y el des-
conocimiento del gobierno central de la protesta
social. Una sensacién de trasformacion e indigni-
dad nos insistia que la movilizacién recogida en
el documental era sobrepasada por la realidad
como quizéds en ninglin momento antes en la
historia de Colombiay por la fuerza de quienes
tienen como horizonte de lucha por la equidad y
la justicia social.

Asinos encontramos con el 10y 11 de diciem-
bre de 2013. Con el cuerpo aun tibio de Nelson
Mandela simbolo mundial de la libertad y los

cales Internacionales: UNI, ICEM, UITA, ITF, ISP, IndustriA-
LL. Centro de apoyo: ENS. Centrales sindicales: CUT y CTC
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derechos humanos en SouthAfrica, con el acom-
pafiamiento de lideres mundiales a sus honras
funebres que reiteraban un mensaje —recogido
en el documental-y desde diversos lenguajes,
sin importar cudl, sefialaban que el desarrollo no
es posible sin el ejercicio de los derechos huma-
nos como precepto de la democracia. Simulta-
neamente proyectamos el documental.

No terminaba por cumplirse este sentido ho-
menaje mundial cuando en Colombia se desper-
taba un generalizado sentimiento de indignacion
por la decision de la Procuraduria General de la
Nacién de destituir al Alcalde de Bogotd, Gusta-
vo Petro. En medio de todas las contradicciones
y aun desde sus contradictores y més alla del
personaje, pero también, desde diversos esce-
narios también sindicales e inclusive en medios
comerciales tradicionalmente ligados a los pode-
res econémicos y politicos, se expresaban men-
sajes de indignacién, sefialando como una Unica
victima de esa decision a la democracia. Proyec-
tdbamos el documental en una universidad el
centro de Bogota.

En tres meses, el documental Héroes de la
clase trabajadora ha logrado ser observado en
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2

Foto de portada de "Héres de la clase trabajadora” en Facebook

sindicatos, universidades y barrios. Su contenido
desencadena diversos sentimientos quizas liga-
dos a los histéricos momentos que vive Colom-
bia. No obstante quizas la razén méas importante
que sustenta las emociones que genera en los
diversos auditorios el documental Héroes de la
clase trabajadora, es la capacidad que tiene de
recoger la naturaleza humana y los rasgos mas
significativos de los colombianos y las colombia-
nas: alegria y lucha.

Los héroes de la clase trabajadora, nuestros
héroes no son ficticios, no aparecen solamente
en movilizaciones o en las concertaciones del
salario minimo. En Colombia los héroes de la
clase trabajadora no surgen de manera esponta-
nea: toman bus en la mafnanay la tarde, tienen su
corazdn divido entre su compromiso sindical y su
familia y mas adn tienen verdaderas capacidades
extraordinarias: la capacidad de liderary luchary
en el fondo porque es lo mas importante, como
seres humanos tiene el poder més extraordina-
rio: la capacidad de amar? @

2. Facebook https://www.facebook.com/DocumentalHeores-
delaClaseTrabajadora Twitter: @heroetrabajador
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Més alld de las retoricas triunfalistas, de los avances y discursos de la academia, de las transformaciones
juridicas y normativas y de las construcciones de politicas piblicas incluyentes —hechos que deben ser
resaltados como positivos—, las realidades laborales de miles de trabajadores/as afrocolombianos continda
siendo dramdtica. Algunas de ellas tienen aspectos articulados con formas coloniales de esclavismo; otras
comparten la precariedad nacional del trabajo en condiciones informales; y muchas mds, son evidencias de
un proceso historico y continuado de exclusion y discriminacion, aun en situaciones de formalidad laboral.
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