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Introduccion

La calidad del empleo ha sido un tema de interés desde finales de los afios sesenta y
setenta’, sin embargo, fue hasta 1999 que los esfuerzos institucionales internacionales por
conceptualizarlo cobraron valor con la introduccidn del concepto de “trabajo decente” por parte
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), quien a su vez ha propuesto desde entonces
indices que contienen a otros indicadores relacionados con el empleo, los ingresos, proteccion
social, normatividad laboral, calidad del trabajo y dialogo social que han impulsado a los paises a
reorientar sus politicas con el fin de obtener mejores registros en términos de medicién del
trabajo decente. Panorama laboral?, Bibliografias Tematicas Digitales, Coyuntura Laboral® de la
Comision Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL), entre otros, son algunos de los
documentos que presentan periddicamente estos indices®.

No obstante, la OIT no ha elaborado una metodologia estandar de aplicacion universal
para la medicion del trabajo decente, razon que ha conllevado a numerosas criticas y por la que
nos encontramos con maltiples mediciones, indices multidimensionales, a nivel macro,
cualitativos y cuantitativos, desde perspectivas objetivas y subjetivas, entre otros, en los que se

ha evidenciado que “mas” dejé de ser igual a “mejor” para la mayoria de sociedades, de modo

! Esta perspectiva, que surgié a mediados de la década de 1960 en los EE. UU., a menudo se conoce como el
movimiento de indicadores sociales, en los cuales se incluyo la calidad del trabajo, lo que a su vez sirvié como
orientacion de las politicas pablicas, aunque en principio carecian de datos y metodologias adecuadas para medirla
(Burchell et al., 2014).

2 Constituye la publicacion anual mas importante de la Oficina Regional de la OIT, contiene informacion y analisis
sobre la situacion del trabajo y el empleo en América latina y el Caribe, apoyado en indicadores econédmicos y
sociales oficiales de los paises (Organizacion Internacional del Trabajo, 2021).

3 Es el informe de la Division de Desarrollo Econémico de la CEPAL y OIT que entrega periddicamente (semestral)
un panorama de la coyuntura laboral de la region. Tiene cobertura desde 2009 al presente (NU. CEPAL - OIT,
2022).

4 Para mas informacion se pueden consultar las publicaciones y series de la OIT y de la CEPAL que continuamente
presentan los avances en la medicidn del trabajo decente.



que la prosperidad material requirié repensar el concepto de calidad de vida y en efecto de

calidad laboral (Burchell et al., 2014).

El trabajo decente y crecimiento econdmico constituyen también uno de los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS) propuestos por la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU),
lo que lleva a esbozar que para generar crecimiento econémico se requiere de la productividad
del trabajo y esto se consigue con empleos de calidad que tengan impacto positivo en el bienestar
de los trabajadores (Naciones Unidas, 2021).

Con base en las premisas anteriores surge la pregunta que pretende resolver este
estudio: ¢cuél es la calidad del empleo en Colombia? y para ello se propone una medicion a
partir de la construccion de un indice de Calidad del Empleo (ICE) con cinco dimensiones y
ponderaciones ad hoc: condiciones de trabajo que se refiere a la calidad intrinseca del trabajo y
contempla el subempleo por insuficiencia de horas, cualificacién y formacion que concierne a las
oportunidades de mejora, prestaciones salariales, proteccion social y combinacion de trabajo y
vida cotidiana que captura la compatibilidad del trabajo con la vida familiar.

La propuesta de este indice utiliza un enfoque objetivo de calidad del empleo, es decir,
pretende obtener medidas de la calidad del empleo utilizando atributos de los puestos de trabajo,
excluyendo las circunstancias personales del trabajador y del mercado laboral; va mas alla de lo
importantes que son las emociones y percepciones como medidas de bienestar de los
trabajadores, ademas de que estas no son constitutivas de calidad del empleo porque no se
corresponden necesariamente con la satisfaccion de necesidades (Arranz et al., 2016). Sin
embargo, también se hace una revision desde el enfoque subjetivo con el fin de hacer evidente la

diferencia entre estas dos perspectivas.



La metodologia que se sigue es la de Arranz et al. (2016) en un estudio similar que
realizaron para el mercado laboral de Espafia, en el cual, para recodificar las variables, a cada
componente y subcomponente se le asigna un peso y se recodifican con una métrica logica® de lo
deseable que es cada atributo en términos de calidad. A su vez la agregacion de la informaciéon
en cada dimension y posteriormente de estas en el indice agregado, se ha hecho calculando las
medias de los valores de las variables individuales siguiendo la estructura jerarquica mostrada en
la tabla 1. Los componentes que se encuentran en el mismo nivel jerarquico (subcomponentes) se
supone que son equivalentes y reciben pesos iguales dentro de cada dimensién (Arranz et al.,
2016).

El principal hallazgo en los resultados del indice sintético es que los asalariados de
Colombia tienen una calidad media del empleo de 58,3 puntos para 2019 y de 58,6 puntos para
2020, con un aumento interanual de 0,3 puntos lo que significa una mejora muy leve de un afio a
otro en este indice general. Este resultado podria evidenciar el trabajo en politica publica que se
ha hecho recientemente por mejorar las condiciones laborales, ya que todas las mediciones
previas que se han hecho para Colombia se han caracterizado por tener baja calidad en el
empleo. No obstante, no es suficiente para resultar en una mejora significativa de la calidad del
empleo para los trabajadores y trabajadoras.

Con los resultados obtenidos se brinda una medicion reciente y/o actualizada de la
calidad del empleo en Colombia para 2019 y 2020, pues el ultimo estudio disponible al respecto
es de 2015. Asi mismo, este indice es sencillo, comprensible y comparable, puede medirse para
un periodo temporal largo, puede actualizarse con una periodicidad anual, permite la

comparacion entre grupos de trabajadores, tiene cobertura nacional, mide la calidad del empleo a

50 es el resultado menos deseable, 100 es el mas deseable y cualquier valor intermedio se asigna de forma
correspondiente (Arranz et al., 2016).



nivel urbano y rural, a diferencia de estudios anteriores que lo miden Unicamente para las
ciudades principales; y permite comparar los resultados obtenidos con la percepcion de
satisfaccion que tienen los trabajadores, con el fin de evaluar si la calidad del trabajo concuerda
Ccon sus expectativas.

Al final del documento se encuentra una seccion con las conclusiones de este estudio y
una discusion sobre las limitaciones de este indicador de calidad, con el fin de informar futuras
investigaciones o coadyuvar al desarrollo del mismo indicador.

Revision de literatura

La literatura relacionada con el concepto de calidad del empleo y su medicion ha
venido aumentando en los Gltimos afos a nivel internacional, sin embargo, no se ha llegado a un
consenso acerca de qué variables usar, qué ponderaciones asignar, y sobre todo qué enfoque
(objetivo, subjetivo o0 ambos) analizar. Por lo que se encuentran multiples acercamientos y
consideraciones al respecto sin alcanzar ningln estandar.

Farné (2003) hace una revision exhaustiva de este concepto y define la calidad del
empleo como “un conjunto de factores vinculados al trabajo que son expresion de caracteristicas
objetivas, dictadas por la institucionalidad laboral y por normas de aceptacién universal, que
influyen en el bienestar econdmico, social, psiquico y de salud de los trabajadores”.

De igual manera, los ODS incluyen el Trabajo Decente para todos como “un concepto
que busca expresar lo que deberia ser, en el mundo globalizado, un buen trabajo o un empleo

digno™® (Levaggi, 2004). A su vez, la OIT lo expresa como la sintesis de las aspiraciones de las

6 «El trabajo que dignifica y permite el desarrollo de las propias capacidades no es cualquier trabajo; no es decente el
trabajo que se realiza sin respeto a los principios y derechos laborales fundamentales, ni el que no permite un
ingreso justo y proporcional al esfuerzo realizado, sin discriminacién de género o de cualquier otro tipo, ni el que se
lleva a cabo sin proteccion social, ni aquel que excluye el didlogo social y el tripartismo” (Levaggi, 2004).
Entiéndase tripartismo como la participacion en la toma de decisiones del gobierno, trabajadores y empleadores.



personas durante su vida laboral. Significa poder acceder a un empleo productivo que les genere
ingresos justos, que les brinde seguridad en el lugar de trabajo y proteccién social, que les
impulse a un mejor desarrollo personal y permita su integracion social, que tengan libertad de
expresion, puedan ser participes de las decisiones que afectan sus vidas, y que les ofrezca
igualdad de oportunidades y trato para mujeres y hombres (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2022).

Sin embargo, los indicadores especificados para medir el progreso hacia este objetivo
son macro indicadores que deben extraerse de maltiples fuentes de datos y, por lo tanto, no
permiten a los gobiernos identificar a las personas con condiciones laborales particularmente
precarias (Parisotto, 2015), ni diferenciar y comparar la calidad del empleo entre los diferentes
grupos de la poblacion, que es el proposito del indice que se construye en este trabajo.

Algunos autores consideran que el concepto de “calidad de empleo” o “trabajo
decente” no ha tenido el impacto esperado tanto en la investigacion como en las politicas
publicas. La literatura muestra que la calidad del empleo se trata generalmente como un concepto
multidimensional y sobre esta premisa se han calculado los indices, que por lo general
contemplan componentes como informalidad, ingresos, estabilidad laboral, proteccion social,
dialogo social que tiene que ver con la participacion en sindicatos (Burchell et al., 2014) y la
duracion de la jornada laboral” que puede afectar la conciliacion vida — trabajo e incluso la salud
de los trabajadores.

Por lo tanto, vale la pena retomar los trabajos mas representativos que iniciaron la
investigacion en torno a este tema mucho antes de que la OIT y La Unién Europea (UE) se

plantearan esta discusion. Freeman (1978) por ejemplo, parte del concepto de lo que es tener un

7 Este aspecto puede aumentar o reducir el nimero de horas promedio dedicadas al ocio, a las relaciones personales
y al cuidado de la familia (Aleksynska et al., 2019).



buen trabajo, en su articulo ha intentado mostrar que variables subjetivas® como la satisfaccion
laboral, transmiten informacion Gtil para predecir y comprender el comportamiento, pero que
también generan complejidades debido a su dependencia de los estados psicologicos. En su
analisis empirico ha encontrado que la satisfaccion laboral es un determinante importante de la
movilidad del mercado laboral y ha revelado relaciones desconcertantes entre ciertas variables
economicas, en particular el sindicalismo y la satisfaccion que parecen atribuibles a la naturaleza
subjetiva de la variable.

Otros estudios que siguen esta misma linea de medicion son los de Jencks et al. (1988)
que construyen un indice de deseabilidad laboral para trabajos especificos incorporando
caracteristicas laborales no monetarias junto con medidas de ingresos en los Estados Unidos (EE.
UU). Ellos encontraron que, si bien los ingresos son el determinante individual mas importante
de la deseabilidad de un trabajo, las caracteristicas no monetarias del trabajo en conjunto son dos
veces mas importantes que los ingresos. A diferencia del estatus ocupacional y los ingresos, el
indice propuesto explica casi todo el efecto de la raza, el sexo, el nivel educativo y la experiencia
en las calificaciones laborales. Ademas, al tener en cuenta las caracteristicas no monetarias del
trabajo, se duplica con creces el nivel estimado de desigualdad del mercado laboral. La piel
blanca, el género masculino, los origenes sociales favorables, el alto nivel educativo y la amplia
experiencia en el mercado laboral también valen entre dos y cinco veces mas.

Por su parte, Clark (1996) insiste en que para entonces existian pocos trabajos
empiricos en economia que hubiesen examinado la satisfaccion en el trabajo, a pesar de su

demostrada correlacion con comportamientos en el mercado laboral como las renuncias, el

8 Variables subjetivas: variables que miden "lo que la gente dice" en lugar de "lo que la gente hace". EIl tema
principal es que, si bien hay buenas razones para tratar las variables subjetivas con cautela, las respuestas a las
preguntas sobre cdmo se sienten las personas con respecto a su trabajo no carecen de sentido, sino que contienen
informacion Util sobre la vida econémica que no debe ignorarse (Freeman, 1978).



absentismo y la productividad. Su trabajo utiliza la informacién de un estudio de 5.000
empleados britanicos para investigar la relacion entre tres medidas de satisfaccion laboral y una
amplia gama de caracteristicas individuales y laborales. En particular hallé que los hombres, los
trabajadores de mas de treinta afios, los que tienen un buen nivel de estudios, los que trabajan
mas horas y los trabajadores de grandes empresas tienen niveles mas bajos de satisfaccion
laboral.

Mas adelante, Ritter (2005) en su informe analiza la distribucion conjunta de los
atributos del trabajo decente entre los trabajadores de la UE y observa gue no existen puntos
criticos® donde los trabajadores experimentan déficits graves de trabajo decente en varias
dimensiones simultaneamente y en particular, parece que al menos algunos aspectos de
seguridad en el lugar de trabajo, el estrés, las relaciones y las horas no sociales pueden medirse
con un instrumento de encuesta relativamente compacto.

Asimismo Kalleberg & Marsden (2013) examinan los cambios en los valores laborales
de los trabajadores durante el periodo de 1973 a 2006 en EE. UU utilizando datos de la Encuesta
Social General. Evaltan la importancia relativa que los trabajadores asignan a los altos ingresos
frente a la seguridad, la promocion, los horarios reducidos y la "importancia y sensacion de
logro". Estos Gltimos ocupan los primeros puestos durante todo este periodo, pero la prioridad
relativa que se da a los ingresos y a la seguridad laboral aumenta en general, en especial por los
grupos mas vulnerables'® a la inseguridad laboral.

Se podria decir que los estudios sobre calidad de empleo anteriores han sido de corte
mas socioldgico, y desde una perspectiva econdémica, otro grupo de autores ha utilizado medidas

objetivas y han considerado aspectos relacionados directamente con el trabajo y las

® Tales como industrias, ocupaciones, sectores, grupos, etc.
10 Como los trabajadores con menos formacion y los racializados (Kalleberg & Marsden, 2013).



caracteristicas de su contexto, como los ingresos salariales, el lugar y las jornadas de trabajo
(Dahl et al., 2009).

En concreto, Spector (1997) y Mufioz de Bustillo Llorente & Ferndndez Macias (2005)
coindicen en que los hallazgos desde el enfogue subjetivo carecen de objetividad, porque en el
momento de responder las encuestas las personas estan influenciadas por factores emocionales y
esto puede distorsionar la informacion y su interpretacion segun la situacion en la que se
encuentren.

Igualmente, algunos autores han estimado indicadores de calidad de trabajo teniendo
en cuenta aproximaciones objetivas y subjetivas, como lo son Royuela et al. (2009) que
calcularon un indice compuesto de calidad de vida laboral utilizando la estructura dimensional
proporcionada por la Comision Europea (UE); Iglesias Fernandez et al. (2011) analizaron las
relaciones entre la calidad del empleo y la satisfaccion laboral ; y Royuela y Surifiach (2013) que
utilizaron dos definiciones alternativas de la calidad del trabajo, procedentes respectivamente de
datos de encuestas y de un enfoque de indicadores sociales.

Esta discordia conceptual y de medicién no es un caso aislado para Colombia, mas
recientemente autores como Agovino y Parodi (2014) argumentan la ambigliedad que se puede
enfrentar en el estudio de la calidad del empleo al incluir los dos tipos de variables: objetivas y
subjetivas (Gomez et al., 2015).

Greenhaus et al. (2003) consideran otro aspecto importante para la medicién objetiva

de la calidad del empleo y es la articulacion entre el trabajo y la familia®!, explican por qué el

11 varios estudiosos han examinado la interfaz entre estos dos &mbitos: Law, 2011; Wong et al., 2014, Bru de Sala,
2014; Wayne et al., 2017; Casper et al., 2018; entre otros. Esta interfaz esta sometida a una evolucidn constante y las
causas estan vinculadas a importantes fendmenos como los cambios en los modelos familiares, el creciente nimero
de parejas que obtienen un doble ingreso, los cambios tecnoldgicos repentinos, la intensificacion del trabajo y la
mayor implicacion de los hombres no sélo en la realizacion de las tareas del hogar, sino también en el cuidado de los
hijos.
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desequilibrio laboral y el desequilibrio familiar se asocian con una calidad de vida baja y alta
respectivamente. Por su parte Rhnima & Nufiez Grapain (2014), examinan esta misma relacion
buscando elucidar como las maltiples formas y fuentes de apoyo social contribuyen al balance
entre estos factores, y encuentran que es a nivel de empresa donde este apoyo social atenda el
conflicto que se genera a partir de su combinacion; mientras que Landolfi et al. (2022) enfatizan
en el papel de los estados afectivos positivos experimentados en el lugar de trabajo y sus
conexiones con la vida privada.

Ahora bien, respecto a Colombia, ninguno de los estudios anteriores a Farné (2003)
recurren a un indice sintético o global de calidad del empleo, simplemente presentan por
separado los indicadores de cada aspecto examinado. Por esta razon, Farné (2003) se interesa
por determinar de manera objetiva la calidad de los empleos para las trece ciudades principales
colombianas a través de un indice sintético desagregado segun dos grupos ocupacionales:
asalariados y trabajadores independientes, al igual que segun género.

Dicho indice se fundamenta en cuatro variables basicas: el ingreso (remuneracién
monetaria y en especie), la modalidad de contratacidn (contrato escrito a término fijo e
indefinido y ausencia de contrato escrito), la afiliacion a la seguridad social y el horario de
trabajo. Farné expone que los resultados obtenidos emiten un claro juicio acusatorio acerca de la
precariedad de los empleos urbanos en Colombia y lo destaca ain més al hacer la comparacion
con Chile (Farné, 2003).

Posteriormente Ortiz et al. (2007), Bustamante y Arroyo (2008) y Posso (2010)
replican la propuesta de Farné (2003). Los primeros encuentran que partir de 2002 los empleos
de buena calidad han disminuido y el ICE en 2006 para Colombia fue de 35,3, para Bogota 43,5

y en el Valle del Cauca fue de 35,9; los segundos no presentan resultados para el indice en 2004,
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sino que utilizan la variable resultado como variable dependiente para estimar un modelo logit
que determine la probabilidad de acceso a trabajos de buena calidad para trabajadores
racializados; y el tercero estima un indice de 44 puntos para 2006 en trece principales areas
metropolitanas de Colombia, en el cual resaltan por mejores indices promedio Bogota y
Medellin, también los trabajadores con estudios universitarios completados, las grandes
empresas, el sector financiero y sector energético (Gomez et al., 2015).

Consecutivamente, Mora y Ulloa (2011) emplean nuevamente la metodologia de Farné
(2003) pero con leves variaciones en la clasificacion de las variables, asi obtienen un indice
promedio para el segundo trimestre de 2009 de 47,9 puntos, en el cual el 64,2% de los individuos
tienen trabajos de baja calidad y solo el 11,5% los tienen de alta calidad, siendo de mejor calidad
para los hombres y para Bogota y Medellin.

Pineda y Acosta (2011) utilizan el Analisis de Componentes Principales (ACP) para
ponderar las variables y estimar un indice de calidad del empleo a partir de seis dimensiones:
intensidad y condiciones de trabajo, ingresos, proteccidn social, estabilidad laboral, percepcion
sobre el empleo y subempleo. Como resultado para el segundo trimestre de 2008, obtienen que
las trece principales ciudades colombianas, tienen un 42% de calidad del empleo, y como en los
casos anteriores sobresalen por tener un nivel relativamente elevado Medellin con 47,1%, Bogota
con 45,3% y como novedad Manizales con 44,6%, también coincide con los anteriores estudios
en que las ciudades con las peores cifras son Cucuta (30,6%) y Monteria (30,9%).

Paralelamente, Quifiones (2011) calcula un indice basado en la metodologia de Duefias
et al. (2009), es decir, resulta del promedio de las dimensiones otorgando a cada una la misma

ponderacidn, estas son la satisfaccion laboral, igualdad de género, salud y seguridad en el
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trabajo, flexibilidad, inclusién y acceso al mercado de trabajo, organizacion de la jornada laboral
y la vida personal, dialogo social y resultados laborales globales.

En cuanto a la compatibilidad entre el trabajo y la familia, Gamboa et al. (2011) a
través de su estudio para Colombia revelan que el balance entre estos dos aspectos es un
determinante importante de la satisfaccion laboral y encuentran que las mujeres tienden a estar
menos satisfechas en el trabajo a medida que aumenta el nimero de hijos, mientras que los
hombres son mas propensos a la satisfaccion en el trabajo cuando son solteros, evidenciando asi
la importancia que dan al uso de su propio tiempo.

Luego, autores como Jiménez y Paez (2014) estiman un indice para las trece ciudades
principales de Colombia, pero esta vez ponderando el ingreso laboral mensual, el contrato
laboral, la seguridad social y la jornada laboral semanal mediante el Analisis de
Correspondencias Multiples (ACM). De esta manera encuentran que para los segundos trimestres
de los afios 2008 a 2012 los individuos que conforman la moda son los asalariados que ganan
hasta un Salario Minimo Mensual Legal Vigente (SMMLYV), los que no tienen contrato laboral,
su jornada laboral es inferior a la de Ley y no estan afiliados al servicio de salud.

Seguidamente, Farné y Vergara (2015) evalian un nuevo indice en el cual ponderan las
variables a través del Analisis de Componentes Principales en su version categdrica (CATPCA).
Esta vez trabajan con las siguientes dimensiones: oportunidades de empleo, flexibilidad y
seguridad, condiciones del trabajo, seguridad social, ingresos, satisfaccion en el trabajo y
conciliacion de la vida laboral y familiar; el hallazgo mas relevante es un leve ascenso en la
calidad del empleo entre 2002 y 2010 y como se ha observado reiteradamente, la calidad en
promedio sigue siendo mejor para los hombres, para los asalariados y como novedad los

trabajadores vinculados al sector publico.
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En estudios mas recientes esta la investigacion elaborada por Lasso y Frasser (2015)
que se aleja de los métodos comunes y no busca construir un indice, su objetivo en cambio es
establecer una relacion entre el bienestar de los trabajadores y sus caracteristicas individuales y
ocupacionales a partir de variables como los gastos, los ingresos, las caracteristicas del hogar y
de sus miembros, modalidad de contratacion, tipo de trabajador, condiciones del trabajo,
seguridad social, horario de trabajo, localizacion geogréafica y capital familiar.

Y finalmente, otro estudio importante es el de Gomez et al. (2015) que sigue el método
utilizado para ellos mismos en otro articulo®?. Esta aproximacion introduce una nueva forma de
medir la calidad del empleo a través del uso del enfoque de funcionamientos y capacidades de
Sen y de un método de conjuntos difusos, asi resulta un indice Multidimensional de Calidad del
Empleo (IMCE) a nivel nacional segun edad, sexo, nivel educativo, tamafio de la empresa, y el
sector de la industria. En sus resultados destacan la existencia de un ciclo de calidad de vida
laboral, con los puntajes mas altos del indice a los 30 afios, lo cual puede tener implicaciones
importantes para el sistema de seguridad social.

Contexto

A proposito de Colombia, entre 2010 y 2015 se sumo a la tendencia mundial
destacandose por mantener una tasa de desempleo decreciente, pero a partir de 2015 se invirtié
dicha tendencia y en 2019 fue el tercer pais con mayor desempleo de la regién, después de Brasil
y Costa Rica (Banco Mundial, 2021). Aln si la tasa de desempleo hubiese disminuido como
respuesta a creacion de mas puestos de trabajos, lo que realmente importa es que no solo se
genere mas empleo, sino que sea de mejor calidad y que los trabajadores se encuentren

capacitados, incentivados y sean mas productivos en sus labores (Froy & Giguére, 2011).

12 Acerca del efecto de la calidad del empleo sobre la distancia y la probabilidad de conmutar en Chile (Gomez et
al., 2013).
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Sin embargo, esto no esté sucediendo en el pais, pues en el dltimo indice de Mejores
Trabajos publicado por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), cuyo fin es evaluar la
cantidad y la calidad del empleo en la region, se evidencia que en la dimension de calidad
Colombia se encuentra por debajo del promedio de América Latina que es de 40,5 puntos; en la
dimension de cantidad de trabajo se encuentra por encima del promedio de la region que es de
74.3 puntos; y de manera general en el indice se observa que los paises que ofrecen mejores
condiciones laborales son Uruguay, Chile y Panama, mientras que Nicaragua, Honduras y
Guatemala tienen las peores cifras y Colombia se encuentra levemente por encima del promedio
de América Latina con 57,42 puntos (Banco Interamericano de Desarrollo, 2020).

En este sentido, la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico
(OCDE) anota que cumplir con el desafio de generar empleos de calidad, requerira disefiar e
implementar politicas macroecondémicas sélidas para sostener la recuperacion, reformas
destinadas a fomentar la competencia y la productividad, que en conjunto facilitaran la movilidad
de los trabajadores hacia empleos mas productivos y mejor remunerados, fortaleciendo la
capacitacion de los empleados, mejorando los ingresos de los trabajadores de bajos salarios e
incentivando su permanencia en el trabajo (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico, 2016).

Fedesarrollo (2019) por su parte, en su estudio mas reciente indica que detras de la baja
calidad del empleo en Colombia, se encuentra la baja tasa de formalidad que equivale al 38,9%
de los ocupados y la discrepancia en los salarios, ya que los ingresos laborales promedio por
empleado a tiempo completo para 2018 fueron de $713 ddlares internacionales, es decir,

menores a los $1.000 ddlares, lo que ubica a Colombia junto con Brasil y México (exceptuando
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Sudafrica) entre los paises con menor ingreso anual promedio comparado con los paises de la
OCDE.

En el indice de Mejor Vida de la OCDE (Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico, 2019), el cual incluye el “Balance Vida -Trabajo”3, Colombia ocupd el
altimo puesto del ranking con un balance de 0,9%, por debajo de otros paises de la region como
México, Chile y Brasil. Asi, en 2018, los ocupados en Colombia trabajaban alrededor de 44,6
horas a la semana, cerca de 7,2 horas mas que los paises de la OCDE. Sin embargo, respecto a
2010 el pais ha presentado una reduccion en las horas de trabajo en un 4,1%, esta disminucion ha
sido mayor a la que han mostrado estos mismos paises que tienen jornadas de trabajo mas bajas.

Este analisis permite concluir que el mercado laboral en Colombia, en promedio, es de
baja calidad (Gomez et al., 2015). Colombia se encuentra solo 0,3 puntos porcentuales por
encima del promedio de calidad del empleo en América Latina (Banco Interamericano de
Desarrollo, 2020) como se ha evidenciado en los estudios mencionados previamente. Resaltando
que para ubicarse en esta posicion ha sido jalonado especialmente por el nimero de puestos de
trabajo generados y no por mantener una baja tasa de formalidad y una alta tasa de trabajos con
salario suficiente para superar la pobreza.

Teniendo en cuenta esta informacion, en la siguiente seccion se procedera a estimar
para el caso colombiano un indice sintético de calidad del empleo construido mediante la
ponderacién ad hoc de cinco variables compuestas escogidas entre las relacionadas

anteriormente.

13 Busca estudiar la relacion entre el promedio de horas diarias dedicadas al ocio y la proporcién de los ocupados
que deben trabajar jornadas de 50 horas a la semana 0 mas.
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Datos

En esta seccidn y en las siguientes se hace una presentacion metodoldgica del indice
sintético seleccionado para la estimacion de la calidad del empleo en Colombia en diciembre de
2019 y de 2020 y se reportan los resultados de su aplicacion. Se trata de replicar el método
llevado a cabo recientemente en un estudio hecho por Arranz et al. (2016)* relativo al mercado
de trabajo espafiol, con algunas variaciones en la eleccion de las variables de estudio de acuerdo
a la disponibilidad de datos.

La fuente estadistica que se utiliza para la medicion del ICE son los datos de la Gran
Encuesta Integrada de Hogares (GEIH)*® de 2019 y 2020, realizada mensualmente por el
Departamento Nacional de Estadistica (DANE). Esta encuesta posee una cantidad apreciable de
preguntas en su cuestionario que permiten conocer la estructura de los hogares colombianos, las
caracteristicas sociodemogréaficas y socioeconomicas de la poblacion como sexo, edad, estado
civil, educacién, entre otras; facilita medir los ingresos de los hogares tanto en dinero como en
especie, el acceso a los programas publicos o privados, también brinda informacién acerca del
sistema de proteccion social y sobre calidad del empleo; ademas, se pueden obtener datos como el
tamafo y estructura de la fuerza de trabajo (empleo, desempleo e inactividad).

Ahora bien, el analisis se centra en la poblacién de asalariados que resultan de la union
de las bases de datos de las personas ocupadas y sus caracteristicas generales en las zonas

urbanas con las personas ocupadas y sus caracteristicas generales de los centros poblados y areas

14 Corresponde al informe final del proyecto de investigacion titulado “Construccion y medicién de un indicador de
calidad del empleo” de la Universidad de Alcala.

15 Este tipo de encuesta mensual ha sido desarrollada e implementada desde finales de la década de 1960 y
especificamente en 2006 empieza su recoleccion en su médulo central de mercado laboral e ingresos de los hogares
(Departamento Nacional de Estadistica DANE, 2016). Anualmente cuenta con una muestra total de 232.000
hogares, lo que la hace ser la de mayor cobertura a nivel nacional.
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rurales, que constituyen el total nacional de ocupados con sus caracteristicas generales, luego de
excluir a los trabajadores por cuenta propia y familiar.

La razdn por la que no se tienen en cuenta a los no asalariados, aun sabiendo que el
principal problema de calidad pasa por la informalidad que se concentra en este colectivo tan
importante no solo en nuestro contexto colombiano sino en América Latina (Weller & Gontero,
2017), es que las dinamicas del mercado laboral (contratacion o relacion laboral) de un
trabajador por cuenta propia*® difieren de las de uno por cuenta ajenal’, esto implica que la
disponibilidad de la informacion en la GEIH se encuentra en funcion de como opera el mercado
para uno Yy otro tipo de trabajador. Asi la cosas, no se puede hacer un analisis completo de la
calidad del empleo para este grupo de trabajadores que se corresponda con los atributos que
contempla este indicador.

En total se abarcan veinticuatro ciudades principales de Colombia, trece grandes con
sus areas metropolitanas y once intermedias (Ver anexo 1); especificamente en los
departamentos de Antioquia, Atlantico, Bogotda, Bolivar, Boyaca, Caldas, Caqueta, Cauca, César,
Cordoba, Cundinamarca, Choco, Huila, La Guajira, Magdalena, Meta, Narifio, Norte de
Santander, Quindio, Risaralda, Santander, Sucre, Tolimay Valle del Cauca.

El tamafio de la muestra utilizada en 2019 es de 13.283 observaciones que

corresponden a una base de datos ampliada de 11.285.701 asalariados y para el 2020 se tiene una

16 Son aquellos trabajadores que, trabajando por su cuenta o con uno o mas socios, tienen empleos en los que la
remuneracion depende directamente de los beneficios derivados de los bienes o servicios producidos y no han
contratado a ningln asalariado de manera continua para que trabaje para ellos durante el periodo de referencia
(Resolucidn sobre la Clasificacion Internacional de la Situacion en el Empleo (CISE), 1993).

17 Son todos aquellos trabajadores que tienen contratos de trabajo implicitos o explicitos (orales o escritos), por los
que reciben una remuneracion basica, tipicamente con salarios, pero también pueden remunerarse por medio de
comisiones de ventas, pagos a destajo, primas 0 pagos en especie tales como comida, habitacién o formacion
(Resolucidn sobre la Clasificacion Internacional de la Situacion en el Empleo (CISE), 1993).
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muestra de 11.737 observaciones, que equivalen a 10.194.249 personas. Esta muestra es
representativa y se toman los meses de diciembre de cada afio para comparar los resultados.

De manera general, se observa que en 2019 y en 2020 un pequefio porcentaje de los
asalariados, el 4,6% y el 4,3% respectivamente, se encontraban trabajando a tiempo parcial
involuntariamente, y se debia a que no habian podido encontrar otra duracion de la jornada
laboral segun las preguntas de la GEIH, para los demas este trabajo se ajusta a sus necesidades.
A su vez, en 2019 el 38,3% de los asalariados tenia contrato verbal y el 61,7% tenia contrato
escrito (a término fijo e indefinido) y en 2020 el 36,7% contrato verbal y el 63,3% contrato
escrito (a término fijo e indefinido).

Gréfico 1.

Asalariados (%) segun tipo de contrato en 2019 y 2020.

36.7%
_ o 17.6%
Contrato escrito a término fI]O - 18.1%

to indefinico | N 15.7%
o e N /3.6%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

Porcentaje de asalariados

Tipo de contrato

Fuente: Elaboracion propia, basada en GEIH 2019 y 2020.

De igual manera, es interesante encontrar que en 2019 el 89,9% y en 2020 el 92,1% de
los asalariados deseaban trabajar igual nimero de horas a la semana, en promedio de los dos
afios el 51,6% de las personas trabajan entre 44 y 48 horas a la semana como se observa en el

grafico 2 y en ambos afios el 96% de las personas no trabajaron horas extras. Asimismo, el
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85,7% y el 88%*8 estan satisfechos con su jornada laboral, el 88,3% y el 90,1% responden que su
horario y responsabilidades familiares son compatibles.

Grafico 2.

Numero de horas trabajadas a la semana — Porcentaje de asalariados.

2019 2020

0,
4.7% 6.9% 3.6% 6.5%

50.4% 52.8%
w120 =21-40 w41-43 =44-48 = Mésde 48 ®1-20 ®21-40 =41-43 = 44-48 = Mas de 48

Fuente: Elaboracidn propia, basada en GEIH 2019 y 2020.

En particular, la mayor parte de los asalariados se concentran en el grupo de ocupacion
de “Trabajadores de los servicios y vendedores de comercio” (23,4% y 21,6%), seguido de las
“ocupaciones elementales” (15,4% y 16,2%); el 41,0% y el 40,3% de ellos no tiene vacaciones
pagadas, el 38,1% y el 38,3% no tienen cesantias y el 45% y el 44,8% no tienen prima de

servicios como se expone en el grafico 3.

18 Cuando se indican cifras o datos sin mencionar los afios, se refiere a 2019 y 2020, respectivamente.



Gréfico 3
Asalariados sin prestaciones salariales en 2019 y 2020.

5,200,000
T 5,030,014

5,000,000
4,800,000
4,579
4,600,000
4,400,000 4%952,570
4,200,000
4,000,000
3,800,000

No tiene vacaciones No tiene prima de No tiene cesantias
pagadas servicios

Asalariados

Prestaciones salariales

N Asalariados e 2019 2020

Fuente: Elaboracién propia, basada en GEIH 2019 y 2020.

El grafico 4 muestra como en el &mbito de la salud y la seguridad social, un buen

porcentaje de los asalariados no estan afiliados a pension (38,4% y 36,6%), otra buena parte
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34.0%
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(37,7% y 36,3%) no estan afiliados a una Administradora de Riesgos Laborales (ARL), mientras

que la mayoria (93,3% y 94,1%) si estan afiliados a salud en 2019 y 2020.
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Grafico 4

Asalariados con y sin afiliacion a seguridad social en 2019 y 2020.
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Fuente: Elaboracidn propia, basada en GEIH 2019 y 2020.

La informacion anterior permite la construccion del ICE de manera objetiva con trece
variables (subcomponentes) distribuidas en cinco dimensiones (componentes) de la calidad del
empleo, que a su vez estan ponderados mediante criterios ad hoc, los cuales seran descritos mas
adelante.

Metodologia

Como ya se ha mencionado este estudio sigue la metodologia de Arranz et al. (2016),
cuya unidad de observacion es el individuo asalariado y la variable resultado es un indice
sintético de calidad del empleo con un rango de valores de 0 a 100 que entre méas cercano a 100
revela mejor calidad. En el caso de Colombia esto implica un seguimiento Unicamente al
mercado laboral formal, o, dicho de otro modo, no incluye el estudio de la informalidad en la

ocupacion.
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A partir de ello se construye un indice agregado desde un enfogque objetivo, pero
ampliado a mas dimensiones y con algunas modificaciones generadas a partir de las variables de
la GEIH, estas dimensiones son las condiciones de trabajo (CT) que se refieren a la calidad
intrinseca del trabajo y contempla el subempleo por insuficiencia de horas, cualificacion y
formacion (CF) que concierne a las oportunidades de mejora, prestaciones salariales (PS),
proteccion social (SS) y combinacion de trabajo y vida cotidiana (TVC) que captura de forma
aproximada la compatibilidad del trabajo con la vida familiar.

La tabla 1 muestra la estructura completa del indicador agregado de calidad del
empleo. Para recodificar las variables, a cada componente y subcomponente se le ha asignado un
peso y se recodifican con una métrica l6gica®® de lo deseable que es cada atributo en términos de
calidad. Es importante aclarar que la agregacion de la informacién en cada dimensién y
posteriormente de estas en el indice agregado se ha hecho calculando las medias de los valores
de las variables individuales siguiendo la estructura jerarquica mostrada en la tabla 1. Los
componentes que se encuentran en el mismo nivel jerarquico (subcomponentes) se supone que
son equivalentes y reciben pesos iguales dentro de cada dimension (Arranz et al., 2016). Asi,
como la primera dimensién (CT) esta formada por cuatro subdimensiones, cada una de ellas
tiene un peso del 25%; como la segunda dimensién (CF) esta formada por una subdimension,
esta tiene un peso del 100%; como la tercera dimensién (PS) esta formada por tres
subdimensiones, cada una tiene un peso del 33.3%; como la cuarta dimension (SS) esta
compuesta por tres subdimensiones, cada una tiene un peso del 33.3% y finalmente como la

quinta dimension (TVC) esta formada por dos subdimensiones, cada una tiene un peso del 50%.

190 es el resultado menos deseable, 100 es el mas deseable y cualquier valor intermedio se asigna de forma
correspondiente (Arranz et al., 2016).



23

Ademas, la agregacion de la informacién al nivel mas elevado (ICE agregado) se
realiza mediante el calculo de la media ponderada de las cinco dimensiones consideradas porque,
como las cinco dimensiones estan formadas por un nimero distinto de subcomponentes, cada
una de ellas tiene un peso diferente en el calculo del ICE agregado. A pesar de ello, el peso de
cada subcomponente en el ICE total es exactamente igual: como hay trece variables o
subcomponentes, el peso de cada uno de ellos es igual a 7,69%.

Tabla 1.

Estructura del Indice de Calidad del Empleo.

Componente Sub -componente

CT: Condiciones de CT1(7,69%): Trabajar con jornada parcial segin razones: por
trabajo no haber podido encontrar un empleo de jornada completa (0);
(30,77%) resto (50); por no querer un empleo de jornada completa-(100).

CT2(7,69%): Trabajar habitualmente mas horas de las
acordadas o de las que figuran en el contrato o convenio: mas
horas (0); en caso contrario (100).

CT3(7,69%): Desear trabajar habitualmente mas o menos horas
de las que trabaja en la actualidad: més o menos horas (0); igual
namero de horas (100).

CT4(7,69%): Estabilidad econdmica - Tipo de contrato. Verbal
(0); Escrito a término fijo (50) Escrito indefinido (100).

CF: Cualificaciony  CF2(7,69%): Nivel de formacidon requerido por el puesto de

formacion trabajo: grupos ocupacionales (0); (33); (67); (100).
(7,69%0)

PS: Prestaciones PS1(7,69%): Vacaciones: No tiene vacaciones pagadas (0);
salariales vacaciones pagadas (100)

(23,08%) PS2(7,69%): Prima de servicios: No tiene prima de servicios

(0); tiene prima de servicios (100)

PS3(7,69%): Derecho de cesantias: No tiene cesantias (0); tiene
cesantias (100)

SS: Seguridad SS1(7,69%): Afiliacion a pension: no cotiza a pension (0);
social cotiza a pension (100)
(23,08%) SS2(7,69%): Afiliacion a salud: No esté afiliado a salud (0);

esta afiliado a salud (100)

SS2(7,69%): Afiliacion a riesgos laborales: No esté afiliado a
ARL (0); esta afiliado a ARL (100)
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Componente Sub -componente

TVC: Combinacién TVCL1 (7,69%): Horas de trabajo habitual a la semana: +48 (0);
de trabajo y vida 44-48 (25); 41-43 (50); 21-40 (75); 1-20 (100).

cotidiana : _ i
(15,38%) TVC2(7,69%): media de las siguientes dos variables:

Satisfaccion con la jornada laboral: no (0); si (100)
Horario de trabajo compatible con responsabilidades familiares:
no (0); si (100)

Fuente: Elaboracion propia, basada en Arranz et al. (2016) y DANE (2019).

Una vez establecida la forma general del indice y sus dimensiones, se procede a
explicar como se han cimentado.

Siguiendo la metodologia de Arranz et al. (2016), en primer lugar, la dimension de
“Condiciones de trabajo” estd formada por cuatro subcomponentes. El primero tiene que ver con
la jornada trabajada y la voluntariedad o no de trabajar menos horas. Para ello, se combinan las
respuestas a dos preguntas: en una de ellas se inquiere a la persona sobre el tipo de jornada que
tiene en el trabajo (completa o parcial), especificamente cuantas horas a la semana trabaja
normalmente y en otra (que solo contestan quienes trabajan menos de 40 horas) sobre los
motivos por los cuales trabajan normalmente menos de 40 horas a la semana (jornada parcial).
Entre las razones se encuentran las siguientes: asi lo estipula el contrato; practicas estudiantiles;
enfermedad; no haber podido encontrar un trabajo de jornada completa; no querer un trabajo de
jornada completa porque es la jornada que se ajusta a sus necesidades; y otras razones. A partir
de esta informacion, se ha procedido a crear una nueva variable que tenga en cuenta no solo el
trabajar mas o menos horas sino la voluntariedad o no de trabajar menos horas, considerando que
trabajar menos horas de forma involuntaria es la peor situacion mientras que trabajar menos
horas de forma voluntaria es la mejor situacién. Por ello, se ha asignado un valor 0 a quienes

responden que trabajan con jornada parcial por no haber podido encontrar un empleo de jornada
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completa; un valor 100 a quienes responden que trabajan con jornada parcial por no querer un
empleo de jornada completa; y un valor de 50 al resto.

El segundo subcomponente hace referencia a un aspecto de la relacién laboral que
tiene que ver con la adecuacion de las horas de trabajo realizadas a las que se han acordado entre
el trabajador y la empresa. Este aspecto se trata de medir mediante la comparacion entre las
respuestas de los trabajadores a una pregunta que figura en el cuestionario de la GEIH. Esta
inquiere sobre el numero de horas extras remuneradas en la semana anterior. Si las respuestas
son tales que el resultado es que el trabajador realiza mas horas que las acordadas en el contrato,
se asigna un valor de 0; en caso contrario, de 100.

El tercer subcomponente hace referencia al desajuste que puede existir entre las horas
que desea trabajar la persona y las que le ofrece el puesto de trabajo. A este respecto, se emplea
la informacion que proporcionan dos preguntas en relacién con el deseo de trabajar
habitualmente mas horas de las que el individuo trabaja en la actualidad y con el deseo de
trabajar menos horas, aunque le suponga una reduccién proporcional del sueldo. Cuando las
respuestas implican que el trabajador desea trabajar igual nimero de horas que actualmente, se
asigna un valor de 100; en caso contrario, se asigna un valor de 0. Finalmente, el cuarto
subcomponente trata de aproximar de forma indirecta la estabilidad econdémica de un trabajador
si cuenta con contrato escrito. Por tanto, a las personas que tienen contrato escrito a término
indefinido se les asigna un valor de 100; en caso de tener contrato verbal se les asigna un valor
de 0 y en caso de tener contrato a término fijo se les asigna un valor de 50.

En segundo lugar, la dimension de “Cualificacion y formacion” esta formada por un
subcomponente que tiene que ver con un elemento objetivo de la calidad intrinseca del trabajo y

se refiere a las cualificaciones pero no desde el punto de vista de los trabajadores (la habilidad
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para utilizar sus conocimientos de forma eficaz) sino desde la perspectiva de los puestos de
trabajo (cuéles son los requerimientos asociados a cada puesto en términos de cualificaciones)
(Arranz et al., 2016). Para medir este concepto, se utilizan los niveles de formacion requerida
captados por la Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO) 08 A.C. En este
sentido, si el trabajador posee el nivel de formacion requerido por el puesto de trabajo segun los
grupos ocupacionales se le asignara valor de 0, 33, 67 y 100.

Para el calculo de esta dimension en particular, se ha tenido que prescindir de dos
subcomponentes, uno es el de “formacién financiada por la empresa, en las Gltimas cuatro
semanas”, que se refiere a la realizacion de algan tipo de estudios o formacion recibida por el
trabajador en la empresa en la que actualmente presta sus servicio o fuera de los planes oficiales
de estudio en las cuatro semanas anteriores a la entrevista y a la participacion de la empresa en la
misma, ya que no se sabe la proveniencia de la financiacion, por ejemplo, si es de la empresa, del
estado 0 con recursos propios, por lo que la encuesta deberia incorporar preguntas sobre
formacion profesional.

Y otro es el de “Desajuste en cualificaciones” que esta relacionado con el anterior,
pero trata de tener en cuenta la diferencia entre el nivel de estudios poseido por el trabajador vy el
requerido por el puesto de trabajo: sobre cualificacion, porque con las preguntas de la GEIH no
se puede asegurar gue los asalariados que no buscan cambio de empleo no estén
sobrecualificados. La idea es que si una persona ocupa un puesto que requiere unas
cualificaciones inferiores a las que posee, no esta aprovechando adecuadamente sus
conocimientos o habilidades, lo que puede dar lugar a situaciones de insatisfaccion con las tareas
que se estan realizando, pero también puede tener efectos adversos a corto y largo plazo sobre la

remuneracion, la formacién, la estabilizacion de la carrera profesional, etc.
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La tercera dimension “Prestaciones salariales” corresponde a tres subcomponentes, uno
es si los asalariados reciben el pago por periodo de vacaciones, cuando las respuestas son que si,
se asigna un valor de 100; en caso contrario, se asigna un valor de 0. El segundo es si recibe pago
por prima de servicios siendo lo mas deseable tenerla 'y por ende se le asigna 100 y en el caso
contrario 0. Y el tercero es si por su contrato actual, recibe o tiene derecho a cesantia, en caso de
que si tiene un valor de 100 y si no 0.

En cuarto lugar, en la dimension de “Proteccion social” o “seguridad social”, se asume
que la calidad estéa relacionada con quien esta afiliado al sistema de pensiones, cesantias y salud,
pues asi la persona lo pague puede ser que se entienda como parte de su salario. EIl primer
subcomponente es a partir de la pregunta de la GEIH sobre si la persona esta cotizando
actualmente a un fondo de pensiones, el segundo es si esta afiliado, es cotizante o es beneficiario
de alguna entidad de seguridad social en salud y el tercero es si la persona esta afiliada por una
empresa o individualmente a una aseguradora de riesgos profesionales (ARP) por accidentes de
trabajo, enfermedad profesional, etc.

En los tres subcomponentes lo mas deseable es que estén afiliados y se les asigna un
valor de 100 y lo menos deseable es que no estén afiliados y se les asigna un valor de 0.

En quinto lugar, la dimension de “Combinacion de trabajo y vida cotidiana” esta
formada por dos subcomponentes. El primero es el de la duracion de la jornada de trabajo, que
estd basado en la pregunta sobre cuantas horas a la semana trabaja habitualmente. Para
estandarizar esta variable, se generan cinco categorias y se asignan manualmente valores dentro
del rango 0-100 a cada categoria. La razon es que, aungue las horas de trabajo son tedricamente
una variable continua, en la practica se comportan como una variable discreta o categorica, es

decir, los trabajadores no tienen la oportunidad de elegir cualquier nimero de horas, sino que
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solo pueden hacer entre algunas opciones (Arranz et al., 2016). Esto significa que la variable se
especifica mejor en intervalos. Este aspecto también permite usar una meétrica no lineal para la
codificacion. Asi, trabajar entre 1 y 20 horas a la semana es el resultado mas deseable y recibe un
valor de 100; trabajar entre 21 y 40 horas recibe un valor de 75; trabajar entre 41 y 43 horas
recibe un valor de 50; trabajar entre 44 y 48 horas recibe un valor de 25; y trabajar mas de 48
recibe un valor de 0. Puede parecer sorprendente que trabajar menos de 20 horas sea considerado
como el resultado mas deseable de este subcomponente del ICE. Sin embargo, debe tenerse en
cuenta que este es solo un indicador dentro de un indice agregado que incluye muchas otras
medidas de calidad del empleo. Si los trabajadores a tiempo parcial tienen unas condiciones
laborales peores, esto sera captado por otros indicadores. Cada atributo tiene que ser evaluado
por si mismo, y trabajar menos horas es mejor que trabajar mas horas, manteniéndose lo demas
constante, porque permite combinar de una forma mas adecuada la vida profesional y la vida
personal y familiar (Arranz et al., 2016).

El segundo subcomponente tiene que ver con la programacion de la jornada laboral. La
idea es que trabajar fuera de las horas “normales” es indeseable porque ello interfiere con la vida
social y familiar. En este caso, la GEIH dispone de dos preguntas que miden si el individuo esta
satisfecho con su jornada laboral actual y si su horario de trabajo y sus responsabilidades
familiares son compatibles. Las respuestas se han codificado asignando un valor de 100 a
quienes contestan que si y un valor de 0 a quienes contestan que no. El valor total de este
subcomponente es la media de las dos variables consideradas.

Este conjunto de indicadores y el indice sintético de calidad del empleo resultante se

van a construir y medir para los colectivos definidos segun diferentes caracteristicas a lo largo
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del periodo 2019-2020. Esto permitird la comparacién entre los grupos no solo en un momento
del tiempo sino a lo largo de un periodo temporal.

Resultados

Como se expuso en la metodologia el calculo del ICE se realizé con la suma de cada
uno de los componentes ponderados, los que a su vez se construyeron promediando sus
respectivos subcomponentes. Después de calcular el indice para toda la poblacion se generaron
cinco tramos desde el de calidad muy baja hasta el de calidad alta.

Asi, el hallazgo mas relevante es que los asalariados de Colombia tienen una calidad
media del empleo de 58,3 puntos para diciembre de 2019 y de 58,6 puntos para diciembre de
2020, con un aumento interanual de 0,3 puntos lo que significa una mejora muy leve de un afio a
otro en este indice general. Este resultado podria evidenciar el trabajo en politica publica que se
ha hecho recientemente por optimizar las condiciones laborales, que no es suficiente para resultar
en una mejora significativa del indice de calidad.

A priori, esto deja ver las ineficiencias en términos de politica publica y alianzas con el
sector privado en pro de alcanzar una mejora para los trabajadores y trabajadoras; sin embargo,
es importante mencionar que estas cifras se han visto afectadas por el fuerte impacto de la crisis
sanitaria COVID-19 y la acentuada presién de la migracion venezolana en el mercado laboral
colombiano (Comision Econdémica para Ameérica Latina y el Caribe, 2020).

En este punto cabe resaltar que, durante la transicion entre los dos periodos de estudio,

el trabajo asalariado destruido® fue el méas vulnerable y muchos de esos empleos se recuperaron

20| a destruccion bruta de empleo es la suma de las reducciones de empleo para las empresas que informan una
reduccion en un periodo determinado (World Bank Blogs, 2021).
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como cuenta propia pos pandemia?!, lo que a su vez frend la caida del nivel de empleo para el
segundo semestre de 2020. Paralelo a esto, mas que crear nuevos empleos se empezaron a
reactivar paulatinamente los empleos asalariados ya existentes, pero centrado en puestos de
trabajo de baja calidad®? y en mayor medida para los hombres, por aquello de que en este tiempo
los establecimientos educativos y preescolares se mantuvieron cerrados y muchas mujeres
tuvieron que seguir asumiendo las tareas de cuidado correspondientes; lo que explica de alguna
manera esa leve recuperacion del ICE (Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe,
2021).

La mejora sutil observada no quiere decir que exista calidad en el empleo, pues en
consecuencia con lo anterior un grupo importante de asalariados (27,9%) se encuentran en el
tramo de baja calidad, seguido del 36,2% que se encuentra en nivel medio. En suma, mas de la
mitad de la poblacion asalariada no tiene buenas condiciones de calidad en su empleo. Por otro
lado, solo un 35,8% estan en el tramo de alta calidad en el empleo como se observa en el gréafico

5.

21 |_a recuperacion parcial del empleo en Latinoamérica ha estado liderada por el crecimiento del empleo informal,
pero también con una creciente contribucion de los puestos formales. Los primeros han dado cuenta de entre el 60 y
80 por ciento de la creacion neta de trabajo entre el segundo trimestre de 2020 y tercer trimestre de 2021
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2021).

22 para profundizar en este tema se pueden consultar (Ministerio de Comercio de Colombia & Innpulsa Colombia,
2020; NU. CEPAL - OIT, 2020), (Comision Econémica para América Latina y el Caribe, 2021; Organizacion
Internacional del Trabajo, 2021),
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Grafico 5

Porcentaje de asalariados segtin tramos del indice de Calidad del Empleo.
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Fuente: Elaboracion propia, basada en GEIH (2019).

Dado que no hubo una variacion importante de un afio a otro, se pasa a describir los
resultados para 2019 teniendo en cuenta que el 2020 pudo haber estado afectado por la situacion
mundial de crisis sanitaria causada por la pandemia del COVID-19.

Revisando las caracteristicas socioeconémicas que acompafian a los trabajadores con
los distintos niveles de calidad se observa que el 58,3% de los asalariados con educacion superior
tienen alta calidad en el trabajo, 31,5% calidad media y 10,2% baja calidad. En el otro extremo
estan los asalariados con educacion basica primaria, el 12,9% de ellos tienen alta calidad, el
34,9% calidad media y el 52,2% baja calidad, de lo que se podria inferir que a mayor nivel de
educacion mayor proporcion de trabajadores con niveles buenos de calidad en sus empleos

De igual manera se observa que a medida que aumenta el nivel educativo, aumenta la

concentracion de los asalariados en los tramos de calidad del empleo mediano y alto.
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Indice de Calidad del Empleo por tramos segin nivel educativo.

ICE Ninguno  Bésica Basica Educacion Educacion
primaria secundaria media superior
Muy bajo 0.5% 0.4% 1.3% 0.6% 0.3%
Bajo 66.7% 51.8% 47.1% 28.5% 9.8%
Medio bajo 16.9% 16.2% 16.7% 10.7% 7.7%
Medio 9.5% 18.7% 21.6% 30.4% 23.9%
Alto 6.3% 12.9% 13.3% 29.8% 58.3%

Fuente: Elaboracion propia, basada en GEIH (2019).

En cuanto al ICE por sexo, el 27,7% de los hombres asalariados se encuentran en

trabajos de baja calidad, 38,9% de los hombres se encuentra en calidad media y el 33,3% tienen
trabajos de alta calidad. En paralelo, el 28,2% de las mujeres se encuentran en empleos de baja
calidad, un 33,3% en calidad media y 38,6% tiene trabajos de alta calidad. La diferencia de
género?® de las mujeres se observa en el nivel de media calidad del empleo, los trabajos con alta
calidad presentan diferencia en desmedro de los hombres, pues en promedio una mayor

proporcién de mujeres asalariadas tienen alta calidad con respecto a los hombres.

Respecto de los grupos ocupacionales un 78,7% de los directores y gerentes gozan de

una calidad alta en los trabajos, 78,0% de los profesionales, cientificos y técnicos, 59,8% de los
técnicos y profesionales de nivel medio, 30,2% del personal de apoyo administrativo, 24,7% de
los trabajadores de servicios y comercios, en resumen, se ve una tendencia decreciente de calidad

a medida que disminuye la cualificacion de los trabajadores.

Los asalariados que se encuentran en trabajos de mejor calidad estan en los

departamentos de Antioquia, Bogota y Caldas, pero asi mismo estos departamentos también son

los que ofrecen trabajos de peor calidad, tal y como se observa en la tabla 3, junto a Atlantico y

23 Se refiere a la distancia que las mujeres deberian alcanzar para estar en igualdad con los hombres
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Tabla 3

Indice de Calidad del Empleo segtin departamento.

Departamento Bajo Mediobajo Medio  Alto

Antioguia 6.9% 8.6% 10.9% 9.7%
Atlantico 6.0% 6.1% 4.9% 6.6%
Bogota 4.1% 43% 57% 7.0%
Bolivar 3.7% 22% 3.1% 6.2%
Boyaca 2.5% 27% 3.4% 3.3%
Caldas 5.8% 6.2% 5.9% 5.7%
Caqueta 6.8% 55% 2.5% 2.9%
Cauca 2.4% 46% 5.1% 2.2%
César 2.2% 21% 3.7% 2.7%
Cordoba 5.0% 26% 2.4% 3.2%
Cundinamarca 2.2% 24% 1.6% 1.2%
Choco 3.5% 27%  2.0% 2.6%
Huila 2.5% 22% 3.4% 3.9%
La Guajira 2.5% 25% 2.9% 2.8%
Magdalena 3.0% 54% 4.6% 3.7%
Meta 5.2% 49% 6.0% 3.5%
Narifio 5.3% 5.0% 3.0% 2.9%
Norte de Santander 2.8% 1.8% 3.5% 2.0%
Quindio 1.1% 3.7% 4.2% 3.4%
Risaralda 7.4% 40% 3.5% 6.1%
Santander 5.0% 47%  3.8% 4.6%
Sucre 4.7% 46% 2.3% 3.3%
Tolima 4.2% 44% 3.7% 4.2%
Valle del Cauca 5.1% 6.9% 7.9% 6.2%

Fuente: Elaboracion propia, basada en GEIH (2019).

En el grupo de asalariados definidos por su relacion contractual se observa en el
grafico 6 que, la mayor calidad la tienen los que gozan de un contrato de trabajo escrito a
término indefinido, este seria el estado ideal, luego tienen una calidad media aquellos que
cuentan con un contrato escrito a término fijo y a continuacion tienen baja calidad los que han
establecido un contrato verbal que se constituye en el escenario menos deseable en términos de

calidad del empleo.
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Grafico 6

Indice de Calidad del Empleo por tramos seg(n tipo de contrato.
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Fuente: Elaboracidn propia, basada en GEIH (2019).

Finalmente, y no menos importante es la diferenciacion de la calidad del empleo segln
territorio como se presenta en el grafico 7, en la zona urbana la calidad media y baja de los
asalariados se concentra practicamente en la misma proporcion y en la zona rural, mas de la
mitad de los trabajadores dependientes tienen una baja calidad del empleo y solo un 14,3% posee

alta calidad.
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Grafico 7
Indice de Calidad del Empleo por tramos segln territorio.
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Fuente: Elaboracidn propia, basada en GEIH (2019).

Conclusiones

Dado el interés en examinar la calidad del empleo y su evolucién en el tiempo no solo
en el agregado sino también para grupos de trabajadores definidos por nivel educativo, por
ocupacién, por sexo, por ubicacion geogréafica y por su relacion contractual, se ha hecho
necesario llevar a cabo la construccion de un indice de Calidad de Empleo que permitiese la
comparacion temporal y entre colectivos. Dicho indice ha adoptado un enfoque objetivo, es
decir, se ha basado en la literatura existente al respecto para identificar los atributos de los
puestos de trabajo que tienen un impacto en el bienestar de los trabajadores y trabajadoras.

Adicionalmente, se ha disefiado tomando como unidad de observacién al individuo y al
estar construido de esta manera permite la diferenciacion de resultados para grupos especificos
de trabajadores, lo que puede ser de especial interés para la politica (Arranz et al., 2016).

El principal hallazgo en este estudio es que los asalariados de Colombia tienen una
calidad media del empleo en 2019 y en 2020. El ICE presenta un ligero aumento (0,3 puntos) de

un afo a otro que se traduce en una leve mejora, sin embargo, no es suficiente para resultar en
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una mejora significativa de la calidad del empleo. Por esta razon, es muy importante realizar un
seguimiento que permita identificar las deficiencias y desigualdades que se generan en el
mercado laboral y que afectan la calidad del empleo, con el fin de corregirlas a través de politicas
publicas y alianzas con el sector privado en pro de lograr un avance en este sentido para los
trabajadores y trabajadoras colombianas.

Este indice pretende usarse como método de seguimiento y evaluacion de las
necesidades en lo relacionado con politicas socioecondmicas que mediante el uso de datos
confiables sean un aporte para alcanzar un nivel minimo de trabajo decente. Dada su
construccién multidimensional permite focalizar esfuerzos en aquellas dimensiones en las que se
observe menor avance o en aquellas en las que hay peores resultados de base.

Del mismo modo, cuando ocurre una situacion externa que afecta a la estructura
econdmica, como ocurrié con la pandemia por el COVID-19, este tipo de mediciones dejan ver y
cuantificar el impacto y la sensibilidad de la calidad del empleo ante situaciones exdgenas que
pueden obligar a los gobiernos a reaccionar rapidamente para frenar consecuencias negativas en
el bienestar de la poblacion.

Los indices que siguen la situacion del mercado laboral en diversas dimensiones, como
este ICE, permiten tomar decisiones pertinentes con respecto a la dotacion de recursos en la
economia que asignen de forma eficiente dichos recursos de modo que sea posible cumplir
objetivos de corto plazo que sean constantemente evaluados con la medicion del indice y sus
dimensiones.

Por sus altos costos econdmicos y sociales en términos de pobreza, bienestar e impacto
sobre la demanda agregada, es indudable que la prioridad de la politica publica debe ser alcanzar

una alta calidad del empleo en Colombia, creando mas y mejores empleos para mujeres y
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hombres, un hecho que puede repercutir directamente sobre un mejoramiento de dichos
indicadores.

Estas tareas y el compromiso para efectuar evaluaciones periddicas de la calidad del
empleo deben entrar en la agenda inmediata de las entidades interesadas en estimar el alcance
objetivo y la evolucion de este fendmeno en Colombia.

Discusion sobre las limitaciones de este Indice de Calidad del Empleo

Para futuras investigaciones, este estudio posee una limitacion importante en la
medicion de la calidad del empleo en Colombia al no capturar el efecto de la informalidad, de los
trabajadores por cuenta propia?*, de los ingresos ni de las Empresas de Servicios Temporales
(EST) de empleo. Esto, debido a la escasez y a la dificultad que presenta el tratamiento de la
informacidn al respecto en la GEIH para analizarlo sobre la misma unidad de observacion.
Ademas, es importante que la GEIH categorice u ofrezca la Clasificacion Internacional Uniforme
de Ocupaciones (CIUO) en grandes grupos (1 digito) y desagregados, al menos a dos digitos,
para poder realizar un estudio mas profundo.

Ahora bien, una de las razones por la que no se tienen en cuenta a los trabajadores no
asalariados, aun sabiendo que representan el 42,4% del total de ocupados a nivel nacional®®
(Departamento Administrativo Nacional de Estadistica, 2020) y conociendo que el principal
problema de calidad pasa por la informalidad que se concentra en este colectivo tan importante
no solo en nuestro contexto colombiano sino en América Latina (Weller & Gontero, 2017), es
que las dinamicas del mercado laboral de un trabajador por cuenta propia difieren de las de uno

por cuenta ajena. Esto implica que la disponibilidad de la informacion en la GEIH se encuentra

24 |os trabajos mas precarios en términos de calidad son el servicio doméstico y los trabajadores por cuenta propia
(Farné & Vergara, 2015).

% El trabajo por cuenta propia constituye una fuente crucial de generacion de empleo e ingresos en los mercados
laborales en América Latina (Weller & Gontero, 2017).
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en funcion de cdmo opera el mercado para uno y otro tipo de trabajador. Asi la cosas, no se
puede hacer un analisis completo de la calidad del empleo para este grupo de trabajadores que se
corresponda con los atributos que contempla este indicador, que no se refiere solo al trabajo en si
mismo sino también a su contexto, es decir, el empleo en un puesto de trabajo (Arranz et al.,
2016).

Otra de las razones de estudiar a los asalariados y cuenta propia por separado tiene que
ver con que los atributos de sus puestos de trabajo (estructura de ingresos, relacion contractual,
jornada laboral y seguridad socio econdmica) son distintos y por ende la calidad del empleo de
estos ultimos debe medirse de manera diferente, en este caso con la construccion y estimacion de
otro indice que contenga dimensiones y subdimensiones acorde a sus propias caracteristicas. En
consecuencia, en este estudio se evité mezclar tipos de trabajadores que pudiesen sesgar los
resultados finales al cometer errores de clasificacion del grupo de ocupados como mencionan
Guataqui et al. (2009): “es un error realizar estimaciones en las que ambos tipos de ocupados se
tratan en un Unico grupo o incluso una simple consideracion a nivel de variable dummy no es
suficiente para apoyar la enorme diferencia que existe entre un ocupado asalariado y uno cuenta
propia”.

Otra limitacion de este indice es la ausencia de una dimensién que contemple los
ingresos u otro tipo de remuneracién de los asalariados como medida de calidad del empleo; la
razon principal es que el indice y metodologia original de Arranz et al. (2016), que es el que se
ha replicado en este estudio, no los incluye. También ha generado un poco de ruido pensar en

que no seria objetivo medir la calidad del empleo determinada por el salario porgue se podrian
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dar casos de subempleo subjetivo?®, por ejemplo, en los que a una persona con alto nivel
educativo o con mas afios de experiencia que gana un salario menor a lo que deberia ganar por su
perfil profesional se le asigne calidad cuando en realidad no la tendria. Es decir, seria ponerles un
puntaje a los ingresos sin considerar todas las caracteristicas socioecondémicas de las personas.

Ahora bien, lo que se hizo en su lugar, a diferencia del indice de Arranz et al. (2016)
fue generar un componente con las prestaciones salariales que son universales para la muestra y
las que no son obligatorias por ley no se han incluido, con el fin de medirlo objetivamente.

Asi las cosas, prima de navidad no se ha incluido porque es una prestacion propia de
los funcionarios publicos, excluiria al sector privado. Subsidio familiar no se ha incluido porque
solo se da si se cumple el perfil, excluiria a los solteros o que no tienen hijos, por ejemplo.
Subsidio de alimentacion tampoco se ha incluido porque se otorga a trabajadores que devengan
hasta dos SMMLV, y estaria indicando que los que no tienen tendrian baja calidad cuando en
realidad es casi lo contrario. Subsidio de transporte, ocurre lo mismo que con el subsidio de
alimentacion, esta ligado al monto del salario. Subsidio educativo no se ha incluido porque el
individuo debe cumplir cierto perfil para recibirlo, por lo que tener hijos de cierta edad o trabajar
en determinados sectores, no seria un criterio universal para la muestra.

En todos los casos anteriores, el hecho de que no todos los asalariados tengan estos
beneficios, no significa que no tengan calidad. Mientras que tener prima de servicios, cesantias y
vacaciones con sueldo si son un buen indicador de calidad para todos, por lo que se ha incluido

como componente en este ICE.

2 E] subempleo subjetivo se refiere al “deseo manifestado por el trabajador de mejorar sus ingresos, el nimero de
horas trabajadas o tener una labor mas propia de sus personales competencias” (Departamento Nacional de
Estadistica DANE, 2016).
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Desde otra perspectiva y con el fin de que se pueda agregar en un futuro una dimension
con los ingresos salariales, se podria obtener un indice agregado con ingresos (cuyo componente
podria pesar, por ejemplo, el 25% o el 30%) y contrastar con otro indice agregado sin ingresos.
Esto permitiria analizar si existen diferencias salariales compensatorias, es decir, si quienes
tienen menos calidad en el empleo en otras dimensiones tienen mayores ingresos o no. De hecho,
lo relevante en este caso no seria si las personas reciben un salario correspondiente a sus
caracteristicas personales o laborales, sino considerar los ingresos salariales como un
componente de calidad mas: si alguien recibe un salario mas alto, independientemente de sus
atributos personales o de los atributos del puesto de trabajo en que se encuentra, se le asignaria
una calidad del empleo mas elevada puesto que le permite disfrutar de un nivel de vida material
mas elevado.

Por ultimo, seria muy atil complementar este ICE con indicadores construidos a partir
de registros administrativos como lo hicieron Arranz et al. (2016) en su estudio, ya que las
encuestas presentan varios problemas de analisis. También porque seria muy interesante hacer
seguimiento longitudinal de las personas y observar la evolucion de la calidad del empleo para el
trabajador medio en Colombia con el fin de tomar decisiones de politica pablica.
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