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Por: Miguel Pérez Garcia
Presidente de Acoset

Como si fuera la segunda parte de una novela 
que nadie compró, la redacción de la nueva 
iniciativa de reforma laboral dejó un sinsabor 

entre los empresarios y puso en jaque a los trabaja-
dores, quienes podrían perder sus trabajos, por los 
altos costos laborales. No obstante, para quienes 
vemos la realidad del país todavía hay oportunidad.

Frente a cada tema que afecta al Sector de las 
EST, desde Acoset realizamos varias propuestas, que 
presentan una argumentación coherente, no desco-
noce la ley y va en concordancia con la realidad eco-
nómica y social del país. Las mismas, hacen parte del 
tema central de la presente Revista de Acoset, el cual 
los invito a leer con detenimiento.

En este escenario, hay una gran oportunidad para 
el reconocimiento del sector en su función natural de 
dinamizador del empleo formal, decente y con todas 
las garantías de ley, en este momento, para cerca de 
500 mil trabajadores en misión y sus familias.

Para ello debemos promulgar, entre otros aspec-
tos, que desde las EST atendamos los picos producti-
vos en sectores tan esenciales para la economía como 
el Agrícola, el Manufacturero, el de Comercio, el de 
Servicios y el de Turismo, solo por mencionar algu-
nos. Así, una empresa podrá contratar servicios de 
colaboración a través de EST con personal en misión, 
sin que deba tener una carga económica laboral  

de personal. Así mismo, se percibirá una reducción en 
los costos de administración de nómina y de selección 
de personal.

De acuerdo con lo anterior, las empresas  
dispondrán de un recurso que les permita  
atender sus necesidades de producción por 
el término que realmente requieran, ya que la 
EST es la que responde laboralmente al tener la  
responsabilidad del contrato de trabajo, pues 
con la empresa usuaria solo media el contrato de  
prestación de servicios de colaboración en su  
actividad, a través de su especialidad, el envío de  
trabajador en misión.

DE LAS EST
LA “BUENA HORA”

Pero, no estamos solos en este camino hacia 
el ajuste de la normativa propuesta. Los empre-
sarios de todos los sectores económicos han  
visto con preocupación como los altos costos de 
la reforma afectarían la generación de empleo, 
tema evidenciado en recargos dominicales y/o 
festivos que gradualmente llegarían al 100%, el 
aumento en el tiempo del cálculo de recargos 

licencia de paternidad con aumento del 500% y 

incremento de 30 días en costo.

Desde ya Acoset ha venido trabajando con 
congresistas, instituciones y otras agremiaciones 
para que en lugar de retroceder en materia labo-

-
ras y los trabajadores, así como de los empresa-
rios, pues no se puede estar avanzando a ciegas, 
a favor de una posición o de otra, atentando con-
tra quienes generan el empleo para que tengan 
menos oportunidades de abrir nuevos trabajos, 
aumentando así el desempleo y la informalidad.

Estamos dispuestos, de igual manera, a  
trabajar de la mano del Gobierno Nacional, para 

 
laboral en el país, de tal manera que se vea al 
Sector de las  EST como ese aliado que necesi-
ta el país para reducir de una vez por todas la  
informalidad, creando empleos, reduciendo la 
pobreza y mejorando las condiciones de vida de 
las colombianas y los colombianos.
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Frente a la reforma laboral, los empresarios que 
pertenecen al sector de las EST en su conjunto y 
desde Acoset seguirán trabajando en pro de los 

trabajadores en misión y sus familias, por lo  
que desde ya han hecho un llamado al Congreso 
Nacional e instituciones para que evalúen, revisen 

y tomen decisiones acertadas frente a un tema tan 
sensible y de incidencia para Colombia como lo es 

el empleo, en medio de un mercado laboral que 
Por: Revista Acoset

Lel país, por la lluvia de críticas que ha suscitado el texto radicado, que denota un enorme  
desconocimiento de la situación económica y social actual; se abre una ventana de oportu-

nidad para el sector de las Empresas de Servicios Temporales (EST) para reiterar el porqué es la  
alternativa real y oportuna para impactar de forma positiva a problemas como la informalidad 
laboral en toda Colombia, además de ser un garante de la generación de empleo decente y con 
todas las garantías de ley.

De esta forma el sector de las EST se ha convertido en la solución para las contrataciones y consecución 

misión pasó de 364.241 en el 2021 a 448.336 en el 2022, con un crecimiento del 18,8%, para una variación 
positiva de 84.094 trabajadores.

Por actividad económica, en sectores como el agrícola, donde existe una discusión sobre las tasas de 
informalidad, el Departamento Administrativo Nacional de Estadística (Dane) reveló que dicho sector cuenta 
con cerca de 3,2 millones de personas ocupadas y es la segunda actividad económica que más genera empleo 

proyección sobre el potencial al que se puede llegar en un corto plazo es de 100.000 trabajadores.
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Felipe Fonseca Fino, director de la Unidad de 

que las cifras de empleo de comienzos de este 2023 
mostraron un mejor panorama económico, con una 
tasa de desempleo que bajó a 7,7%, mientras que en 
el 2022 un año era 9,7%.

Es innegable entonces que las EST estimu-
lan empleos con garantías de ley en el campo  
colombiano y que esta contribución podría aumen-

formalidad. Resulta entonces paradójico que, en 
la segunda versión de la reforma laboral, especial-
mente en el artículo 30, se proponga en su pará-
grafo cuatro la prohibición de la vinculación de 
trabajadores agropecuarios mediante las EST y la 
tercerización laboral.

“Desde Acoset se ha propuesto suprimir dicho 
parágrafo, pues va en contravía de lo propio de las 
EST, que es atender necesidades estacionales, tem-
porales y/o eventuales de todos los sectores eco-
nómicos, de acuerdo con lo dispuesto en la Ley 50 
de 1990, artículos 71 y 77, con referencia particular 

de Acoset.

la inclusión, la formalización y el empleo digno, en 
un sector que como el Agrícola requiere de este 
modelo, con un trabajador misional permanente-
mente rotativo, que tiene un empleador directo 
por ley, la EST, con todas las garantías laborales, 
de seguridad social y que puede ser contratado a  

Hay que recordar que lo temporal es el servi-
cio de colaboración estacional y/o eventual, no el 
trabajador en misión que, como se comentó, puede 
ser permanente rotativo en servicios estacionales 
periódicos, eso sí, limitados en el tiempo.

Actualmente, explica Pérez, desde Acoset se 
está desarrollando un plan piloto con gremios del 
sector agrícola y entidades como la Acnur (perte-
neciente a la ONU), con interesantes expectativas 
para capacitar y vincular población migrante o des-
movilizada y dar respuesta efectiva a la atención de 
estacionalidades de diferentes actividades agríco-
las a lo largo del año, tales como siembra, cosechas,  
fumigación y poda, entre otras.

Es así como el propio Edwin Palma, vice-
 

intervención ante la Comisión l de la Cámara de 
Representantes, que ‘’las EST van a ser las grandes 
aliadas para la formalización del campo’’.

Otro ejemplo de sectores donde las EST apor-
tan es el del Comercio (que incluye alojamiento/
hoteles y servicios de comida), en donde el total 
nacional para cierre del 2022, de acuerdo con el 
Ministerio de Comercio, Industria y Turismo, llegó a 
1 millón 483 mil trabajadores, unos 167.000 más que 
en 2021 cuando ascendió a 1 millón 316 mil, para un 
crecimiento del 6,7%.

Al cierre del 2022 de los casi 500 mil trabajado-
res en misión, 123.292 pertenecen a este sector, lo 
que representa un 27,5% del total. 

En materia de transporte y almacenamiento, el 
total nacional se ubicó para el 2022 en 1 millón 595 
mil empleados unos 153 mil más que en 2021 cuan-
do llegó a 1 millón 44 mil, para un crecimiento del 
7,2%. Frente a los trabajadores en misión, para el 
cierre del año pasado, estos sumaron 53.352 con un 
aporte del 11,9% del total de trabajadores reportados 
por las EST. 

Esto demuestra, una vez más que, en estos 
sectores tan sensibles por sus altos picos produc-
tivos, una empresa podrá disponer y/o contar con 

sus actividades por el tiempo que lo requiera, sin 
-

ciosa durante periodos en los cuales no necesite de 
personal. De esa forma, facilitará su competitividad 
al no tener que incurrir en costos permanentes para 
actividades coyunturales y/o estacionales.

Así mismo, se percibirá una reducción en los 
costos de administración de nómina y de selección 
de personal. En este orden de ideas, las empresas 
disponen de un recurso que les permite atender 
sus necesidades de producción por el término que  
realmente requieran.
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Temas sensibles

Las EST están para solucionar las necesidades 
puntuales de la actividad de los empresarios y cuen-

de temporadas como los llamados “picos” productivos 
y/o de cosecha, así como incrementos en transportes, 
prestación de servicios de cualquier tipo y reemplazos 
por causas variadas, entre las que se encuentran licen-
cias, vacaciones o enfermedad.

 
Como antecedente, desde los años 60 inició esta 

-
ral se creó por la Ley 50 de 1990 a través del servicio 
temporal de colaboración en actividad de terceros con 

-
to, la EST, que le permite rotar en actividades estacio-
nales, temporales y/o eventuales en el mismo o dife-
rente usuario.

En este escenario también resulta confuso que 
en la reforma (parágrafo 2, artículo 46), se desconoz-
ca a las EST como verdaderas empleadoras y autó-
nomas, al pretender que estas no puedan terminar  
contratos de trabajo como cualquier otro empleador 
en Colombia. 

la EST, sobra, ya que esta disposición haría que las EST 
sean el único empresario y empleador del país que no 

EST son empleado ras directas por ley de sus trabaja-
dores, (Artículos 71 y 74, Ley 50 de 1990), y los pueden 
contratar bajo cual quiera de las modalidades regula-
das en el CST, que al no disponer un contrato laboral 
particular para los trabajadores en misión, rige para el 
caso lo previsto en la legislación laboral; artículo 75, Ley 
50 de 1990.

-
poral con la intermediación laboral, ya que las EST no 
intermedian en la relación laboral, como sucede con el 
intermediario del artículo 35 del Código Sustantivo del 
Trabajo, sino que son verdaderos empleadores de sus 
trabajadores en misión con las calidades y responsabi-
lidades propias de todo empleador en el país. 

Se debe hacer la salvedad que, en el parágra-
fo 1, desde Acoset se propone una redacción más  
acertada pues el artículo 77 de la Ley 50 de 1990, a que 

-
to de la relación usuario-EST, que se debe dar en el 
marco de una relación jurídico comercial, del artículo 

81 de la Ley 50 de 1990. El contenido principal de ese  
contrato, que no tiene límite en el tiempo, es la pres-
tación de servicios de colaboración en la actividad del 
usuario, en los casos y términos establecidos en los 
numerales mencionados en el artículo 77 citado, los 

causa que los origina.

El contenido principal de ese contrato comercial, 
que no tiene límite en el tiempo, es la prestación de 
servicios de colaboración en la actividad del usuario, 
en los casos y términos establecidos en los numerales 
mencionados en el artículo 77 citado, los cuales se par-

origina. De esta forma el articulado sería: 

“Las empresas usuarias no podrán celebrar 
contratos comerciales con las empresas de servi-
cios temporales para desarrollar situaciones dife-
rentes a las establecidas en el presente artículo. 
Si vencido el plazo estipulado en la ley, la causa  

contrato subsiste en la empresa usuaria, ésta no podrá 
prorrogar el contrato ni celebrar uno nuevo, con la mis-
ma o con diferente Empresa de Servicios Temporales 
para dicho servicio”.

Adicionalmente, Acoset considera que los  
ajustes en la redacción del parágrafo cuatro de la 
siguiente manera: “En el contrato con el trabaja-

lugar a su vinculación, en desarrollo de la relación  
comercial entre la empresa usuaria y la empresa 
de servicios temporales”.  Pues es más preciso hablar 
del trabajador en misión, que es quien ejecuta en la  
usuaria las tareas o servicios contratados por esta con 
la empresa de servicios temporales, de acuerdo con 
lo dispuesto por el artículo 74, de la Ley 50 de 1990 y 
normas concordantes, evitando así, asimilar la rela-
ción comercial con la laboral, del trabajador en misión, 
que en el proyecto de ley, tal como esta redactado se  
presta a confusión.

Finalmente, anexar un parágrafo cinco en el  
articulo 46 del proyecto de ley, que se indique: “Las EST, 
en el manejo de los trabajadores en misión, podrán 
realizar cotizaciones a Seguridad Social a tiempo  
parcial”, trabajadores que por ley, tienen limitaciones en 
el tiempo, para la ejecución de los servicios estaciona-
les, temporales y/o eventuales, a los que están adscri-
tos. Esto implica que sus relaciones laborales atienden  
necesidades puntuales como remplazos, labores oca-
sionales o transitorias y/o incrementos (producción, 
transporte y ventas), cosechas y servicios, a tiempo 
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parcial, de acuerdo con las disposiciones legales, artí-
culos 71 y siguientes, Ley 50 de 1990, y el artículo 46 del 
mismo Proyecto de Reforma Laboral No. 166 de 2023. 

Otros apartes

Independiente (CI)  se propone la eliminación com-
pleta de la parágrafo del articulo 45 propuesto en la 
reforma, el cual indica que “Cuando se compruebe 

-
cido en el presente artículo con personas natura-

hubiesen realizado estos últimos no surtirán efectos 
y, en consecuencia, los trabajadores y trabajadoras 
tendrán derecho al reintegro a la empresa principal 

laborales dejadas de percibir y aportes a la segu-
ridad social, suma a la cual a modo de sanción se 
adicionará el pago de trecientos sesenta y cinco 
(365) días de salario”.

(CI) en el numeral uno del artículo, queda claro, que son 
totalmente autónomos para la ejecución de su objeto 
social, que es de resultado, y lo realizan con sus propios 
medios, con libertad y autonomía técnica y directiva, 
y son verdaderos empleadores. De esta forma, lo que 
se terceriza son actividades especializadas en sectores 
productivos y/o de servicios, que se concretan en una 
relación jurídica comercial de resultado.

-
nición dada del CI se desvirtúa en el parágrafo, al 
asimilarla y convertirla en una tercerización de  

dos actores jurídicamente diferentes, con activida-
des económicas, en la mayoría de los casos dispares, 
y relaciones laborales distintas con empleadores 
independientes, con características y particularida-
des propias para cada uno. 

empresa de correo o aseo con una metalmecáni-
ca o de alimentos? ¿Dónde queda la autonomía y 
responsabilidad propia que se predica en el cita-
do numeral uno del CI frente a la aplicación de los  
mismos derechos salariales y prestacionales de 
quien los contrata? Se vuelven una misma cosa, en 
contravía de lo que dispone el mismo artículo, de lo 

total entre una relación comercial y una laboral.

Se contradice, de esta forma, el contenido del 
artículo 45 del proyecto, al desvirtuar la naturale-
za de la relación comercial hacia una laboral. Des-
conoce, además, las diferencias de las actividades  
económicas, sus propias características y realidades 
y la autonomía que le corresponde en el manejo de 

condiciones salariales y prestaciones y particulari-
dades, entre otros múltiples aspectos, que riñen o 
van en contra del normal desarrollo de cada activi-
dad, del empleo y la libre realización del trabajo.

 
puede simultáneamente tener la condición de  
tercerizador)  y, el subcontratista y/o tercerizador, 

les aplica autónomamente el Código Sustantivo del 
Trabajo (CST), el Régimen de Seguridad Social como 
verdaderos empleadores directos en desarrollo de 
actividades económicas diferentes e independien-
tes, que no se deben confundir y tienen caracteriza-

-

de todas las actividades económicas (CIUU).

El tercerizador no es precario y es un empleador 
directo, con todas las obligaciones que esto conlleva 
con sus trabajadores, sujeto al CST como lo está igual-

-
pio de su actividad empresarial especializada, sin llegar 

que si trata de una relación laboral, no comercial, que 
tiene jurídicamente connotaciones diferentes.
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Finalmente, en lo que respecta a la promo-
ción de las diferentes modalidades de trabajo a  
distancia (artículo 60 de la propuesta de reforma), 
desde Acoset se propone la adición de un parágrafo 
cuatro en el que las EST: “Sólo tendrán en cuenta el 
número de sus trabajadores de planta, para efectos 
de determinar los porcentajes señalados en los lite-
rales a, b y c del presente artículo”, pues,  en el caso 
particular de las EST, los trabajadores, por ley, son 
de dos clases: de planta, que son aquellos que desa-
rrollan su actividad en las dependencias propias de 
la EST, y en misión, aquellos que son enviados por 
la EST a las dependencias de sus usuarios a cumplir 
la tarea o servicio contratado por estos. (Artículo 74, 
Ley 50 de 1990).

Por las características propias de esta clase de 
trabajadores, los únicos a los que aplicaría la nor-
ma serían los de planta, ya que los trabajadores en 

actividad en las dependencias de los terceros bene-

con la usuaria, y el manejo de su modalidad labo-
ral de trabajo a distancia no depende de su directo 
empleador, la EST, sino de las variadas y disimiles 
circunstancias y necesidades de un tercero, llama-
do por la ley usuario; de ahí, que se proponga un 
parágrafo cuatro, que excluya a los trabajadores en 
misión de la aplicación de esta condición.

En concordancia con lo expuesto, los empre-
sarios de las EST han manifestado la necesidad de 
un ajuste frente a la propuesta de reforma en gene-
ral, pues mantiene costos laborales importantes. Lo 
anterior, evidencia que el aparato productivo nacio-
nal podría estar en una situación compleja, en la que 
se daría una pérdida generalizada de empleos.

“Aprovecharemos a nuestras instituciones, que 
han mostrado una real transparencia, para lograr 
que toda la propuesta laboral sea lo que necesita el 
país. Como representantes de las EST seguiremos 

ley para la tercerización con todas las garantías y 
como actores de generación de empleo digno para 
los colombianos y las colombianas”, enfatiza Pérez 
García.

Punto de recuperación

Si bien el sector tuvo un leve decrecimiento 
en cuanto a la participación de los trabajadores 
en misión en el primer semestre del año, hay un  
optimismo creciente en las labores que se vienen 
desarrollando desde Acoset para que la refor-
ma laboral se apoye en las EST para impulsar al 
empleo formal y a la competitividad empresarial.

 
Hay que recordar que en materia de  

comportamiento económico, el sector de las EST, 
por su actividad misional, crece y decrece al mismo 
ritmo que otros, de los que son parte las empresas 
usuarias. En otras palabras, el sector es depen-
diente del comportamiento de otros para alcanzar  
mayores niveles.

Sin perjuicio de este escenario, es una rea-
lidad el aporte positivo de las EST a la economía  
nacional, que llega a los 13 billones de pesos y esti-
mula el empleo formal y con todas las garantías 
de ley; lo cual se puede evidenciar en el porcen-
taje de trabajadores en misión dentro del total de 
trabajadores dependientes (10.668.520) que para 
el primer semestre de este año llegó al 4,1%.

Así mismo, el sector estimula aspectos 
como la diversidad, el empleo joven y el de ter-
cera edad, entre otros. De acuerdo con las cifras 
entregas por el Observatorio del Mercado Laboral 
de Acoset, se pudo determinar el impacto de la 
participación femenina en las Empresas de Ser-

planta y un 55% de mujeres en misión, lo que rea-
-

dad de género.

Respecto al empleo joven y el primer empleo, 
alrededor del 23% de esta población se ha  
vinculado a través de las EST; mientras que el  
indicador de diversidad se ubicó en el 8,25%. 

En materia de empleo para la tercera edad, 
este se ubica en un 3,4% para una edad superior 
a 60 años y, en materia de discapacidad, llega  
al 2,2%.

Al analizar los indicadores del sector de forma 
global, al cierre del primer semestre de este año, 
el promedio de trabajadores en misión pasó en el  
mismo periodo del 2022 de 452.569 a 440.806, 
con un decrecimiento del 11,7%, para una variación  
negativa de 11.763 trabajadores.
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 Fuente: Observatorio del Mercado Laboral de Acoset.

Un comportamiento relativamente estable se dio al comparar la participación de los trabajadores en 
misión frente a los formales dependientes, con un porcentaje promedio del 4,1%.

 Fuente: Observatorio del Mercado Laboral de Acoset.

Por actividad económica, de los 440.806 trabajadores en misión, el mayor porcentaje de participación 
estuvo en la Industria Manufacturera con el 32,1%; seguido de la de Comercio con 27,5%; y la de Transpor-
te, Almacenamiento y Comunicaciones con 11,9%. Por otro lado, el menor porcentaje estuvo en Minas y  
Canteras al ubicarse en 0,5%.
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 Fuente: Observatorio del Mercado Laboral de Acoset.

Por otro lado, del total de los trabajadores en misión a primer semestre en el ámbito regional, los depar-
tamentos con mayor crecimiento promedio fueron Bogotá con 162.982 trabajadores, Atlántico con 99.642, 
Antioquia con 86.741, Valle con 39.326 y Cundinamarca con 13.662.
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 Fuente: Observatorio del Mercado Laboral de Acoset.

 Fuente: Observatorio del Mercado Laboral de Acoset.

Frente al balance, si bien existen voces divididas en los ámbitos político, económico y social sobre una 
recuperación de cara hacia el volumen histórico del sector, buena parte de esta irá de la mano de la reforma 
laboral.

“En cuanto a las personas con ganas y necesidad de trabajar, las EST están aquí para ayudarles y vincu-
larlos con todas las garantías de la ley. Somos el vínculo para conseguir el primer empleo o para ubicar a las 



Perspectiva

15Noviembre 2023

 
empresarios pues, si bien uno de los  
objetivos de esta reforma era la de  

estimular las vinculaciones laborales, los 
altos costos que impone causarían el efecto 

masa laboral, pudiendo derivar en la  

Por: Lorena Jacob
Gerente Comercial de Activos

¿CUÁL SERÍA EL IMPACTO

DEL PROYECTO DE
ECONÓMICO Y DE COSTOS

REFORMA LABORAL?

Con el pasar de los días, luego de la radi-
cación del segundo Proyecto de Refor-
ma Laboral, ya los empresarios comien-

zan a calcular los altos costos que traería, de 
aprobarse tal como se presentó. Por ahora, el 
clima es de una tensa calma, pues en lugar de 
incentivarse el empleo se pensaría en eliminar 
puestos de trabajo para poder cumplir con las 
nuevas obligaciones laborales que se plantean.

En este orden de ideas, el impacto de lo referente a la cuota Sena, que actualmente se maneja por el orden 

productiva, con un apoyo de sostenimiento mensual; pasaría, con el Proyecto de Reforma Laboral, al pago de un 
Salario Mínimo Mensual Legal Vigente (SMMLV), más prestaciones sociales y demás erogaciones propias de un 
vínculo laboral.

Para mayor claridad, se migraría de un contrato de aprendizaje a un contrato de trabajo, lo que en cifras indi-
caría que si un aprendiz cuesta aproximadamente 14´200 mil pesos, con el proyecto llegarían a más de 30 millones 

COSTO LABORAL “SENA” ART 22

Fuente: Activos S.A.
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Por su parte, en materia de indemnizaciones por despidos sin justa causa, estas se incrementarían 
ostensiblemente. Hoy se diferencian entre las personas que ganan menos de 10 y más de 10 SMMLV, pero 
el proyecto elimina esta dualidad. 

Por ejemplo, para una persona que gana dos millones de pesos y lleva 11 años de trabajo, la indemni-
zación estaría por el orden de los 15 millones de pesos; mientras que, con el proyecto, costaría 42 millones 
pesos, lo que representa un incremento aproximado del 180%.

TABLAS DE INDEMNIZACIÓN ART 8

Fuente: Activos S.A.

En el caso de salarios que son superiores a los 10 millones de pesos, este incremento podría estar por 
el orden de 270%. Por ejemplo, para un trabajador con una remuneración de 12 millones de pesos y con 
una antigüedad de 11 años de trabajo, la indemnización actual estaría alrededor de 68 millones de pesos; 
mientras que, con el Proyecto de Reforma Laboral, dicha indemnización asciende a la suma de 254 millones 
pesos, aproximadamente.

Con respecto a los recargos por trabajo dominical y festivo, se propone que su aplicación sea progresiva 
hasta el mes de julio de 2026, pasando del 75% al 100%, que en costos reales no sería un incremento del 25% 
sino del 33%.
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Fuente: Activos S.A.

En cuanto al recargo por trabajo nocturno, señala el informe de Activos S.A.S, este aplicará desde las 
7 p.m. con la nueva propuesta. Si tomamos como ejemplo a trabajadores que laboran en el turno de 2 a 10 
p.m., actualmente se paga 1 hora de recargo nocturno (desde las 09:00 p.m.), mientras que, con el proyecto, 

RECARGOS DOMINICALES ART 17
NOCTURNOS ART 13

Fuente: Activos S.A.

Frente a la licencia de paternidad, el pago de 
esta se encuentra a cargo de  las EPS, pero a los 
empleadores les corresponde las prestaciones socia-
les y la seguridad social. Pasando lo anterior a costos 
económicos, hoy la ley tiene previsto dos semanas 
de licencia. De esta manera, la reforma pretende que 
se aumente a 12 semanas de manera progresiva has-
ta el año 2026, es decir, 10 semanas adicionales, lo 

para los empresarios. En otras palabras, 5 veces más 
de lo que hoy se paga, pasando de cerca de 200 mil 
pesos a 1 millón 200 mil pesos. 
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COSTO LICENCIA DE PATERNIDAD ART 50

TABLAS DE INDEMNIZACIÓN

En lo referente al pago de indemnizaciones por despidos sin justa causa, se pretende en el proyecto que 
-

to del plazo pactado, la cual no podrá ser inferior a 45 días.

En los contratos de trabajo pactados por la duración de la obra o labor determinada, se señala que la 
indemnización por despido sin justa causa corresponde a los salarios del tiempo restante para la termina-
ción de dicha obra o labor, que no  puede ser inferior a 45 días. Actualmente se tiene un mínimo de 15 días 

Frente al Proyecto de Reforma Laboral que se propone, para los empresarios se creó una extrema pre-
ocupación, en un entorno en el que se esperaba que el Gobierno Nacional entendiera las necesidades pro-
ductivas y de recuperación económica, por lo que, se cierran aún más las expectativas de generación de 
empleo y se impulsa a unas crecientes medidas que aumentan los costos para los empresarios y orienta 
hacia a la desvinculación de trabajadores. En esta apuesta, sin duda, ningún actor de la economía gana, ni 
las empresas que son un factor esencial para la generación de empleo ni los trabajadores y las trabajadoras. 

Finalmente, recordemos que el 99% del tejido empresarial colombiano son micro, pequeñas y medianas 
empresas, que se verán fuertemente afectadas por esta reforma laboral, donde el PIB del país en el segundo 
cuatrimestre no ha superado el +0.3. Sin duda, este tipo de reformas puede afectar al tejido empresarial y 
aumentar la tasa de desempleo del país.

Fuente: Activos S.A.

Fuente: Activos S.A.
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SANCIONATORIO DEL MINTRABAJO

A LAS EST:
¿CÓMO HACER
UNA DEFENSA
INTELIGENTE?

PROCEDIMIENTO

Diversos sectores, incluido el de las EST, 
deberán prepararse para un seguimiento 
más intenso por parte de los organismos 

 
características correspondientes a las  
facultades de inspección, vigilancia y 

control del MinTrabajo, además de  
cuáles son sus límites sancionatorios, con 

Por: Juan Sebastián López Jiménez
Abogado y líder del área laboral y 

Seguridad Social de Scola Abogados 
slopez@scolalegal.com
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El “ius puniendi” o la facultad sancionatoria 
 

garantizar el cumplimiento de la Ley. Así las 
cosas, el Estado colombiano creó el Ministerio de 
Trabajo para fomentar políticas públicas relaciona-
das con el sector trabajo e inspeccionar y vigilar el 
cumplimiento de la normatividad laboral.

De allí que, los artículos 47 del CPACA  y 486 
del Código Sustantivo del Trabajo (CST) sean la base 
para resolver las siguientes preguntas:

1. ¿Cómo inicia una investigación?

De acuerdo con la Circular IVC-PD-02 del 15 
de abril de 2020, expedida por el MinTrabajo, esta 
entidad inicia una investigación administrativa por 
alguno de los siguientes motivos:

• Por solicitud de parte: Proviene por la queja 
de un trabajador u organización sindical en contra 
de su empleador o terceros que presuntamente 
han trasgredido la normatividad laboral. 

  El artículo 486 del CST establece 
que el MinTrabajo tiene la facultad de inspección,  
vigilancia y control sobre todos los sujetos que  
intervienen en el mundo de las relaciones  
laborales, en tal sentido, los inspectores de trabajo 

-
car el cumplimiento de la ley.

  
1
 Código de Procedimiento Administrativo y de lo contencioso  

administrativo: Los procedimientos administrativos de carácter sancionato-

rio no regulados por leyes especiales o por el Código Disciplinario Único se 

sujetarán a las disposiciones de esta Parte Primera del Código. Los precep-

tos de este Código se aplicarán también en lo no previsto por dichas leyes. 

Las actuaciones administrativas de naturaleza sancionatoria podrán ini-

para adelantar un procedimiento sancionatorio, así lo comunicará al intere-

sado. Concluidas las averiguaciones preliminares, si fuere del caso, formula-

de la investigación, las disposiciones presuntamente vulneradas y las san-

 

-

rechazadas de manera motivada, las inconducentes, las impertinentes y las 

En ese orden de ideas, las EST tendrán  
conocimiento de la existencia de una queja  
administrativa en contra de ellas cuando el  

-
ción preliminar”, que es el acto administrativo por 
medio del cual el inspector de trabajo requiere  
aclaraciones y pruebas para establecer si existen 

sancionatorio. 

Por lo tanto, las EST están en la obligación de 
entregar la información y aclarar las circunstan-
cias de hecho que solicite el inspector, siempre y  
cuando lo demandado por el funcionario tenga 
coherencia con la competencia del MinTrabajo. 

Ahora bien, ¿Qué información solicita el Min-
Trabajo? Esto depende estrictamente del contenido 
de la queja o campaña de prevención e inspección 
que este ente de control se encuentre adelantando. 
Sin embargo, para prevenir riesgos legales y econó-
micos, se recomienda hacer auditorías periódicas 
respecto a modelos contractuales, aspectos sala-
riales, comité de convivencia laboral, reglamento 
interno de trabajo, sistema de gestión de salud y 
seguridad en el trabajo, prestaciones económicas y 
asistenciales, y relaciones con terceros. 
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2. ¿Cuál es el procedimiento 
sancionatorio?

En el supuesto en el cual el inspector de trabajo 
concluya que existen méritos para iniciar un proce-
dimiento sancionatorio, comunicará la apertura de 
dicho procedimiento, el cual se desarrolla a conti-
nuación: (abreviaturas: A.A.: Acto Administrativo - 
MIT: Ministerio de Trabajo).

Al respecto, se debe resaltar que el MinTraba-
jo debe garantizar durante el procedimiento san-
cionatorio los principios de derecho de defensa,  
inocencia, transparencia, tipicidad y legalidad, 
al punto que, en caso de existir una infracción de 
alguno de estos, se genera una nulidad del proce-
dimiento adelantado por parte del ente de control. 

Por otra parte, es preciso aclarar que la facultad 
sancionatoria del Ministerio de Trabajo se encuen-
tra restringida de acuerdo con el artículo 52 CPACA:

- Infracción normativa simple: Cuando se ha 
generado una violación a la ley laboral sin que exista 
una extensión de esta en el tiempo, el MinTrabajo 

cuenta con un término de 3 años desde la ocurren-
cia del hecho u omisión para imponer una sanción.

- Conducta continuada: Los 3 años con los que 
cuenta el MinTrabajo para imponer una sanción, 
comenzarán a contar desde el momento en el cual 
se cese la violación de la ley.

- Caducidad de la acción de ejecución: El Min-
Trabajo cuenta con un término de 5 años, a partir de 
la ejecutoria de la sanción, para realizar el proceso 
de cobro al infractor, “sopena” de no poderlo llevar 
a cabo. 

Como consecuencia de lo anterior, es indispen-
sable que una vez se comunique la apertura de la 
averiguación preliminar por parte del MinTrabajo, se 

de la ley, con el objetivo de establecer el plazo que 

Ahora bien ¿Cuáles son los criterios de gradua-
ción de la sanción del MinTrabajo? De establecerse 

somete a los criterios de graduación establecidos 
en el artículo 12 de la Ley 1610 de 2013, que adop-
ta las ocho causales previstas en el artículo 50 del 
CPACA y adiciona un noveno criterio atinente a la 
grave violación de los derechos humanos de los y 
las trabajadoras así:

“Daño o peligro generado a los intereses jurídi-

el infractor para sí o a favor de un tercero. 3. Reinci-
dencia en la comisión de la infracción. 4. Resistencia, 
negativa u obstrucción a la acción investigadora o 
de supervisión. 5. Utilización de medios fraudulen-
tos o de persona interpuesta para ocultar la infrac-
ción u ocultar sus efectos. 6. Grado de prudencia y 

se hayan aplicado las normas legales pertinentes. 
7. Renuencia o desacato en el cumplimiento de las 
órdenes impartidas por la autoridad competente. 8. 

-
ción antes del decreto de pruebas. 9. Grave violación 
a los Derechos Humanos de las y los trabajadores”.
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De tal manera, que con observancia de dichos criterios el MinTrabajo podrá imponer una sanción eco-
nómica equivalente entre 1 y 5.000 Salarios Mínimos Mensuales Legales Vigentes. A primera vista, resulta 
ser claro los criterios que utiliza el ente ministerial para imponer las sanciones, sin embargo, en la práctica 

por ello, por lo que, en el siguiente punto, se presentarán aspectos precisos para ejercer una defensa técnica 
adecuada en medio de un procedimiento sancionatorio.

RECOMENDACIONES PRÁCTICAS
El MinTrabajo es una entidad interdisciplinaria (en las profesiones de los inspectores) lo cual implica que 

las empresas del sector deben manejar un lenguaje asertivo y estratégico al momento de interactuar con 
dicha entidad. Para lograr lo anterior, es necesario tener presente las siguientes recomendaciones:

PASO 1:

PASO 2:

PASO 3:

Se recomienda que una vez la empresa reci-

preliminar se solicite copia del expediente, con el  
propósito de que el equipo legal realice un  
análisis del texto de queja, así como entrar con-

 
organización que eviten el incremento de procesos  
administrativos de la entidad.

Es importante que al momento de recibir copia 

competencia o no para adelantar la investigación 
administrativa.

Una vez analizado el motivo de origen del pro-
cedimiento sancionatorio, se sugiere que se evalúe 
la probabilidad de éxito, ya que en caso de ser baja, 
resulta ser oportuno pretender un escenario de 
conciliación con el querellante y en su defecto, una 
aceptación de cargos anticipada, con el objetivo de 
obtener una sanción económica baja.
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PASO 4:

PASO 5:

PASO 6:

Los argumentos y pruebas que se soliciten 
durante el trámite administrativo deben ser el  
resultado de un análisis estratégico que contri-
buyan en una futura discusión frente a un juez  
contencioso. Así las cosas, en instancias de los 
recursos de reposición y apelación, se deberán 
expresar los defectos técnicos del acto administra-
tivo que soporta la sanción, tales como:

- Falsa motivación del acto administrativo.
- Indebida motivación del acto administrativo.
- Indebida valoración de las pruebas recaudadas en el procedimiento sancionatorio. 
- Indebida aplicación de las reglas de caducidad de la acción sancionatoria. 
- Violación del debido proceso.

- Auditorias laborales. 

- Planes de bienestar laboral. 
- Actualización de formatos de los vínculos laborales. 

Los inspectores de trabajo tienen la facultad de 
realizar inspecciones físicas o virtuales a diferentes 
áreas de las empresas durante el proceso investiga-
tivo. De allí la importancia de realizar la debida pla-
neación con las áreas de la compañía (contabilidad, 
gestión humana, lideres de equipo de la organiza-
ción, salud ocupacional, entre otras) que tendrán la 

presente la línea de defensa en la investigación, así 
como organizar la información que se presentará el 
funcionario y con ello, evitando confusiones o erro-
res que puedan afectar la organización durante el 
proceso sancionatorio.

Una vez agotado el procedimiento sanciona-
torio, la empresa debe tomar las medidas correcti-
vas que permitan corregir los hechos generadores 
del mismo. Para ello podrá explorar alguna de las 
siguientes alternativas:

Finalmente, el MinTrabajo es una entidad administrativa que tiene la facultad de inspeccionar, vigilar 
y controlar el cumplimiento de la ley laboral. En ese sentido, las empresas del sector están en la obligación 
de entregar la información que se les requiera dentro de una investigación administrativa. Así las cosas, las 
recomendaciones presentadas facilitarán la interacción con la entidad administrativa.
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NUEVOS
FUERO DE SALUD
CRITERIOS FRENTE AL

Por: Sergio Alejandro Flórez Sánchez
1

Consultor jurídico empresarial 
en salud laboral y SST

Para la Corte Suprema de Justicia las circuns-
tancias de salud de un trabajador obligan 
a los empleadores a mantener los vínculos 

contractuales o, en caso de buscar terminar unilate-
 

respectiva entidad ministerial competente para 
autorizar dicho despido.

SL1152 de 2023, que hace un esbozo en el caso 
de una trabajadora con un diagnóstico patoló-
gico de “cáncer de seno multicéntrico bilateral”, 
la cual liquida su relación contractual a la luz de 
la terminación del contrato de trabajo sin jus-
ta causa, con reconocimiento del emolumento2 
económico descrito en el artículo 64 del Código 
Sustantivo del Trabajo (CST).

-
to3

esta viciada por encontrarse en una situación de  
discapacidad y, al no haberle dado una explica-
ción, al menos sucinta de la estabilidad laboral 
reforzada; esta se encontraba por encima de su 

acuerdo con el empleador. 

A través de los años, los cambios 
en los puntos de vista de la Corte 

Suprema de Justicia y la Corte  
Constitucional frente al fuero de 

salud han explorado una posición 
más humana de la discapacidad, 
buscando así la inclusión laboral 

dentro de la empresa. En esta  
búsqueda, se han encontrado  

diversas formas de entenderla y 

ha llegado a la misma conclusión: 
 

trabajar puntualmente en la labor 
para la que fue contratada.

  1Magíster en Prevención de Riesgos Laborales y magíster  

internacional en Inserción Laboral a Personas con Discapacidad. Esneca 

Business School, España.

  2

 3

Para este ítem, la corporación concluye que 
no se encuentra ningún tipo de impedimento para 

haya demostrado algún error, fuerza o dolor, que  
impidiera que la trabajadora aceptara el dinero 
por acabar el contrato de trabajo, a pesar de llevar 
mucho tiempo en la empresa.

Lo anterior, deja claro y quita el estigma de 
muchos empresarios en buscar perfeccionar la  
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terminación de las relaciones contractuales cuando 
hay un acuerdo en el cual participan las empresas 
usuarias y las EST, al buscar una negociación con 
trabajadores que gozan del fuero de salud, aclaran-
do que si existe la autodeterminación del trabajador 
para llevar a cabo la terminación de su “ato laboral”, 
esta no tendría algún abuso o acto de discrimina-
ción por parte de su contrario convenido.

Por otro lado, sigue la corporación llevando a 
cabo la trazabilidad interpretativa para el concepto 
de la discapacidad, trayendo a colación la ya anti-
gua: Ley 1618 de 2013, que desde ese año se encua-
dra para el caso en concreto y aplica en aras de 
entender qué es la discapacidad, a la luz de la “con-
vención” sobre los derechos de las personas en esta 
situación. 

Por tal motivo, al momento de evaluar el con-
texto de discapacidad que conlleva la protección 
de la estabilidad laboral reforzada, se necesita lo 
siguiente: 

1. -
tal, intelectual o sensorial; y una limitación o disca-
pacidad de mediano o largo plazo (factor humano).

2. El análisis del cargo, funciones, requerimien-
tos, exigencias, entorno laboral y actitudinal especí-

3. La contrastación e interacción entre estos 
-

ción con el entorno laboral.

Si del análisis referido se ultima que el traba-
jador está en una situación de discapacidad y la 
terminación del vínculo laboral es por esta razón, 

el despido es discriminatorio y es preciso declarar 

el pago de salarios y demás salarios respectivos, 
junto con la orden de los ajustes razonables que 
se requieran y la indemnización contemplada en el 
artículo 26 de la Ley 361 de 1997. 

Ahora bien, para proceder al despido de una 
persona con discapacidad es necesario solicitar 
previamente el permiso del Ministerio de Trabajo. 
En caso contrario, se presume que el despido es 
discriminatorio. Cabe anotar que se hace necesario 
que el trabajador demuestre que tenía una discapa-
cidad y que el empleador conocía de tal situación al 
momento del retiro o era notoria. 

Continúa la providencia señalando la impor-
tancia de efectuar los ajustes razonables con crite-
rios de proporcionalidad por parte del empleador, 
los cuales varían dependiendo del caso concreto, 
por lo tanto, todos los empleadores tienen la carga 
con sus trabajadores con alteraciones de salud y de 
aplicar los diferentes mecanismos para que puedan 
experimentar un mejor entorno laboral, procurando 
un trabajo regular y libre en condiciones iguales a 
los demás. 
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Dichos mecanismos son considerados por una 
lista no cerrada de medidas o adaptaciones que los 
empleadores pueden implementar para eliminar o 
mitigar las barreras y permitir la plena participación 
de las personas con discapacidad en su puesto de 
trabajo. 

Con relación a lo anterior, la determinación de 
la razonabilidad o proporcionalidad de los ajustes 
requeridos podrían variar, según cada situación, lo 
que implica para los empleadores hacer un esfuerzo 

que sean imprescindibles para las personas con dis-
capacidad; y, en caso de no poder hacerlos, deben 
comunicarle tal situación al trabajador.

Reitera la Corte que los ajustes razonables 
cobran relevancia al momento de lograr la inte-
gración laboral de las personas con discapacidad, 
máxime si se tiene en cuenta que el Comité sobre 
los Derechos de las Personas con Discapacidad en 

Colombia del año 2016, recomendó al Estado que: 
“adopte normas que regulen los ajustes razonables 
en la esfera del empleo”. Los cuales todavía estamos 
esperando a que sean promulgados en aras de bus-
car una guía para darle cumplimiento a la inclusión 

personas con discapacidad.

su Sala Laboral se aparta de la interpretación que 
considera que el artículo 26 de la Ley 361 de 1997 
aplica para las personas que sufren alteraciones 
de salud transitorias o de corta duración, toda vez 
que la Convención y la Ley Estatutaria previeron tal 

de mediano y largo plazo, que al interactuar con 
las barreras laborales impiden su plena y efectiva  
participación. 

Otra visión

Frente a lo anterior, la Corte Constitucional  
 

criterio, al igual que su corporación homologa  
colectiva, por medio de la sentencia SU-061 de 2023, 
determinando que las personas que han padeci-
do una disminución física, psíquica o sensorial en  
vigencia de una relación de trabajo se incluyen 
igualmente en los trabajadores que tienen una  

sustancialmente el desempeño de sus labores en 
condiciones regulares. 

Tal como es indicado por la Corte, esta ha  
considerado que el fuero de salud está compuesto, 
principalmente, por cuatro garantías:

1. La prohibición general de despido  
discriminatorio.

2. El derecho a permanecer en el empleo.

3. La obligación a cargo del empleador de  
solicitar autorización al Inspector del Trabajo para 
desvincular al trabajador.

4. La presunción de despido discriminatorio.

En ese contexto, para decretar si una persona 

laboral reforzada, no es perentoria la existencia de 

De esta forma, la protección depende de tres 
supuestos: (i) que se establezca que el trabajador 
realmente se encuentra en una condición de salud 

-
mal y adecuado desempeño de sus actividades; (ii) 

-
cida por el empleador en un momento previo al des-

para la desvinculación, de manera que sea claro que 
la misma tiene origen en una discriminación.

En consecuencia, se perfecciona que los  
remedios para conjurar la vulneración del derecho 
fundamental a la estabilidad laboral reforzada son 
variados. Principalmente, se ha estimado que al 

-
gro del trabajador con el consecuente pago de sus 
acreencias laborales y de seguridad social, así como 
el pago de una indemnización equivalente a 180 días 
de salario. Su reincorporación en el empleo deberá 
estar acorde con sus capacidades y habilidades.
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Interpretaciones

Tras las posiciones de las altas cortes, es  

-

mediano o largo plazo, es decir, que no supere un 
año el tratamiento de rehabilitación integral, las 
incapacidades laborales o las recomendaciones. 

Así mismo, la alteración de salud esta  
-

rrollar la labor contratada. De ahí la importancia 
de hacer una valoración integral ocupacional que 
permita conocer las verdaderas recomendaciones 
laborales aplicables al cargo teniendo en cuenta 
los limites permisibles, así como por la frecuencia, 
la intensidad y la duración del riesgo por nexo de 

causalidad, y el encontrar como monitorear y vigi-
lar las condiciones de salud de los trabajadores por 
medio de análisis y pruebas de trabajo articulados 
(contar con indicadores de medición y evaluaciones 
de competencia). 

De suyo, se logra encontrar en la inclusión  
laboral la equidad que permita equiparar a todos 
los trabajadores sin importar su situación de salud 
al tener iguales condiciones, las cuales permiten  

 

Es importante articular normas como la  
Resolución 3050 de 2022, que apoya como mar-
co de referencia la aplicación de los lineamien-
tos de reincorporación y rehabilitación laboral, el  

y las situaciones de abuso del derecho, entre otras 
-

dad por el riesgo laboral. 

En este sentido, también lo contenido del 
Decreto 1427 de 2022, que para el riesgo común 
delimita el reconocimiento de la incapacidad  
laboral de acuerdo con los rangos de tiempo, el no 
otorgamiento de incapacidades retroactivas y las 
situaciones de abuso del derecho, entre otros.

Corresponde entonces al empresario  
modular temas como el Reglamento Interno de 
Trabajo, contratos comerciales con las empresas 
usuarias y crear programas, políticas y lineamientos, 

causales objetivas. Es de anotar que el CST en su 
artículo 62 literal a, puede aplicarse al cumplirse con 
la inclusión laboral basada en ajustes razonables 
hechos por el empresario frente al empleo, según 
los principios propios de la Organización Internacio-
nal del Trabajo. 

Con esta nueva posición de las cortes, el reto 
para las empresas está en utilizar las herramientas 

-
ro de salud, de igual manera, que los trabajadores 
con alteraciones de salud sean productivos a pesar 
de su condición y, en caso que no sea esto posi-

laboral, reduciendo los costos ocultos que generan 
los trabajadores reubicados de manera despropor-

en términos de productividad generar la proporcio-
nalidad entre el salario y el trabajo.  
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En medio del escenario de  
incertidumbre económica que hoy  
atraviesa el país, cobra especial  

relevancia el entendimiento de los  
escenarios de remuneración más  

así como unos criterios y porcentajes  
de compensación competitivos en el 

Por: Miguel Nieto
Gerente de Consultoría de 
Human Factor Consulting 

miguel.nieto@humanfactorconsulting.com
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S i bien no es un secreto que tradicionalmente las políticas de compensación han buscado 
 atraer y retener el personal o el talento que requiere una organización para su sostenimiento y 
crecimiento, en un contexto nacional actual, cargado con propuestas que impactan directamente 

-
ción total, buscando maximizar el retorno económico empresarial sobre las inversiones que hace en su 

Cuadro 1. Fuente: Human Factor Consulting.

La remuneración salarial es un elemento que evoluciona en la misma medida en que el entorno  
económico de las organizaciones lo hace (ver cuadros 1 y 2). La realidad por la que atravesamos se  
caracteriza por la competencia en economías mucho más abiertas, mercados internacionales que nos 
obligan a generar una mayor conciencia de la productividad, planteamientos estratégicos en donde 
hemos vuelto a considerar a las personas como un elemento diferenciador para el logro de objetivos 
organizacionales cada vez más exigentes y, la consiguiente guerra por el talento, en un mercado que ya 
no tiene fronteras por cuenta de transformación productiva gracias a los modelos de trabajo remoto.

INDICADORES MACROECONÓMICOS

¿CUÁLES SON LOS ESCENARIOS
DE COMPENSACIÓN ACTUALES?

MODALIDADES DE CONTRATACIÓN DE PERSONAL
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MODALIDADES DE CONTRATACIÓN DE PERSONAL

Cuadro 2. Fuente: Human Factor Consulting.

Equidad y/o competitividad

Resulta imposible no generar algunas  

las organizaciones tendrán que realizar para poder 
ajustarse en temas de remuneración. La teoría  
básica de los sistemas de remuneración nos ha 
dicho durante mucho tiempo que estos deben 
cumplir con dos características fundamentales:

a) Equidad interna: 

el tiempo, partiendo de estructuras en donde el  
-

ción. El paso siguiente fue entender que el título 
-

jidad de este, el nivel de responsabilidades y su 
impacto en los resultados del negocio.

Hoy encontramos una tendencia crecien-

concepto y que plantea lo siguiente: si bien las  
responsabilidades pueden ser similares o iguales, 
los resultados de cada individuo son diferentes, 
por tal razón, en niveles de responsabilidades 
iguales o similares, la “oportunidad” de generar 
ingresos es la misma, pero estos ingresos no están 
garantizados en un 100%, sino que un porcentaje 
está directamente asociado al cumplimiento de 
resultados.

De esta manera, podemos decir que la 
 

“a iguales niveles de responsabilidades, impacto 
del cargo y resultados, igual remuneración.“

La importancia de este con-
cepto para cada organización 
radica en varias cosas:

• Interés de la organización 
por dar cumplimiento a dispo-
siciones legales, que plantean 
derechos del empleado en don-
de debemos garantizar que “a 
igual trabajo, igual remunera-
ción.”

• El respeto por la equidad 
salarial impacta la motivación 
de los empleados, la cual, a su 
vez, está directamente rela-
cionada con la productividad.  

De tal manera que, si existe un interés por ser más  
productivos, la equidad salarial se convierte en un 
elemento más para lograrlo.

• El impacto en la satisfacción del  
empleado, lo cual puede repercutir en disminuir  
los niveles de rotación en la organización, los 
que, a su vez, impactan en la productividad y,  
dependiendo de la persona, pueden llegar a  
comprometer la fuga de un conocimiento vital  
para el diseño y/o la ejecución de la estrategia.

b) Competitividad externa: 

Algo que cambió y que algunas organizaciones 
todavía se resisten a aceptar, es que el empleado 
talentoso está evaluando permanentemente las 
propuestas que más lo acerquen a su proyecto de 
vida, es consciente de su talento, sus resultados lo 
hacen cada vez más visible y tiene la posibilidad de 
gerenciar su carrera profesional.

Dentro de los muchos aspectos que entran en 
la valoración, la remuneración económica juega 
un papel importante a la hora de tomar cualquier 
decisión. Esta es la razón fundamental por la cual 
el ejercicio de gerenciar la remuneración incor-

 
estratégicas en el mercado.

y el entendimiento sobre una mejor estrategia de 
compensación son: ¿Remuneramos apropiada-
mente a nuestra gente? ¿La estructura salarial apo-
ya la estrategia del negocio? ¿La política salarial  
promueve la atracción y retención del talento  
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humano? ¿Conocemos las prácticas de mercado salarial local y/o regional de competitividad externa de nuestro  
sector? ¿Tenemos una planeación salarial efectiva de mediano y largo plazo?

Fijar una posición estratégica tiene que ver básicamente con establecer políticas de remuneración 
competitivas en el mercado laboral, a partir del conocimiento del negocio, del momento de la compañía y 
del sector.  De esta forma, se requiere:

• La es decir, tener claro en qué parte puedo ubicar el talento 
para mi organización y hacia donde se puede ir. Para esto, es importante aclarar que no necesariamente la 
respuesta a esta pregunta es la misma que me daría el área comercial si le pregunto por nuestra compe-
tencia en el negocio, pues el talento puede estar disponible en organizaciones de nuestro mismo sector de 
actividad y también en otros.

• La información de los niveles de remuneración del mercado, 
-

sea la fuente de información, debemos garantizar la disponibilidad de la siguiente información por cargo:  
a) salario básico (ingreso básico mensual – salario ordinario/integral), b) remuneración variable (bono de  

oportunidades de diferenciación.

• El entendimiento de la estrategia del negocio, pues pagar los salarios más altos del mercado no 
-

contar con las mismas prácticas del mercado no necesariamente es ser competitivo. 

Cada negocio se comporta y persigue objetivos diferentes, así como viven momentos organizacionales 
disímiles. En este sentido, el entendimiento de todos estos factores es determinante para establecer la polí-
tica de remuneración más adecuada para apalancar el logro de los resultados.

Satisfacer simultáneamente los objetivos que la equidad y la competitividad persiguen puede resultar 
un reto matemáticamente indescifrable. Las decisiones deben mezclar conceptos que busquen satisfacer 
lo que resulte más estratégico para la compañía, lo cual sugiere, por consiguiente, un real gerenciamiento 

más innovadoras y realmente diferenciadoras.

Cada vez más empresas incorporan esquemas de remuneración como programas o esquemas de 

-
-

do con su “ciclo de vida” y la “generación” a la que pertenece. Lo anterior, teniendo en cuenta que, más 
 

organizaciones es el de asegurar la atracción y la retención del mejor talento.

En este sentido, como una etapa para estructurar el programa, un consejo valioso es que la  
 

organizarlos por categorías, incluyendo los esquemas no monetarios, llamados “salario emocional”, de 
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Fuente: Human Factor Consulting.

La recomendación entonces es la búsqueda permanente de información referencial o de tendencia, 

rápidamente con mecanismos y alternativas de gestión del talento humano dentro de la oferta de valor de 
la organización.

•  Salud: Póliza de salud, medicina prepagada y plan complementario, entre otros.
•  Tiempo:
• Calidad de vida: Clases de cocina, guardería para mascotas, mensajería personal, salas de descanso, 

salas de juegos y recreación, un día de trabajo con mascotas, barra libre de comida y trabajo en contacto 
con la naturaleza, entre otros.

• Desarrollo: Capacitaciones, coaching, mentoring e idiomas, entre otros.

Otros ejemplos de auxilios son:
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LAS EST, EMPRESAS QUE IMPULSAN EL
EMPLEO FORMAL E INCLUYENTE

 
conocimos a los equipos de trabajo que aportan al desarrollo económico y competitivo del país.

En Barranquilla

En Cartagena

En Bogotá

Tempo SAS, 50 años de trayectoria

Temporal del Caribe, oportunidades y 
cercanía al trabajador

Acompañamos la apertura del segundo centro 
de empleabilidad de GI Group

Ayuda Temporal del Caribe, empleo con formalidad

Contactamos SAS, haciendo realidad la

Aniversario 30 de Recursivos 
Serviayuda SAS 

Vincular SAS, mejores prácticas para el empleo



Sociales

33Noviembre 2023

Comisión Séptima

Encuentro Nacional de Laboralistas en 
Congreso de la Andi

PRESENCIA INSTITUCIONAL

Conferencia Internacional del Trabajo 
(OIT)

Wec Global

Acoset se reunió con representantes de la 
Comisión Séptima de la Cámara de Representantes 
para conversar sobre la situación laboral del país en 
coyuntura de reforma laboral, especialmente en lo 
que respecta a la tercerización laboral.

Reforma Laboral

Inclusión y Empleo

En alianza con Mercycorps Colombia y el Gobierno 
Nacional avanzamos en una alianza que permita integrar 
laboralmente a los migrantes residentes en el país. Los 
encuentros se sostuvieron en Medellín (foto superior) y en la 
ciudad de Cartagena (abajo).

Con una importante participación de empresas 
del sector, gremios e instituciones se realizó nues-
tro foro anual para analizar temas como los efectos 
que tendrá la reforma laboral en la tercerización, así 
como las perspectivas de crecimiento de las EST.
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RECONOCIMIENTOS
El presidente de Acoset, Miguel Pérez, fue reconocido por sus aportes al crecimiento del país hacia el  

de Jurisprudencia (foto arriba), lo posesionó como Miembro de Número por su trabajo: “Tercerización,  
intermediación y servicio temporal en Colombia”; mientras que la Sociedad Colom biana de Prensa y Medios 
de Comunicación (abajo), exaltó su loable trayectoria profesional con la Orden Pedro Nel Ospina.

Natalia Urrego Reyes, Directora de Comunicaciones de Acoset,  fue galardonada en Gacetas de  
Colombia con la Gran Cruz de Honor: Luis Carlos Galán Sarmiento como Mejor Directora de Comunicaciones 
y Periodista Empresarial.






