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Mercado laboral

Segin el DANE, en 2023, de los 51 millones de personas que
habitaban Colombia, el 77,5% hacian parte de la poblacién en edad de trabajar
(PET), esto es, personas mayores de 15 afios (39,5 millones). Esta dltima poblacién
se divide, a su vez, en poblacién econémicamente activa (PEA) y en poblacién
econdmicamente inactiva (PEl), que ascienden a 25,4 millones y 14,2 millones,
respectivamente.

Luego del fuerte deterioro que se observé en el mercado laboral durante la
pandemia, entre 2021y 2022 se logré recuperar e, incluso, superar los niveles de
empleo que se tenian en 2019. En concreto, segun el DANE, en 2022 el total de
ocupados ascendié a 22 millones de personas, con un crecimiento de 1,6 y 3
millones comparado con 2021 y 2020, respectivamente. Para 2023, el
crecimiento del empleo frente al afio inmediatamente anterior fue de alrededor
de 756 mil empleos, explicados en un 76,6% por el macro sector de los servicios,
entre los que se incluye el sector de Alojamiento y servicios de comida, por

ejemplo (gréfica 1).
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Aunque los indicadores de empleo son alentadores, la realidad del mercado
laboral colombiano es que mds de la mitad (55,2%) de los ocupados son
trabajadores informales, dato que es mds grave en las zonas rurales (83,75%).
Las causas de la informalidad en Colombia son variadas. Dentro de las
principales razones estdn: (i.) un salario minimo alto relativo al salario
mediano, (ii.) los altos costos no salariales asumidos por el empleador
(Mondragén, et al. 2010; Arango y Flérez, 2021), (iii.) la baja tasa de
acumulacién de capital (Arango y Posada, 2006) y (iv.) la composicién
demogréfica del mercado laboral (Tamayo, 2008), entre otras.

Si se mira a profundidad la composicién de los ocupados, se encuentra que,
de los 22.78 millones de ocupados en 2023, el 41,7% corresponde a
trabajadores cuenta propia (9,5 millones), de los cuales el 84,9% fueron
informales (8 millones), es decir, de los 12,85 millones de informales que hubo,
en promedio, en 2023, el 62,82% es explicado unicamente por los
trabajadores por cuenta propia.

Tabla 1. Caracterizacién del Mercado laboral (2023)
|

Poblacion 2023

Ocupados 22.788

Informales 12.852

Formales 9.937

Trabajadores Cuenta Propia 9.511
Trabajadores Cuenta Propia Informales 8.073

Fuente: Cdlculos propios a partir de la
informacién del DANE-GEIH

Teniendo en cuenta que, segun datos de la GEIH, el 59,85% de los ocupados
ganan un salario minimo o menos, el problema de la informalidad no solo
radica en la falta de acceso a la seguridad social por parte de los
trabajadores que se encuentran en esta condicidn, sino también en cuanto al
ingreso laboral que perciben. En la figura 2 se muestra la evolucién de los
salarios medios de los trabajadores formales e informales en Colombia y su
brecha porcentual. Por ejemplo, en 2023, el ingreso medio de los
trabajadores formales en Colombia fue 2,25 millones de pesos, mientras que
en el caso de los informales era cerca de 902 mil pesos, valor por debajo del
salario minimo legal vigente, es decir, el informal promedio solo ganan

alrededor del 40% de lo que gana el formal medio.



En cuanto a la productividad, se ha encontrado que la diferencia entre la
productividad en los trabajadores informales no calificados respecto a la
de los formales es solo de 0,34, dato explicado, en parte, por la poca o
nula interaccién que tiene este segmento del mercado laboral con el

capital y el acceso a él (Arango, et al. 2020) .

Grafica 2: Ingresos medios formales vs informales
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En conclusién, el problema de la informalidad estd lejos de ser un asunto
de desconocimiento de la normativa laboral por parte de los empleadores.
La informalidad se relaciona mds con altas barreras de entrada al

mercado formal, que impone la normativa colombiana.

Preocupa que en un entorno de bajas tasas de crecimiento
mundiales y en el pais, junto con tasas de desempleo de dos
digitos se tramite una reforma laboral que, como se mostrard
en este documento: (i) aumenta sustancialmente los costos
laborales, (ii) dificulta las condiciones de contratacidn, (iii) no
tiene en cuenta los procesos productivos y las tendencias de la
economia moderna y (iv) le da la espalda a la poblacién
ocupada en condiciones de informalidad y a la poblacidn

econdmicamente inactiva.

©
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1. ¢Que
plantea la
reforma
laboral?




La reforma laboral se estructura a partir de dos grandes ejes: derecho laboral
individual y derecho laboral colectivo. Las principales medidas normativas que
propone la reforma laboral en la seccién de -derecho laboral individual son las

siguientes:

Contratacién laboral: el proyecto normativo restringe la naturaleza
y temporalidad del contrato a término fijo.

Terminacion del contrato: se califica el despido con justa causa
como una sancién disciplinaria, se establece un procedimiento
disciplinario estricto cuyo incumplimiento da lugar al reintegro, se
aumenta la tabla de indemnizacién por despido injustificado, se
amplian los eventos de estabilidad laboral reforzada, se introduce
una presuncion general de despido discriminatorio, incluyendo la
presuncién de despido antisindical.

Jornada laboral: se aumentan hasta un 100% los recargos en dias
dominicales y de descanso. Se introducen cambios en el horario de
trabajo nocturno, que iniciaria a partir de las 07:00 p.m.

Contrato de aprendizaje: se modifica la naturaleza del contrato de
aprendizaje, que serd considerado como un contrato laboral. Se
duplica el valor de la monetizacién y se duplica, para las grandes
empresas, la cuota de aprendices que deben vincular.

Contratistas y subcontratistas: la reforma amplia la regla de
solidaridad entre contratante, contratista y subcontratistas a todos
los eventos. Se introducen sanciones desproporcionadas ante el
incumplimiento de reglas rigidas relativas al entendimiento de los
contratistas especializados en la prestacién de servicios.

Licencia de paternidad: el proyecto normativo extiende la licencia
de paternidad de 2 a 12 semanas.

Prescripcidn: se extiende de 3 a 5 afios el término de prescripcidn
de las acciones laborales. Este término solo se contard a partir de la
terminacién del contrato y podrd ser prorrogado por otros 5 afios.

Sanciones: la reforma amplia el alcance y se elimina el
limite temporal para que opere la sancién moratoria (hoy en 24
meses). De forma ftransversal al articulado de la reforma, el
incumplimiento de las normas laborales da lugar al reintegro sin
solucién de continuidad del trabajador, incluso si en algunos eventos
la empresa no ha tenido participacién en la terminacién del contrato
de trabajo.

En conclusién, estas y otras propuestas regulatorias aumentan la conflictividad, los

riesgos juridicos y los costos econdmicos relacionados con el trabajo. A nivel

general, las rigideces que se pretenden introducir le restan flexibilidad y dinamismo

al entorno laboral.
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Las principales medidas normativas que propone la reforma laboral en la seccién
dederecho laboral colectivo son las siguientes:

Derechos fundamentales: el proyecto crea un nuevo régimen normativo, estructural, integral
y completo, relativo a los derechos fundamentales de asociacién, negociacion colectiva y
huelga. Pese a ello, el proyecto se tramita como ley ordinaria, y no como ley estatutaria.

Asociacién sindical: se amplia el catdlogo de garantias sindicales, incluyendo el aumento
de fueros sindicales. También se amplia la lista de conductas antisindicales. El
desconocimiento de las garantias sindicales o incurrir en alguna conducta antisindical seria
considerado delito, de acuerdo con el articulo 200 del Cédigo Penal.

Negociacion colectiva: se establece la negociacion colectiva en todos los niveles,
dejadndose a reglamentacién del Ministerio del Trabajo los aspectos més importantes que
incluyen, por ejemplo, la representacién de las partes. La negociacién colectiva a nivel de
industria serd obligatoria para todas las empresas que hagan parte del sector. Se prevé la
posibilidad de pactar capitulos especiales para PYMES, lo cual no es equivalente a la
posibilidad de inaplicar los beneficios convencionales por razones sustentadas.

Pactos colectivos: se prohibe la celebraciéon de pactos colectivos y otros acuerdos
plurisubjetivos en aquellas empresas con presencia sindical, para lo cual bastaria con que un
solo trabajador se encuentre afiliado a un sindicato. Los pactos colectivos vigentes en estas
empresas no podrdn ser renovados.

Huelga contractual: la huelga que se produce en el marco de una negociacién colectiva
puede ser declarada, de forma indefinida, en cualquier momento y con el solo preaviso de 2
dias, por el 8,7% de los trabajadores de una empresa. Cuando la huelga sea apoyada por la
mayoria de los trabajadores, se prohibe la libertad de trabajo de quienes no deseen
participar en ella. Esto en contravia de lo expresado por los érganos de control de la OIT.

Otras modalidades de huelga: el proyecto normativo extiende la huelga a todo tipo de
modalidades, incluyendo huelgas parciales y con finalidades politicas o no relacionadas con
las condiciones de trabajo. Respecto de estas otras modalidades de huelga, la reforma no
regula los procedimientos ni las garantias democrdticas para su decisién, por lo que pueden
ser adoptadas de forma espontdnea por uno o varios frabajadores.

Huelga en servicios esenciales: se permite la huelga en servicios esenciales, incluso de
forma indefinida. El proyecto elimina la lista de servicios esenciales y adopta la definicidn
que de estos ha hecho el Comité de Libertad Sindical de la OIT. Para estos efectos, la huelga
en servicios esenciales debe garantizar la prestacién de servicios minimos. Los servicios
minimos deben ser definidos por las partes y, en su defecto, por un comité que serd
designado por el Ministerio del Trabajo, sin suficientes garantias de independencia.

llegalidad de la huelga: se eliminan las principales consecuencias juridicas relacionadas
con la participacién en huelgas que judicialmente sean declaradas ilegales.

En conclusidn, estas y otras propuestas regulatorias aumentan la conflictividad,
podrian tener graves implicaciones a nivel social y terminaria afectando a las
pequefias y medianas empresas.
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Individual

Modalidades de contratos (art.5 y 6) .

La prohibicién de contratos a término fijo para atender necesidades temporales

desconoce que un nimero importante de actividades que desarrollan las empresas son

necesidades permanentes, pero requieren personal de forma transitoria. Es el caso, por

ejemplo, de nuevos negocios en proceso de creacién, asi como de actividades

econdmicas basadas en proyectos.

. Procedimiento para aplicar sanciones disciplinarias o
para terminar un contrato de trabajo con justa causa

Preocupa que:

(art. 7)

El minimo incumplimiento de las normas
de procedimiento, por ejemplo, en
materia de términos, dard lugar a que se
declare ineficaz el despido, y, por ende,
procederd el reintegro del trabajador, sin

solucidn de continuidad.

La  reforma se aparta de la
jurisprudencia  tanto de la Corte
Constitucional (SU-449 de 2020) como
de la Corte Suprema de Justicia (SL?45-
2023), que ha reiterado que el despido
no es una sancioén disciplinaria.

Despidos discriminatorios (art. 10) I

Se generaliza la presunciéon de despido
discriminatorio, desconociendo que esta
solo opera en casos excepcionales
basados en fuertes indicios probatorios
(Corte Constitucional, SU-236 de 2022).
En este punto, la reforma no adopta los
criterios sospechosos de discriminacion,
utilizados por la jurisprudencia
constitucional con fundamento en el
articulo 13 de la Constitucién Politica y el
Convenio 111 de la OIT.

Se establece un manto de sospecha sobre los
despidos, de modo que se presume la mala fe
del empleador en la terminacién del contrato.

Establece restricciones desproporcionadas para
la terminacién del contrato sin justa causa. De
modo que el empleador se veria compelido, no
sélo a desvirtuar el cardcter discriminatorio de la
terminacién del contrato, sino a probar que la
terminacién se dio por causas objetivas, lo cual
puede resultar dificil en casos de despidos
injustificados por razones econdmicas.




Indemnizaciones por despido injustificado (art. n

8)

La reforma laboral incrementa la tabla de indemnizacién para la terminacién unilateral

de contratos sin justa causa, asi:

Tobla 2. Regimenes de indemnizacidn por despido sin justa causa en Colombia

cada afio adicionall.

+ de 5 afios de servicio
y—de 10 afios.

45 dios (del primer affio) +
20 dias adicionales por
cada afio adicional.

+de 10 afiosde
servicio.

45 dios (del primer afio) +

40 dios adicionales por

30 dias (del primer affio) +

20 dias adicionales por

cada afio adiicional.

Trabajadores con -
contrato a término | Ley 50 de 1990 (derogadal) rOYeCL%bgrqle orma
indefinido
Menos de 1afio de , , ,
enicio, 45dios. 30 dias 45 dios.
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* del%ln: 5d 2,:«?(?2"00 Y| 15 dios adiciondles por 20 dios adicionales por

cada afio adicional.

45 dios (del primer afio) +
30 dios adicionales por
cada afiosiguiente .

45 dios (del primer affio) +
40 dias adicionales por

cada afio adicional. cada afio adicional.

Fuente: elaboracién propia con base en el articulo 8 de la reforma laboral.

Ademds, en los contratos a término fijo y por obra o labor, la indemnizacién

corresponderd al tiempo que faltare para su finalizacidn, sin que sea inferior a 45 dias

de salario.

P
£S
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-

Para el caso de un trabajador con un afio de servicio o menos, la reforma
supondria un aumento del 50% en el costo de indemnizacién.

Si el trabajador tiene més de un afio de servicio y menos de cinco, la
reforma no implica un aumento en el cdlculo de dias por cada afio
adicional al primero. Sin embargo, debe tenerse en cuenta el incremento
en el primer afio de servicio (45 dias).

Si el trabajador tiene cinco afios de servicio o menos de diez, habria un
aumento en la base de cdlculo del 50%, al pasar de liquidar 20 dias a 30
dias por cada afio adicional al primero.

Si el tfrabajador tiene diez afios 0 mas de servicio, la reforma implicaria un
incremento en la base de célculo equivalente al 200%, al pasar de liquidar
20 dias a 60 dias por cada afio adicional al primero. En este escenario, un
trabajador que devenga un salario minimo ($1.300.000) y posee una
antigiedad de 15 afios, hoy, con la legislacidon vigente, recibiria una
indemnizacién por valor de-$13,433,333, mientras que con la reforma esta
suma incrementaria, sustancialmente, a un valor de-$38,350,000.
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Gréfica 3: Costo de indemnizacién, por meses de antigiiedad.
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Comparado con paises de la regidon como Argentina, Ecuador,
Chile y Perd, para el primer afio, Colombia con la propuesta de
la reforma quedaria con la indemnizacién més alta junto con la
de Peru.

A partir del afio 5 en adelante, donde Colombia pasaria a
tener la indemnizacién mds costosa de la regién.

Numerosos estudios académicos advierten sobre los impactos de aumentos en las
tablas de indemnizacién:

El reporte del mercado laboral de abril de 2023 del Grupo de

Andlisis del Mercado Laboral (GAMLA) del Banco de la Republica
concluye que un incremento en la tabla de indemnizacidn .
aumentaria la tasa de informalidad y reduciria tanto la tasa de \4

ocupacién como de participacion laboral via menores tasas de
contratacién derivadas del encarecimiento de contratacién de un
empleado formal, lo que desplaza la mano de obra hacia el sector
informal y con una posterior caida en los ingresos de estos ultimos.

Mukoyama y Osotimehin (2018) concluyen que los costos de despido
tienen un efecto negativo sobre la localizacién de recursos de una
economia, la innovaciéon y el crecimiento de la productividad,
resultados similares a los de Da-Roche, et al. (2016).

Mejia (2023) advierte que un aumento de las indemnizaciones se
reversarian las ganancias obtenidas en formalidad, provenientes de
la reforma tributaria de 2012.
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Sancion moratoria (art. 9) I

Entre otros asuntos, es alarmante que:

g [ O

La sancién moratoria propuesta es una acumulacién de sanciones (moratoria)
sobre sanciones (indemnizacidn).

Siempre que el empleador argumente una justa causa para la terminacion, el
trabajador podréd controvertirla judicialmente y, en caso de que se recalifique
como sin justa causa, operaria la sancién. Lo mismo ocurriria frente a un error
aritmético en la liquidacion.

El Proyecto elimina el limite temporal de origen legal de 24 meses, el cual ha
sido defendido por la jurisprudencia. La norma vigente indica que existe
sancién moratoria hasta los 24 meses y, de ahi en adelante, se aplica un
interés moratorio.

La siguiente tabla toma en cuenta la situacién en la que un empleado
demanda al tercer afio de haber salido de la empresa, esto es, dentro del
término de prescripcién actualmente vigente. Se adiciona el tiempo que puede
durar un proceso judicial en materia laboral, con primera y segunda instancia,
esto es, 44,5 meses, segun el Consejo Superior de la Judicatura (2016). El
resultado varia por la eliminacién del limite temporal de los 24 meses.

Tabla 3. Estimacidn de la sancidn moratoria

_ Sin reforma (limite de Con reforma (demanda al
Com paratlvo tercer afio (36 meses) + 44,5
24 meses) T
meses de mora judicial
SMMLMVs Valor Salario Con mala fe del Con o sin mala fe del
empleador empleador
1 $ 1,300,000,00 $ 31,200,000,00 $ 104,650,000,00
2 $ 2,600,000,00 $ 62,400,000,00 $ 209,300,000,00
3 $ 3,900,000,00 $ 93,600,000,00 $ 313,950,000,00
4 $ 5,200,000,00 $124,800,000,00 $ 418,600,000,00
5 $ 6,500,000,00 $ 156,000,000,00 $ 523,250,000,00

Fuente: Cdlculos propios
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Estabilidad laboral reforzada (art. 12) I

La reforma no se encuentra alineada con la jurisprudencia de la Corte Suprema de
Justicia y de la Corte Constitucional.

Fuero de salud

* La Corte Suprema de Justicia sostiene que el fuero solo opera frente
a casos de discapacidad (CSJ, SL1491-2023, SL1152-2023, entre
otras).

* La Corte Constitucional permite que la presuncién de despido

discriminatorio pueda ser desvirtuada (C. Const., Sentencias SU-087
de 2022, SU-380 de 2021, entre otras).

Fuero de prepensionados

* En la jurisprudencia constitucional no se considera prepensionada la
persona que estd a tres afios 0 menos de cumplir la edad, pero ya
cuenta con las semanas minimas requeridas.

El Proyecto no establece un procedimiento ni términos claros para resolver los
casos de solicitudes de empleadores que cuentan con una justa causa para
terminar los contratos de trabajo de personas en condicién de estabilidad laboral
reforzada por razones de salud

Jornada de trabajo, trabajo suplementario y
I trabajo dominical y festivo (arts. 15, 16 y 19)

mdas corto de la regién (13 horas) y el de mayor recargo
nocturno, comparado con Ecuador, Brasil, Perd, México, Chile y
Argentina.

Colombia pasaria a ser el pais con el horario de trabajo diurno 0

Interpolando el costo estimado del Reporte del Mercado (2)
Laboral del Banco de la Republica de abril de 2023 a la versidn ﬁ“‘ 0
actual de la reforma, el costo adicional deberia estar alrededor .

de los 4,03 billones para los escenarios medios, con un rango o
entre 2,3y 6,1 billones de pesos.

Los sectores mdas afectados serian los que, en 2023, impulsaron
con mayor fuerza la generacién de empleo, como lo son los
servicios de alojamiento, los servicios de comida y el comercio.
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El reintegro como mecanismo de

inamovilidad en el empleo

La reforma hace del reintegro del trabajador la regla general, que hoy es
excepcional. En la actualidad, esta situacién se encuentra circunscrita a los casos
en donde se despide a una persona bajo alguna de las situaciones contempladas
que dan lugar a la estabilidad laboral reforzada, sin la autorizacién del juez o del
inspector del trabajo, segun corresponda. Con la reforma, el reintegro sin solucién
de continuidad se presentaria, de forma generalizada, en los siguientes eventos:

Por despedir a una persona que se encuentre bajo alguna de las
situaciones contempladas que dan lugar a la estabilidad laboral
reforzada, sin la autorizacién del juez o del inspector del trabaijo,
segun corresponda.

Cuando el trabajador alegue haber sido despedido por un motivo
discriminatorio, incluyendo aquellos casos de naturaleza sindical;
y el empleador no logre probar que ello obedecié a razones
objetivas y no discriminatorias, caso en el cual el trabajador
podrd elegir entre el reintegro o el pago de la indemnizacién por
despido sin justa causa.

Cuando se incumpla el procedimiento disciplinario para terminar
un contrato de ftrabajo con justa causa, o cualquier error
procedimental en el mismo.

Por despidos realizados por contratistas o subcontratistas en
casos donde el contratista incumpla con sus obligaciones o ha
actuado sin libertad ni autonomia, debiéndose dar el reintegro en
la empresa contratante.

Ante cualquier hipdtesis de incumplimiento en el marco de una
contratacién entre una empresa usuaria y una empresa de
servicios temporales, presentdndose el reintegro a la empresa
usuaria en caso de que se presenten despidos por parte de la
empresa de servicios temporales.

Para una mayor comprensién del impacto que tendria el aumento del plazo de
prescripcion en el costo del reintegro laboral bajo la actual propuesta de reforma
laboral, se ha estimado el valor de los salarios dejados de percibir por el empleado
entre la terminacién de contrato y el reintegro, considerando diferentes niveles
salariales representados en la siguiente Tabla:
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Tabla 4. Valor estimado del reintegro, cuando se demanda al quinto afio y se
adiciona la mora judicial (44,5 meses)

SMMLMVs Valor Salario VLo \Fl)(;izf;zi:en:&s;z;alesy Valor del reintegro
1 $ 1,300,000,00 $ 741,000,00 $ 213,284,500,00
2 $ 2,600,000,00 $ 1,482,000,00 $ 426,569,000,00
3 $ 3,900,000,00 $ 2,223,000,00 $ 639,853,500,00
4 $ 5,200,000,00 $ 2,964,000,00 $ 853,138,000,00
5 $ 6,500,000,00 $ 3,705,000,00 $ 1,066,422,500,00
6 $ 7,800,000,00 $  4,446,000,00 $ 1,279,707,000,00
7 $ 9,100,000,00 $ 5,187,000,00 $ 1,492,991,500,00
8 $ 10,400,000,00 $ 5,928,000,00 $ 1,706,276,000,00
9 $ 11,700,000,00 $ 6,669,000,00 $ 1,919,560,500,00
10 $ 13,000,000,00 $ 7,410,000,00 $ 2,132,845,000,00

Es importante resaltar que el estado actual de la normativa establece un mdaximo
de 3 afios para demandar, mientras que la reforma extiende este plazo a 5 afios,
prorrogables por otros 5. En el escenario en que la demanda se presente al quinto
afio, el costo del reintegro aumentaria en mdas de un 30%, en razén, no de que se
modifique el valor del reintegro, sino de la ampliacién del término de prescripcion.

Hay que llamar la atencién sobre el impacto significativo de este aumento del costo

del reintegro, que se convierte en la regla general en miultiples supuestos
contemplados en la reforma laboral.

Contrato de aprendizaje (arts. 24, 25 y 26) .

Calificar el contrato de aprendizaje como un contrato de trabajo

\lE
significa que se extienden todos los beneficios legales y extralegales L?‘
de la empresa, de naturaleza estrictamente laboral, al aprendiz, o>

durante las fases lectiva y préctica.
La reforma aumenta en un 100% el valor de la monetizacién para
_EEE todas las empresas, incluyendo las PYMES.
La férmula para calcular la cantidad de aprendices para las ¥\
empresas grandes con la reforma cambiaria duplicando el nimero @@@
de aprendices por cantidad de empleados. Teniendo en cuenta esto "

ultimo, la monetizaciéon podria aumentar un 300% en el caso de las 14
empresas grandes con respecto a la normativa actual.



Contratistas y subcontratistas (art. 48)

L)

Ampliacién de la responsabilidad solidaria: la reforma establece
un régimen de responsabilidad solidaria entre contratante vy
contratista, incluso si este desarrolla actividades que son ajenas o
extrafias a la actividad econdmica de la empresa beneficiaria del
servicio. La responsabilidad solidaria se justifica, como existe
actualmente, para servicios conexos o complementarios a la
actividad econdmica del contratante, respecto de los cuales este
tiene mayor capacidad de control.

Dificultades en la materializacién de sanciones: la propuesta de
sancionar a contratantes por despidos de contratistas presenta
dificultades prdcticas, especialmente en casos donde los
contratistas prestan servicios a multiples empresas de diferentes
sectores y ubicaciones geogrdficas.

Sanciones desproporcionadas y responsabilidad objetiva para
el contratante: la reforma propone un régimen de responsabilidad
objetiva para los contratantes en casos de despidos efectuados
por contratistas que carezcan de libertad y autonomia. Se hace
responsable a los contratantes, incluso si no participaron en la
decision de terminacién contractual. En estos eventos, el
contratante estaria obligado al reintegro del trabajador y a pagar
una sancién adicional equivalente a un afio de salario.

Problemas con la acreditaciéon de autonomia del contratista: la
exigencia de que los contratistas acrediten su autonomia y libertad
empresarial puede ser problemdtica, especialmente cuando la
norma requiere comprobar la existencia de una organizacion
empresarial especializada en un dnico servicio o producto
contratado, ignorando la complejidad de los centros de servicios
que suelen ofrecer multiples productos.

Impacto en la tercerizacion: la regulacién propuesta desincentiva
la tercerizacién al convertirla en una practica juridicamente
riesgosa y costosa, lo cual podria afectar negativamente a las
MiPymes que dependen de esta modalidad para prestar servicios a
otras empresas.
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Prescripcién (art. 49) I

Incrementar el término de prescripcion aumenta la conflictividad laboral, genera
inseguridad juridica y crea un incentivo negativo para dilatar la reclamacién de
derechos laborales en el momento en que se causan. Esto se agrava cuando se define
que el término comienza a contar no desde la consolidacién de cada derecho, sino
desde la terminacién del contrato de trabajo.

Con la reforma, las reclamaciones judiciales podrian presentarse, incluso, 10 afios
después de la terminacion del contrato de trabajo, para reclamar, por ejemplo,
derechos laborales configurados hace mds de 30 afios al inicio de la relacién laboral.

Este tema es especialmente sensible frente a otros aspectos que modifica la reforma,

como lo son el reintegro y la sancién moratoria.

. Aumento de la licencia de paternidad (art.

El Ministerio de Hacienda informé que el costo fiscal del incremento de la licencia de
paternidad por cada semana adicional seria de 60.000 millones de pesos. Por tratarse
de diez semanas adicionales de licencia de paternidad, el costo fiscal se elevaria a

600.000 millones de pesos

Colombia recientemente aprobd,
mediante la Ley 2114 de 202],
aprobd un incremento de la

53)

Tabla 5. Comparativo de licencia de

paternidad en diferentes paises

. . ' Colombia (reforma) 84 dias

licencia de paternidad a 2

semanas y se cred la licencia Ecuador 15 dias

parental compartida, quedando Colombia (hoy) 14 dias

como uno de los paises mds Perd 10 dias

avanzados en la regién frente a México 5 dias

este tema, como se muestra en la

tabla 5. Brasil 5 dias
Chile 5 dias
Argentina 2 dias

1. Respuesta del Viceministerio General
del Ministerio de Hacienda y Crédito
Publico ante la Proposicidn 11 de 2023
de la Cdmara de Representantes.

Fuente: CESLA, con base en la legislacién

laboral de cada pais.
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Fuente: IMD

Colombia (Ref.)

Argentina

Colombia (Ref.) - 6,5 Ecuador

Argentina - 4,3 Colombia (Ref.) Ecuador

Colombia (Act.) - 4,3 Colombia (Act.) Colombia (Act.)

Pera | 29 Peru

México

México - 2,9 México Peru

Brasil . 17 Brasil - 8,3 Brasil

0 5 10 15 0 20 40 0

Fuente: Lopez & Asociados y Cdlculos propios. (Se calcula por
lo equivalente a salario en semanas)



40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Colombia (reforma)

C Colombia (actual) > 9

35%

Colombia

Ecuador

Jornada nocturna y recargo

Extensidn de horario de trabajo nocturno (en
horas)

Ecuador 11

México 10

Argentina 9
Pert 8
Brasil 7

Fuente: CESLA, con base en la legislacidn
laboral de cada pais.

Recargo nocturno

35% <
Fuente: CESLA; con base enp..
559 559 la legislacion laboral de <::gdd
©  pafs. * Como ya se indicé
anteriormente, si-bien,Perd
también establece un
“tecargo del 35%; alli
Unicamente tienen derecho a
0% 0% - dicho recargo los
trabajadores que deyenguen
x5 5 = 8 @ " la rémuneraciénminima.
o 2 o = =
o S m g @)
i

Dias de licencia de paternidad

@ombia (actual) >
Perd 10

México 5 ° ° .
Licencia de paternidad
Brasil 5
Chile 5
. Fuente: CESLA, con base en la legislacién 18
Argentina

laboral de cada pais.



0

Prescripcion

Prescripcion de acciones sobre derechos laborales (en afios)

Colombia™\ Brasil* Peru Ecuador Colombia Argentina Chile México
(reforma (actual)

Se cuenta la prescripcidn a partir de la terminacién del contrato (propuesto en la reforma).

Se cuenta la prescripcidn a partir del surgimiento del derecho (como es actualmente).

*Brasil: 5 afios para los trabajadores urbanos y rurales, hasta el limite de 2 afios después
de la extincién del contrato de trabajo.

Fuente: CESLA, con base en la legislacidn laboral de cada pais.

En sintesis...

La reforma hace mas conflictivas y juridicamente
riesgosas las relaciones laborales y. ademds, aumenta
costos en materia de:

« Contrato de aprendizaje.

» Terminacién del contrato de trabajo.
e Sancién moratoria.

* Reintegro.

* Jornada laboral (horario nocturno, dominicales y

festivos).
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COLECTIVO

DERECHO DE ASOCIACION
Y LIBERTAD SINDICAL

La reforma introduce cambios estructurales sobre los derechos de asociacién

@ sindical, negociacidon colectiva y huelga. Estos cambios deberian tramitarse a

P ; ® través de una ley estatutaria. Sobre el derecho de asociacién, se amplian sus

" AN alcances, al igual que las conductas antisindicales consideradas delito.

Ademds, se implementa un procedimiento sumario para proteger los
derechos sindicales.

Alcance del derecho de asociacién (art. 68) I

'p ' 1l ‘l' I‘

El articulo 66 del proyecto de reforma laboral amplia el derecho de asociacién vy los
beneficios convencionales a todas las personas trabajadoras del pais, mientras que
el articulo 68 permite cualquier forma de asociacién sindical, sin condiciones.

Actualmente, la proliferacion de sindicatos, impulsada por
la  multiafiliaciéon  sindical, y el elevado numero de
trabajadores amparados por fueros sindicales, distorsionan
el propdsito del derecho de sindicalizacion. Aunque
histéricamente se ha observado un aumento en el nimero
de sindicatos, esto no se ha traducido en un crecimiento
proporcional de la sindicalizaciéon efectiva. Esta situacion

ha generado, por un lado, un desgaste en las relaciones
laborales colectivas, y por otro, la representatividad sindical
se ha visto diluida, ya que la participacién y actividad
sindical se ven limitadas.
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. Garantias sindicales, conductas
antisindicales y sanciones (art. 67)

El articulo 67 del texto de reforma laboral introduce cambios en el
régimen de garantias sindicales y sanciones:

Se establecen 8 garantias minimas para el ejercicio de la
libertad sindical por parte del empleador, con la presuncién
de que cualquier despido de un trabajador sindicalizado es
discriminatorio, lo que limita los despidos sin justa causa. Se
incluye una lista de 14 conductas antisindicales que pueden
resultar en sanciones.

Estas modificaciones plantean preocupaciones sobre:

A
-
4

v

ﬂ]f

La posibilidad de permisos sindicales ilimitados sin
necesidad de concertaciéon previa con el

A _4
v
1- empleador.
|

L

El acceso de las organizaciones sindicales a I LV
lugares de trabajo para el desempefio de sus

funciones, sin mayores limitaciones o restricciones. "

<

El incumplimiento de las 8 garantias o incurrir en cualquiera de las
14 conductas puede ser considerado un delito sancionable con
carcel (articulo 200 del Cdédigo Penal). La ampliacién del dmbito
sancionatorio del derecho penal en relacién con las violaciones a
la libertad sindical, colocando a Colombia entre los pocos paises
que contemplan como delito general las conductas antisindicales,
con implicaciones de hasta dos afios de pena privativa de la
libertad. Comparativamente, otros paises implementan medidas
administrativas y multas en lugar de sanciones penales.
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Fueros sindicales (art. 75) .

El articulo 75 de la propuesta establece fueros para directivas vy
subdirectivas sindicales, privilegiando, sobre todo, a los sindicatos de
industria. Los fueros se calcularian, sin restricciones territoriales, a partir del
nimero de trabajadores afiliados.

La reforma propuesta permite un ndmero

indefinido de fueros sindicales, aumentando

— exponencialmente la cantidad de fueros debido
@ a la creacién de subdirectivas y comités por

m m cada empresa con presencia  sindical.
Actualmente se restringe por circunscripcion
\ o / territorial (municipio). Esta medida podria ser

desproporcionada, especialmente considerando

otras restricciones establecidas en el proyecto
para las terminaciones de contratos laborales.

NEGOCIACION COLECTIVA

I Negociacion por niveles o rama
de actividad (art. 78)

La reforma favorece la negociacion de segundo nivel sobre la negociacién a nivel
de empresa, ignorando la diversidad y particularidades de cada contexto
empresarial. Esto podria limitar la autonomia de la voluntad, la libre competencia y
la libertad de empresa al imponer obligaciones uniformes independientemente del
tamafio o la capacidad de las empresas. Ademas, al facultar al Ministerio de
Trabajo para regular aspectos clave de la negociacién colectiva, se desatiende el
principio de reserva de ley.

En conclusién, la propuesta adopta un enfoque unificado
de la negociacion colectiva en segundo nivel, limitando t —

\=
L]
4

de los actores empresariales y sindicales. A diferencia de =
otros paises, como ocurre por ejemplo en Espaiia, la %‘

: : N Q
reforma no permite el "descuelgue” o inaplicacién del W

su evolucidn de acuerdo con las necesidades cambiantes

] ) ) ~ 22
convenio sectorial bajo razones justificadas.




Pactos Colectivos (art.80) .

La prohibicion de los pactos colectivos y acuerdos plurisubjetivos con trabajadores no
sindicalizados desconoce la libertad de negociacién colectiva y los principios de
igualdad. Esta medida podria constituir un obstaculo para el desarrollo armonioso de
las relaciones laborales en el pais. Los pactos colectivos y otros tipos de acuerdos, al
operar de manera flexible, han demostrado ser mecanismos eficaces para mejorar las
condiciones de los trabajadores.

La Asamblea Nacional Constituyente y la Jurisprudencia de la Corte Constitucional
respaldan un enfoque amplio y garantista en la interpretacion del derecho a la
negociacion colectiva, que comprende no solo a los trabajadores sindicalizados sino,
también, a todos los trabajadores. Tanto la redaccién del articulo 55 de la
Constitucion como el debate en la Asamblea Constituyente reflejan la intencién
inequivoca de garantizar a todos los trabajadores y empleadores el derecho a
celebrar pactos colectivos para regular las relaciones laborales, sin limitarse a las
organizaciones sindicales.

El reconocimiento de los pactos colectivos se basa en el

respeto al derecho de negociacién de los trabajadores
A A no sindicalizados. La jurisprudencia de la Corte
Constitucional, desde la Sentencia C-161 de 2000 y la

Sentencia C-1234 de 2008, de forma reiterada,
.'.'. coherente y consistente, ha respaldado esta concepcion
amplia de la negociacién colectiva, otorgando
proteccion constitucional a los pactos colectivos.

Actualmente, el ordenamiento juridico cuenta, con mdltiples cortafuegos o

controles para prevenir practicas abusivas de los pactos colectivos. Primero, la
Circular 078 de 2002 del Ministerio de Trabajo establece requisitos relacionados
con los procedimientos y garantias democraticas para que los pactos colectivos
se adopten con apego al marco legal vigente. Segundo, cuando un sindicato
representa al menos un tercio de los trabajadores de una empresa, la convencién
colectiva prevalece de manera exclusiva. Tercero, el articulo 200 del Cédigo Penal
establece como delito cuando un empleador, a través de un pacto colectivo,
ofrece beneficios superiores en comparacién con los definidos en una convencidn
colectiva.

‘ La restriccion que pretende introducir la reforma, al extenderse a los
acuerdos plurisubjetivos, podria interpretarse como una prohibicién de
los planes de beneficios o estatutos de prestaciones extralegales. Esto
limita las posibilidades con las que actualmente cuenta el
empleador para mejorar las condiciones de sus trabajadores. , ,



HUELGA

. Huelga y modalidades de
huelga (arts. 82 y 88):

La reforma laboral propuesta autoriza todo tipo de huelgas, incluidas las
parciales y con fines politicos, sin limitaciones. Ademds, permite huelgas
indefinidas sin seguir reglas ni procedimientos democraticos. Para las huelgas
contractuales, se autoriza la opcién indefinida con la participaciéon de solo el
8,7% de los trabajadores de una empresa, eliminando la posibilidad de
sancionar a quienes promuevan huelgas ilegales. Las huelgas diferentes a las
contractuales no se someten a ningun tipo de requisito.

Esto contradice las recomendaciones del Comité
de Llibertad Sindical, que considera que las
huelgas puramente politicas no son compatibles
con la libertad sindical. La reforma también ignora
la variedad de tipos de huelga reguladas
actualmente en Colombia, lo que podria aumentar

la conflictividad colectiva en el pais.

Requisitos de la huelga contractual .
(arts. 84 y 85):

La reforma laboral plantea la eliminacion de requisitos clave para el ejercicio de
la huelga, como la duracién maxima, el limite temporal del preaviso y las
garantias democraticas, lo cual genera preocupaciéon. El CLS reconoce la
importancia de estos requisitos para el derecho a la huelga, asi como el acceso
de la direccién empresarial a las instalaciones y la libertad de trabajo de los no
huelguistas.

iy

La reforma desregula el derecho de huelga y desconoce los
principios democrdaticos y constitucionales al eliminar los
procedimientos minimos, lo que podria afectar a la mayoria de
los trabajadores y a la sociedad en general.

En contra de lo concluido respecto de Colombia por la
Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones de la OIT en su Informe de 2024 (p. 212), la
reforma permite que la huelga afecte la libertad de trabajo de
los no huelguistas que desean trabajar.

24



La huelga en servicios publicos .
esenciales (art. 83):

La Corte Constitucional, en Sentencia C-134 de 2023, reconoce que la
huelga puede ser prohibida en algunos servicios esenciales. De esta
manera, “cuando cualquier clase de interrupcion acarree graves
consecuencias para la vida, la salud o la seguridad, puede que no se
admita en absoluto el derecho de huelga” (Sentencia C-134 de 2023). Lo
anterior, por cuanto el ejercicio del derecho de huelga puede afectar otros
derechos fundamentales.

Ademas, las sentencias C-134 de 2023 de la Corte Constitucional y
SL2256-2023 de la Corte Suprema de Justicia han reiterado que la
regulacion del derecho de huelga en servicios esenciales, incluyendo qué
servicios se consideran esenciales, es competencia exclusiva del Legislador.

Esta jurisprudencia, en consonancia con los pronunciamientos de los
6rganos de control de la OIT, establece, también, que es competencia
exclusiva del Legislador, y no de un drgano administrativo, regular
la  prestacion de los servicios minimos. La jurisprudencia,
igualmente, prohibe las huelgas -indefinidas en los servicios esenciales,
incluso bajo un régimen de servicios minimos.

Finalmente, la remisién a los érganos de control de la OIT para definir qué
servicios son esenciales, como propone la reforma, plantea interrogantes
sobre la autonomia nacional en esta materia. EI Comité de Libertad
Sindical de la OIT ha reconocido que cada pais tiene la facultad de
establecer restricciones y prohibiciones sobre el derecho de huelga, segun
sus condiciones -nacionales. Por lo tanto, la remisién a la OIT podria
interpretarse como una forma de no regulacién.

La reforma: (i.) no establece una lista de servicios
esenciales, (ii.) permite huelgas exclusivamente
politicas; (iii.) autoriza huelgas indefinidas; (iv.)
facilita la intervencién indebida de las autoridades
administrativas; (v.) desregula los procedimientos y
condiciones para el ejercicio del derecho de huelga.
En conclusién, la reforma se aparta de la
jurisprudencia de la Corte Constitucional y de la Corte
Suprema de Justicia, al tiempo que elude el deber
constitucional de regular el derecho de huelga y los
servicios esenciales. En varios puntos, también, la
reforma contradice los pronunciamientos de los
érganos de control de la OIT.
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3. Top 10 de
mitos y
realidades




Mitos en Derecho Laboral Individual

O

La legislacién laboral
en Colombia se ha
construido
sistematicamente con
un sesgo pro
empleador, por lo que
la reforma laboral solo
busca devolver los
derechos eliminados
en las leyes 50 de 1990
y 789 de 2002, las
cuales no tuvieron
ningun efecto positivo
en el mercado laboral.

El Proyecto de Reforma Laboral apuesta
por hacer dificiles, riesgosas y costosas
las terminaciones de los contratos de
Trobajo, con o sin justa causa; a través
de: (i) la creacién de mas fueros
sindicales, (ii) la ampliacién del catdlogo
de despidos discriminatorios, (iii) el
encarecimiento de las indemnizaciones
por despido, (iv) la generalizacién del
reintegro sin solucién de continuidad
como sancion, (iv) la exigencia de
procedimientos disciplinarios para
despidos con justa causa, so pena de
reintegro. Esto le resta competitividad al
pais, forna mds conflictivas las
relaciones de trabajo y conduce, a larga,
a la desproteccién en materia de
empleo.

Los indicadores en materia de empleo
tfuvieron comportamientos positivos con
una caida del desempleo entre los afios
2002 y 2007, inmediatamente después
de la Ley 789 de 2002 y previo a la crisis

financiera global, pasando de 15,6% a

11,5%.

Estudios como el de Castafio, et al.
(2004), Echeverry y Santamaria (2004) y
Gaviria (2004) o Nufiez (2004) evaluaron

el impacto que tuvo la reforma laboral
de 2002 en el mercado laboral. Entre sus
conclusiones estan: (i) mejor calidad en
el empleo, (ii) incremento en la
estabilidad en el empleo, (iii) crecimiento
del salario real por mes y por hora, (iv)
reduccion del subempleo y (v) mayor
ocupacién, aunque posiblemente “no en
el niumero esperado”.
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Mitos en Derecho Laboral Individual

o
2

Las modificaciones normativas
al régimen laboral no tienen
efecto alguno en las politicas
econdmicas, particularmente en
las politicas de generacidn y
conservacion de empleos
formales. De este modo, se
sugiere, de forma equivocada,
que no es posible generar ni
destruir puestos de trabajo
formales a partir de cambios en
el dmbito regulatorio; por lo
que no es necesario evaluar el
impacto de las
transformaciones normativas en
los dmbitos econémico y social.

Son las transformaciones
normativas, y no las realidades
sociales y econdmicas, las que

permiten garantizar,
efectivamente, condiciones de
trabajo digno y decente.

La reforma no solo hace mas costosas
las relaciones laborales, sino que
también busca hacerlas mas
conflictivas.

Los cambios regulatorios si tienen un
impacto directo en las politicas de
empleo. La reforma tributaria de 2012
al rebajar costos extrasalariales a los
empleadores en 13,5% (3% ICBF, 2%
SENA y 8,5% salud) creé entre 200 y
600 mil empleos formales en el corto y
largo plazo, respectivamente (Medina
& Morales, 2017).

La ponencia del proyecto de reforma
no responde ni genera soluciones a los
retos y problemas estructurales del
entorno laboral colombiano. Frente a
la relacién de trabajo, la reforma no
apunta a dar solucién sobre: (i.) las
altas tasas de desempleo; (ii.) una
informalidad que representa la mayor
parte de la poblacién ocupada; (iii.)
una baja cobertura del sistema de
proteccion social; (iv.) la discordancia
entre las normas y politicas publicas
con la generacién de empleo formal;
(v.) diferentes rigideces y/o fricciones
entre oferta y demanda laboral; y (vi.)
un estancamiento en los niveles de
productividad, entre otros.
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Mitos en Derecho Laboral Colectivo

O

Las bajas de
sindicalizacion y
negociacion colectiva
en Colombia
responden a politicas
regulatorias.

La tasa de sindicalizacién en Colombia
obedece a diversos factores
estructurales del mercado laboral,
como la informalidad.

No hay una unica cifra y base de
medicién respecto a la tasa de
sindicalizacién. Si tomamos las diferentes
fuentes de informacién, como por
ejemplo el Censo Nacional Sindical, la
Escuela Nacional Sindical, el DANE y la
OIT; y calculamos la tasa respecto de
tres universos poblacionales distintos,
esto es, ocupados totales, ocupados
asalariados y asalariados formales,
encontramos que la tasa de
sindicalizacién en Colombia varia en un
rango entre el 3,6% y el 17,9%.

La informalidad en Colombia se
encuentra cerca del 60%. Para lograr
un entorno laboral adecuado para la
sindicalizacién se debe promover un
tejido empresarial sélido y favorable

al empleo formal.

La multiafiliacién sindical ha generado un
escenario donde aumenta el nimero de
organizaciones sindicales, pero la
actividad sindical y la afiliacién sindical
no incrementan. Esta realidad sugiere
que el pais se caracteriza por un alto
numero de sindicatos constituidos, que
en la préctica no se traduce
necesariamente en una participacion
sindical activa.
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Mitos en Derecho Laboral Colectivo

O
©

La legislacion colombiana en
materia de derechos
colectivos requiere ser
reformada porque es
incompatible con los
estandares internacionales vy,
particularmente, con los
convenios de la OIT
ratificados por Colombia.

Los pronunciamientos del
Comité de Libertad Sindical

(CLS) y de la Comisiéon de
Expertos en Aplicaciéon de

Convenios y Recomendaciones
(CEACR) de la OIT son
obligatorios para el Legislador.

La OIT ha recomendado a
Colombia prohibir los
pactos colectivos.

Colombia cuenta con un marco
regulatorio robusto ajustado a las
normas internacionales y a sus propias
circunstancias nacionales. Ello es asi
por cuanto algunos convenios de la OIT
se han integrado al bloque de
constitucionalidad como pardmetro de
control constitucional. De este modo,
es competencia de la Corte
Constitucional velar por la armonia y
compatibilidad entre la legislacién
interna y los estédndares
internacionales.

Solo son obligatorias las recomendaciones
emitidas por el CLS, aprobadas por el Consejo
de Administracion de la OIT, cuando analiza
casos referidos a Colombia. Incluso en estos
eventos, el Estado conserva un amplio margen
de apreciacién para la implementacién de las
recomendaciones del CLS (Corte Const.,
Sentencia SU-555 de 2014).

Las observaciones de la CEACR, si bien
pueden guiar la actuacién de los estados, no
son vinculantes, como lo reconoce la propia
CEACR en sus informes de 2013, 2014 y 2019.
En ningun caso, estos pronunciamientos
constituyen pardmetros de control
constitucional.

La Comisién de Expertos en Aplicacion
de Convenios y
Recomendaciones exhorté a Colombia
a prohibir la figura de los pactos
colectivos que se utilizan con fines
antisindicales y solo para aquellas
empresas que tengan presencia de
organizaciones sindicales.
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La OIT prohibe la
negociacion entre
empleadores y grupos de

trabajadores no
sindicalizados.

El CLS recomienda que
debe ser obligatoria la
negociacion por rama.

10,

La regulacién sobre
huelga solo desarrolla
las Normas

Internacionales del
Trabajo de la OIT.

El Comité de Libertad Sindical ha
recomendado que las organizaciones
sindicales minoritarias y los tfrabajadores
no sindicalizados pueden negociar
directamente con los empleadores (e;.
pactos colectivos), siempre y cuando, no
se utilicen dichos acuerdos para
menoscabar los derechos de los
trabajadores sindicalizados (OIT, 2018,
parrafo 1347).

El CLS en sus recomendaciones
(parrafto 1404- 1412) ha recalcado
que la determinacién del nivel de

negociacién deberia depender de la
voluntad de las partes, empleadores
y trabajadores. Asimismo, no
deberia ser impuesta por la
legislacion, la jurisprudencia o una
autoridad administrativa.

* No existe ninguna norma internacional
de la OIT que regule la huelga.
* El CLS en sus recomendaciones ha
determinado que las huelgas de
cardcter puramente politico no son
compatibles con la libertad sindical.
* Contrario a lo que ha planteado el
CLS y la CEACR (Informe de 2024)
para el caso de Colombia, la reforma
permite que se afecte la libertad de
trabajo de los no huelguistas.
* Los érganos de control de la OIT han
sefialado que, ante diferencias en el
entendimiento de los servicios minimos
en los servicios esenciales, no debe
ser una autoridad administrativa la
que resuelva el diferendo.
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Como se ha resaltado a lo largo de este documento, la Ponencia mayoritaria
presentada para primer debate de la reforma laboral no responde a las
necesidades del contexto colombiano, principalmente en lo relativo a la
reduccién del desempleo, la generacién de empleo formal, la ampliacién de la
cobertura del sistema de proteccién social, la discordancia entre las normas y
politicas publicas con la generacién de empleo formal, las rigideces entre oferta
y demanda laboral y los bajos niveles de productividad.

En este sentido, para atender estos requerimientos, las acciones sobre el
mercado y los marcos regulatorios deberian enfocarse en:

Medidas para facilitar la incorporacién al mercado laboral
y el cumplimiento de la legislacién laboral

Implementar un sistema de afiliaciéon transaccional y una

ventanilla Unica para tramites laborales con el propédsito de
gestionar la seguridad social y los derechos laborales de
trabajadores independientes y dependientes en tiempo real.

Q Establecer la posibilidad de realizar el pago mensual del auxilio

de cesantias.

Fortalecimiento del empleo formal

Implementar un programa de racionalizacién de tramites a
través de la revisién y simplificacion de los requisitos relativos a
la creacién de empresas y el cumplimiento de requisitos legales
para el ejercicio de las actividades productivas.

empleo formal y, de igual manera, ofrezca beneficios a los
trabajadores cuando las utilidades de las empresas asi lo
permitan.

Establecer apoyos para aquellos empleadores que demuestren
una disminucién de sus ingresos en el promedio semestral, con
la finalidad de mantener los puestos de trabajo formales o crear
nuevos puestos de trabaijo.

Q Generar incentivos fiscales para las empresas que generen
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Formacion

Identificar periédicamente las brechas de talento humano para
de esta forma crear o ajustar los programas de formacion
ofrecidos por instituciones educativas de alta calidad y atender
las necesidades del mercado laboral.

Proteccidn al cesante

Fomentar la empleabilidad y la formalizacién a través de la
proteccién al trabajador que temporalmente ha perdido su
empleo.

Establecer una protecciéon a través de la continuacién de la
cotizacién al Sistema de Seguridad Social en Salud y Pensiones,
y por medio de transferencias econdmicas por un tiempo
determinado, a trabajadores dependientes cesantes con aportes
a Cajos de Compensacién  Familiar,  trabajadores
independientes  sin  ingresos,  trabajadores  informales,
desempleados registrados técnicamente y en buisqueda activa
de empleo, sujeto a que los beneficiarios se inscriban en
servicios de empleo autorizados, en programas de formacién
para el trabajo o comiencen la validacién de competencias
laborales.

Modernizacién del trabajo a distancia

Simplificar y unificar las normas existentes en materia de
trabajo a distancia, sin crear obligaciones rigidas ni introducir
nuevos costos.

Garantizar la proteccién y cobertura de la laboral contratada
en el lugar o lugares donde se encuentre el trabajador.

Permitir la flexibilidad en la organizacién y tiempos de trabajo.
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Estabilidad laboral reforzada

Acoger una definicién para los trabajadores amparados por
estabilidad laboral reforzada que sea coherente con la reciente
jurisprudencia de la Corte Suprema de Justicia en materia de
discapacidad.

Establecer que el despido con justa causa y la terminacién del
contrato por razones objetivas no se consideran discriminatorios
y por ello no requieren autorizacién del inspector de trabajo.

Crear un procedimiento de autorizacién para los casos de
desvinculacion de un trabajador cuya situacién de discapacidad
resulta incompatible, de forma insuperable, con el cargo que
desempefia y con otros cargos de la empresa.

Crear un procedimiento para la reubicacién de trabajadores
amparados por el fuero de estabilidad laboral reforzada por
razones de salud. Este procedimiento no deberia castigar al
empleador que, a pesar de realizar ajustes razonables, se ve en
la imposibilidad de garantizar la reincorporacién laboral.

Flexibilizacién de la jornada de trabajo

Permitir que la jornada ordinaria puede ser distribuida en 4
dias a la semana con una jornada maxima de 12 horas, sin que
esta ampliacién constituya trabajo suplementario.

Eliminacion o sustitucion de tramites

Reducir los trdmites existentes en materia de las relaciones laborales y que

dificultan su adecuada gestién y organizacion, tales como:

El permiso para laborar horas extras.

El registro de teletrabajadores.

El registro de la vinculacién de trabajadores extranjeros.
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Derecho Colectivo

Reserva de ley estatutaria:

Se propone un marco normativo que establece un nuevo
régimen estructural, integral y completo de los derechos
fundamentales de asociacién sindical, negociacién colectiva
y huelga. Incluye disposiciones sobre la afiliacién sindical, la
estructura interna de los sindicatos, la negociacién colectiva
y los tipos de huelga permitidos, entre otros aspectos
relevantes. Dado que este tipo de propuesta impacta el
nucleo esencial de ciertos derechos fundamentales, la Corte
Constitucional ha determinado que este tipo de propuestas
regulatorias, para su tramite, requieren de una ley
estatutaria.

Por lo tanto, la ANDI considera necesario que el capitulo de
relaciones laborales colectivas sea tramitado mediante este
tipo de ley para garantizar un debate democratico, amplio y
profundo. De esta manera, se podra asegurar una proteccion
efectiva y adecuada de estos derechos fundamentales.

En este escenario, consideramos que deberian regularse,
entre otros, los siguientes temas:

* Restricciones a las practicas abusivas de multiafiliacién
sindical.

* Unidad negocial, incluyendo el pliego y la etapa de
arreglo directo.

* Derechos y deberes de las organizaciones de
trabajadores.

* El alcance de la negociaciéon sectorial, permitiendo el
descuelgue o la inaplicaciéon del convenio marco por
razones economicas, técnicas, organizativas o de
produccion.
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