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Introduccion

La mayor apertura comercial y el crecimiento de la competencia en las tres Ultimas décadas, los
avances tecnoldgicos en campos como la informacion, las comunicaciones y el transporte, y el acceso
a nuevos mercados y tipos de consumidores, han demandado nuevas formas de produccién que sean
capaces de adaptarse al cambio y competir en los mercados globales. Las empresas han desarrollado
estrategias de negocio enfocadas en aspectos como la especializacion y la flexibilizacidon para
responder a estos nuevos retos y, como consecuencia, se han diseminado novedosos esquemas

productivos como las cadenas de valor global® .

Los cambios evidenciados en los procesos de produccién también se han reflejado, aunque en menor
medida, en el mercado laboral, con nuevas formas de empleo que buscan atender tanto la mayor
flexibilidad y competitividad de la actividad productiva, como las crecientes necesidades de
autonomia y flexibilidad del trabajador. A pesar de la rigidez que caracteriza al mercado de trabajo,
especialmente en economias emergentes como la colombiana, la fuerza laboral se ha venido
adaptando a nuevas dindmicas que promueven el trabajo en condiciones formales, como es el caso

de los procesos de subcontratacion.

La expansién de las cadenas de valor global y la preferencia por formas de trabajo mas flexibles han
propiciado una mayor utilizacién de figuras como la subcontratacion, que complementan los modelos
de empleo tradicionales con esquemas de trabajo temporales (intermediacion laboral) y la posibilidad
de contratar procesos y productos con terceros (tercerizacion). La intermediacion laboral se asocia
con el envio de trabajadores en mision, en tanto que la tercerizacién puede diferenciarse seguin se
trata de bienes o servicios. Mientras que la primera hace referencia al envio Unico y provisional de
mano de obra por parte de una empresa de servicios temporales hacia una empresa usuaria, la
segunda se configura por medio del suministro de procesos de forma independiente y sin un vinculo

de empleo directo entre las empresas contratantes.

' Las Cadenas de Valor Global son una importante fuente de competitividad, al facilitar el comercio a pequefios negocios,
mejorar las posibilidades de los paises de cambiar sus ventajas comparativas y posibilitar el acceso a nuevos tipos de
produccién y la modernizacion hacia actividades con un mayor valor agregado (Gereffi et al., 2013).



La mayor utilizacién de figuras como la intermediacion se explica por factores como los ciclos de los
negocios y las rigideces asociadas con la contratacién. Las empresas toman la decisidon de contratar
empleados en misién cuando la demanda de sus productos tiene periodos pronunciados y no puede
sostener la misma cantidad de trabajadores todo el tiempo, por lo que recurren a agencias que les
permiten mejorar su capacidad instalada de forma temporal. En la decisién de intermediacién laboral
también se tiene en cuenta que, cuando los negocios se enfrentan a marcos regulatorios rigidos en
los que el costo de despido es alto, el andlisis de costos podria favorecer este tipo de empleos. Por el
contrario, aspectos como los costos de entrenamiento de nuevos empleados y la fuga de

conocimiento pueden desalentar la contratacién de trabajos temporales.

La decision de tercerizar se sustenta en elementos como la especializacion, la reduccién de costos, el
mejoramiento de la calidad, el acceso a conocimientos especializados que no tiene la empresa, entre
otros factores. Las estrategias de especializacién de las empresas a menudo requieren concentrar sus
recursos y esfuerzos en sus actividades principales, incitdndolas a buscar terceros que puedan
encargarse de procesos en los que, por su especializacién y por razones de economias de escala,
puedan ser mas eficientes de cara a la obtencidn de un resultado. Esto deberia traducirse en una
reduccién efectiva de los costos y en una mayor flexibilidad del modelo de produccién. Como lo
expresa la ANDI (2017): “La tercerizacién es utilizada en el mundo como una via efectiva de
especializacion de procesos y una palanca basica para incrementar la productividad y la

competitividad de las empresas” (p. 266).

Desde esta perspectiva, los esquemas de subcontratacion tienen un efecto positivo sobre las
economias, al servir como combustible de los modelos de produccién flexible que mejoran los niveles
de productividad y competitividad. Sin embargo, al existir diferentes configuraciones en las relaciones
contractuales y dependiendo de las caracteristicas propias de los paises, estas formas de empleo
también podrian tener efectos negativos sobre segmentos del sector productivo y las condiciones de
vida de determinados grupos de trabajadores. Algunos estudios, que analizan paises desarrollados,
han encontrado que la subcontratacién externa se encuentra asociada a la disminucién del empleo

de grupos de trabajadores con menores habilidades.

La economia colombiana no ha sido ajena a este contexto. Las empresas han enfocado su atenciéon

en los mercados internacionales buscando insertarse en Cadenas Globales de Valor, produciendo un



cambio en los modelos de operacion por formas mas flexibles y demandando, asi, trabajos que se
ajusten a las nuevas realidades. En relacién con los efectos de estos esquemas sobre la economia
colombiana, se encuentran pocos trabajos que aborden el tema y esos pocos se centran en las
diferencias de las condiciones laborales de los segmentos del mercado y no en los efectos sobre la

economia en su totalidad.

Con estas premisas, esta publicacion, en su segunda edicién, busca actualizar el contenido del libro
publicado en el afo 2019, con el proposito de dar respuesta a las tres preguntas investigativas que
en ese momento se plantearon y que siguen siendo relevantes: jcudles son los efectos de la
tercerizacion y de la intermediacién laboral en la productividad de las empresas?; ;qué incidencia
tienen estos procesos en el mercado laboral?; ;cdmo entender, adecuadamente, el marco regulatorio
en consonancia con las buenas practicas y el contexto econémico? Para desarrollar la propuesta
investigativa, el libro se encuentra compuesto por dos secciones: en la primera seccion se delimita la
revision tedrica sobre las normas juridicas, las buenas practicas de debilidad diligencia y las decisiones
microecondmicas; el segundo apartado se enfoca en la realizacion y presentacidn de los resultados
del analisis econométrico realizado a partir de la Encuesta Anual Manufacturera (2006-2020), entre
otras fuentes de informacidn, para analizar los efectos de la intermediacion laboral y la tercerizacion

sobre la productividad. Finalmente, se esbozan algunas conclusiones y recomendaciones generales.

En términos metodoldgicos, desde la éptica del derecho, los andlisis aqui consignados son el
resultado de una labor de dogmaética juridica (Solano, 2016), en tanto que se analizan las condiciones
en que es posible y legitima la interpretacién del texto normativo de conformidad con determinados
limites de sentido. Estas condiciones de posibilidad y estos limites de validez se decantan en un
gjercicio interpretativo sobre las instituciones normativas que regulan los procesos de tercerizacion e
intermediacion laboral. La tarea de interpretacion se centrd en fuentes normativas y cientificas, asi

como en otros referentes referidos a buenas practicas en la cadena de suministro.

Desde la Optica de la economia, la lectura propuesta en este libro comprende un enfoque
macroecondémico aplicable a los procesos de tercerizacién e intermediacién laboral. Con estas
premisas, en los capitulos concernientes a este tema, se desarrolla una estrategia empirica, cuyo
proposito es estimar los efectos de la intermediacién y la tercerizacion sobre la productividad de las

empresas. Con base en lo que se observa en la medicion directa e indirecta de los procesos de
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subcontratacién en el pais, la revision de la literatura y los resultados de los modelos econométricos,
se construyen unos lineamientos generales que ayudan a orientar la comprension y funcionamiento
del sistema. La aproximacién a los procesos de tercerizacién e intermediacion laboral, desde las
metodologias propuestas, es novedosa para el caso colombiano y contribuye a la discusion de los

efectos de la regulaciéon del mercado laboral sobre el desempefio de las economias en via de

desarrollo.

En sintesis, en este libro el lector encontrard un aparato critico atravesado por la sumatoria de las

perspectivas juridica y econdmicas pertinentes y necesarias para comprender las bases y efectos de

la tercerizacién y la intermediacion laboral en Colombia.
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Los procesos de intermediacion laboral y de tercerizacion han venido llamando la atencién de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), que ha abierto espacios de participacién para su
discusion y ha producido estudios y normativa al respecto. En el marco de la OIT, estos procesos se
discuten en torno a categorias tales como las relaciones triangulares, el régimen de
subcontratacion laboral o la relacion de empleo multipartita (International Labour Office, 2018).
Aunque en el seno de la OIT no ha sido posible llegar a un consenso por parte de los actores sociales
en lo que atafie a la definicion precisa de estas categorias (Ermida y Colotuzzo, 2009), existe un amplio

repertorio de fuentes de concoimiento que sirve de base a la discusion.

Se destacan, en este sentido, la discusion sobre el trabajo en régimen de subcontratacién que tuvo
lugar en las reuniones 852 (1997) y 862 (1998) de la Conferencia Internacional del Trabajo (CIT) —en
las que no hubo acuerdo sobre la necesidad de un convenio internacional—, y la discusién sobre la
relacién de trabajo en la 952 reunion (2006) de la CIT. En lo que atafie a la produccién normativa
resaltan la Recomendacién 188 y el Convenio 181, ambos de 1997 y referidos a las agencias de
empleo privadas, asi como la Recomendacién 198 de 2006 sobre la relacion trabajo, con la cual se
pretendid, entre otras, hacerle frente a las relaciones laborales encubiertas®. Estos espacios han
favorecido la construccion de definiciones en torno a las formas de flexibilidad laboral que nacen de

las relaciones de intermediacion laboral y tercerizacién.

A modo general, en las relaciones multipartitas participan el empleado, la empresa y un tercero que
se conoce como la empresa usuaria, a quien se le provee de trabajo (intermediacion laboral) o de
bienes y servicios (tercerizaciéon, externalizacidn, subcontratacion, outsourcing o business process
outsourcing). Este tipo de relaciones se pueden dividir en dos modalidades, la subcontratacion de
mano de obra a través de agencias o empresas concebidas con esta finalidad (intermediacién laboral),

por una parte y, por otra, la subcontratacién de procesos, esto es, bienes o servicios que se ofrecen

2 En la Recomendacion 198 de 2006 se insta a los Estados a que incluyan, en sus politicas nacionales, medidas orientadas a
“luchar contra las relaciones de trabajo encubiertas, en el contexto de, por ejemplo, otras relaciones que puedan incluir el
recurso a otras formas de acuerdos contractuales que ocultan la verdadera situacion juridica, entendiéndose que existe una
relacion de trabajo encubierta cuando un empleador considera a un empleado como si no lo fuese, de una manera que oculta
su verdadera condicion juridica, y que pueden producirse situaciones en las cuales los acuerdos contractuales dan lugar a que
los trabajadores se vean privados de la proteccién a la que tienen derecho”.
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como productos especializados. Ambas modalidades, a su vez, tienen diferentes configuraciones de

acuerdo al nivel de subordinacion o relacionamiento entre empleado y empresa usuaria.

La contratacion por medio de agencias de trabajo temporales se caracteriza por la presencia de una
agencia que le presta un servicio de intermediacién laboral a la empresa usuaria, en el cual la agencia
restringe su actividad productiva a la prestacion de este tipo de servicios. En estricto sentido, seria
inapropiado afirmar que los procesos de intermediacion tienen por finalidad el suministro de
trabajadores (suministro de personal), en tanto que, como es sabido, el principio de dignidad prohibe
que los seres humanos sean tratados como cosas, en este caso, como cosas que se suministran. Por
ello, es mas riguroso afirmar que, en estos casos, lo que se suministra es un servicio de trabajo

temporal.

Por su parte, la asi llamada subcontratacion a través de terceros se configura a partir de vinculos
contractuales entre diferentes empresas u organizaciones, cada una de ellas con un determinado
conocimiento especializado, de forma tal que una, en desarrollo de su objeto, provee de bienes o
servicios a la otra, para lo cual, naturalmente, requiere de una fuerza de trabajo. En estricto sentido,
esta fuerza de trabajo no es subcontratada por la empresa que se beneficia con los servicios prestados
o los bienes producidos por la empresa contratista, toda vez que, entre empresa contratante y
contratista existe una verdadera relacion comercial, civil, de prestacion de servicios o de otra

naturaleza contractual que no responde a las légicas laborales®.

3 En Colombia, el articulo 968 del Codigo de Comercio define el contrato de suministro como aquel “por el cual una parte se
obliga, a cambio de una contraprestacién, a cumplir en favor de otra, en forma independiente, prestaciones periddicas o
continuadas de cosas o servicios”.
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Grafico 1. Diferencias entre la intermediacion y la tercerizacion

[ Tipos de relaciones triangulares ]

La empresa usuaria tiene la potestad de dar érdenes
al trabajador que viene en misién

Intermediacién Se provee trabajo o | Se hace a través de agencias especializadas para esto:
mano de obra
laboral Colombia

Tiene la caracteristica de ser una mano de obra
temporal

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

Empresas de Servicios Temporales (EST) para :
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

La empresa o persona que presta el servicio NO esta
subordinada a la empresa usuaria y asume el trabajo por su

cuenta y riesgo Se proveen o

. Tercerizacion y
Se permite bajo diversas modalidades de contratacién: 5ubcontratr.=1r.l bienesy === subcontratacion
Contratos de prestacion de servicios; por obra o labor; servicios
contratos con firmas contratistas.

No tiene una restriccion temporal para su uso

Fuente: elaboracion propia

La presencia de caracteristicas propias de relaciones diferentes, como lo son la comercial y la laboral
en el trabajo en régimen de subcontratacién, impulsd a la OIT a realizar una distincion entre la
subcontratacion de bienes o servicios (tercerizacion en el contexto colombiano) y la subcontratacién
de mano de obra (que en Colombia solo es valida, como forma de intermediacion, si es realizada por
empresas de servicios temporales). En el marco de los informes provisionales que se discutieron por

la CIT 85 en 1997, se expresd que la subcontratacidn de bienes o servicios es:

(...) aquella mediante la cual una empresa confia a otra el suministro de bienes o servicios, y esta Ultima
se compromete a llevar a cabo el trabajo por su cuenta y riesgo, y con sus propios recursos financieros,
materiales y humanos (Informe VI (1) Trabajo en régimen de subcontratacion, CIT 85 de 1997, citado

por Silva, 2016, p. 185).

De esta manera, todo proceso de subcontratacidon de bienes o servicios viene antecedido por la
decisién, que adopta la empresa, de externalizar o no desarrollar, por si misma, la produccién de un

bien especifico o la prestacion de un servicio determinado que haria parte de su propia red de
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actividades, para que la desarrolle otra persona, quien realizaria la actividad con sus propios recursos

y por su cuenta y riesgo.

Por su parte, a diferencia de la anterior, en la denominada subcontratacion de mano de obra

(intermediacién laboral) tenemos que:

el objetivo Unico o predominante es el suministro de mano de obra (y no de bienes y servicios) por
parte del subcontratista a la empresa usuaria, la cual puede pedir a los interesados que trabajen en sus
locales junto con sus propios asalariados o que lo hagan en otra parte, si la organizacién de la

produccién asi lo requiere (Informe VI (1) Trabajo en régimen de subcontratacién, CIT 85 de 1997).

A pesar de advertir grandes avances con este marco conceptual, la falta de evidencia concluyente en
razdn de sus efectos sobre la economiay las posiciones divergentes entre trabajadores y empleadores
respecto a su conveniencia, han originado diversos perfeccionamientos legislativos alrededor del
mundo y, por lo tanto, algunas diferencias en la forma como se entienden los conceptos y como se

miden.

En el caso colombiano se destacan desarrollos normativos como la Ley 50 de 1990 que establecid las
condiciones para el envio de trabajadores en misién; el Decreto 3115 de 1997, que reglamenta la
actividad de intermediacion laboral (colocacién de empleo); la Ley 789 de 2002 que generd incentivos
para el incremento a la contratacion de trabajadores por medio de empresas de servicios temporales
(en adelante EST); el Decreto 4369 de 2006 que reglamenté la actividad de las EST; el Decreto 4588
de 2006 que reglament6 la organizacidn y funcionamiento de las Cooperativas y Precooperativas de
Trabajo Asociado (en adelante ambas categorias se trabajaran con el rétulo de CTA); el articulo 63 de
la Ley 1429 de 2010, que establecié que las actividades misionales permanentes (AMP en adelante)
en las empresas no podian ser desarrolladas a través de CTA que realicen intermediacién laboral, ni
de otras formas de vinculacién que supongan el desconocimiento de los derechos consagrados en
las normas laborales; el Decreto 2025 de 2011, que precisé el alcance de la intermediacion laboral; el
Decreto 583 de 2016, que reglamentd la inspeccién, vigilancia y control sobre la tercerizacion laboral
y establecid criterios bajo los cuales la tercerizacion debe ser considerada ilegal; y la Resolucion 2021
de 2018 del Ministerio del Trabajo, que, para efectos de lo previsto en el articulo 63 de la Ley 1429

de 2010, hace una distincién entre las diferentes formas de intermediacién laboral (servicio de
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intermediacion en la gestion y colocacion, y envio de trabajadores en mision) y la tercerizacién,
externalizacion, subcontratacidn, outsourcing o, mas bien, business process outsourcing (en adelante

BPO)~.

Los esquemas de intermediacion y tercerizacion, como formas funcionales de la flexibilizacidn, se
fundamentan desde el estudio de los efectos de la regulacién del mercado de trabajo sobre la
economia y el empleo. Sin embargo, la estrecha relaciéon que guardan la intermediacién laboral y la
tercerizacion de procesos y servicios, y que la decisién de subcontratar le corresponde en ambos
casos a la empresa, han derivado en que su estudio se realice de manera conjunta. De esta forma, la
aproximacion tedrica a las causas de la tercerizacion y la intermediacion laboral se realiza partiendo

de la teoria que subyace la racionalidad de la firma.

Desde la perspectiva de las firmas, el estudio de las causas y efectos de la subcontratacién en el
mercado laboral tiene su origen en la década del 90, con el interés que despertaron los cambios en
el sector manufacturero estadounidense en la década del 80. Este momento, la industria se
caracterizaba porque, a pesar de exhibir crecimientos positivos en sus niveles de productividad, se
perdian empleos y participacion del sector respecto a los servicios, advirtiendo la presencia de
procesos internos que podian estar causando estos cambios, tales como una mayor productividad
multifactorial, el reemplazo de mano de obra por capital fisico y, como se alude a continuacién, la

subcontratacion.

Desde el punto de vista empirico, Sielers y Griliches (1992), referentes en el campo, estudiaron los
datos arrojados por el sector manufacturero estadounidense entre 1977 y 1982. Alli encontraron una
relacién débil entre el crecimiento de la productividad manufacturera y la compra de servicios,
insuficiente para explicar la magnitud del cambio, pero relevante para atraer la atencidn en esta

direccion.

4 Conviene advertir que estas no son las (nicas formas sindnimas de denominacién. Algunos autores prefieren el uso de la
expresién “descentralizacion productiva” (Ermida y Colotuzzo, 2009; Toyama, 2004).
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Posteriormente, Abraham y Taylor (1996) también realizaron analisis basandose en los datos arrojados
por el sector manufacturero de Estados Unidos entre 1979 y 1987. Entre sus principales hallazgos
encontraron que buena parte del crecimiento en el empleo del sector servicios podia ser explicado
por los cambios en las practicas de contratacion. Adicionalmente presentaron evidencias que
soportaban la influencia del ahorro de salarios, presencia de economias de escala y la suavizacién de
los ciclos de produccion en la decision de subcontratacion de las empresas. De esta forma se reforzé
la idea de la subcontratacidn como una variable que explicaba las diferencias en crecimiento entre las

manufacturas y los servicios.

Entre tanto, Freenstra y Hanson (1996), pioneros en la utilizacién de datos de comercio exterior en la
medicién de la subcontratacion, enfocaron sus analisis en el efecto de la subcontratacion externa
(offshoring) sobre el mercado laboral de Estados Unidos entre 1972 y 1990. De sus analisis extrajeron
que la subcontratacién externa, definida como las importaciones de bienes intermedios por firmas

locales, explicd entre el 31% y el 51% del incremento en la demanda de trabajo calificado.

Los progresos realizados por Sielers y Griliches (1992), Abraham y Taylor (1996), Freenstra y Hanson
(1996), plantearon un escenario en el que las decisiones de subcontratacién por parte de las empresas
se fundamentan en que las firmas eficientes asignan sus recursos en actividades en las que encuentran
ventajas comparativas y las actividades en las que no presentan ventajas, pero que de igual forma
son necesarias para el funcionamiento del negocio, son potencialmente subcontratadas a
proveedores externos. Y que esto, contrario a lo que se preveia antes de hacer estas investigaciones
empiricas, no tenia efectos negativos sobre el nivel de empleo, sino, incluso consecuencias positivas.
De esta forma, de acuerdo con Olsen (2006), la teoria de la firma se establece como base para el

estudio de la subcontratacion (Coase, 1937).

En los trabajos de Olsen (2006) y Heshmati (2003), quienes realizan una revisién detallada de la
literatura, se identifican un conjunto de elementos tedricos que permiten comprender la conexién

entre las decisiones de tercerizacion y la teoria de la firma:

Las diferencias en costos de produccién entre la empresa y el proveedor: se espera que la

subcontratacién traiga consigo ahorros en los costos en relacién con la produccion interna,
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debido a que los proveedores se benefician de las economias de escala, calendarios de
produccidon mas estables y una mayor especializacién.

Los costos de transaccion que implica realizar nuevas inversiones: la teoria del costo de
transaccion sugiere que la subcontratacién se presenta cuando la inversién para desarrollar
una actividad es menor que la ventaja en los costos de produccién y cuando los esfuerzos de
blusqueda son menores que la ventaja en costos esperada.

La teoria del agente principal: hace referencia a conflictos de interés entre la empresa y los
trabajadores que pueden causar ineficiencias y por las cuales la firma busca subcontratar un
proveedor externo.

La destruccién creativa de Schumpeter: relacionada con que, a nivel agregado, la
subcontratacion mejora la productividad, por lo que podria generar la creaciéon de nuevas
empresas y la destruccién de las viejas.

Efectos asociados al desbordamiento del conocimiento (knowledge spill-over): relacionado

con la especializacion que supone subcontratar talento humano especializado.

Por su parte, el modelo de las 4-S propuesto por Zucchini (1992) sugiere que el outsourcing es Util
para las empresas puesto que les permite: Scale Speciality, Saley Surrender. Respectivamente, la
organizacion que asume la funcién externalizada puede: (i) manejar grandes volimenes de
operaciones en el marco de una economia de escala; asi como (ii.) poseer un conocimiento mas
especializado en el desarrollo de la actividad. Desde la perspectiva de la empresa que decide
tercerizar, esta determinacion puede obedecer a: (iii.) la necesidad de vender un area de la compaiia
y; (iv.) a la incapacidad o imposibilidad de gestionar adecuadamente todas las actividades implicadas

en el modelo de negocio.
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Grafico 2. El modelo “Four-S” de outsourcing de Zucchini (1992)
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Fuente: adaptacion de Sena y Sena (2011).

En cuanto a las desventajas, Bermudez (2005) sefiala que la tercerizacién puede suponer pérdidas en

materia de confidencialidad de la informacién, un descontrol operativo y malestar en el clima laboral.

Los persistentes niveles de desempleo que se presentaron en la década del 80 en los paises europeos
propiciaron el escenario ideal para un debate en funcién de la regulacién del mercado de trabajo.
Esta discusidén alcanz6 un mayor nivel en 1994, con la aparicién del trabajo realizado por la
Organizacion para la Cooperaciéon Econdmica y el Desarrollo (OCDE), en el que se concluyé que el
mejor comportamiento del mercado laboral estadounidense frente al europeo se debia a la menor
regulacién del primero. La consecuencia de los resultados de la investigacion fue la creacién de una
estrategia para mejorar el funcionamiento del mercado europeo a través de elementos como la
flexibilizacién laboral. Estos hallazgos del trabajo de la OCDE estimularon el estudio de la

flexibilizacion laboral y sus formas.

El Banco Mundial incorpord en sus informes “ Doing Business” un enfoque en el que considera que la
desregulacion del mercado laboral puede mejorar el clima de los negocios. En su informe Doing

Business 20178 sefiala que:
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La regulacién del mercado de trabajo es un aspecto importante del ambiente de los negocios que puede
tener incidencia sobre las dindmicas del empleo y la productividad. Las imperfecciones del mercado
laboral pueden afectar la calidad y creacién de trabajo. La regulacién puede mitigar las fallas de mercado
y contribuir a una mas productiva asignacién de recursos al interior de una economia. Mientras las
reformas hacia un mercado de trabajo con una regulacion mas flexible pueden incrementar el empleo,
la sub-regulacion puede también tener impactos negativos, por ejemplo, a través de la creacién de un
entorno laboral inseguro o que socave la calidad de vida del trabajador. Establecer los incentivos
correctos y elementos disuasorios para empleadores y empleados, puede hacer que la regulacién del
trabajo contribuya a una mayor movilidad laboral y crecimiento de la productividad (World Bank, 2018,

p. 206).

Entre tanto, el Fondo Monetario Internacional (FMI) establece que la flexibilidad del mercado laboral
es clave para la creacién de empleo. Un ejemplo de su vision se observa en el trabajo de Blanchard
et al. (2014), que recoge la posicién oficial del FMI desde el comienzo de la crisis financiera

internacional de comienzos del siglo XXI:

Teniendo en cuenta que gran parte del aumento del desempleo es ciclico, la recomendacién del FMI ha
sido la de mantener la demanda agregada en la medida de lo posible y compartir el efecto negativo de
la menor demanda a través de la extension de los beneficios del seguro de desempleo. En los paises
gue necesitan mejorar la competitividad, pero también quieren permanecer en la unién monetaria o
mantener un tipo de cambio fijo, las opciones han sido maés dificiles. Una mayor flexibilidad en la fijacion
de salarios (por ejemplo, mediante cldusulas que permitan desmontar los convenios colectivos) y los
recortes salariales en el sector publico que han sido parte del proceso de ajuste en los programas de

IMFsupported en estos paises (Blanchard et al., 2014, p. 16).

Rodgers (2007), en una investigacién para la OIT, realiza una revision de trabajos que analizan el
fendmeno, concluyendo que existen diferentes estudios que muestran variaciones en los resultados.
En su revision se destacan trabajos que encuentran una relacién insignificante entre la proteccion al
empleo y los niveles de desempleo (Baker et al., 2005; Baccaro y Rei, 2005), estudios que encuentran
poca evidencia de mejores resultados para grupos marginales en mercados de trabajo mas flexibles
(Schmitt y Wadsworth, 2002) y estudios en paises en desarrollo que concluyen que la legislacion que
protege el empleo reduce la rotacion del empleo y se encuentra asociada con mayores niveles de
auto-empleo (informalidad) (Marquez y Pages, 1998). Su conclusion frente a estos resultados es que

“a nivel general se observa que mientras la proteccion al empleo es mas fuerte en América Latina, la

20



rotacion de empleos es alta y la permanencia baja, una inconsistencia que es dificil de explicar a

menos que refleje la mala implementacién de la legislacion” (p. 6).

Estos planteamientos en favor de mercados mas flexibles se fundamentan en el marco de los modelos
de equilibrio neoclasicos y elementos de la teoria de ajuste de precios de Arrow (1959). Como lo
advierte Eamets y Pass (2006) “desde el punto de vista de la teoria del equilibrio general, la flexibilidad
perfecta puede pensarse como una situacion donde todos los recursos en un mercado determinado
se asignan de una forma Pareto eficiente” (p. 2), y adicionan en esta direccién que “un mercado es
mas flexible que otros si este se mueve mas rapido hacia una asignacion de recursos Pareto eficiente”
(p. 2). De esta forma, una mayor flexibilidad en el mercado de trabajo se asocia con una mayor

capacidad de ajuste y obtencién de un nuevo equilibrio.

La Resolucion 2021 de 2018 del Ministerio de Trabajo define, para efecto de los procedimientos
administrativos sancionatorios que adelanta esta autoridad administrativa, los dos casos en los que
se puede hablar, validamente, de intermediacién laboral en Colombia: el envio de trabajadores en
mision a través de las EST y el servicio de intermediacién en la gestidon y colocacién de empleo. Si
bien en el pais se habla, impropiamente, de otras formas de intermediacién, como la figura del simple
intermediario de que trata el articulo 35 del Codigo Sustantivo del Trabajo (en adelante CST) (Rojas,
2004)°, la discusion en el contexto nacional alrededor de la intermediacion laboral se ha presentado,

sobre todo, de cara al “suministro de personal”.

De esta manera, aunque la primera EST surgié en Colombia en 1963, como sefiala Arenas (2002), es

posible identificar tres momentos en la evolucidén normativa de esta figura: hasta 1983 no hubo

® Decimos que impropiamente porque, en realidad, la figura del simple intermediario cabe dentro de las formas de contratacion
directa. En este sentido, el vinculo laboral surge entre el trabajador y el empleador para quien el simple intermediario ejecuta
su labor. Al respecto, la Corte Suprema de Justicia, en Sentencia del 27 de octubre de 1999 (Exp. 12187), dejé por sentadas las
dos hipétesis comprendidas bajo este supuesto: “a) Quienes se limitan a reclutar trabajadores para que presten sus servicios
subordinados a determinado empleador. En este caso la funcién del simple intermediario, que no ejerce subordinacién alguna,
cesa cuando se celebra el contrato de trabajo entre el trabajador y el empleador. b) Quienes agrupan o coordinan trabajadores
para que presten servicios a otro, quien ejercera la subordinacion, pero con posibilidad de continuar actuando el intermediario
durante el vinculo laboral que se traba exclusivamente entre el empleador y el trabajador. En este evento el intermediario
puede coordinar trabajos, con apariencia de contratista independiente, en las dependencias y medios de produccion del
verdadero empresario, pero siempre que se trate de actividades propias o conexas al giro ordinario de negocios del
beneficiario. Esta segunda modalidad explica en mejor forma que la Ley colombiana (articulo 1° del Decreto 2351 de 1965)
considere al intermediario 'representante’ del empleador”.
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regulacion sobre las EST, de 1983 a 1991 la regulacion fue permisiva y, de 1991 en adelante, se fue

edificando un verdadero marco de control formal.

En este sentido, recordemos que, de acuerdo con el Decreto 4369 de 2006, las EST son aquellas que
contratan la prestacion de servicios con terceros beneficiarios para colaborar temporalmente en el
desarrollo de sus actividades, mediante la labor desarrollada por personas naturales, contratadas
directamente por la EST, la cual tiene con respecto de estas el caracter de empleador. Con esta
finalidad, las EST poseen trabajadores de planta y trabajadores en mision®. Es precisamente el servicio

temporal de los trabajadores en mision el que las EST proveen a las empresas usuarias’.

Asi las cosas, de acuerdo con lo expresado por la Corte Suprema de Justicia en la Sentencia SL4330-

2018 del 15 de agosto de 2018, las EST pueden definirse como:

(...) empresas cuyo objeto consiste en el suministro de mano de obra con el fin de ponerla a disposicion
de una tercera persona, natural o juridica (empresa usuaria), quien determina sus tareas y supervisa su
ejecucion. De esta forma, los empleados en misidn son considerados como trabajadores de la empresa

de servicio temporal, pero por delegacién de esta, quien ejerce la subordinacién material es la usuaria.

En el estado actual de la cuestidn, es importante hacer hincapié en que las EST son las Unicas
autorizadas en Colombia para enviar trabajadores en misién a las empresas contratantes. Este envio,
conocido también como “suministro de personal”, solo procede en los siguientes casos, los cuales se

encuentran previstos en el Decreto 4369 del 2006 y en el articulo 77 de la Ley 50 de 1990:

Cuando se trate de labores ocasionales, accidentales o transitorias, esto es, de actividades de
corta duracién (no superior a un mes) y distintas a las normales de la empresa.
Cuando se requiere reemplazar personal en vacaciones, en uso de licencia, en incapacidad

por enfermedad o maternidad.

¢ De acuerdo con el articulo 4 del Decreto 4639 de 2006, trabajadores en misidn son aquellos que la EST envia a las
dependencias de sus usuarios a cumplir la tarea o servicio contratado por estos. Se entiende por dependencias propias aquellas
en las cuales se ejerce la actividad econdmica por parte de la EST.

" Por ende, es equivocado sostener que las EST tienen por objeto el suministro de trabajadores temporales. Ni se suministran
trabajadores, sino servicios; ni estos poseen, necesariamente, una vinculacién temporal, toda vez que lo temporal es el servicio
que prestan para una determinada empresa usuaria.
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Para atender incrementos en la produccion, el transporte, las ventas de productos o
mercancias, los periodos estacionales de cosechas y en la prestacién de servicios, por un

término de seis meses prorrogable hasta por seis meses mas.

De esta forma, este tipo de vinculaciones se establecen dentro de criterios de: 1) transitoriedad, por
tratarse de un servicio temporal; 2) excepcionalidad, porque tiene como objetivo satisfacer
necesidades puntuales y ocasionales, que pueden o no hacer parte del objeto social de las empresas;
y 3) taxatividad, porque debe tratarse de una o varias de las situaciones enunciadas anteriormente

(Sentencia SL4330-2020, Corte Suprema de Justicia).

El uso de las EST al margen de estas condiciones puede llevar no solo a que se reconozca una relacion
de solidaridad entre la empresa usuaria y la EST (Nieto y Sanchez, 2017), sino, también, a que la
autoridad judicial determine que el trabajador en mision es, realmente, un trabador directamente
vinculado por la empresa usuaria, con derecho, por ende, a todos los beneficios que esta contempla
para sus trabajadores directos (Sentencia SL2520-2018, Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema
de Justicia). Como consecuencia de lo anterior, en estos casos en que no existe una relacién
contractual valida entre la EST y la empresa usuaria, la EST deviene en un simple intermediario en la
contratacién laboral que oculta su caracter de ficto empleador, con lo cual la empresa usuaria
adquiere la connotacién de verdadero empleador (Sentencia SL17025-2016, Sala de Casacion Laboral

de la Corte Suprema de Justicia).

Finalmente, para terminar de precisar el marco conceptual de la intermediacién laboral, vale la pena
anotar que también se considera bajo este horizonte el servicio de intermediacion en la gestion y
colocacion de empleo al que hace referencia el Decreto 1072 de 2015 y la Ley 1636 de 2013 (Servicio
Publico de Empleo). Este servicio tiene como objetivo, de acuerdo con la Resolucién 2021 de 2018,
registrar demandantes y oferentes de mano de obra y vacantes y de esta manera generar una relacién

laboral entre ambos, sin que el intermediario adquiera responsabilidad laboral alguna.
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Es importante tener en cuenta que, ademas de que un trabajador en mision tiene una relacién de
trabajo con la respectiva EST y por ende tiene derecho a todas las prerrogativas que esto conlleva,
hay otros derechos que le asisten, en virtud del articulo 79 de la Ley 50 de 1990 y el articulo 5 del
Decreto 4369 de 2006. De acuerdo con estas disposiciones, los trabajadores en mision tendran
derecho a un salario ordinario equivalente al de los trabajadores de la empresa usuaria que
desempefien la misma actividad, el cual se determinard de acuerdo con las escalas de antigliedad
vigentes en la empresa donde el trabajador presta el servicio. Ademas, los trabajadores en mision
tendran derecho a disfrutar de los beneficios en materia de transporte, alimentacidn y recreacion que
la empresa usuaria tenga establecidos para sus trabajadores en el lugar de trabajo, es decir, en el sitio
donde el trabajador en misién presta sus servicios y donde comparte espacio con trabajadores

contratados directamente por la empresa usuaria.

Adicionalmente, los trabajadores en mision pueden afiliarse al sindicato o sindicatos de industria de
las empresas usuarias en las que prestan sus servicios de manera temporal, lo cual puede darse aun
cuando no exista correspondencia entre la actividad principal que desarrollan las empresas de
servicios temporales y el sector o sectores de la economia a los cuales pertenezcan los diferentes
sindicatos de industria, y también sin importar que la relacion laboral de los trabajadores en mision
sea con las empresas de servicios temporales. Lo anterior, en virtud de la aplicacion de los derechos
de libertad sindical y asociacion sindical, de los cuales los trabajadores en misidén no estan
exceptuados, y por la concepciéon amplia y material del concepto de industria, segun la cual lo
relevante es que los trabajadores material y efectivamente presten sus servicios en empresas de un
mismo ambito de produccidn, sin importar el tipo de vinculo laboral (Sentencia del 8 de agosto de

2019 Exp. 2229-14, Consejo de Estado.

Vale la pena comenzar por precisar que, en Colombia, no existe un concepto normativo de

“tercerizacion laboral” (Pérez, 2018). En rigor, esta no debe confundirse con la tercerizacion,
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externalizacion de procesos, subcontratacion de bienes y servicios, outsourcing o BPO, figuras
parcialmente equivalentes entre si® que, dicho sea de paso, aunque constituyen una realidad
econdmica innegable, no han sido, por su propia intangibilidad, objeto de una delimitacion
conceptual de caracter normativo (Pérez, 2016)°. Precisamente, el Decreto 583 de 2016, en su articulo
1, introdujo el concepto de “tercerizacion laboral” confundiendo estas categorias con la
intermediacion laboral. Para despejar este malentendido, la Seccion Segunda del Consejo de Estado,
en Sentencia del 6 de julio de 2017 (nim. 2218-2016), declar6é nulo el concepto de “tercerizacion
laboral”, preciso el alcance de la intermediacion laboral, como se indicé en el apartado anterior, y la
diferencié de la subcontratacién de produccién de bienes o prestacion de servicios (tercerizacion a

secas).'0

Asi las cosas, la tercerizacion, subcontratacion, externalizacion, outsourcing o BPO es desarrollo de
diferentes modalidades de relacionamiento contractual previstas en la legislacion civil y comercial
colombiana. El marco regulatorio laboral reconoce estas dinamicas contractuales y, por ello mismo,
define sus implicaciones de cara a los derechos de los trabajadores involucrados, asi como en relacién

con las facultades y responsabilidades de las organizaciones que intervienen.

De esta manera, no hay duda, como lo refiere la misma Resolucion 2021 de 2018, que en Colombia
es plenamente valido que un proveedor le suministre a una empresa o persona un bien o servicio
especializado de acuerdo con sus necesidades. No se trata de una practica ilegal, ni mucho menos da
cuenta de un esquema triangular orientado a desconocer los derechos de los trabajadores. Por el
contrario, gracias a la tercerizacién se generan fuentes de empleo formal y se dinamiza la economia

nacional, como veremos mas adelante.

8 En estricto sentido, las figuras no son homologables entre si. Sin embargo, aunque la literatura especializada suele distinguir,
por ejemplo, entre el outsourcing y el BPO, autores como Duque-Ceballos, Gonzélez-Campo y Garcia-Solarte (2014)
problematizan los criterios de demarcacion, toda vez que tanto el outsourcing como el BPO, desde el punto de vista de sus
componentes estructurales y funcionales, se inscriben en las logicas de externalizacion que adoptan las compafiias para
maximizar sus capacidades e incrementar su competitividad. Para simplificar la discusion, a lo largo de este escrito trabajaremos
todas estas categorias de forma indistinta.

% En Per, por ejemplo, la Ley 29245 de 2007 si define la tercerizacién en los siguientes términos: “Se entiende por tercerizacién
la contratacion de empresas para que desarrollen actividades especializadas u obras, siempre que aquellas asuman los servicios
prestados por su cuenta y riesgo; cuenten con sus propios recursos financieros, técnicos o materiales; sean responsables por
los resultados de sus actividades y sus trabajadores estén bajo su exclusiva subordinacion. Constituyen elementos
caracteristicos de tales actividades, entre otros, la pluralidad de clientes, que cuente con equipamiento, la inversién de capital
y la retribucién por obra o servicio”. Una aproximacién critica, sobre el contexto regional de la subcontratacién, puede verse
en el texto del Consejo Consultivo Laboral Andino (2007).

1© Como consecuencia de esta decisidn judicial, el Gobierno Nacional, a través del Decreto 683 de 2018, derogé por el Decreto
583 de 2016.
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En este orden de ideas, la Corte Suprema de Justicia ha manifestado:

En una economia globalizada la tercerizacién ha sido empleada con fines diversos, dentro de
los cuales cabe destacar: (i) la estrategia empresarial de concentrarse en aquellas partes del
negocio que son su actividad principal, descentralizando aquellas otras actividades de apoyo
que, aunque son basicas, no producen intrinsecamente lucro empresarial; (i) la
externalizacion de procesos le permite a las empresas acceder a proveedores que debido a
su especializacion y conocimiento técnico, pueden ofrecer servicios a costos reducidos; (iii) la
exteriorizacion de actividades dota de mayor flexibilidad a las empresas en entornos
econémicos muy fluctuantes y regidos bajo una demanda flexible (Sentencia SL4479-2020,

Corte Suprema de Justicia).

Asi mismo, el Consejo de Estado, recogiendo pronunciamientos de la Corte Suprema de Justicia, se

ha referido a la legitimidad de esta practica en el ordenamiento juridico colombiano:

“i) La descentralizacion productiva, externalizacion de procesos, outsourcing o tercerizacién
laboral, es legitima y constituye un «<modo de organizacion de la produccion, en virtud del
cual se hace un encargo a otros de determinadas partes u operaciones del proceso»,’" es
decir, que se trata de «un instrumento legitimo en el orden juridico que permite a las
empresas adaptarse al entorno econémico y tecnoldgico, a fin de ser mas competitivas. Sin
embargo, la externalizacién no puede ser utilizada con fines contrarios a los derechos de los
trabajadores, bien sea para deslaboralizarlos o alejarlos del nlcleo empresarial evitando su
contratacién directa o, bien sea, para desmejorarlos y debilitar su capacidad de accién

individual y colectiva mediante la segmentacion de las unidades»'2.”

Pues bien, de acuerdo con Pérez (2014), en Colombia el proveedor de bienes o servicios puede asumir
distintas formas de personalidad juridica, que van desde sociedades civiles y comerciales que actian

como contratistas independientes (art. 34 del CST), hasta cooperativas de trabajo asociado (CTA),

11 Corte Suprema de Justicia, Sala de Casacién Laboral, Sentencia SL1210-2022 del 28 de marzo de 2022,
radicado: 88214.

12 Corte Suprema de Justicia, Sala de Casacién Laboral, Sentencia SL467-2019 del 6 de febrero de 2019,
radicado: 71281.

26



empresas asociativas de trabajo (EAT) y organizaciones sindicales que obran en virtud de contratos

colectivos sindicales (CCS).

En primer lugar, tenemos, entonces, que el articulo 34 del CST define, al siguiente tenor, la figura del

contratista independiente:

10) Son contratistas independientes y, por tanto, verdaderos patronos y no representantes ni
intermediarios las personas naturales o juridicas que contraten la ejecucion de una o varias obras o la
prestacion de servicios en beneficio de terceros, por un precio determinado, asumiendo todos los
riesgos, para realizarlos con sus propios medios y con libertad y autonomia técnica y directiva. Pero el
beneficiario del trabajo o duefio de la obra, a menos que se trate de labores extrafias a las actividades
normales de su empresa o negocio, sera solidariamente responsable con el contratista por el valor de
los salarios y de las prestaciones e indemnizaciones a que tengan derecho los trabajadores, solidaridad
gue no obsta para que el beneficiario estipule con el contratista las garantias del caso o para que repita

contra él lo pagado a esos trabajadores.

20) El beneficiario del trabajo o duefio de la obra, también serd solidariamente responsable, en las
condiciones fijadas en el inciso anterior, de las obligaciones de los subcontratistas frente a sus
trabajadores, aln en el caso de que los contratistas no estén autorizados para contratar los servicios de

subcontratistas.

La figura del contratista independiente es, a no dudarlo, la principal modalidad de outsourcing
(Bermudez, 2005). De acuerdo con la doctrina probable sentada por la Corte Suprema de Justicia, el
articulo 34 del CST parte de diferenciar dos relaciones juridicas, por un lado, entre la empresa o
persona que encarga a otra la ejecucion de una obra o labor y, por otra parte, entre esta Ultima y los
trabajadores que emplea con tal finalidad (Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia,
Sentencia del 8 de mayo de 1961). Mientras que la primera relacién posee una naturaleza comercial
o civil, la segunda se encuentra amparada en la legislacion laboral, de suerte tal que en ella deben
garantizarse, plenamente, los derechos de los trabajadores. En el marco de la primera relacion, que
es la que propiamente responde al concepto de tercerizacién, una persona o empresa se beneficia de

los bienes o servicios que obtiene de un proveedor.
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La Corte Suprema de Justicia ha manifestado cuando es legal hablar de tercerizacion con contratistas

independientes:

(...) para que sea valido el recurso a la contratacién externa, a través de un contratista
independiente, la norma exige que la empresa proveedora ejecute el trabajo con sus propios
medios de produccién, capital, personal y asumiendo sus propios riesgos. Por ello, la
jurisprudencia del trabajo ha dicho que el contratista debe tener "estructura propia y un
aparato productivo especializado", es decir, tratarse de un verdadero empresario, con
capacidad directiva, técnica y duefio de los medios de produccion, y con empleados bajo su

subordinacion (...) (Sentencia SL4479-2020, Corte Suprema de Justicia).

Como se evidencia, y acompafiado de otras decisiones en los Ultimos afios, la Corte Suprema de
Justicia ha venido manifestando que para que sea viable la tercerizacién y esta no se entienda como
ilegal, ademas de que no se presenten los elementos del contrato de trabajo, especialmente el de la
subordinacion como elemento diferenciador, la empresa que ejecuta la actividad tercerizada debe
contar con una estructura productiva en la cual goza de autonomia técnica, administrativa y financiera

(Sentencias SL4479-2020, SL3086-2021 y SL3436-2021, Corte Suprema de Justicia).

En este sentido, encontramos como organizaciones sin animo de lucro, pero también empresas
comerciales, pueden ofrecer su conocimiento especializado en la confeccidon de bienes o para el
suministro de servicios. El caso mas frecuente es el de las Sociedades por Acciones Simplificadas (SAS).
Esta forma societaria creada mediante la Ley 1258 de 2008 es, habitualmente, estigmatizada en el
contexto laboral como una practica fraudulenta de triangulacion. Sin embargo, tal apreciacion dista
de la realidad y pierde de vista que, en general, las SAS se han convertido en el fenémeno comercial

mas importante del derecho societario colombiano:

(...) en apenas cuatro afios se crearon en Colombia mas de 497.000 SAS; cerca del 98% de las sociedades
que en la actualidad se constituyen en el pais, segun los registros que llevan las cdmaras de comercio,
son de este tipo; aproximadamente el 15% de las grandes empresas colombianas han migrado hacia la
estructura de la SAS; la gran mayoria de inversionistas extranjeros solo utilizan este tipo societario; en
el 2017, el promedio de creacién de estas compafias supera las 5700 por mes (Superintendencia de

Sociedades, 2018).
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Asi, si tenemos en cuenta que, a diciembre de 2018 se habian creado casi 550 mil nuevas SAS en todo
el pais, la constitucion de sociedades comerciales bajo esta forma societaria no parece guardar
ninguna correlacion, como se ha pretendido mostrar, con la reduccion de las CTA. El comportamiento
de creacion de SAS desde 2009 y hasta 2011 venia en constante aumento y, en general, en 2010, con
la Ley 1429, no existe evidencia de un movimiento atipico sobre la media. Si hubiese sido asi, la
creacion de SAS se habria disparado en 2010 y luego habria caido en los afios siguientes; sin embargo,
desde este afio, la creacion de SAS se ha mantenido alrededor de 55 a 65 mil empresas por afio, con
un comportamiento constante y mas alto que afios anteriores, por lo cual, el mayor crecimiento desde
2009 parece obedecer a otras dinamicas mas asociadas a variables macroecondémicas y al mayor

conocimiento de la modalidad societaria SAS en los afios siguientes a la aprobacién de la Ley 1258

en 2008.
Grafico 3. Evolucién histérica de creaciéon de SAS (2009-2023)
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos de CONFECAMARAS (2024), generados del RUES.

29



Ello cobra especial relevancia teniendo en cuenta que, de conformidad con lo previsto en el articulo
5 de la Ley 1258 de 2008, las SAS pueden constituirse con un objeto social indeterminado, de forma

que, si asi lo hacen, estan habilitados para llevar a cabo cualquier actividad licita.

En segundo lugar, en cuanto a las CTA, conviene precisar que la prohibicién contenida en el articulo
63 de la Ley 1429 de 2010 solo refiere, de cara a las instituciones y empresas publicas y privadas, que
“el desarrollo de las actividades misionales permanentes no podrad estar vinculado a través de
Cooperativas de Servicio de Trabajo Asociado que hagan intermediacion laboral”. Esta prohibicion,
de la que también tratan los articulos 17 del Decreto 4588 de 2006 y 7 de la Ley 1233 de 2008, solo
cobija el envio de trabajadores en mision, de modo que las CTA pueden asumir procesos
externalizados de las compafias usuarias, incluyendo procesos que hagan parte de actividades
misionales permanentes. Por esta razon, la Seccion Segunda del Consejo de Estado, mediante
Sentencia del 19 de febrero de 2018 (Exp. 1482-11), declard nulo el articulo 2 del Decreto 2025 de
20113, mediante el cual se prohibia a las empresas contratar con las CTA actividades o procesos
misionales permanentes, en tanto que considerd que la norma reglamentaria habia desbordado el
alcance del articulo 63 de la Ley 1429 de 2010, pues esta disposicion solo les prohibe a las CTA

intermediar en actividades misionales permanentes™.

La Corte Suprema de Justicia también se ha pronunciado a este respecto:

(...) el objeto de las cooperativas de trabajo asociado es vincular la fuerza laboral personal de
sus asociados para la produccion de bienes, la ejecucidn de obras o la prestacién de servicios,
sin animo de lucro, con plena autonomia técnica, administrativa y financiera. Y que el
ordenamiento juridico colombiano prohibe que se dediquen al suministro de personal, pues
dicha actividad equivale a una intermediacién laboral o a un suministro de trabajadores en
mision. Asi lo consagraron los arts. 16 y 17 del Decreto 4588 de 2006 (...) (Sentencia SL2922-

2022, Corte Suprema de Justicia)

'3 La Sentencia también declard nulo todo el régimen de sanciones pecuniarias referidas a las actividades de intermediacién
ilegal por parte de CTA.

' En general, el articulo 17 del Decreto 4588 de 2006 también les prohibe a las CTA actuar como intermediarios o EST, con
independencia de que se esté en presencia o no de actividades misionales permanentes.
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De acuerdo con la Confederacién de Cooperativas de Colombia (Confecoop, 2018) y la
Superintendencia de la Economia Solidaria (2024), en la evolucién histérica del cooperativismo de
trabajo asociado para el periodo comprendido entre 2000 y 2022 se evidencia un momento de
quiebre en 2010, tanto en el nimero de cooperativas como de trabajadores afiliados, el cual esta

asociado a las fuertes restricciones que se impusieron respecto del uso de las CTA.

Grafico 4. Nimero de CTA (2000-2022)
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Fuente: elaboracion a partir de datos de Confecoop (2018) y la Superintendencia de la Economia Solidaria (2024).

Grafico 5. Nimero de asociados a CTA (2000-2022)
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Fuente: elaboracién a partir de datos de Confecoop (2018) y la Superintendencia de la Economia Solidaria (2024).

El comportamiento decreciente que se observa a partir de 2010 y que se consolida a partir de 2013
también es una reaccidén al exceso de restricciones. En este sentido, el Consejo de Estado
recientemente dejé en claro que las CTA, en desarrollo de la facultad prevista en el articulo 13 del
Decreto 4588 de 2006, pueden contratar con terceros la produccion de bienes, la ejecucidn de obras
y la prestacién de servicios, incluso si estos constituyen la actividad misional permanente de la
empresa beneficiaria. Ello no debe confundirse con la intermediacion laboral, la cual, para este caso,

se encuentra proscrita.

En tercer lugar, las EAT, creadas mediante la Ley 10 de 1991, se definen como organizaciones
econdmicas productivas, cuyos asociados aportan su capacidad laboral, por tiempo indefinido y
algunos, ademas, entregan al servicio de la organizacién una tecnologia o destreza, u otros activos
necesarios para el cumplimiento de los objetivos de la empresa. Asimismo, las EAT tiene por objeto
la produccién, comercializacion y distribucidn de bienes basicos de consumo familiar o la prestacion
de servicios individuales o conjuntos de sus miembros. Aunque no se trate de una figura que se utilice

con frecuencia, vale la pena indicar que su reglamentacion se encuentra en el Decreto 1100 de 1992.

En cuarto lugar, en lo que respecta a las organizaciones sindicales que han suscrito con sus
empleadores un contrato sindical, recordemos que, a través de esta figura contemplada en el articulo
482 del CST y en el Decreto 1429 de 2010, se pretende que, en un espiritu de coordinacion, el
empleador y la organizacion sindical acuerden la prestacién de servicios o la ejecucién de una obra

por medio de los afiliados a esta (Arrieta, Vélez, Sepulveda, Arango, Fernandez y Tobén, 2019).

En esta via, la Corte Constitucional, en Sentencia T-457 de 2011, establecié que el contrato sindical:

Busca mitigar el fenédmeno de la tercerizacién reinante en Colombia, evitando de tal forma la
deslaboralizacién de la relacién de trabajo o que el empleador acuda a otras formas de contratacion
como cooperativas, outsourcing o contratos de prestacion de servicios, para solucionar determinadas
necesidades del servicio. Entonces, podemos afirmar que dicho contrato que se encuentra en pleno
auge, marca una pauta de transicién hacia una contratacion directa de los trabajadores por las
empresas, y mas aun, propende por garantizar a los afiliados participes las minimas condiciones en

materia de seguridad social (Corte Constitucional, T-457 de 2011).
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De conformidad con lo anterior, y pese a que la Resolucién 2021 de 2018 hace mencion del contrato
sindical al reiterar que solo las EST estan facultadas para “suministrar personal”, consideramos que,
en rigor, el contrato sindical no solo no puede confundirse con la intermediacién laboral que realizan
las EST, sino que, de igual modo, tampoco puede equipararse a la tercerizacion o externalizacion de
procesos. Y ello es asi por cuanto, si bien como sucede en otras hipotesis, la organizacion que presta
el servicio lo realiza con autonomia administrativa, independencia financiera y afiliados propios; en
virtud del contrato sindical no se confecciona una relacién laboral entre el sindicato y los afiliados
que ejecutan el servicio'. Por esta razon, coincidimos con la Corte Constitucional en el sentido de
considerar que el contrato sindical es, mas bien, una institucién disefiada para solucionar
determinadas necesidades de servicios que requieren las empresas, pero sin acudir a figuras de

intermediacion laboral o tercerizacion.

Multiples discusiones y malentendidos se han generado en torno al concepto de actividad misional
permanente y sus implicaciones de cara a los procesos de intermediacién laboral y tercerizacion. Estas
discusiones surgen en el marco de los limites y las posibilidades hermenéuticas del articulo 63 de la

Ley 1429 de 2010, que establecid, en su primer inciso, lo siguiente:

Articulo 63. Contratacién de personal a través de cooperativas de trabajo asociado. El personal
requerido en toda institucién y/o empresa publica y/o privada para el desarrollo de las actividades
misionales permanentes no podré estar vinculado a través de Cooperativas de Servicio de Trabajo
Asociado que hagan intermediacion laboral o bajo ninguna otra modalidad de vinculacién que afecte

los derechos constitucionales, legales y prestacionales consagrados en las normas laborales vigentes.

15> Para ampliar esta perspectiva que diferencia los contratos sindicales de las formas de intermediacién ilegal y de los procesos
de tercerizacion puede verse el texto de Arrieta y otros (2019).
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Esta disposicidn normativa ha generado, extrafiamente, diversas interpretaciones, algunas de las
cuales son ajenas al sentido establecido por el Legislador y a las necesidades, reales, de productividad

y empleo.

Asi las cosas, en primer lugar, los malentendidos surgen porque se desconoce el alcance del
enunciado normativo (interpretacion gramatical, literal o exegética). En su tenor literal, la prohibicion
contenida en esta disposicidn se refiere, especialmente, a las CTA, como lo indica el titulo que lleva el
articulo. De modo particular, la restriccidon tiene por destinatarias las CTA que hagan intermediacion

laboral de actividades misionales permanentes de las empresas.

En segundo lugar, de conformidad con una interpretacion historicay teleologica, no puede perderse
de vista el origen y los antecedentes normativos de esta disposicion. En su versién inicial, esta norma
se discutié en la plenaria del Senado de la Republica, tal y como consta en la Gaceta del Congreso N°
78 del 10 de marzo de 2011 (proyecto de ley nimero 187 de 2010 Senado, 057 de 2010 Camara). En
el registro de los debates que se presentaron en esta plenaria, se hace evidente que la discusion gird
en torno al posible abuso de las CTA, en particular en lo referido a la intermediacion laboral y en un
contexto determinado como lo es del sector salud. A tal punto ello es asi que la proposicion
presentada por algunos congresistas, mediante la cual se buscaba ampliar el sentido de la prohibicion
que finalmente se plasmo en la ley, fue negada por la mayoria de senadores. Por esta razén, pretender
extender la prohibicion a los procesos de tercerizacién y a figuras distintas de las CTA resulta contrario

al principio democratico.

Adicionalmente, una interpretacion sistematica del articulo 63 de la Ley 1429 de 2019 también revela
que el verdadero sentido de la prohibicién contenida en esta disposicidn se circunscribe al ambito de
las CTA que realicen intermediacion laboral, como se desprende de la lectura de esta norma en
concordancia con lo establecido en los articulos 17 del Decreto 4588 de 2006 y 7 de la Ley 1233 de
2008.

Més alld de lo anterior, no puede perderse de vista que, en caso de disparidad de criterios
hermenéuticos, debera preferirse el sentido literal de las disposiciones normativas (articulo 27 del
Cédigo Civil; Alexy, 1997), siempre y cuando este sea coincidente, como lo es en este caso, con una

interpretacion sistematica (Sentencia C-054 de 2016, Corte Constitucional). De cualquier modo, la
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discusion juridica se zanjaria facilmente si se da aplicacién al principio hermenéutico segun el cual los
enunciados que contienen prohibiciones sobre la conducta de los particulares no pueden ser objeto
de interpretaciones extensivas ni analdgicas (Guastini, 2011; articulo 6 de la Constitucion Politica de

Colombia).

Ahora bien, es cierto que la parte final del inciso primero del articulo 63 de la Ley 1429 de 2010 se
refiere a otras modalidades de vinculacion que afecten los derechos de los trabajadores’. La
disposicidon normativa, tal y como esta redactada, no es clara en determinar si estas modalidades
estan referidas a las CTA o si se trata de figuras distintas. De cualquier modo, aun si se considera que
se prohiben, también, otras modalidades de vinculacion distintas a las CTA, no es posible inferir de
qué modalidades transgresoras de los derechos de los trabajadores se habla en especifico, ni mucho
menos es viable asimilar estas modalidades a los procesos de tercerizacion. Dicho de otro modo, si
se ensancha el marco prohibitivo, en todo caso estariamos en el ambito de las restricciones que
operan, Unicamente, sobre la intermediacién laboral. En una palabra, ni aun ensanchando la horma

de la norma estarian comprendidos, bajo su ambito de restriccion, los procesos de tercerizacion.

Ello es asi por cuanto los procesos de tercerizacion no implican, en modo alguno, el desconocimiento
de los derechos de los trabajadores. La garantia de estos derechos compete, plenamente, a la
organizacion que presta sus servicios a otra empresa. Mas aun, el trabajador que considere que el
proceso de tercerizacion encubre, en la realidad, una practica de intermediacién laboral, puede acudir
a las autoridades judiciales para que, como lo veremos luego, se declare la responsabilidad solidaria
de todas las organizaciones intervinientes. Sin embargo, la anterior premisa no es generalizable, en
tanto que, en la mayoria de los casos, los procesos de tercerizacidn responden, plenamente, a una

l6gica objetiva de outsourcing en términos de competitividad y productividad.

'® Fundar el caracter vulneratorio de los derechos de los trabajadores de estas “otras modalidades” en el desconocimiento del
derecho a la igualdad es una tipica peticion de principio. La razdn vulneratoria no puede ser la misma que da lugar al pardmetro
restrictivo de las AMP. Asi, basar esta restricciéon en la misma razén por la que se consideran violentados los derechos de los
trabajadores da cuenta de una argumentacion de tipo circular. Dicho en otros términos, comparar los derechos de los
trabajadores de la empresa beneficiaria con los derechos de los trabajadores de quien presta el servicio de intermediacion
laboral o tercerizacion no puede servir de criterio para determinar si hay violacién de las garantias laborales y, al mismo tiempo,
para restringir operaciones vinculadas a la AMP de una empresa. Con todo, no sobra decir que, en el caso de los procesos de
tercerizacion, el motivo por el cual los derechos de los trabajadores de la empresa contratista son diferentes a los de los
trabajadores de la empresa beneficiaria responde a las diferencias que se presentan en las condiciones de prestacion del
servicio.
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Maés alla de las discusiones hermenéuticas, es preciso afirmar, con toda claridad, que en el rango legal
no se advierte ninguna definicion de AMP'. La emergencia histérica de esta categoria, con la Ley
1429 de 2010, no vino acompanada de una definicién precisa. Esta omision no es fortuita y responde,
mas bien, a la imposibilidad de definir lo indefinible. Por ello el Legislador no quiso comprometerse
con una delimitacion conceptual que impidiese el desarrollo econémico que da lugar a mas y mejores

relaciones de trabajo.

Todo ello tiene por base el problema que supone para el derecho intentar delimitar una realidad
microecondmica que, de suyo, es inasible. No obstante lo anterior, ignorando las imposibilidades
facticas y la intencion del Legislador, el Decreto 2025 de 2011 introdujo, a nivel reglamentario, la
siguiente definicion de AMP: “se entiende por actividad misional permanente aquellas actividades o
funciones directamente relacionadas con la produccion del bien o servicios caracteristicos de la

empresa”.

Esta definicion, ademas de ser problematica, debe ser entendida en contexto. El Decreto 2025 de
2011 no solo reglament6 el articulo 63 de la Ley 1429 de 2010, sino, también, la Ley 1233 de 2008
que trata sobre las CTA. Mas aun, el articulo 1 del citado Decreto, en donde encontramos la definicion
indicada, precisa que su objeto es delimitar el concepto de “intermediacién laboral”, de suerte tal que
esta definicion de AMP solo cobra sentido para la correcta interpretacion normativa de las actividades
que desarrollan las CTA y dentro de las cuales se encuentra proscrita la intermediacion laboral. A tal
punto ello es asi que la norma de caracter reglamentario, de forma previa a la definicién de AMP,
expresa que esta aplica “para los mismos efectos” a los que se refiere el articulo 1 del Decreto 2025

de 2011.

Al margen de lo anterior, ademas de la definicidon que introdujo el Decreto 2025 de 2011 para los

efectos sefialados, no existe en el ordenamiento juridico colombiano otro instrumento que detalle el

7 Més aun, el otro fundamento legal, con alguna similitud, habla de “personal misional permanente”. En este sentido, no se
puede perder de vista que, al mismo tiempo que se discutia la Ley 1429 de 2010, también hacia transito en el Congreso de la
Republica la Ley 1438 de 2011, la cual, en su articulo 103, prescribe que: “El personal misional permanente de las Instituciones
Publicas Prestadoras de Salud no podra estar vinculado mediante la modalidad de cooperativas de trabajo asociado que hagan
intermediacion laboral, o bajo ninguna otra modalidad de vinculacién que afecte sus derechos constitucionales, legales y
prestacionales consagrados en las normas laborales vigentes”. Ello permite constatar que la principal preocupacién que
embargaba al Legislativo era la realidad de las CTA en el sector salud, al punto que la Corte Constitucional, al estudiar esta
norma en la Sentencia C-901 de 2011, se enfocd en la prohibicidn de vinculacion de personal misional permanente a través de
CTA que realizasen intermediacién laboral.
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alcance de las AMP. El Decreto 583 de 2016, parcialmente declarado inconstitucional por el Consejo
de Estado y hoy completamente derogado por el Decreto 683 de 2018, definia, sin ningun
fundamento normativo, que la “tercerizacién laboral —tercerizacion e intermediacion laboral—" era
ilegal si, a través de cualquier figura juridica (licita o no), una empresa o institucion vinculaba personal

para el desarrollo de sus AMP.

Aunque el Decreto 583 de 2016 no tiene vigencia, el ilegal concepto de “tercerizacion laboral ilegal”
partia de una determinada concepcion de las AMP. Asi, el Decreto 583 de 2016 y, en general, los
diferentes intentos de reglamentacion administrativa, asumieron, también sin ningln soporte
normativo, los siguientes criterios para determinar si una actividad posee o no un caracter misional y

permanente’:

Criterio Funcional Si la labor contratada desarrolla de manera directa el objeto social o comercial; o se
encuentra dentro de la visién, misién u objetivos corporativos de la empresa; o corresponde al giro
normal de los negocios; o se refiere a las actividades que usualmente debe realizar la entidad publica,

en los términos sefalados en el reglamento, la ley o la Constitucion.

Criterio de lgualdad: Si una actividad o labor tercerizada es desarrollada de manera permanente, de la
misma manera y con caracteristicas equivalentes por los trabajadores de planta o por los que estan
directamente vinculados laboralmente a la institucién o empresa publica o privada contratante.

Criterio de continuidadt Cuando existe vocacién de constancia, cotidianidad y habitualidad de los

servicios contratados, descartando las ocasionalidad de la labor.

Criterio de direccion y controf Si el beneficiario del servicio ejerce auditoria y supervisiéon administrativa,
técnica y funcional sobre las actividades contratadas y tiene la capacidad de imponer instrucciones y
ordenes que desarrollen las funciones que correspondan al giro ordinario de su objeto social o

comercial, la labor puede tener el caracter de misional.

Criterio de conexidad de actividades y equivalencia de objeto social Si el objeto social del beneficiario
del servicio y de la empresa a través de la cual se externalizd la actividad presentan igualdad y realizan

actividades equivalentes entre si.

'8 Los criterios se toman de un proyecto de decreto, que en su momento se difundié por el Ministerio de Trabajo para consulta
publica, mediante el cual se pretendia reglamentar el articulo 63 de la Ley 1429 de 2010 y determinar el alcance de las
actividades misionales permanentes.
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Criterio de dependencia. Si el proveedor de los servicios tercerizados tiene una vinculacién de

dependencia econdmica, financiera y/o de caracter administrativa con el beneficiario de la labor.

Todos estos criterios, ademas de carecer de soporte legal, pues el articulo 63 de la Ley 1429 de 2010

no los recoge, son insuficientes e inconvenientes. Estudiémoslos en detalle.

El supuesto criterio funcional asume, de forma equivocada, que el concepto de AMP es sindnimo de
otras categorias juridicas como el “giro ordinario de los negocios” o el “objeto social” de una
compafiia. También, que la AMP esté declarada en la vision, mision u objetivos de una empresa. Estas

homologaciones apresuradas, que son las mas frecuentes, son erréneas por las siguientes razones.

En primer lugar, por una razon mas que evidente. Si la AMP fuese igual al “giro ordinario de los
negocios” o al “objeto social”, le hubiese bastado al Legislador emplear estas categorias y no crear —

sin definir— una nueva.

En segundo lugar, porque en materia laboral las categorias que obedecen a registros formales de
caracter mercantil o tributario ceden ante la realidad econdémica de las organizaciones y las relaciones
de trabajo. La Corte Suprema de Justicia y, en general, la Rama Judicial, han decantado una linea
consistente, a este respecto, en las discusiones que se generan a propésito de la solidaridad entre

empleadores, la sustitucidn patronal y la unidad de empresa, como veremos posteriormente.

En tercer lugar, categorias como la de “giro ordinario” y “objeto social” no aportan, en absoluto, a
delimitar qué puede entenderse como AMP. Asi, por ejemplo, la doctrina y la jurisprudencia coinciden
en que expresiones como “giro ordinario de los negocios” o “giro ordinario de las actividades” son

“conceptos juridicos indeterminados” que tienen:

(...) relacion tanto a las actividades o negocios realizados en cumplimiento del objeto social o de las
funciones principales, expresamente definidas por la ley, como también a todo aquello que es conexo

con ellas y que se realiza para desarrollar la funcidn principal, estableciéndose entre estos dos una
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relacion de medio a fin, estrecha y complementaria (Consejo de Estado, Seccién Cuarta, Sentencia del 6

de julio de 2005 [Rad. 11575])".

De este modo, aunque es claro que el concepto de giro ordinario de los negocios comprende mas
que las actividades propias del objeto social de una compafia, ninguno de estos dos criterios parece
aportar elementos que contribuyan a entender cuales son, para efectos de controlar la intermediacién
laboral de las CTA, las AMP de una organizacion. Adicionalmente, porque el concepto de objeto social,
asociado, de acuerdo con los articulos 99, 110 y 196 del Cédigo de Comercio, a la capacidad negocial
de las sociedades, no tiene ninguna implicacion en lo que respecta a la contratacion laboral. Si ello
no fuere asi, se concluiria, por via de una tipica reductio ad absurdum, que los contratos de trabajo
celebrados por una compaiiia para desarrollar actividades que no hagan parte de su objeto social son
nulos en tanto que fueron acordados sin capacidad para ello. De igual manera, no habria parametro
para analizar las relaciones de trabajo cuyo empleador sea una persona distinta a una sociedad

comercial, como lo es el mismo Estado, las personas naturales y las organizaciones civiles.

Lo anterior, claro estd, sin recordar, como ya se dijo, que, salvo contadas excepciones, en el derecho
comercial colombiano se ha impuesto la tendencia de permitir la creacién de sociedades mercantiles
con objeto social indeterminado, como es el caso de las SAS. En este supuesto es errado y e irreal
entender, como lo propone el articulo 1 del Decreto 2025 de 2011, que en el caso de las SAS la
“actividad permanente sera cualquiera que esta desarrolle”. Una comprensién en este sentido, aunque
resulte ineficaz —pues es claro que las CTA no pueden realizar labores de intermediacién laboral,
estén estas por fuera o dentro de las AMP de una compafia—, es en exceso problematica, porque es
posible que una SAS si determine con precisién su objeto social y, aun si no lo hace, se llegaria al

absurdo de asumir que, para esta forma societaria, todo y nada es AMP.

Aunado a lo anterior, la homologacién que se realiza entre las AMP y la misién, visidon u objetivos de
la empresa también es equivocada. Ademas de que las empresas no estan obligadas a declarar una
mision, una vision o unos objetivos, estas declaraciones contienen, en su mayoria, un cimulo de

intenciones que no necesariamente se corresponde con la realidad. Esto es, hacen referencia al

19 Se trata de una tesis uniforme en la jurisprudencia del Consejo de Estado, que ha sido aplicada tanto a entidades financieras
como a sociedades fiduciarias, entre otras. Al respecto puede verse la Sentencia del 14 de junio de 1996 de la Seccidén Cuarta
del Consejo de Estado (Rad. 7450), asi como los conceptos 1488 del 14 de junio de 1994 (Rad. 7456) y del 29 de mayo de 2003
de la Sala de Consulta y Servicio Civil de esta misma Corporacion.
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proyecto general de la empresa, no necesariamente a lo que la empresa es en su dia a dia. Luego,

juzgar la realidad a la luz de la idealidad corporativa no puede servir para tomar decisiones juridicas.

Por su parte, el criterio de igualdad también resulta equivocado. En un mundo altamente
estandarizado, no solo es posible, sino, también, deseable, que los trabajadores contratados
auténomamente por el proveedor de un bien o servicio se encuentren en condiciones laborales
equivalentes a los trabajadores directamente vinculados por la empresa beneficiaria de dicho bien o
servicio. Y ello sucede, de una parte, porque las condiciones del mercado laboral son relativamente
uniformes en el sector formal y, de otra parte, porque es factible que la empresa benéeficiaria
establezca determinadas exigencias orientadas a garantizar que el producto que adquiere sea el

resultado de relaciones laborales justas.

Adicionalmente, si se aplica el criterio de igualdad, solo podrian externalizar sus procesos aquellas
empresas que se creen ex nihilo. Todas las empresas existentes se verian ante la imposibilidad de
hacerlo, pues siempre existiria un trabajador interno que pueda ser referenciado a efectos de
comparar sus labores con las que se pretenden externalizar. Esto frenaria, por completo, la dindamica

econdmica, pues nada de lo que alguna vez se internalizd se puede externalizar.

A su turno, el criterio de continuidad no solo no se corresponde, si quiera, con el concepto de AMP,
sino que, también, no posee ningun sentido econdmico. La ley habla de actividades misionales
permanentes y no de actividades permanentes, con lo cual, la misionalidad de una actividad no tiene
que ver con su continuidad. Se trata de dos parametros distintos. Mas alun, como veremos en el
siguiente apartado, la teoria microecondmica ha rebatido la tesis que dimensiona la importancia de

una actividad a partir de su no excepcionalidad.

Por su lado, el criterio de direccion y control resulta ambiguo. La auditoria y la supervisién son
consustanciales a cualquier proceso de suministro de bienes o servicios. En términos sencillos, porque
no se trata del suministro de cualquier producto, sino de uno disefiado a la medida de la empresa
beneficiaria y que se ajuste a sus estandares. No puede perderse de vista que la tercerizacién es una
posibilidad que el mercado brinda, sobre todo, para que la pequefa y mediana empresa logren

apalancarse, insertandose en una cadena de valor dentro de la cual pueden comercializar sus
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productos y servicios. En este sentido, a la cadena de valor le son inherentes estdndares de calidad y

oportunidad sin los cuales perderia su razon de ser.

Asimismo, el criterio de conexidad, que parte de comparar en términos de igualdad y equivalencia
los objetos sociales de la empresa beneficiaria y del proveedor, es también errado. Asi, ademas de
que este criterio arrastra todos los equivocos que se producen por asociar las AMP con el objeto
social de las empresas (criterio funcional), conduce a un argumento tipicamente circular. En esta
l6gica, por la simple conexidad entre objetos sociales, una persona juridica podria ser proveedora de
la otra, y viceversa. Nada tiene que ver que los objetos sociales sean comparables, mas aun, porque
los encadenamientos comerciales exigen de cierta correspondencia entre las capacidades negociales

de las compafias que contratan entre si.

Por Ultimo, el criterio de dependencia, que se ha empleado, también, para develar relaciones laborales
encubiertas, quizas sea el mas util, pero no por ello es suficiente. Habria que acotar su alcance, y
entenderlo, como lo han entendido las autoridades jurisdiccionales, solo frente al caso de las
relaciones laborales encubiertas. Es, en todo caso, un criterio en exceso vago. En primer lugar, todas
las relaciones comerciales se estructuran a partir de una dependencia econémica. Si todos los actores
econdmicos fuesen independientes los unos en relacidn con los otros, no habria trafico de bienes ni
de servicios. De igual modo, el subcriterio de dependencia financiera debe ser evaluado en cada caso
concreto. La gran mayoria de empresas que proveen de bienes o servicios existen gracias a que su
actividad se concentra en uno o algunos pocos beneficiarios. Ellos les permite mejores rendimientos
operacionales y especializar el producto que ofrecen. Asi, de las relaciones contractuales se
desprende, casi en todos los casos, un nivel de considerable dependencia financiera. Mas aun, esta
dependencia financiera es multinivel, cuando una empresa se apalanca en otra que, a su vez, también
se apoya en otra. Comercialmente todas dependen de todas y financieramente las dos Ultimas
dependen de la primera. De esta manera, si el concepto de AMP se ensancha en tal orientacién, todo
lo deberia realizar la primera empresa, lo cual deja de ser funcional en términos operativos.
Finalmente, el subcriterio de dependencia administrativa debe ser revisado, pues, si se aplica de forma
rigida, impediria la existencia de figuras que el derecho comercial juzga vélidas y que la economia
reclama, tales como los grupos empresariales, las sociedades matrices y subordinadas, las empresas

gestoras o holding, entre otras. En gracia de discusion, en algunos de estos casos, podria llevarse la
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discusion al campo de la declaratoria de la unidad de empresa, pero no por ello se restringirian las

posibilidades de externalizacion.

En el fondo, todas las discusiones se producen, simplemente, porque no se es consciente de una
realidad innegable: el derecho no estd en capacidad de trazar limites rigidos a las actividades
econdmicas de las organizaciones empresariales, siempre dinamicas y complejas. Por ello, el debate

alrededor de qué sea o no AMP carece de sentido en el ambito juridico.

La teoria microeconémica que subyace a los procesos de tercerizacion ha ido enfocada,
especialmente, a responder por qué tercerizar y qué actividades tercerizar. Con respecto a la segunda
pregunta, surgié con Prahalad y Hamel (1990) el concepto de core business. Asociada a esta categoria
se desarroll6 la teoria que afirma que las compafiias deben tercerizar aquellas funciones que no hacen

parte de su core, para asi concentrarse en aquellas que definen su actividad principal.

Es decir, las compaiiias, en su objetivo microecondmico de maximizar los beneficios, deben hacer
outsourcing del no-core e insourcing del core. Esta teoria fue ampliamente aceptada en un principio
y la investigacion que le sigui6 se concentrd en ampliar la definicion de los conceptos de corey no-
core, y en crear los modelos que debian implementar las empresas, junto con los aspectos a

considerar que debian tener, para definir qué hace parte del corey qué no.

Surgieron diversos desarrollos tedricos de la definicibn de estos conceptos, inicialmente
con Prahalad y Hamel (1990), luego con Berger y Kalthoff (1995), Bhattacharya y Gibbons (1996),
Kruger y Homp (1997), Rohm (1998), y Arnold (2000). En resumen, los desarrollos tedricos del
concepto se dieron alrededor de afirmar que las actividades que hacen parte del core business son
aquellas actividades del negocio en las que existen ventajas competitivas a comparacion del resto del
mercado. En otras palabras, las funciones core son las que mas generan valor en el negocio y mas
potencial tienen de generarlo en el largo plazo, debido a que son aquellas en las que la compaiia
mas se diferencia y es mas dificil que las realice otra empresa. Por tanto, contrario sensu, las

funciones no-core constituyen las actividades que generan poco o nulo valor agregado para
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las empresas, pero que, de igual forma, son necesarias para el funcionamiento del negocio. De esta

suerte, una compania no podria desarrollar actividades de su coressin las actividades no-core.

Una conclusion logica de estas definiciones, que se plantea desde el punto de vista de la teoria
de optimizacion del empresario, es que clasificar qué es corey qué es no-coreen un negocio
depende del funcionamiento y quehacer exclusivo de cada compaiiia, el cual, desde luego, varia
constantemente. Es imposible, pues, generalizar una definicién aplicable de forma indistinta a todas
las organizaciones econdmicas. Incluso en empresas de un mismo sector, que realizan la misma
actividad, la definicion de corey no-core puede ser muy distinta (Intetics, 2017). De modo que no
sobra reafirmarlo, es empiricamente imposible plantear, a prioriy de manera general, una definicion

de las actividades core de las empresas.

En esta linea, continuando con la busqueda de la respuesta sobre qué tercerizar, surge
con Insinga y Werle (2000) una aproximacién que trata de situarse por fuera de los conceptos
de corey no-core. En este sentido, la pregunta clave es por la estrategia de negocio. Las empresas
deberian mirar dos cosas para cada actividad que realizan: ;cual es su potencial para establecer una
ventaja competitiva? (o si ya la tienen) y ;cudl es el nivel de “fuerza” organizacional que tienen para
ejercer esta actividad? Con base en esto, seria posible establecer qué actividades se potencian, qué
actividades se externalizan y qué actividades pueden venderse, todo ello en funcién de la estrategia

del negocio.

En Colombia, la compleja discusion microecondmica se ha llevado al campo del derecho. A partir de

aqui han surgido distintas perspectivas.

Desde el punto de vista de las organizaciones sindicales, Puig y Osorio (2014), en un estudio de la
Escuela Nacional Sindical (ENS), definen desde varias 6pticas el concepto de actividad misional
permanente. A partir de esto, llegan a una amplia definicion del concepto, que se podria enmarcar en
varios puntos. De acuerdo con estos autores, una actividad misional permanente, grosso

modo, cumple con cualquiera de las siguientes caracteristicas:

Se realiza o ejecuta de manera continua o habitual, ya sea que se repita diariamente o de

forma ciclica o estacional. Es decir, cualquier actividad que no sea excepcional.
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Son actividades similares, conexas o complementarias que hagan parte del objeto social de
la compaiiia. Por ejemplo, no solo la produccion del bien o servicio del objeto social seria
misional permanente, sino, también, la preparacion, construccion o el mantenimiento de

magquinaria esencial.

Esta propuesta conceptual es probleméatica por diferentes razones.

Por un lado, en cuanto al primer criterio, existen un sinnimero de actividades continuas o habituales
gue no aportan una ventaja diferencial ni son estratégicas para una compafia. Se requieren, desde
luego, para que la compaiiia funcione, como se requiere de cualquier actividad, sea esta o no habitual.
Piénsese, por ejemplo, en la vigilancia privada de los establecimientos de una empresa, labor que, en
otros paises con condiciones de seguridad distintas, resulta innecesaria. Seria esta, en Colombia, una

AMP de una empresa dedicada a la fabricacién de productos tecnolégicos?

Mas aun, el caracter no excepcional de una labor no es suficiente para calificarla como una AMP. No
lo seria, ni siquiera, desde la misma categoria legal, que habla de actividades “misionales”
permanentes, y no de “actividades permanentes”’. En una palabra, no todas las actividades
permanentes son misionales, ni todas las actividades misionales son permanentes. Incluso,
dependiendo de determinadas circunstancias econémicas, la estrategia de negocio de una compafiia
puede variar constantemente, precisamente para adaptarse a estas circunstancias. Si ello no fuere

posible, se llevaria al traste la innovacion y la resiliencia empresarial.

Adicionalmente, vale traer a colaciéon que los efectos del criterio de “no excepcionalidad” se han
decantado en la jurisprudencia laboral y constitucional. Asi, el articulo 35 del CST, al referirse al
contratista independiente, establece que entre este y quien se beneficie de sus servicios existira
responsabilidad solidaria, a menos que “se trate de labores extrafas a las actividades normales de su
empresa o negocio”. Sobre este enunciado, la Corte Constitucional, en la Sentencia C-593 de 2014,
se pronuncié declarando su exequibilidad y, de paso, avalé en términos constitucionales la

tercerizacion de actividades misionales permanentes:

La Corporacion considerd que, a diferencia de lo sostenido por el actor, la distincidn realizada por el

articulo 34 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, busca proteger al trabajador de posibles encubrimientos
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de verdaderas relaciones laborales a través de contratistas independientes. En otras palabras, lo que
persigue el legislador es diferenciar y hacer viables los derechos de los trabajadores contratados por
terceros, que desarrollan actividades propias y misionales de la empresa beneficiada, a través de la
imposicién de su responsabilidad solidaria en el pago de los salarios y demas prestaciones sociales. Esta

distincion es ademas razonable y proporcionada (Sentencia C-593 de 2014, Corte Constitucional).

En este mismo sentido, la Corte Suprema de Justicia se ha pronunciado sobre la naturaleza de la
tercerizacion como una alternativa que otorga flexibilizacién y descentralizacién de actividades de la
empresa, lo cual permite optimizar y ayudar a que los procesos de la empresa sean mas eficientes,
actividades dentro de las cuales pueden entrar aquellas que son propias de la actividad misional de

la empresa (Sentencias SL1089-2022 y SL3777-2022, Corte Suprema de Justicia).

Esta precision de caracter constitucional cobra importancia en la perspectiva econdmica porque
permite expresar que, realmente, el ordenamiento juridico colombiano ya contempla una
consecuencia juridica en el evento en que una empresa acuda a una contratista independiente para
desarrollar una actividad no excepcional. No estd prohibido hacerlo, y la empresa que lo haga
respondera solidariamente por las obligaciones laborales que estdn a cargo del contratista
independiente. Sin embargo, esta responsabilidad solidaria no implica asumir, necesariamente, la
existencia de una relacién laboral entre el trabajador y la empresa que se beneficia de los servicios
del contratista independiente que vincula a dicho trabajador®®. Otra cosa ocurre cuando, a través de
un contratista independiente, se encubre una verdadera relacion laboral entre el trabajador y la
empresa beneficiaria, caso en el cual, como veremos, opera una consecuencia juridica distinta a la

solidaridad, cual es la declaratoria del contrato realidad.

Por otro lado, en cuanto al segundo criterio que se desprende de la propuesta de Puig y Osorio
(2014), vale la pena problematizar su alcance. Si se entiende por AMP aquellas actividades similares,
conexas o complementarias que hagan parte del objeto social de una compaiiia, estariamos
equiparando esta categoria al “giro ordinario de los negocios del objeto social”. Como vimos, esta no
fue la intencién del Legislador, ni este criterio resulta suficientemente ilustrativo. También, seria

imposible, a partir de este, precisar qué ocurriria con la gran mayoria de empresas en Colombia, que,

20 Por ejemplo, la misma legislacion laboral contempla la posibilidad de que entre empresa beneficiaria y contratista se pacten
garantias. Incluso, la empresa beneficiaria, al responder solidariamente por las obligaciones laborales en cabeza del contratista,
queda facultada para repetir en contra de este. Esto no podria suceder si se declara el contrato realidad entre el trabajador y
la empresa beneficiaria.
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al revestir la forma de SAS, pueden declarar un objeto social indeterminado. Mas alla de lo anterior,
desde el punto de vista microeconémico, es evidente que, por su propia definicién, las actividades
complementarias, conexas o similares al objeto social no le generan ninguna ventaja competitiva las
compafiias, ni mucho menos hacen parte de la estrategia del negocio. Mas aun, ni si quiera el objeto
social de una compaiiia tiene que ser, necesariamente, el que le reporte a esta una ventaja competitiva

o un valor agregado.

Toda esta discusion tiene por base, en ultimas, la brecha que existe entre la definicién juridica que, a
nivel reglamentario y a proposito de la intermediacion laboral ilegal de las CTA, encontramos en
Colombia; y el panorama econémico a nivel mundial. En términos econdémicos, prima la eficiencia, el
dinamismo, la estrategia y la busqueda o explotacion de ventajas competitivas. Es desde esta
perspectiva que surge, inicialmente, el concepto de core business, para conocer, en clave de utilidad,
qué externalizar y qué no. En términos juridicos, a nivel nacional, prima la rigidez asociada a una
definicién amplisima, que enmarca mucho y que, por ello mismo, dificulta su aplicacion a casos
concretos. Al intentar abarcar tantas realidades disimiles, la delimitacion conceptual que existe a nivel
reglamentario termina por no delimitar nada y por asumir, de forma acritica, las categorias

comerciales de "objeto social” y “giro ordinario”, conceptos desuetos, indeterminados e insuficientes.

A tal punto ello es cierto que, desde la teoria y praxis microecondmica, una compafia puede, por
ejemplo, dejar de percibir una ventaja competitiva en la actividad del objeto social con el que fue
inicialmente constituida, y que estd estipulado legalmentey, de forma anédloga, desarrollar una
ventaja en una actividad conexa que no hacia parte de su objeto social. En este caso, desde la
definicidén econémica de core la empresa deberia optar por especializarse en aquella ventaja que esté
desarrollando, y comenzar a tercerizar el proceso productivo que hace parte de su objeto social. De
esta manera, a nivel econédmico, es decir, tomando en cuenta el nivel de especificidad (o de ventaja
competitiva) de las actividades que realizan, una empresa podria observar que su objeto social ya no
le estd generando valor o tiene potencial de no hacerlo en un futuro y, por tanto, podria migrar a otra
actividad afin que le generaria mas valor y optar por tercerizar el que, juridicamente, aparece como

su objeto social.

Esto mismo lo afirma John Lutz (2009), gerente general de procesos en IBM, quien sostiene que,

actualmente, las compaiiias, especialmente las de tecnologia, estan tratando de averiguar qué cosas
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pueden usar para diferenciarse realmente haciéndolo ellas mismos, independientemente de si es una

actividad central para su negocio o no.

Y es que, en una economia global, donde las preferencias y las necesidades de los consumidores
cambian constantemente, junto a las dinamicas de innovacion y tecnologia, las compaiiias también
deben estar dispuestas al cambio, incluso, de toda su actividad misional. A la vista salta, por ejemplo,
el conocido caso de Blockbuster, que, por no evolucionar a la par con la tecnologia digital y el internet,
dejoé de ser la compafia de renta de peliculas mas grande del mundo. O también encontramos, por
ejemplo, el caso de Polaroid, que se atras6 tecnolégicamente y no desarrolld, oportunamente, una
linea de cadmaras digitales. Pero también estan los casos opuestos, como el de Bausch & Lomb, una
empresa de productos médicos, que surgié haciendo mondculos y microscopios, luego migré a
producir lentes de contacto y, en la década del 90, fue mas alld y terminé, también, con lineas de

negocio en productos dentales, productos para la piel e, incluso, audifonos.

Es por todos estos hechos tozudos que, ceflirse a una definicién rigida de las AMP de las empresas, a
partir de un concepto juridico ambiguo y amplio alrededor del objeto social de estas, impide que las
compaiiias evolucionen al ritmo del mundo. En este orden de ideas, restringir la posibilidad de que
las empresas externalicen sus AMP no solo supondria una desventaja competitiva a nivel pais, sino

gue también generaria consecuencias negativas en el mercado laboral.

Asi las cosas, desde la investigacion econdmica, los conceptos de corey no-core, asi como de
estrategia de negocio, surgieron para definir qué funciones de la empresa tercerizar y qué funciones
no. Desde su concepcidn, se trata de una clasificacion individual, propia del funcionamiento de cada
empresa, es decir, de una decisién microeconémica independiente y variable. Las definiciones legales
de objeto social y giro ordinario, al ser generales, aplicables de forma indistinta a todas las empresas
y al responder a criterios netamente juridicos, no sirven como lente de lectura para comprender una

realidad microeconémica que resulta complementa opuesta.

De hecho, méas alld del objeto social o del giro ordinario de los negocios, debe analizarse,
técnicamente, si una actividad produce una ventaja competitiva o estratégica. Para ello tienen que
considerarse aspectos financieros, organizacionales y de contexto que den cuenta del nivel de valor

que proporciona tal actividad. Por ejemplo, con base en el estudio de Hafeez et. al. (2002), que plantea
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metodologias para identificar las competencias misionales de empresas, se afirma que, para
determinar la “unicidad” de una actividad o capacidad, se tienen que observar, de forma concurrente,

indicadores como:

ROCE: Retorno del capital empleado.
Crecimiento historico de las ventas.
Utilidad operacional.

Participaciéon del producto en el mercado.

Estos criterios deben evaluarse en el marco de un andlisis de largo plazo, donde se determine,
también, el potencial que tienen las actividades para generar valor en un futuro. Al ser un andlisis tan

complejo y particular, este solo puede ser realizado, validamente, por cada compaifiia.

En conclusién, no puede ser obviada la perspectiva microeconémica para asignarles un sentido
juridico a las AMP. Asi, aunque los conceptos de corey no-core son Utiles, también hay que indagar
por la estrategia de negocio. Con esta finalidad, deben tenerse en cuenta criterios técnicos para la
medicion de la generacién de valor. Ahora bien, por su complejidad, la Ultima palabra sobre el core,
la estrategia y la generacién de valor solo la tiene la misma empresa. La autoridad estatal no tiene el
conocimiento necesario ni esta facultada para definirle a una compania qué le genera valor, qué le
resulta estratégico y qué hace parte de su core. Homologar el concepto indeterminado de AMP con
los también indeterminados conceptos de “objeto social” y “giro ordinario” no solo es indtil, sino,
también, insuficiente. Por esta razén, la perspectiva empresarial es, en Ultimas, decisiva para establecer
cuales son sus AMP. Nadie mejor que la misma empresa se conoce a si y es capaz de determinar su

arquitectura y quehacer.

La mirada econémica, desde el punto de vista de la productividad empresarial y el dinamismo que
requiere el mercado laboral, resulta incompleta. Es necesario considerar, también, la garantia de los
derechos de los trabajadores, pues ningun desarrollo econdmico es admisible sobre la base del

desconocimiento de las prerrogativas laborales. Por ello, es importante analizar, en el contexto de la
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tercerizacion y la intermediacion laboral, los mecanismos juridicos que permiten la exigibilidad de los

derechos de los trabajadores. Estos mecanismos son diversos y responden a situaciones particulares.

La potestad sancionatoria del Ministerio de Trabajo se encuentra limitada por el principio de estricta
legalidad. De esta manera, una falta administrativa solo puede ser considerada como tal y, por ende,
sancionada, si ha sido expresamente prevista por la Ley. Ni los decretos reglamentarios, ni las
resoluciones que definen marcos de actuacion, son fuentes normativas validas para la consagraciéon
de sanciones administrativas. El Consejo de Estado asi lo ha hecho saber y, en este punto, las
diferentes sentencias que se han producido sobre los decretos 2025 de 2011 y 583 de 2016 resultan

especialmente relevantes.

Por ende, hay que afirmar, con claridad, que la potestad sancionatoria del Ministerio de Trabajo, como
policia laboral (Ley 1610 de 2013), se restringe a la inspeccién, vigilancia y control de la intermediacién
laboral ilegal, por lo cual esta no puede confundirse con la tercerizacidén, outsourcing o
subcontratacion de bienes o servicios, figura que, como lo reconoce la Resolucion 2021 de 2018, es
perfectamente legitima. El Decreto 683 del 18 de abril de 2018 derogd el Decreto 583 de 2016, en
parte, debido a que en este se confundian ambas figuras y se extendia la prohibicién de contratacion

de AMP a las modalidades de tercerizacion.

La intermediacién laboral es ilegal y puede ser objeto de sanciones administrativas en tres supuestos:
(i.) Cuando se abusa de la contratacidon por medio de EST, ignorando los limites legales; (ii.) Cuando
se presta el servicio de gestidn y colocacion de empleo sin estar autorizado para ello (Ley 1636 de
2013); (iii.) Cuando bajo la figura de las CTA o de cualquier otra modalidad de vinculacién que
suponga el desconocimiento de los derechos de los trabajadores se realiza el envio de personal para
el desarrollo de actividades misionales de las empresas o instituciones, violando lo establecido en el

articulo 63 de la Ley 1429 de 2010. En lo sucesivo, interesa profundizar en este Ultimo evento.

Con el fin de detectar estos casos e imponer las sanciones administrativas pertinentes, la Resolucion
2021 de 2018 advierte una serie de indicios que se deben evaluar, de forma concurrente, al momento

de verificar si se esta ante una intermediacion laboral ilegal.
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Para verificar si no se esta violando la prohibicién consagrada en el articulo 63 de la Ley 1429 de 2010
sobre las actividades de las CTA, se debe analizar:

Grafico 6. Indicios para determinar la intermediacion laboral ilegal por CTA

Si la vinculacién del trabajador asociado a la Cooperativa no fue voluntaria
N
Que la Cooperativa no tenga independencia financiera

SNZ
Propiedad y autonomia del uso de los medio de produccion o en la ejecuccidon de los procesos
contratados

N\

Que la potestad reglamentaria frente a los trabajadores asociados no la ejerza la Cooperativa
S22

A
Que las las instrucciones respecto a modo, lugar y horario no las imparta Cooperativa
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Los trabajadores asociados no participan en la toma de decision, excentes o rendimientos
economicos de la Cooperativa

\Z

Los trabajadores asociados no realizan aportes sociales
SZ

Que la Cooperativa no sea quien realice los pagos de las compensaciones

Fuente: elaboracién propia a partir de la informacién consignada en Resolucién 2021 de 2018 del Ministerio de Trabajo.

Por otra parte, si hay personal vinculado bajo cualquier otra modalidad que vulnere los derechos de
los trabajadores a través del desarrollo de actividades de intermediacion laboral ilegal, se deben
revisar los siguientes indicios. Inicialmente, se debe analizar si dentro de la empresa hay personal
prestando el servicio sin estar vinculado directamente por esta. Si ello ocurre, se debe verificar si la
persona estd vinculada a una EST o por medio de otra figura diferente. Si es un trabajador en misién
enviado por una EST, debe encontrarse bajo alguno los casos permitidos para la contratacién por
medio de esta figura. De no encontrarse vinculado a una EST, se deben considerar los siguientes

aspectos:

Grafico 7. Indicios para determinar la intermediacion laboral ilegal bajo otras formas de

vinculacion que supongan la vulneracion de los derechos de los trabajadores



Titulo bajo el cual se presta el servicio.
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Si el trabajador contratista hace las mismas o sustancialmente las mismas labores que realizan
los trabajadores del contratante y a qué tipo de labores corresponden dentro de las actividades
propias del contratante.

\ )
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\ )
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Si el contratista tiene independencia financiera.

\ )
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Si los trabajadores actuales del contratista han sido trabajadores del contratante o de cualquier
otro contratista que este Ultimo haya tenido.

\ J
é )

Si el contratista tiene autonomia en el uso de los medios de produccion en la ejecucién de los
procesos o subprocesos que se contraten.

\ J
é )

Si el contratista ejerce frente a sus trabajadores la potestad reglamentaria y disciplinaria, o, por
el contrario, si la misma la ejerce el contratante.

\ J
( )

Si las instrucciones respecto al tiempo, modo y lugar de la ejecucion de las actividades las
imparte la empresa contrante.

\, _J
a4 R

Si el contratista y el contratante incurren en conductas violatorias de los principios y normas

laborales vigentes en la celebracion o ejecucidn de la figura que los une.
. J

Fuente: elaboracion propia a partir de la informacién consignada en Resolucién 2021 de 2018 del Ministerio de Trabajo.

Si, a la luz de los citados indicios, se verifica la ocurrencia de un caso de intermediacion laboral ilegal,
el articulo 6 de la mencionada Resolucién establece las sanciones respectivas, que pueden ir desde
multas hasta por 5.000 salarios minimos legales mensuales vigentes, hasta la disolucion de la
personeria juridica de la CTA o de la EST (articulo 64 de la Ley 1429 de 2010; articulo 77 de la Ley 50
de 1990).

El procedimiento para imponer estas sanciones se encuentra previsto, entre otras normas, en el
articulo 29 de la Constitucion Politica, los articulos 50 y siguientes del Codigo de Procedimiento
Administrativo y de lo Contencioso Administrativo (Ley 1437 de 2011), la Ley 1610 de 2013 y el
Decreto 1072 de 2015.
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Asi, particularmente en lo que respecta a las sanciones pecuniarias, la Ley 1610 de 2013, desarrollada
a nivel ministerial mediante la Resolucion 321 de 2013, contempla el marco normativo, de caracter
general, en virtud del cual las empresas que sean objeto de una investigacion administrativa con fines
sancionatorios, por diferentes razones —no solo intermediacién laboral ilegal—, pueden, antes de
que la sancién quede ejecutoriada, lograr la suspensién y el archivo de la actuacion a través de la
suscripcion de acuerdos de formalizacion laboral. Si la sancién queda ejecutoriada y, con
posterioridad a ello, se suscribe un acuerdo de formalizacién, el articulo 10 del Decreto 2025 de 2011
establecia una reduccion atada a la vigencia del acuerdo de formalizacion?'. Este articulo, sin embargo,
fue declarado inconstitucional por el Consejo de Estado en febrero de 2018, con lo cual hoy solo se

encuentra vigente la primera alternativa.

Con todo, y debido a la aplicacion desorbitante del parcialmente declarado inconstitucional Decreto
2025 de 2011, aplicacion que se nutrid, ademas, por el hoy derogado y también inconstitucional
Decreto 583 de 2016, un nimero importante de compaiias fueron investigadas y sancionadas,
injustamente, por “tercerizacion laboral ilegal (intermediacién laboral y tercerizacién de AMP)”, con
lo cual, por razones pragmaticas, se suscribieron, sin que fuesen necesarios, multiples acuerdos de

formalizacion laboral.

Si bien no todos los procesos sancionatorios ni los acuerdos de formalizacion laboral que se indican
a continuacion responden a la aplicacién irregular del ilegal concepto de “tercerizacién laboral ilegal”,
muchos de estos casos, como lo sugiere su cronologia, son consecuencia de esta aplicacion

equivocada que terminaria siendo corregida por la Resoluciéon 2021 de 2018.
En las siguientes graficas puede apreciarse el comportamiento de las sanciones por intermediacion

laboral ilegal desde 2014 hasta marzo de 2019, aclarando que, durante algunos afios, se reitera, este

concepto se confundia con el de “tercerizacion laboral ilegal”.

Grafico 8. Total de sanciones impuestas vs. sanciones ejecutoriadas (2014-2019)

21 El derogado Decreto 583 de 2016, en su articulo 2.2.3.2.8,, establecia cémo calcular la reduccién de las sanciones en
proporcién de los trabajadores formalizados.
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Fuente: elaboracién propia a partir de datos del Ministerio de Trabajo (2019).

Salta a la vista que un numero significativo de sanciones impuestas no quedan ejecutoriadas,
basicamente, porque frente a ellas se ejercen los recursos previstos en la ley. Ello pone en entredicho
su fundamentacion factica y normativa. El comportamiento atipico que se aprecia para 2018 y 2019,
que da cuenta de que hay mas sanciones ejecutoriadas que impuestas, puede obedecer a un
problema en el registro. Asi, es posible que, para estos afios, se registren como ejecutoriadas

sanciones impuestas en anualidades precedentes.

Si analizamos, ademas, los montos pecuniarios que se imponen y ejecutorian por sancién, tenemos

los siguientes resultados agregados.

Grafico 9. Valor de sanciones impuestas vs. Valor ejecutoriado. Millones de pesos (2014-2019)
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Fuente: elaboracién propia a partir de datos del Ministerio de Trabajo (2019).

En sintesis, si extraemos una conclusién histérica para la ventana de tiempo de 2014 a marzo de 2019,
tenemos que solo el 52,8% de las sanciones impuestas quedaron ejecutoriadas. Esta proporcién de
sanciones ejecutoriadas equivale, en monto ejecutoriado, al 29,4% del valor de las multas impuestas.
Esta significativa diferencia entre el porcentaje de ejecutoriedad por valor, con el de sanciones, podria

indicar la efectividad de los acuerdos de formalizacion laboral.

Grafico 10. Total sanciones y valores monetarios (impuestos y ejecutoriados en millones de

pesos, 2014-2016)
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Trabajo (2019).
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En cuanto a los acuerdos de formalizacion laboral, su evolucién, de 2012 a 2024, se evidencia a

continuacion.

Grafico 11. Acuerdos de formalizacion laboral suscritos (2012-2024)
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Trabajo (2024).

En términos de trabajadores formalizados por acuerdos suscritos, el resultado es el siguiente.

Grafico 12. Nimero de trabajadores formalizados mediante acuerdos suscritos (2012-2024)
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Fuente: elaboracién propia a partir de datos del Ministerio de Trabajo (2024).

De estos valores absolutos es posible, a su turno, detallar qué tipo de contrato se pactd con estos

trabajadores formalizados.

Grafico 13. Nimero de trabajadores formalizados, por tipo de contrato, mediante acuerdos
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Trabajo (2023).
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ANDI PAIS

A su vez, también es posible desagregar los datos por direccion territorial del Ministerio de Trabajo,
como se aprecia a continuacién, en relacién con los acuerdos suscritos y los trabajadores

formalizados.

Grafico 14. Nimero de acuerdos de formalizacion laboral suscritos, por direccién territorial

(2012-2018)
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Fuente: elaboracién propia a partir de datos del Ministerio de Trabajo (2019).
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Tabla 1. Nimero de trabajadores formalizados y promedio por acuerdos suscritos, por
direccion territorial (2012-2018)

Promedio trabajadores

# de trabajadores

Direccion territorial formalizados por

formalizados

acuerdo

Nivel central — UIE 7.217 515,5
Valle del Cauca 5.668 188,9
Atlantico 5.558 505,3
Bogota D.C. 3.790 379,0
Risaralda 3.373 1984
Bolivar 2.104 95,6
Cesar 1.789 198,8
Huila 1.556 64,8
Santander 1.445 57,8
Cundinamarca 963 96,3
Antioquia 828 92,0
Cauca 667 111,2
Quindio 548 18,9
Norte de Santander 370 46,3
Sucre 294 36,8
Boyaca 214 26,8
Caqueta 187 11,7
Casanare 139 23,2
Barrancabermeja 43 7,2
Putumayo 32 3,2
Guaviare 32 53
Resto 1.357 67,9

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Trabajo (2019).

Para analizar en contexto los datos indicados sobre sanciones y acuerdos de formalizacién, cabe
advertir que, en un numero significativo de supuestos, la autoridad administrativa fundamenté su

decisién sancionatoria en la lista de indicios que, sobre “tercerizacion laboral ilegal”, consagraba el




derogado Decreto 583 de 2016. Asi, el grueso de decisiones sancionatorias adoptadas de forma

irregular, en tanto que confundian la intermediacién laboral con la tercerizacién, tenian en comun:

fundamentan la violacion de los derechos laborales, de forma general y
sin analizar las condiciones particulares de prestacion del servicio, en el hecho de que los
trabajadores del contratista independiente perciben un salario distinto a los trabajadores de
la empresa beneficiaria. En otras palabras, se califica como ilegal la tercerizaciéon porque no
se garantizan los derechos de los trabajadores en un plano de igualdad, y ello no ocurre
porque la tercerizacion es ilegal.

comparan los objetos sociales del contratista independiente y de la
empresa beneficiaria, juzgando que, si el objeto social del primero se encuentra incluido en
el objeto social de la segunda, se trata de una “tercerizacién laboral ilegal”.
evallan aspectos como la mision, vision u objetivos de la empresa
beneficiaria y, en especial, si en el mapa de procesos se contemplan de esta se contemplan
las actividades externalizadas. También se analiza la “especialidad” del objeto social de la
empresa beneficiaria, basicamente, con el certificado de existencia y representacién legal.
analizan si el trabajo se realiza con herramientas,
elementos o equipos de la empresa beneficiaria, o en sus instalaciones. También evallan la
proporcion de trabajadores destinados por la empresa contratista para la prestacion del
servicio, en relacién con los trabajadores de la empresa contratante. Asimismo, comparan si
el trabajador habia sido contratado antes, de forma directa, por la empresa beneficiaria.
verifican si la empresa beneficiaria supervisa las labores desarrolladas
por los trabajadores de la empresa contratista.

determinan si en la planta de personal de la empresa beneficiaria existen,

también, cargos equivalentes a los de los trabajadores de la empresa contratista.
verifican si el trabajador ha sido vinculado a través de varios contratos

a lo largo del tiempo.

La aplicacién de estos criterios, ademas de que resulta ilegal por carecer de soporte normativo, es

inutil e insuficiente, como expusimos en el acapite en donde problematizamos el concepto de AMP.



Las medidas sancionatorias de caracter administrativo buscan prevenir la intermediacion laboral
ilegal. Si esta ocurre, no solo resultan procedentes las sanciones descritas, sino que, ex posty respecto
de cada caso concreto, la autoridad judicial puede, también, intervenir. El principal remedio judicial,
en este sentido, en la declaratoria del contrato realidad. Naturalmente, tal declaratoria es del resorte
exclusivo de los jueces, en tanto que a la autoridad administrativa le estd prohibido declarar derechos

individuales y dirimir controversias (articulo 486 del CST).

Los jueces, a través de sus providencias, pueden desenmascarar relaciones laborales encubiertas
declarando el “contrato realidad”. Esta institucién, basilar del derecho laboral colombiano, esta
prevista en el articulo 53 de la Constitucidn Politica y en el numeral 2 del articulo 23 del CST. En este
sentido, la Legislacion colombiana anticipd, con mucho, el contenido de la Recomendacién 198 de
2006 de la OIT, que insta a los paises a hacerle frente al fenédmeno de las relaciones laborales

encubiertas.

La configuracion del contrato realidad se presenta cuando se demuestra que un trabajador que es
vinculado mediante un contrato de prestacion de servicios o bajo cualquier otra figura, realmente
esta operando como un empleado, pues se cumplen los tres elementos propios de los contratos de
trabajo: prestacién personal del servicio, subordinacién y remuneracién. Para el caso que nos ocupa,
un elemento del contrato de trabajo son las partes contratantes, de modo que, si a través de otra
compafiia, EST, CTA, EAT o cualquier otra modalidad, una empresa pretende encubrir sus relaciones
laborales directas, serd competencia de los jueces de la republica develar las partes que contratan en

realidad.

De esta forma, el principio de la primacia de la realidad sobre las formas aplicara también para
descubrir si las actividades misionales desarrolladas por el trabajador son temporales, de acuerdo con
el listado taxativo del articulo 77 de la Ley 50 de 1990 o, en sentido contrario, se trata de actividades
permanentes, en cuyo caso habra lugar a la existencia de un vinculo directo entre la empresa usuaria
y el personal involucrado (Sentencia SL4330-2020, Corte Suprema de Justicia). Asi mismo, se genera

una responsabilidad solidaria entre la EST y la empresa usuaria cuando se efectle una contratacion
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fraudulenta que sobrepase los objetivos y limitaciones del articulo 77 de la Ley 50 de 1990 (Sentencia

SL168-2020, Corte Suprema de Justicia).

Ahora bien, tanto las sanciones administrativas como la declaratoria del contrato realidad solo operan
respecto de la intermediacion laboral ilegal. Un supuesto distinto es el de la tercerizacién. En este
evento, la consecuencia juridica que se sigue de externalizar determinado tipo de procesos, como ya

anticipamos, es la figura de la responsabilidad solidaria.

Diferentes hipotesis se prevén en Colombia frente a la responsabilidad solidaria en materia laboral.
Uno es el caso de las EST y sus empresas usuarias. En este supuesto, entre la empresa usuaria y la EST
no surge, por regla general, una relacién de solidaridad respecto de la exigibilidad de los derechos
del trabajador en mision (Nieto y Sanchez, 2017). Otro supuesto es el del simple intermediario que,
al no manifestar su calidad, responde solidariamente con la empresa que contrata directamente al
trabajador. El tercer supuesto, que es el que realmente interesa en este apartado, es el del contratista
independiente. En este Ultimo evento la garantia de solidaridad esta vinculada a que se trate de una
labor que no resulte extrafia a las normalmente desarrolladas por la empresa contratante, de

conformidad con lo previsto en el articulo 34 del CST.

De cualquier modo, es claro que, en términos generales, “la solidaridad prevista legalmente no
comporta la imputacion de la condicion de empleador en cabeza del beneficiario de los servicios que
contrata los servicios o encarga las obras" (Jaramillo, 2011, p. 118). Asi, la figura de la responsabilidad
solidaria, aplicable a la tercerizacion de actividades econdmicas que no resulten excepcionales, no
debe confundirse con la declaratoria del contrato realidad aplicable en el caso de las relaciones
laborales que se encubren a través de procesos de intermediaciéon laboral ilegal. El contorno que
permite esta demarcacion, aunque dificil, fue precisado por la Corte Suprema de Justicia en la

Sentencia SL467-2019 del 6 de febrero de 2019:

Desde luego que para la Corte la descentralizacion productiva y la tercerizacion, entendidas como un

modo de organizacién de la produccién en cuya virtud se hace un encargo a un tercero de determinadas
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partes u operaciones del proceso productivo, son un instrumento legitimo en el orden juridico que
permite a las empresas adaptarse al entorno econémico y tecnolégico, a fin de ser mas competitivas.
Sin embargo, la externalizacién no puede ser utilizada con fines contrarios a los derechos de los
trabajadores, bien sea para deslaboralizarlos o alejarlos del nicleo empresarial evitando su contratacion
directa o, bien sea, para desmejorarlos y debilitar su capacidad de accion individual y colectiva mediante

la segmentacion de las unidades.

La externalizacion debe estar fundada en razones objetivas técnicas y productivas, en las que se advierta
la necesidad de transferir actividades que antes eran desarrolladas internamente dentro de la estructura
empresarial, a un tercero, para amoldarse a los cambios de mercado, asimilar las revoluciones

tecnoldgicas y aumentar la competencia comercial.

Cuando la descentralizacién no se realiza con estos propodsitos organizacionales y técnicos sino para
evadir la contratacion directa, mediante entes interpuestos que carecen de una estructura propia y un
aparato productivo especializado, y que, por tanto, se limitan a figurar como empleadores que sirven a

la empresa principal, estaremos en presencia de una intermediacién laboral ilegal.

Esta hipdtesis a criterio de la Sala, no la regula el articulo 34 del Cddigo Sustantivo del Trabajo
(verdadero empresario), toda vez que este precepto presupone la existencia de un contratista auténomo
con capacidad directiva, técnica y duefio de los medios de produccién, sino directamente por el articulo
35 ibidem (simple intermediario), en cuya virtud, el verdadero empleador es la empresa comitente y el
aparente contratista es un simple intermediario que, al no manifestar su calidad de tal, debe responder

solidariamente con la principal.

Entonces, cuando bajo el pretexto de una externalizaciéon de actividades, el empresario encubre
verdaderas relaciones laborales con la ayuda de aparentes contratistas, carentes de una estructura
empresarial propia y entidad suficiente, cuya Unica razén de ser es el de proporcionar trabajadores a la
principal, se estara en una simple intermediacion laboral ilegal» (Sala de Casacion Laboral de la Corte

Suprema de Justicia, Sentencia SL467-2019 del 6 de febrero de 2019).

Ademas, la Corte Suprema de Justicia también ha sostenido que la responsabilidad solidaria se
predica por parte de la empresa beneficiaria cuyo contratista es a la vez empresa usuaria de una EST
y esta llamada a responder por situaciones relacionadas con trabajadores en misién, por ejemplo,

cuando hay de por medio 6rdenes impartidas por la empresa usuaria en la ejecucion de una labor
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distinta a la que propicio el envio del trabajador por parte de la EST (Sentencias SL15195-2017,
SL4162-2021, SL-1453-2023 y SL2741-2023, Corte Suprema de Justicia).

Finalmente, en la misma via de la responsabilidad solidaria, el articulo 194 del CST consagra la unidad
de empresa. Esta figura, segin lo manifesté la Corte Suprema de Justicia, consiste en “el
reconocimiento administrativo o judicial que tiene por objeto impedir el desmejoramiento de la
situacion del trabajador provocado por la fragmentacion del capital o del tiempo necesario para
obtener algunas prestaciones establecidas en la ley o en las convenciones colectivas” (Sala de
Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia, Sentencia del 21 de abril de 1994 [Rad. 6047]. Como
requisito para que se declare la unidad de empresa, las autoridades judiciales y administrativas deben

verificar el cumplimiento de dos requisitos:

Que exista un predominio econémico, el cual se configura a partir tanto de la participacién
accionaria como del efectivo control financiero y administrativo entre las sociedades, comun
y reciproco, que lleve a inferir que las subsidiarias se encuentren directamente sometidas a la
controlante (Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de Justicia, Sentencia SL6228-
2016 del 11 de mayo de 2016)2. El Consejo de Estado, al entender este requisito, exige que
la empresa controlante sea propietaria de, al menos, el 50% del capital de la entidad
subordinada.

Que tanto la empresa controlante como las filiales o subsidiares desarrollen actividades

similares, conexas o complementarias.

Una vez se constaten los elementos descritos, se podra solicitar la declaratoria de unidad de empresa
ante la autoridad administrativa o judicial. Esta determinacion tendra como consecuencia que las
distintas empresas se asumirdn como una sola en beneficio del trabajador, para que este obtenga el
reconocimiento y pago de acreencias laborales que estan a cargo de la empresa filial o subsidiaria

que lo vincul6 formalmente.

Asi, aunque el principal efecto juridico de la declaratoria de unidad de empresa no sea, en estricto

sentido, la responsabilidad solidaria (Aramburo, 2018); es claro que, con independencia del rétulo

22 En esta sentencia también se decanta la diferenciacién existente entre el concepto laboral de unidad de empresa y la
categoria comercial de grupo empresarial.
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juridico, tal declaratoria supone que todas las empresas catalogadas como unidad entran a responder
directamente por los derechos del trabajador. No obstante, conviene precisar que, en lo concerniente
al régimen extralegal de salarios y prestaciones, como consecuencia de la declaratoria de unidad de
empresa solo sera posible su extensién, de la empresa principal o controlante a la empresa filial o
subsidiaria, si asi lo estipula la respectiva convencién colectiva de trabajo, o cuando la filial o
subsidiaria esté localizada en una zona de condiciones econémicas similares a las de la principal, a

juicio de la respectiva autoridad estatal.

En conclusion, con base en el el andlisis realizado sobre los mecanismos de proteccion de los derechos
de los trabajadores, es evidente que, dentro del sistema juridico colombiano, existen suficientes
medidas que permiten amparar sus derechos en el marco de los procesos de intermediacion laboral

y tercerizacién.

El marco tedrico esbozado constituye el punto de partida para la definicidon de las variables que seran

analizadas en lo sucesivo.

En general, en América Latina, la tercerizacion es acogida como una practica legitima y permitida por
los ordenamientos juridicos, con restricciones especificas que se deben tener en cuenta al momento
de poner esta practica en marcha. Lo anterior, con excepcion de Venezuela, Ecuador y México, donde

la tercerizacidn tiene mayores restricciones normativas.

A continuacién, se presenta un analisis referido a varios paises de la region latinoamericana
(Argentina, Brasil, Chile, Ecuador y México), el cual permite entrar en detalle en las condiciones que

deben seguirse para implementar procesos de tercerizacion:

Argentina

Los articulos 29 a 30 de la Ley No. 20.744 de 1976 regulan la materia. En relacion con la

“interposicidon y mediacion”, el articulo 29 establece que los trabajadores que son contratados por

terceros para proporcionarlos a las empresas, seran considerados empleados directos de quien utilice
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su prestacién. Cualquiera que sea la modalidad, los terceros contratantes y la empresa para la cual
los trabajadores presten servicios responderan solidariamente de todas las obligaciones laborales y
de seguridad social. El empleador que ocupe trabajadores a través de una empresa de servicios

eventuales, sera solidariamente responsable con aquella por todas las obligaciones laborales.

En relacion con la subcontratacion y delegacidn, el articulo 30 de la Ley No. 20.744 de 1976 establece

que:

Es valida la cesion total o parcial a otros del establecimiento, o contratacidn o subcontratacion
de trabajos o servicios correspondientes a la actividad normal y especifica propia del
establecimiento, dentro o fuera de su &mbito.

Los contratantes deben deberan exigir a sus contratistas o subcontratistas el adecuado
cumplimiento de las normas relativas al trabajo y los organismos de seguridad social.

El incumplimiento de alguna de las obligaciones de los cesionarios o subcontratistas respecto
de los trabajadores que presten servicios hara responsable solidariamente al principal por las

obligaciones.

En todo caso, se requiere de la habilitacion de la autoridad competente para la realizaciéon de las
actividades interposicion y mediacién o subcontratacion y delegacién. Con estas precisiones

normativas se hacen necesario adicionar algunos elementos de analisis.

Como una especie de intermediacion laboral orientada a atender las necesidades eventuales de los
empleadores, en Argentina existe la figura de la Empresa de Servicios Eventuales. Estas empresas
estan encargadas del suministro de personal, asumiendo la titularidad de la relacion laboral, pero

incorporandose al esquema de trabajo y produccion de la Empresa contratante o usuaria.

La intermediacion laboral es una practica juridicamente riesgosa, incluso si se cumple la totalidad de
la normativa de inscripcién y registro previsto en la Ley 24.013 y su decreto reglamentario, respecto
a la sociedad proveedora de personal, jurisprudencialmente las empresas usuarias o contratantes son
citadas a juicio y en muchos casos condenadas en forma solidaria con la proveedora del trabajador.
El uso de las empresas de servicios eventuales, si no fuere debidamente acreditado como necesario,

tiene como consecuencia, ademas del costo indemnizatorio, que la empresa usuaria o contratante
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sea condenada como responsable titular de la relacion laboral, con posibles consecuencias ante los
entes fiscales de recaudacién, debiendo reingresar aportes patronales y contribuciones de la
seguridad social. Las decisiones judiciales terminan cargando sobre la empresa usuaria la
responsabilidad solidaria por aportes a la seguridad social. El fallo Plenario “Vazquez” NUmero 323 es
especialmente relevante, porque ha enfatizado que estas situaciones son tratadas como relaciones
laborales encubiertas. Aunado a ello, el incumplimiento de la normativa da lugar a que las empresas

sean reportadas en el Registro de Infractores Laborales (articulo 8 de la Ley 24.013).

La jurisprudencia aplica la misma solucion, referida a relaciones laborales encubiertas, para aquellas
empresas que contratan servicios “/n house" suministrados por terceros proveedores. En este caso se
considera titular de la relacién laboral al cliente usuario y se sanciona al proveedor por no ser una
empresa de servicios eventuales. Es frecuente que las empresas contraten servicios de terceros
proveedores dentro de las instalaciones, como por ejemplo personal de seguridad, limpieza o de
mantenimiento de infraestructura de tecnologia. Para mitigar las contingencias legales, la empresa
contratante debe abstenerse de dar instrucciones, de modo que el trabajador involucrado reporte a

su propio empleador.

Las recomendaciones practicas, tanto en los supuestos de intermediacién como de tercerizacién,
apuntan en dos sentidos. En primer lugar, el uso de condiciones y clausulas de indemnidad entre la
empresa usuaria o contratante y la empresa proveedora. El empleador debe asegurarse que la
empresa de servicios eventuales o proveedora cuente con respaldo econémico y solvencia
comprobable. Estas clausulas, si bien incrementan el costo del uso de estos servicios, mitigan el riesgo
de contingencias econdémicas futuras. En todo caso, estas clausulas de indemnidad son inoponibles
al trabajador y no suelen cubrir las penalidades impuestas por la ley de infraccién laboral al régimen
de contratacion. En segundo lugar, que el trabajador del proveedor externo o de la empresa de
servicios eventuales no responda 6rdenes ni esté sujeto al régimen disciplinario del cliente usuario.
De esta forma tiende a mitigarse la probabilidad de sentencia desfavorable a los intereses del

empleador.
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Brasil

En la Ley No. 6.019/74 se permitia la tercerizacion, entendida esta como la prestacién de servicios a
terceros es la transferencia hecha por la contratante de la ejecucion de cualquiera de sus actividades,
inclusive su actividad principal, a la persona juridica de derecho privado prestadora de servicios que
tenga capacidad econdmica compatible con su ejecucion. Sin embargo, la tercerizacidon se restringia

a:

1. Alimentacion garantizada a los empleados.

2. Derecho de utilizar los servicios de transporte.

3. Atencién médica o ambulatoria existente en las dependencias de la contratante o en un
local designado por ella.

4. Entrenamiento en temas sanitarios, de medidas de proteccién a la salud y de seguridad

en el trabajo y de instalaciones adecuadas a la prestacién del servicio.

El marco regulatorio dispone que la empresa contratante y contratada pueden establecer, si asi lo
entendieran, que los empleados de la contratada tendran derecho a un salario equivalente al pago a

los empleados de la contratante.

e Enlos contratos que impliquen movilizacién de empleados de la contratada en nimero igual
o superior al 20% de los empleados de la contratante, esta podréa colocar a disposicidn de los
empleados de la contratada los servicios de alimentacion y atencion médica externa en otros
locales apropiados y con igual estandar de atencion, con miras a mantener el pleno
funcionamiento de los servicios existentes.

e No puede figurar como contratada la persona juridica cuyos titulares o socios hayan, durante
los dltimo 18 meses, prestado servicios a la contratante en la calidad de empleado o
trabajador sin vinculo de empleo, excepto si los referidos titulares o socios fueran jubilados;

e El empleado que sea despedido no podra prestar servicios para esa misma empresa en la
calidad de empleado de empresa prestadora de servicios antes del transcurso del plazo de

dieciocho meses, contados a partir del despido del empleado.
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Con la entrada en vigencia de las Leyes 13.429/2017, 13.467/2017 y las sentencias STF, 2018. ADPF

324 y RE 958252, se busco la simplificacion de tramites y extensién de la tercerizacidn laboral a todos

los sectores econdmicos sin restriccion alguna, asi:

Se moderniza la legislacion laboral. Esta nueva reglamentacion busca ser mas simple y sencilla
para adaptar las normas juridicas a los procesos de produccion y a la estabilizacién formal en
el sentido de reduccién de costos de produccion.

Autoriza la descentralizacién de la produccién de la empresa, incluyendo la posibilidad de
“cuarterizaciéon”.

Establece la responsabilidad subsidiaria de la empresa contratante.

Se permite la legalidad de la tercerizacion irrestricta, incluso de la actividad principal de las
empresas contratantes.

Determina que el contrato de prestacidn de servicios a terceros debera contener cualificacién
de las partes, especificacion del servicio que serd prestado, plazo para la realizacion del
servicio y valor;

Define que la empresa contratada contrata, remunera y dirige el trabajo realizado por sus
empleados, pero destaca que la contratante debe garantizar las condiciones de seguridad,
higiene y salubridad de los empleados cuando el trabajo sea realizado en sus dependencias
o en local previamente convenido;

Permite que la contratante extienda a los empleados de la empresa de prestacion de servicios
a terceros la misma atencién médica, policlinica y de refecciones destinadas a sus empleados;
y veda la utilizacién de los empleados en actividades diferentes de las que fueron objeto del

contrato con la prestadora de servicios.

En conclusion, el marco normativo en Brasil es simple y flexible, de modo que autoriza sin mayores

restricciones la tercerizacion de servicios.

Chile

En Chile se diferencia la subcontratacion y de la contratacion de servicios transitorios.

La Ley 20123 de 2006, articulos 183-A hasta 183-AB, establece lo siguiente respecto de la

subcontratacion:
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Se entiende por subcontratacion cuando se encarga a un contratista o subcontratista la
ejecucion de obras o servicios por su cuenta y riesgo y con trabajadores bajo su dependencia,
para una tercera persona natural o juridica duefia de la obra o empresa, denominada la
empresa principal, en la que se desarrollan los servicios u obras contratadas.

Si los servicios prestados solo se limitan a la intermediacion de trabajadores con caracter
temporal, se entiende que el duefio de la obra o empresa es el empleador de aquellos
trabajadores.

La empresa principal serd solidariamente responsable de las obligaciones laborales que

afecten a los contratistas en favor de los trabajadores de estos.

Por su parte, el marco regulatorio permite la intermediacion laboral bajo la categoria de servicios

transitorios. En virtud de esto, se autoriza poner trabajadores a disposicion de terceros (empresas

usuarias), para cumplir tareas de caracter transitorio u ocasional. Las empresas de servicios transitorios

no podran tener relacidn societaria de ningun tipo con empresas usuarias que contraten sus servicios.

La empresa usuaria serd subsidiariamente responsable de las obligaciones laborales de los

trabajadores de las empresas de servicios transitorios. Las empresas de servicios transitorios deberan

inscribirse en un registro especial y publico que al efecto llevara la Direccion del Trabajo.

Puntualmente, los contratos de puesta a disposicién de trabajadores de servicios transitorios en los

siguientes casos se autorizan en una lista taxativa de eventos y por una temporalidad definida, a saber:

C.

suspension del contrato de trabajo o de la obligacién de prestar servicios, segun corresponda,
de uno o mas trabajadores por licencias médicas, descansos de maternidad o feriados, por el
tiempo que dure la circunstancia;

eventos extraordinarios, tales como la organizacién de congresos, conferencias, ferias,
exposiciones u otros de similar naturaleza, por maximo 90 dias;

proyectos nuevos y especificos de la usuaria, tales como la construccidn de nuevas
instalaciones, la ampliacidn de las ya existentes o expansion a nuevos mercados, por maximo
180 dias;

periodo de inicio de actividades en empresas nuevas, por maximo 180 dias;
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e. aumentos ocasionales, sean o no periodicos, o extraordinarios de actividad en una
determinada seccién o area de la empresa usuaria, por maximo 90 dias; o
f. trabajos urgentes, precisos e impostergables que requieran una ejecucién inmediata, tales

como reparaciones en las instalaciones y servicios de la usuaria.

En los casos especificados en los literales b, ¢, d y e, se podran prorrogar por el mismo término siempre

y cuando subsistan las circunstancias que motivaron su celebracion.

Finalmente, es importante anotar que el actual Gobierno de Chile indicé en su Programa de Gobierno
la reduccidn progresiva del trabajo bajo régimen de subcontratacién, sin embargo, ain no se han
realizado cambios concretos al respecto. En el primer proceso de reforma constitucional promovido
por el actual Gobierno se buscd aprobar un articulo que indicaba: “La subcontratacion estara
permitida Unicamente para actividades ajenas al giro de la empresa. Se prohibe toda forma de
precarizacion laboral, tales como los contratos a honorarios que ocultan relaciones laborales o
administrativas estables, o la tercerizacién y externalizacion de servicios”. Este articulo no alcanzé los
votos suficientes y en su lugar se indic6 que se deberd promulgar una ley que regule la

subcontratacién “con el fin de evitar la precarizacion laboral”.

Ecuador

La Constitucion Politica de 2008, en su articulo 327, prohibe la intermediacién laboral y tercerizacién
en actividades propias y habituales de la empresa o persona empleadora. La norma califica estas
practicas como un tipo de precarizaciéon. El Decreto Ejecutivo No. 1121, Mandato 8, articulo 1,
reglamentd esta materia. En consecuencia, esta proscrito emplear trabajadores con el fin de ponerlos
a disposicién de una tercera persona. El cambio constitucional tuvo por efecto inmediato que todo
trabajador que hubiere sido intermediado debia pasar a trabajar con la empresa usuaria. Ademas,
todos los trabajadores intermediados que hubieren sido despedidos desde marzo del 2008, debian
ser ubicados en la empresa usuaria en la que realizaban sus labores, con un afio de estabilidad laboral

especial.

La contratacion con terceros de actividades complementarias se encuentra autorizada, entendiendo

por estas aquellas que son ajenas al giro de negocio de una empresa. Es el caso, por ejemplo, de
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servicios de alimentacién, mensajeria, seguridad y aseo. La legislacion prohibe que el usuario o
contratante esté vinculado con la empresa de actividades complementarias. La empresa debera estar
registrada en el Ministerio de Trabajo y debera haber un contrato mercantil entre la empresa
prestadora y el usuario. La empresa debe dedicarse Unicamente a esas actividades complementarias.
La empresa prestadora debera mantener una relacion laboral con sus trabajadores. El usuario tendra

responsabilidad solidaria frente a los trabajadores de la empresa de servicios.

También se encuentra autorizada la contratacidon con terceros que proveen servicios técnicos
especializados ajenos a las actividades propias y habituales de la empresa usuaria. Es el caso, por
ejemplo, de servicios de contabilidad, publicidad, consultoria, auditoria, juridicos y de sistemas, entre
otros, que pueden ser prestados por personas naturales o juridicas en sus particulares instalaciones,
con su propio personal, las que contaran con la adecuada infraestructura fisica y estructura

organizacional, administrativa y financiera.

El incumplimiento de lo dispuesto en estas normas es objeto de dos tipos de sanciones. De un lado
se establecen multas significativas y, de otra parte, se obliga a la empresa usuaria a asumir, establecer

y mantener una relacién laboral con el trabajador.

Meéxico

La Ley Federal del Trabajo (LFT) de 1931 reguld por primera vez la intermediacion, identificando a las
personas que contratan a un trabajador para prestar servicios a favor de un empleador. En esta

regulacion no se hacia mencion expresa a la subcontratacién o tercerizacién de servicios.

La reforma a la LFT de 1970 establecid la responsabilidad solidaria de los patrones que usaran
intermediarios. Esta reforma también reconocié que los trabajadores de los intermediarios tendrian
los mismos derechos y condiciones que los trabajadores que ejecutaran trabajos similares en la
empresa beneficiaria. Asimismo, la reforma de 1970 determiné la responsabilidad solidaria respecto
de las empresas que prestaran servicios de forma exclusiva o principal para una empresa contratante.
En 2009, la reforma a la Ley del Seguro Social (LSS) determind que existia responsabilidad solidaria
cuando una persona pusiera a disposicion sujetos de aseguramiento para que ejecuten los servicios

bajo la direccion del beneficiario en las instalaciones que éste Ultimo determinara. El beneficiario
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quedaba obligado si el patrén incumplia. Ademas, se generd la obligacion de proporcionar los datos

de los contratos celebrados entre las empresas.

En 2012, la jurisprudencia 1.30.T. J/28, por conducto de un Tribunal Colegiado de Circuito, aplico la
prohibicion a comerciar con las personas o el trabajo, conforme al articulo 3 de la LFT que establece
que “el trabajo no es articulo de comercio”. El criterio establecia que cuando una empresa se obliga
para otra a través de un contrato, a suministrar personal a otro patrén con el compromiso de relevarlo
de cualquier obligacion laboral, ambas empresas constituyen una unidad econdmica de produccién
y ambas son responsables de la relacion laboral, pues se trata de un acto de simulacién de la

responsabilidad laboral.

También en 2012, la reforma que se introdujo a la LFT mediante el articulo 15-A reguld por primera
vez el concepto de subcontratacion, también conocido como outsourcing de personal, que también
se usaba como sinénimo de tercerizacion. A partir de este momento se dejo de forma independiente
el concepto de intermediacién, refiriéndose a los casos en los que se fungiera como agencias de
headhunting o de empleo. La reforma de 2012 permitia de forma restringida la tercerizacion, con
base en tres criterios: (i.) no era posible subcontratar todas las actividades de la empresa beneficiaria;
(ii.) se debia justificar la subcontratacién, por su caracter especializado, sin que haya existido una
definicién del concepto; (iii.) no era posible tercerizar tareas iguales o similares a las de la empresa

beneficiaria.

En 2019, por via de restricciones fiscales, se desincentivé sustancialmente la subcontratacion. La Ley
del Impuesto Agregado (LIVA) modificd su articulo 1-A, fraccién IV, para que las empresas que
recibieran servicios a través de terceros debian hacer una retencién de una parte del IVA (6 puntos
porcentuales de los 16 puntos porcentuales que implica el IVA), en lugar de pagarlo y trasladarlo todo

al beneficiario. Asi se empezaba a regular de forma fiscal la subcontratacién de personal.

El 23 de abril de 2021 se publicé en el Diario Oficial de la Federacién (DOF) el decreto por el que se
reformaron 8 leyes: LFT; LSS; la Ley del INFONAVIT; el Cédigo Fiscal de la Federacion; la Ley del ISR;
la Ley del IVA; la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado y de la Ley Reglamentaria de
los Trabajadores de Instituciones Publicas de Banca y Crédito Banco, para configurar la reforma en

materia de Subcontratacion Laboral. El Decreto del 23 de abril de 2021 expedido por el Congreso de

72



los Estados Unidos Mexicanos prohibe expresamente la subcontratacién de personal (intermediacion
en Colombia), entendiendo por esta “cuando una persona fisica o moral proporciona o pone a
disposiciéon trabajadores propios en beneficio de otra”. La prohibicién estuvo motivada en presuntos
abusos que se habian cometido sobre todo en los componentes fiscales y de seguridad social, por
parte de grupos y personas que las usaban de fachada para sus actuaciones cuestionables, afectando
el entero del Impuesto al Valor Agregado, la sub-afiliacion al IMSS y otros aspectos. Otro motivo para
restringir la subcontratacion de personal tenia que ver con algunos usos de esquemas de
subcontratacién orientados a controlar la participaciéon de los trabajadores en las utilidades de las

empresas (PTU), que en México es del 10% de la base gravable.

El Decreto del 23 de abril de 2021 regula la tercerizacién de la siguiente manera: (i.) Esta permitido
para un tercero la prestacion de servicios especializados que no formen parte del objeto social ni de
la “actividad econdmica preponderante” de la empresa que los contrate. (ii.) Los prestadores de
servicios especializados deberan registrarse en el padron de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social
(STPS) que posteriormente fue llamada “"REPSE" por el acronimo de Registro de Prestadoras de
Servicios Especializados y Obras Especializadas, el cual opera bajo ciertas condiciones (paz y salvo de
la empresa por obligaciones) y periodicidades (3 afios). (iii.) Los servicios y obras complementarias o
compartidas entre empresas de un mismo grupo empresarial (shared services) seran considerados
como servicios especializados, siempre que no formen parte del objeto social ni de la actividad
econdmica preponderante de la empresa que reciba los servicios. (iv.) En los contratos entre la
empresa de servicios especializados y la empresa beneficiaria deben constar servicios especializados
que se prestaran y el nUmero aproximado de los trabajadores que participaran en los mismos. (v.) Las
empresas que contraten servicios especializados seran responsables de forma solidaria en caso de
incumplimiento de las obligaciones patronales (desde una perspectiva laboral, de seguridad social y
fiscal). (vi.) Se aumentaron las sanciones para las empresas que provean servicios de subcontratacion
de personal y para aquellas que prestan servicios especializados en contravia de la Ley. (vii.) La
subcontratacién de personal, asi como el uso de esquemas simulados de prestacién de servicios
especializados o la ejecucion de obras especializadas al margen de la ley, son tipificados como delito
de defraudacion fiscal, al tiempo que son objeto de otras sanciones tributarias. (viii.) Las personas que
presten servicios especializados de subcontratacion deberan informar al Instituto Mexicano del
Seguro Social (IMSS) y al INFONAVIT sobre los servicios. La norma entr6 en vigencia en agosto de

2021, fruto de multiples negociaciones y prorrogas.
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El 24 de mayo de 2021, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social publicé un Acuerdo Reglamentario
en el que, entre otras cuestiones de reglas registrales, precisdé de forma relevante lo siguiente: (i.) Que
los servicios especializados implican, forzosamente, que se pongan a disposicion trabajadores propios
en beneficio de otra persona contratante. Por tanto, el andlisis respecto a si la actividad se puede
prestar de una empresa a otra respecto de identidad de objeto social o actividad econémica
preponderante, solo se debe realizar una vez que se analice si es que se pone personal a disposicién
o no. (ii.) La STPS considera como servicio u obra especializada una actividad que relne elementos o
factores distintivos de la actividad que desempefia la contratista, que se encuentran sustentados,
entre otros, en la capacitacién, certificaciones, permisos o licencias que regulan la actividad,
equipamiento, tecnologia, activos, maquinaria, nivel de riesgo, rango salarial promedio y experiencia,

los cuales aportan valor agregado a la beneficiaria.

La Suprema Corte, en agosto de 2023, examin6 la constitucionalidad de la Reforma de
Subcontratacién, avalandola en cuanto al contenido legislativo en la LFT. La Suprema Corte dejé en
claro que la interpretacién del concepto de servicios especializados no es una facultad que le
corresponda a la STPS como secretaria del poder ejecutivo, sino que serd una cuestién de

interpretacion que le correspondera en un futuro al poder judicial.

Peru

En Peru se diferencia la tercerizacion laboral de la intermediacién laboral (Ley 29245, Ley 27626,
Decreto Supremo N° 006-2008-TR modificado por el Decreto Supremo No. 001-2022-TR).

La tercerizacion laboral se define como la contratacién de empresas para que desarrollen actividades
especializadas u obras, siempre que aquellas asuman los servicios prestados por su cuenta y riesgo;
cuenten con sus propios recursos financieros técnicos o materiales; sean responsables por los
resultados de sus actividades y sus trabajadores estén bajo su exclusiva subordinacién. Constituyen
elementos caracteristicos de tales actividades, entre otros, la pluralidad de clientes, que cuenten con
equipamiento, la inversion de capital y la restriccidon por obra o servicio. En ningun caso se admite la
sola provisién de personal. La aplicacién de este sistema de contratacion no restringe el ejercicio de
los derechos individuales y colectivos de los trabajadores. Solo es aplicable la tercerizacién cuando

hay desplazamiento de personal y se cumple un minimo de dias u horas de prestacién de servicios.
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A partir del 22 de agosto de 2022 entrd en vigencia el Decreto Supremo No. 001-2022-TR. Con este
se modifica la figura de tercerizacion en el siguiente sentido. Se definen las actividades especializadas
como aquellas actividades vinculadas a la actividad principal de la empresa que exige un nivel de
conocimiento técnico, cientifico o particularmente calificadas. Asimismo, se entiende por obra la
ejecucion de un encargo concreto vinculado a la actividad principal de la empresa principal,
debidamente especificado en el contrato civil suscrito entre la empresa principal y la empresa
tercerizada. En todo caso, las actividades subcontratadas no pueden tener por objeto el nucleo del
negocio de la empresa principal. Para identificar el nlcleo del negocio se deben observar los

siguientes criterios:

1. El objeto social de la empresa.

2. Lo que laidentifica a la empresa frente a sus clientes finales.

3. El elemento diferenciador de la empresa, dentro del mercado en el que desarrolla sus
actividades.

4. La actividad de la empresa que genera un valor afladido para sus clientes.

5. La actividad de la empresa que suele reportarle mayores ingresos.

Finalmente, en lo que respecta a la tercerizacion, es importante anotar que existe responsabilidad

solidaria para la empresa principal o beneficiaria de los servicios.

Por su parte, la regulacion diferencia la intermediacion laboral en dos supuestos, a saber, en empresas
especiales de servicios y a través de cooperativas de trabajadores. El contrato de intermediacion
laboral se define como la descentralizacion laboral entre una empresa (usuaria) que contrata personal
que contrata personal que realice trabajos temporales, especiales y complementarios, para lo cual

recurre a un tercero (entidades de intermediacion).

En la intermediacion se deben destacar, al menos, tres limitaciones. Primero, no pueden prestar
servicios que impliquen la ejecucidn permanente de la actividad principal de la empresa. Segundo, el
numero de trabajadores de empresas de servicios o cooperativas no pueden exceder el 20% del total
de trabajadores de la empresa usuaria. Tercero, se debe registrar la empresa que presta el servicio

ante el Ministerio del Trabajo.
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Por ultimo, la legislacién diferencia tres tipos de intermediacion:

1. Intermediacién temporal: servicios ocasionales diferentes a las actividades de la empresa
usuaria o para prestar servicios de suplencia. Se da bajo la supervisién de la empresa
usuaria.

2. Intermediacion de servicios complementarios: actividades complementarias de la
empresa usuaria, como, por ejemplo: vigilancia, seguridad, reparaciones, mensajeria.

3. Intermediacion de servicios especializados: servicios complementarios de alta

especializacién, como, por ejemplo, mantenimiento de maquinaria.

En los dos ultimos eventos las fronteras conceptuales entre la intermediacidn y la tercerizacién

pueden ser mas dificiles de trazar.

Durante el afo 2023, el Gobierno Nacional de Colombia ha promovido un Proyecto de reforma laboral
que, dentro de sus componentes, tiene disposiciones que buscan modificar la normativa relacionada
con la tercerizacién y la intermediacion laboral. Por lo tanto, en esta seccidn se pretende hacer una
aproximacion a lo que dicha reforma plantea, asi como unos comentarios al respecto de acuerdo con

su pertinencia con la realidad econdmica y juridica del pais.

En la versidn inicial del Proyecto de reforma laboral de marzo de 2023 se establecian fuertes
desincentivos para la tercerizacion. La propuesta regulatoria disponia que los trabajadores del
contratista o subcontratista que presten servicios relacionados con la actividad principal de la
empresa contratante tenian derecho a iguales beneficios salariales, prestacionales y convencionales
en comparacion con los trabajadores de esta. Igualmente, el proyecto definia la actividad principal de
la empresa como todas aquellas relacionadas directamente con el desarrollo formal o material del
objeto social de la empresa o entidad, sus funciones principales, legales o reglamentarias. Asimismo,

la reforma laboral en su version original extendia la solidaridad del contratante frente a los contratistas
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y subcontratistas por las obligaciones salariales, prestacionales e indemnizatorias, incluidas las
relativas a la seguridad social, aun en el caso de que los contratistas no estén autorizados para

contratar servicios de subcontratistas.

En la segunda version del Proyecto de reforma laboral, radicada en agosto de 2023 (articulo 48), se
proponen modificaciones sobre las reglas de solidaridad y responsabilidad frente a incumplimientos
y decisiones del contratista que afecten al trabajador. De esta forma, la solidaridad del contratante
aplicaria sin importar que el servicio contratado se trate o no de labores extrafias a las actividades
normales de la empresa. Ademas, se extiende la solidaridad del contratante frente a los contratistas
y subcontratistas por las obligaciones salariales, prestacionales e indemnizatorias, incluidas las
relativas a la seguridad social, aun en el caso de que los contratistas no estén autorizados para
contratar servicios de subcontratistas. Adicionalmente, se impone una obligacién a cargo del
contratante de reintegro sin solucién de continuidad y una sancion equivalente a 365 dias de salario,
cuando se estime que el contratista ha incumplido sus obligaciones o ha actuado sin libertad ni

autonomia, habiendo despedido a trabajadores.

A partir de estas premisas descriptivas es posible plantear el siguiente analisis de cara al proyecto de

reforma laboral que cursa actualmente su tramite en el Congreso de la Republica.

En primer lugar, es excesivo extender la solidaridad del contratante en los términos planteados e
inclusive con los subcontratistas. La regulacién vigente ofrece garantias suficientes, de modo que el
articulo 34 del Cédigo Sustantivo del Trabajo deberia conservarse en el sentido de que el contratante
sea solidariamente responsable con el contratista por el valor de los salarios y de las prestaciones e
indemnizaciones a que tengan derecho los trabajadores, a menos que se trate de labores extrafias a

las actividades normales de su empresa o negocio.

En segundo lugar, el Proyecto establece un régimen de responsabilidad objetiva, en perjuicio del
contratante, frente a los despidos que realicen contratistas y subcontratistas, cuando su libertad y
autonomia sea objeto de discusion. El contratante estaria obligado al reintegro del trabajador y al
pago de una sancién onerosa, aun en el evento en que no haya incidido en la decision de terminacién
contractual. De este modo, el contratante no contaria con ninguna alternativa para exonerarse de la

sancidn que operaria por ministerio de la ley, ni siquiera demostrando buena fe o debida diligencia
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en la vinculacion de proveedores de bienes y servicios dentro de la cadena de suministro. Lo anterior,
aunado al hecho de que un contratista, habitualmente, no presta servicios a un Unico contratante,
con lo cual, en la practica, sanciones de este tipo serian dificiles de materializar. Piénsese, por ejemplo,
en aquellos contratistas o subcontratistas que prestan servicios especializados para diferentes
empresas contratantes. Estas empresas contratantes pueden hacer parte de diferentes sectores

econdmicos, con niveles de ingresos heterogéneos y geograficamente distantes.

En tercer lugar, la exigencia relacionada con la acreditacion probatoria de la autonomia y libertad del
contratista podria ser problematica en la practica. El Proyecto exige que el contratista pueda acreditar
“tener su propia organizacion empresarial especializada en el servicio o producto contratado”. Esto
ignora que, con frecuencia, los centros de servicios habitualmente ofrecen mas de un producto y, por

ende, su organizacion empresarial puede ser compleja.

En cuarto lugar, es inconveniente la definicibn que se propone de contratista independiente. El
Proyecto, en contravia de las realidades econdmicas, plantea que, para ser considerados verdaderos
empleadores y no simples intermediarios, los contratistas y subcontratistas, individualmente
considerados, deberan tener su propia organizacién empresarial especializada en el servicio o
producto contratado. En los encadenamientos productivos es posible encontrar, con mucha
frecuencia, centros de servicios que no poseen una “organizacién empresarial especializada” en un
Unico servicio o producto contratado. Ademas, la redaccién propuesta plantea la inquietud acerca de
si solo se pueden contratar servicios o productos especializados, por lo que, en el texto del Proyecto,
servicios no especializados podrian estar prohibidos dentro del ambito de los procesos de

externalizacion o tercerizacion.

Todo esto tiene profundas implicaciones en los procesos de outsourcing de bienes y servicios,
convirtiéndolos en précticas juridicamente riesgosas y, por ende, costosas y sancionables. La
regulacion propuesta desincentiva la tercerizacion, lo cual tiene una importancia preponderante para
la economia y el tejido empresarial colombiano, que en su mayoria estd conformado por MiPymes

que se dedican a prestar servicios especializados.

No puede perderse de vista que, segun la Gran Encuesta Integrada del DANE, en 2022, 0,8 millones

de personas trabajaban en una empresa diferente para la cual fueron contratados, de los cuales 47,7%
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de esas personas son mujeres. El 53,6% de los trabajadores que trabajan en una empresa diferente a
la que los contratd fueron empleados mediante una empresa de servicios temporales, el 59% por
una cooperativa de trabajo asociado, cerca de 7,4% via una empresa asociativa de trabajo y el 33,1%
restante por otra forma. Esto relativo al empleo total representa cerca del 2% del empleo total en el
pais en el caso del empleo por empresas de servicio temporal y 1,7% para el resto de las formas. Asi

pues, todo esto contribuiria al aumento del desempleo y a una mayor tasa de informalidad.

En sintesis, el Proyecto de reforma laboral restringe de forma desproporcionada la manera cémo las
empresas desarrollan su objeto social y su actividad econdmica a través de modelos basados en
encadenamientos productivos. Se pierde de vista que la tercerizacion, como se muestra en el presente
informe, aumenta la productividad, es una decisién econdmica razonable, es una practica legitima, y

se encuentra esencialmente basada en la necesidad de especializar las actividades econémicas.

El Proyecto, en su versidon de agosto de 2023, establece, entre otras, que en el evento en que la
empresa usuaria celebre contratos con empresas de servicios temporales o para fines diferentes a los
sefialados en la ley, o cuando se excedieren los limites temporales, se tendrad a la empresa usuaria
como verdadera empleadora de los trabajadores en misién y a la empresa de servicios temporales
como una simple intermediaria. Si el contrato de trabajo hubiera sido terminado por la empresa de
servicio temporal, se tendra como ineficaz y en consecuencia tendran derecho a ser reintegrados a la

empresa usuaria, como verdadera empleadora, sin solucién de continuidad.

Sometido a un andlisis critico, el Proyecto podria conducir al marchitamiento de las empresas de
servicios temporales, en tanto que se introducen sanciones desproporcionadas en perjuicio de las
empresas beneficiarias que acudan a ellas. Las sanciones aplicables en caso de intermediacién laboral
ilegal deben ser valoradas por las respectivas autoridades, de acuerdo con las circunstancias de cada
caso en concreto. Por ello, resulta inconveniente que el Proyecto defina sanciones objetivas y
automaticas, convirtiendo a la empresa usuaria en directa empleadora ante cualquier hipotesis de
incumplimiento. lgualmente, en eventos de despido, se sanciona a la empresa usuaria con el reintegro
del trabajador por una conducta que no le es imputable a esta, sino a la empresa de servicios

temporales.
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En consecuencia, la regulacion propuesta olvida que las empresas de servicios temporales ofrecen
trabajo formal. De este modo, desincentivar la contratacién de empresas temporales como una

practica juridicamente riesgosa tendria efectos negativos en la generacién de empleo.

A partir de espacios de colaboracion con las empresas patrocinadoras del CESLA, y en particular,
gracias a los aportes de EY y Chapman Wilches, a continuacién compartimos una serie de
recomendaciones para la gestién de contratistas independientes y aspectos claves a la hora de

contratar con una empresa de servicios temporales.

Primera recomendacion. Identificar las necesidades y los objetivos esperados.

Antes de iniciar el proceso de tercerizacién, es importante que la empresa contratante identifique con
precisién las necesidades especificas que requieren sus procesos productivos. A partir de alli, es
conveniente que se establezcan objetivos claros a partir de los cuales sea posible una medicién de la

gestién y de los resultados. Como parte de esta reflexion estratégica, es recomendable:

Independizar procesos y subprocesos de la cadena productiva y de servicios, que permitan

fortalecer la autonomia y la independencia.

e Minimizar la ocurrencia en la misma actividad entre contratistas y trabajadores directos.

e Acopiar un soporte probatorio de estas necesidades y objetivos ante eventuales
controversias.

e Prever soportes documentales de todo el desarrollo de la relacidn contractual, en especial
durante la fase precontractual.

e Revisar y determinar con precisién si las actividades que realiza el contratista son o no afines

o complementarias a la actividad econémica del contratante. En este punto se sugiere analizar

actividades que aunque no son directamente afines, si pueden asociarse con la actividad del

contratante. Este punto es sobre todo relevante para efectos del estudio de la solidaridad.
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e Evaluar las referencias, capacidades, experiencias y reputacion de los proveedores de bienes
y servicios, en particular en relacién con el cumplimiento de las normas laborales y de

seguridad social.

Aunque seria objeto de otro tipo de analisis, vale la pena destacar que, en el evento de contratar con
empresas de servicios temporales (intermediacion), se sugiere verificar, periddicamente, que estas
cuenten con la respectiva autorizacion por parte del Ministerio del Trabajo. lgualmente, verificar que

esta cuente con pdliza vigente, especificando su alcance y valor asegurado.

Segunda recomendacidn. Precisar y documentar el alcance de los contratos, de forma clara y

detallada.

e Es recomendable que en el contrato escrito se indique, de forma precisa y detallada, el
proceso, obra o labor contratada que se requiere atender. En caso de que sean varias,
conviene especificar cada una de ellas.

e Detallar puntualmente los alcances del contrato y la relacién entre el contratista y el
contratante. Conviene que queden claras las funciones, plazos, lugar y modo de
contratacion.Y todos aquellos elementos que permitan blindar riesgos de solidaridad

e Esimportante incluir cldusulas que aseguren contingencias: i.) indemnidad; ii.) aseguramiento
y iii.) valor del contrato.

e En el contrato debe quedar claro si el contratista hard uso de sus propias herramientas o
recursos de trabajo; o si el contratante lo dispone. En este Ultimo caso, conviene formalizar
ello por escrito a través de un titulo juridico (comodato, mutuo, entre otros).

e Contar con coordinadores/supervisores de ambas partes y establecer que las instrucciones
deberan emitirse dentro del esquema organizacional, sin subordinacién, sino, mas bien, bajo

un marco de coordinacion.

Finalmente, en el contrato debe quedar claro que el contratista no actia como representante del
contratante ante terceros o trabajadores, de modo que no cumple un rol de confianza, direccién o

manejo en la estructura organizativa del contratante.
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Tercera recomendacién. Auditoria y seguimiento.

Conviene que el contratante adelante periédicamente procesos de auditoria y seguimiento al
cumplimiento de obligaciones laborales y de seguridad social por parte del contratista. El control no
debe limitarse a la facturacion y al pago, sino que conviene que trascienda hacia un sistema claro,
organizado y periédico en donde sea verificable el cumplimiento de los contratistas de sus
obligaciones como verdaderos empleadores. En este punto también conviene incluir a los contratistas

en el SG-SST.

Es fundamental garantizar que la subcontratacion se realice de acuerdo con las disposiciones legales
vigentes y que se cumplan los criterios y limitaciones establecidos. Ademas, se recomienda que el
contratante verifique si la empresa contratista cuenta con una capacidad econdmica sélida para
cumplir con sus obligaciones laborales y pago de la seguridad social. Esto puede implicar la
presentacion de informacién econdmica en el marco de la vinculacién, registro y conocimiento del

proveedor.

Cuarta recomendacion. Diferenciar las consecuencias derivadas del incumplimiento del contrato de
las eventuales sanciones disciplinarias.

Teniendo en cuenta que la imposicion de sanciones disciplinarias es un elemento distintivo de la
subordinacion laboral, conviene diferenciar suficientemente las sanciones que se van a aplicar a los
contratistas ante eventos de incumplimiento contractual, dado estas consecuencias juridicas no

deben confundirse con las sanciones disciplinarias que el contratista puede aplicar a sus trabajadores.

Quinta recomendacion. Diferenciar los tipos de instrucciones.

Las relaciones contractuales basadas en la coordinacién econdémica no excluyen todo tipo de
instrucciones, sino solo aquellas que posean una naturaleza subordinante. De hecho, algunos
lineamientos son esenciales para garantizar la calidad de un proceso o producto contratado. Por ello,
es sugerible que las instrucciones se enfoquen en aspectos generales y técnicos, pero que de ningln

modo se traduzcan en érdenes subordinantes.
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En desarrollo de la relacién econémica de coordinacion, se sugiere que entre contratante y contratista
exista una comunicacion clara y transparente sobre las expectativas y realidades de las operaciones
comerciales. Ambas partes deben estar en constante comunicacién sobre las condiciones laborales,
cambios en la legislacion, actualizaciones contractuales y cualquier otro aspecto relevante relacionado
con la actividad tercerizada. Todos estos aspectos deben quedar delimitados como lineamientos

técnicos del producto o servicio.

Sexta recomendacion. Garantizar la diferenciacion de las labores y esquemas de compensacion.

Considerando que resulta aconsejable una distincion entre las labores que realizan los trabajadores
del contratante y los vinculados por el contratista, se justifica que existan diferencias entre los
beneficios extralegales que tanto contratante como contratista reconocen a sus colaboradores. Esta
distincién también puede obedecer al hecho de que el contratante y el contratista se desenvuelven

en sectores y realidades econémicas diversas.
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Capitulo 2. Mercado laboral y dinamicas productivas

El mercado laboral colombiano se ha caracterizado por conservar histéricamente una alta tasa de
desempleo a pesar de haber presentado mejoras considerables en la creacidon de puestos de trabajo.
Aun cuando en lo que va del siglo la economia alcanzé niveles de crecimiento promedio de 4% vy la
generacién de puestos de trabajo alcanzo cifras historicas (casi de 7,6 millones de nuevos puestos

entre 2001 y 2018), la tasa de desempleo se mantuvo como una de las mas altas de la en la region.

Grafico 15. Tasa de Desempleo y tasa de ocupacion nacional (2001-2023)
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos del DANE

A las dificultades en la creacién de puestos de trabajo también se suma la persistencia de un alto
grado de informalidad en el mercado. De acuerdo con cifras del Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica (DANE), la informalidad pasé en enero de 2021, justo después de la pandemia,
de 60% a 56,37%, lo que implica una reduccion de tan sélo 3,63 puntos porcentuales en los Ultimos

anos.

Las dificultades que afronta el pais en la reduccién del desempleo y la informalidad reflejan problemas
estructurales en el funcionamiento del mercado, que se explican por factores como los costos no
salariales, los costos derivados del ausentismo y presentismo laboral, el salario minimo inflexible y

elevado respecto a la productividad media de la economia, los altos costos de contratacién, los
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programas sociales que generan incentivos a permanecer en la informalidad o, incluso, por fuera del
mercado laboral, cambios en la composicion del empleo sectorial, entre otros (Santa Maria, Steiner y
Schutt, 2010; ANIF, 2015, Cardenas y Mercer- Blackman, 2006; Arango y Floréz, 2016). Ante la
presencia de este conjunto de factores que inciden sobre el inadecuado funcionamiento del mercado,

las formas mas flexibles de trabajo podrian ser una solucion.

Grafico 16. Informalidad (2021-2023): Porcentaje de ocupados informales
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos del DANE.

Por su parte, el segmento formal del mercado laboral reporta indicadores que revelan como ha
crecido la vinculacion por contratos laborales a término fijo e indefinido sobre el total de ocupados.
Asi, mientras que los contratos a término indefinido han crecido 7.3 puntos sobre el total de ocupados

entre 2008 y 2023, los contratos a término crecieron 3 puntos.
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Grafico 17. Proporcion de empleados segiin tipo de contrato sobre el total de ocupados

(GEIH, 2008-2023)
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos de DANE — GEIH.

De esta manera, es posible advertir una correlacién cronoldgica entre el aumento de trabajadores
internalizados y vinculados a término fijo o indefinido con las restricciones impuestas a la
intermediacion laboral ilegal. Aunque seria una hipotesis dificil de comprobar a nivel
macroecondmico, y dependerd del analisis de cada unidad productiva, es posible aseverar que, a
partir de 2010, un numero significativo de trabajadores asociados a CTA fueron internalizados por las
compaiiias o migraron hacia EST. En tal sentido, no puede perderse de vista que nada obsta para que

entre los trabajadores en mision y las EST exista un contrato laboral a término indefinido.

Ahora bien, centrandonos en el segmento del mercado laboral que es objeto de interés para esta
investigacion, tenemos que un elemento que permite comprender la presencia de relaciones de
tercerizacion e intermediacién en el mercado laboral colombiano es una pregunta que realiza el DANE
desde el afio 2008 en la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH), solo a las personas que

manifestaron tener un contrato. En ella se le pregunta a la persona si la empresa que los contraté es
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la misma en la que trabaja o presta sus servicios. Aunque la respuesta a esta pregunta depende de la
percepcion subjetiva que posea el encuestado respecto de su vinculacion laboral, es un insumo
importante a la hora de ponderar el fendmeno. Si se realiza el calculo del nimero de personas que
trabajaron en un lugar diferente al que los contratd, sobre el nimero total de ocupados, la proporcidn
paso de 4.6% de los ocupados en 2008 a 4.2% en 2022. Esto, en valores absolutos, correspondid a
poco mas de 803 mil personas en 2008 y 965 mil de personas en 2022. Por su parte, el porcentaje de
personas que manifestaron trabajar en la misma empresa que los contraté pasd de 32.5% de los

ocupados en 2008 a 54.5% de los ocupados en 2023.

Grafico 18. Proporcion de ocupados con contrato que trabajan en una empresa diferente vs
los que trabajan en la misma empresa, como proporcion de los ocupados en la economia

(2008-2023)
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos de DANE — GEIH.

Se observa una leve reduccién en la cantidad de personas que manifiestan trabajar en una empresa
diferente de la que los contratd, lo que aparentemente se configura como una relacién multipartita.

En contraste, en términos relativos, se observd un mayor crecimiento de las personas que
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manifestaron trabajar en la misma empresa que los contratd, lo cual es coincidente con las dinamicas

de internalizacién que han sido referidas.

Al realizar la comparacion entre las personas que contestaron a la pregunta, se observa que entre el
2008 y el 2023 la proporcidén de ocupados que manifestd trabajar en una empresa diferente a la que
le contraté pas6 de 12.4% a 7.2%. Este porcentaje se calcula sobre el nimero de personas que
contestaron a la pregunta, ya fuera negativa o afirmativamente. Los ocupados que sefialaron trabajar
en la misma empresa que los contratd pasaron de representar el 87.6% en 2008 al 92.8% en 2023.
Estas mediciones sugieren una menor proporcién en la utilizacion de estas formas de flexibilizacién
en el mercado de trabajo colombiano, lo que parece contraintuitivo desde los argumentos que se

plantean para preferir estos esquemas.

En la GEIH se pregunta a las personas que trabajan en una empresa diferente, por el tipo de empresa
que las contraté. Para el afio 2008, el 44.4% de las personas sefialaron que la empresa que los contratd
era de servicios temporales, el 28.5% manifestd que fue una cooperativa de trabajo asociado, el 6.4%
una empresa asociativa de trabajo y el restante 20.7% sefialé que fue otro tipo de empleador o
empresa. En 2023 los porcentajes pasaron a ser 53.4% para el caso de la empresa de servicios
temporales, 3.9% para la cooperativa de trabajo asociado, 4.4% en el caso de la empresa asociativa

de trabajo y 38.3% otro tipo.
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Grafico 19. Proporcion de personas que respondieron a la pregunta: “La empresa o persona
que contrato a ... ;es la misma empresa donde trabaja o presta sus servicios?” (2008-2023):
Porcentaje comparado entre quienes respondieron la pregunta
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Fuente: elaboracion propia a partir de los microdatos de la GEIH, DANE.

Como ejercicio comparativo, es posible darse a la tarea de estudiar en qué nivel esta la intermediacién
laboral en otros paises del mundo. Para medirla, se tomo el indicador que es mas utilizado en forma
general para caracterizar este fendmeno en los paises: el numero de empleados que operan bajo una
agencia o empresa de servicios temporales. Esta es la medida mas usada y la Unica verdaderamente
comparable entre paises, pues es la Unica figura de intermediacion laboral desde la cuél la OIT tiene

convenio.

Segun dos fuentes diferentes de informacién: los datos del Observatorio Laboral de Acoset, que
vienen de la base de datos de la Planilla Integrada de Liquidacion de Aportes (PILA); y los datos del

DANE, provenientes de la GEIH, el total de empleados trabajando en empresas de servicios
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temporales fue de alrededor de 457.524 a 583.209 trabajadores, respectivamente, en 2018, como se

muestra a continuacion.

Grafico 20. Empleados ocupados en Empresas de Servicios Temporales en Colombia (2023)

22.788.394

474.188 957.113

Acoset GEIH-DANE Ocupados 2023

Fuente: elaboracion propia a partir de datos de Acoset-Observatorio Laboral. DANE-GEIH

Colombia estad levemente por debajo del promedio mundial en cuanto a la tasa de empleados de
agencias de servicios temporales. Segun datos de la Confederacion Mundial del Empleo (WEC, por
sus siglas en inglés), que asocia a los gremios y confederaciones de 50 paises del sector de “la industria
del empleo”?; hay un total de 49 millones de personas empleadas por empresas de servicios

temporales entre los paises asociados.

Cuando se hace un control por el total de empleados en cada pais, dividiendo el nimero de
empleados de EST sobre el empleo total reportado por la OIT, se encuentra que en Colombia, para el
aho 2017, aproximadamente el 1,9% de los ocupados totales estaba trabajando a través de EST, por
debajo del promedio total de paises (2,49%) y de naciones como Bélgica (13,97%), Estados Unidos
(9,89%) y Brasil (8,52%); y por encima de paises como China (1,16%), México (0,31%) y Argentina
(0,27%).

2 Este sector incluye agencias de servicios temporales, empresas de tercerizacion de recursos humanos, de reclutamiento y
seleccién de personal.
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Grafico 21. Empleados de agencias de servicios temporales como porcentaje del empleo total

en diferentes paises (2017)
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Fuente: elaboracién propia con base en WEC The 2079 Economic Report OIT Estadisticas (ILOSTAT).

A partir de este comparativo internacional, no parece que exista un nivel demasiado alto de
intermediacién laboral en Colombia y, de hecho, salvo en el Ultimo afio, se ha notado una tendencia

decreciente en la mayoria de indicadores que dan cuenta de esta forma de contratacion.

Por otra parte, a partir de los datos que arroja la GEIH, es posible desagregar, hasta cierto nivel de
detalle, el tipo de empresa que contrata a las personas que afirmaron trabajar para una empresa
diferente. Aqui se puede apreciar el dato en relacién no solo con las EST, sino con otras modalidades,
precisando que esta informacion solo comprende las personas que respondieron trabajar para una

empresa distinta de la que los contrato.
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Grafico 22. Tipo de empresa que contrata a ocupados con contrato que trabajan en una

I I I 5,9 3’9
32 42 3,0

2

empresa diferente (2008-2023)

100
90
80
70
0 285 27,0
50 60 143 2 60 44
52 44 mpm 34 31

’

40
490 53,6 53,4
0 444 400 B0 44 7 B0 4og gp7 462 444 445 447 450 44

20
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Empresa de servicios temporales Cooperativa de trabajo asociado

B Una empresa asociativa de trabajo B Otra

Fuente: elaboracién propia a partir de datos de DANE — GEIH.

La proporcion de personas que trabajaron en empresas asociativas de trabajo permanecié
practicamente inalterada en el periodo referenciado en comparacién con los demas tipos de
empresas o instituciones. Al realizar el calculo de las personas que trabajaron en empresas de servicios
temporales, sobre el total de ocupados, se observa que el indicador pasé de 2.0% en 2008 a 2.3% en
2023. En relacidén con las cooperativas de trabajo asociado, se presentd una reduccién en la
proporcion desde el afio 2010. Al calcular el nimero de personas que trabajoé en una cooperativa de
trabajo asociado sobre el total de ocupados, el indicador descendiod de 1.3% a 0.2% entre 2008 y
2023, respectivamente. La pérdida de participacion de las CTA favorecié el empleo en otros tipos de
empresas o instituciones, que desde la fuente de informacién no se pueden distinguir. Asi, no seria
exacto entender, como lo proponen algunos autores, que el rengléon de la tercerizacion o
subcontratacion se corresponde con estas “otras” tipologias de las que no es posible obtener mayor
detalle. Si bien puede tratarse de una categoria aproximada, habria que tener la precaucion

metodoldgica de advertir que es posible que una persona responda que presta sus servicios para una
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empresa o persona distinta de la que lo contratd, sin que esta se trate, en efecto, de una CTA, EAT,
EST o de una empresa que provee un resultado final a otra. Con todo, es claro que la migracién de
las CTA hacia estas otras tipologias vino acompafnada de contratos laborales que garantizan,

adecuadamente, los derechos de los trabajadores.

A su turno, si analizamos la situacion de estos trabajadores que prestan sus servicios a través de EST
y otras formas de vinculacion (resto: CTA, EAT, subcontratacion y otras), encontramos que, en relacién
con el empleo total y el empleo formal es posible advertir una tendencia a la baja llegando al 2% y al

4,6% en 2023, respectivamente.

Grafico 23. Vinculacion a través de EST y otros tipos, nimero de trabajadores como

porcentaje del empleo total
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos de DANE — GEIH.
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Grafico 24. Vinculacion a través de EST y otros tipos, nimero de trabajadores como

porcentaje del empleo formal
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos de DANE — GEIH.

Sobre todo en relacion con el empleo formal, se hace evidente cdmo la vinculacion a través de EST,
asi como a través de otros tipos de esquemas (CTA, EAT, subcontratacion y otras), se encontraba, para

2023, en valores inferiores en comparacién a los de 2010.

En una economia en desarrollo, como la nuestra, esto podria resultar contraproducente y es que,
desde el punto de vista de los negocios, los esquemas de subcontratacion son mecanismos que
responden a las necesidades de modelos de gestion mas especializados, con un alto componente
tecnologico en sus procesos, y flexibles ante los cambios en las condiciones de mercado. Estos
esquemas han probado ser efectivos como estrategias para enfrentar ambientes competitivos, lo que

ha incrementado su popularidad a nivel mundial.
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Como se sefala en la Encuesta Global de Tercerizacion, realizada por Deloitte en 2016, los motivos
que esgrimen las empresas para subcontratar se asocian a la reduccidén de costos y gastos; la
especializacion que permite centrarse en las actividades que le generan mayor valor al negocio; la
posibilidad de suavizar los ciclos de los negocios por medio del incremento o reduccion en la
capacidad instalada; la mejoria en los servicios al contratar con empresas especializadas; el acceso a

capital humano especializado y entrenado en areas diferentes a las del negocio; entre otros.

En Colombia, las empresas han venido tercerizando algunas actividades, pero se encuentran con
grandes dificultades en materia regulatoria. Como lo sefala la ANDI (2017) “debido a ciertas
campanias de desinformacion, en los Ultimos seis afios se cred un manto de incertidumbre sobre la
validez de la tercerizacion, especialmente en las llamadas actividades misionales o esenciales; esto a
pesar de que la ley laboral consagra la figura desde hace varias décadas a través del contratista

independiente”.

En mediciones realizadas para la industria colombiana en la Encuesta de Opinién Industrial Conjunta
(EOIC) de la ANDI, correspondiente a febrero de 2018, se encontré que, en promedio, la
subcontratacién de procesos con terceros representd el 5.9% de los costos totales de las empresas
en 2017. Aunque el indicador ha tenido un comportamiento relativamente estable en el tiempo, a
excepcion de un pico en 2013, sorprende que, desde que realizan su medicién (2012), los resultados

de 2017 son los menores.

Grafico 25. Motivos para subcontratar (Outsourcing): Porcentaje
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Grafico 26. Subcontratacion con terceros como participacion de los costos totales (2012-2018)
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Adicional a las fuentes de informacién referenciadas, también es posible contar con datos de
intermediacion laboral y tercerizacién en la Encuesta Anual Manufacturera (EAM) del DANE, que

abarca los datos a nivel microeconémico de los establecimientos industriales con mas de 10




trabajadores. Como la fuente de informacién para la construccion de los modelos es la EAM, en la

seccién correspondiente, de descripcion de los datos, se presentaran las mediciones.
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Capitulo 3. Evidencia empirica

En la literatura se observan tres grandes lineas trabajo en las que se estudian los esquemas de
subcontratacién referenciados en esta investigacion: los estudios que analizan los efectos de la
tercerizacion y la intermediacidn laboral sobre la productividad, los trabajos que evalUan su impacto
sobre los agregados macroecondémicos y los estudios que analizan las condiciones de trabajo de
quienes hacen parte de este mercado. Como la presente investigacion se delimita al estudio de los

dos primeros grupos, la revision empirica se concentra en estos.
3.1. Efectos sobre el mercado laboral

La medicion de los efectos de figuras como la tercerizacidn sobre el mercado laboral se caracteriza
por una presencia abundante de trabajos enfocados en paises desarrollados, en los que el interés se
centra en la medicién de los efectos de la subcontratacion externa (denominada como offshoring)
sobre los niveles de empleo y los salarios. En estos estudios predominan los paneles de paises y se
sustentan desde la teoria del comercio internacional. Por lo general, los efectos dependen de la
intensidad en el uso de los insumos, movilidad de trabajadores, regulacion del mercado, definicion
de las variables y los hallazgos diversos sobre el empleo, los salarios y la productividad. La
investigacion de Freenstra y Hanson (1996), referenciada en la tercera seccién, es uno de los

principales referentes al aprovechar los datos de comercio exterior en sus trabajos.

También se destaca, en este sentido, el estudio realizado por Amiti y Wei (2006), quienes estimaron
los efectos del offshoring sobre el empleo en la industria manufacturera estadounidense entre 1992
y 2000. Los autores encontraron que el offshoring de servicios tiene un impacto negativo de menos
del 0.5% sobre el empleo cuando hay una mayor desagregacion de las industrias (450 industrias),
mientras que el efecto desaparece cuando agregan las industrias a 96 sectores, lo que indica un efecto
heterogéneo entre sectores, que hace que unos experimenten un crecimiento en la demanda,
cancelando el efecto negativo que tiene el offshoring sobre otras industrias. Esto se traduce en

cambios en la composicion de los trabajos y no existe una pérdida neta de empleos.
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Geishecker y Gorg (2004) investigaron el vinculo entre la subcontratacion internacional y los salarios
por medio de la combinacién de datos de panel de hogares e informacion de subcontratacion de
matrices insumo-producto de Alemania para los afios 1991-2000. Encontraron que la subcontratacion
ha tenido un impacto variado en los salarios. Mientras que la subcontratacién reduce los salarios
reales de los trabajadores menos calificados cerca de 1.8%, incrementa el salario real de los

trabajadores mas calificados cerca de 3.3%.

El andlisis de la intermediacion laboral es usualmente estudiado desde la determinacion de las
condiciones de los trabajadores en los diferentes segmentos del mercado y las posibilidades de
transicién entre estados en el mercado de trabajo. Voss y otros (2013) realizaron una revisién de
diferentes estudios en Europa y encontraron numerosos trabajos que utilizan estadisticas descriptivas
y encuestas longitudinales para medir este fendmeno. Entre sus hallazgos, observaron que existen
brechas salariales entre los trabajadores de agencias y el personal permanente, ademas de la
percepcidon de mayor inseguridad en el trabajo. También, confirman que las agencias de empleo
temporal tienen incidencia sobre la transicidn entre el desempleo y el trabajo al servir como enganche
de la poblacion desempleada. Respecto a la transicién entre empleo temporal y empleo permanente,

encontraron evidencia en favor de la transicion.

Para el caso colombiano no se encontraron estudios que utilizaran metodologias cuantitativas para
estimar los efectos de la intermediacion laboral y la subcontratacion sobre el funcionamiento del
mercado de trabajo. Los andlisis que mas se acercaron al tema estudiado se centran, principalmente,

en formas de flexibilizacién como los trabajos temporales.

De la revision de la literatura se extrae que los efectos de la intermediacién laboral y la tercerizacién
sobre el empleo dependen de las variables y enfoques utilizados. Por lo general, los trabajadores con
mayor calificacion reciben las ventajas de los procesos de subcontratacion y los de menor calificacion

asumen los efectos negativos®*.

24 En la literatura internacional también se destacan los adelantos realizados por Estevao y Lach (1999), Anderton y Brenton
(1999), Falk y Koebel (2000)
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3.2. Efectos sobre la productividad

Los estudios interesados en la medicion de los efectos de la tercerizacion sobre la productividad es
un campo que se ha desarrollado a partir del trabajo de Siegel y Griliches (1992). Las limitaciones de
informacion han contribuido a que se utilicen con mayor frecuencia los datos agregados (macro) para
evaluar los efectos de la subcontratacion externa (offshoring) y los datos a nivel de firma para valorar
la subcontratacion interna. El estudio de la intermediacion laboral se aborda mas desde la
segmentacion del mercado laboral, sin embargo, también es posible encontrar algunos articulos que

estiman su impacto sobre los negocios.

En las economias desarrolladas existe un mayor interés por determinar los efectos de la
subcontratacién externa, en la medida que los esquemas de produccidén descentralizados han
permitido que muchas empresas inviertan o subcontraten por fuera de sus paises de origen. Se
destaca en la literatura el estudio de Amti y Wei (2006), quienes estimaron los efectos del offshoring
sobre la productividad en la industria manufacturera estadounidense entre 1992 y 2000. Los autores
encontraron que el offshoring de servicios tiene un efecto positivo sobre la productividad laboral de
cerca del 10%, mientras que el offshoring de insumos materiales tiene un efecto de aproximadamente

el 5% sobre la productividad.

Fritsch y Stephan (2006), en cambio, investigaron los factores que explican la eficiencia técnica de la
firma utilizando una base de datos que contiene la estructura de costos de 35.000 empresas alemanas
entre 1992-2004. En su estudio encontraron que la subcontratacién tiene un efecto positivo sobre la
eficiencia, pero muy inferior a caracteristicas como el tamafo de la firma o la industria a la que
pertenece. Los autores realizaron, en una primera etapa, la estimacion de la eficiencia y, en una
segunda, la regresion de la eficiencia técnica obtenida en funcion de diferentes variables. Entre las
variables seleccionadas se incluyeron la cuota de contratacién de trabajos externos (gastos en
contratacidn de trabajos externos/costos), la cuota de la contratacién de servicios externos (gastos
generados en contratacion de servicios externos/costos) y la cuota de empleados temporales (gastos
generados en contratacion de empleados temporales/costos). Las estimaciones se dividieron en dos
periodos por la imposibilidad de contar con algunas variables, entre las que se encuentra la cuota de
trabajadores temporales. Respecto al indicador de contratacion de trabajos externos se estimaron un

coeficiente de 0.039 en el periodo 1992-2004 y uno de 0.053 en el periodo 1999-2004, mientras que

100



la estimacidn del coeficiente de servicios se situd en 0.037 en el primer periodo y 0.030 en el segundo;
es decir, hallaron efectos positivos del offshoring laboral y de servicios sobre la eficiencia técnica. Por
su parte, el coeficiente de trabajadores temporales no fue significativo, lo que indica que en este

gjercicio no se encontro relacion de esta variable con la eficiencia.

En un trabajo realizado para Espafia, Lépez (2013) analizé la relacién entre el outsourcing y la
productividad en 1.758 empresas entre 1990-1999. Entre sus principales hallazgos encontré que la
intensidad en el outsourcing tiene un efecto positivo sobre la productividad, mostrando una
elasticidad de 0.15. Su andlisis se confirmé al desagregar los resultados por industria y encontré un
mayor efecto sobre los que denomina como industrias livianas. La principal novedad que presenta el
articulo es la utilizacién de un indice de intensidad de outsourcing que se incorpora a una funcion de

produccion extendida.

En Colombia hay una extensa cantidad de trabajos que se interesan por los determinantes de la
productividad y competitividad de las empresas, sin embargo, el estudio de su relacién con la
tercerizacion es escaso. En la revisién de literatura solo fue posible encontrar un estudio que utiliza
metodologias cuantitativas, el realizado por Parra (2012). En la investigacion de Parra (2012) se estudid
el trabajo temporal directo e indirecto desde diferentes perspectivas y, en una de ellas, estima sus
efectos sobre la eficiencia de las empresas. La base de datos utilizada es la Encuesta Anual
Manufacturera (EAM) del DANE en el periodo 1992-2009. Entre sus principales hallazgos encontré
que el aumento de la proporcién de trabajadores temporales tiene un efecto positivo sobre la
ineficiencia de 0.001025, pero advierte que, aunque es significativo, es bajo. Es importante sefalar
que la variable 'trabajadores temporales’ se encuentra compuesta por los trabajadores con contrato
a término fijo contratados directamente por la empresa y los trabajadores temporales contratados en
agencias, por lo que se podria afirmar que la segunda variable es una buena aproximacion a la

intermediacion laboral.

Las limitaciones metodoldgicas se reflejan en que los trabajos referenciados no hacen mencién a la

subcontratacién o tercerizacidon del trabajo. Estos, en cambio, diferencian la subcontratacién entre

25 La forma funcional utilizada se encuentra disefiada para calcular la ineficiencia, pero el analisis puede realizarse de forma
inversa, un coeficiente negativo se traduce en un efecto negativo sobre la eficiencia, pero también significa un resultado
positivo sobre la eficiencia.
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local, externa, de procesos y de servicios. En términos generales, se encuentran efectos positivos de
la subcontratacion sobre la productividad y eficiencia de los sectores y empresas, asociados a
cualquier forma de tercerizacion?®. Estos hallazgos contrastan con la escasez de trabajos interesados
en la intermediacion laboral que, para el caso colombiano, arroja resultados que no son evidencia

concluyente en la materia.

Capitulo 4. Productividad total de los factores, intermediacion
laboral y tercerizacion: un analisis econométrico a partir de la

Encuesta Anual Manufacturera, 2006 — 2020

LISTADO DE SIGLAS Y ABREVIACIONES

EAM Encuesta Anual Manufacturera

EAC Encuesta Anual de Comercio

EAS Encuesta Anual de Servicios

l+D inversion en investigacion y desarrollo
PTF/TFP Productividad Total de los Factores

chu Clasificacion Industrial Internacional Uniforme

Clasificacion Industrial Internacional Uniforme, revision 4

ClIIUREv.4AC
adaptada para Colombia

%6 Aparte de los trabajos mencionados, en la literatura internacional también se destacan los adelantos realizados por Raa y
Wolff (2001), Gorzig y Stephan (2002), Girma y Gérg (2004), Gorg y otros (2008).
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4.1. Introduccion al analisis economeétrico

Como se ha mencionado anteriormente, la tercerizacién u outsourcing es un proceso en el cual una
empresa subcontrata o externaliza actividades a otra empresa, estas actividades productivas se
contratan por fuera de la empresa buscando las ventajas asociadas con la eficiencia, pues la empresa
se concentra en desarrollar sus actividades principales y subcontratan aquellas que no son
primordiales, asi mismo puede promover la competencia y disminuir los costos de transaccién
asociados a menos costos de coordinacion y de supervision lo que puede llevar a aumentar
productividad. Esto sucede siempre y cuando haya suficiente competencia para no depender de los

proveedores externos y conservar la calidad de los mismos.

Por otro lado, por medio de la intermediacién laboral una agencia de empleo, empresa o plataforma
realiza una mediacién entre la oferta y la demanda de trabajadores, permitiendo la buena asignacion
de la mano de obra, teniendo en cuenta las habilidades de los trabajadores y los requerimientos de
las empresas, lo que reduce friccién en el mercado laboral. Asi mismo, permite ahorrar tiempo y
recursos de busqueda, disminuir asimetrias de la informacion, ampliar las oportunidades y la
movilidad laboral mejorando la eficiencia en el proceso de contratacién y permitiendo un proceso

mas informado.

En este estudio se busca caracterizar la intermediacion laboral y la tercerizacidn en las empresas de
los sectores manufactureros, de comercio y de servicios haciendo uso de las encuestas sectorial del
DANE, especificamente, la Encuesta Anual Manufacturera (EAM), la Encuesta Anual de Comercio (EAC)
y la Encuesta Anual de Servicios (EAS). Ademads, se hace uso de la EAM para hacer andlisis
econométricos sobre los efectos de la intermediacién laboral y la tercerizacion sobre la productividad
de las empresas manufactureras, encontrando un efecto positivo de la tercerizacion sobre la
productividad, con variabilidad entre los diferentes subsectores. Mientras que, para la intermediacién
laboral, se encuentra que el efecto varia dependiendo de la productividad de las empresas, del género
de los trabajadores contratados por medio de esta intermediacion, y al igual que en la tercerizacion,

que el efecto varia entre subsectores.
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Una limitacion del estudio es que no es posible hacer estimaciones econométricas para los sectores
de servicios y comercio dado que ambas encuestas no incluyen medidas de capital, las cuales son

necesarias para estimar la productividad total de los factores por empresa.

4.2. Estadisticas descriptivas e indicadores principales

La Encuesta Anual Manufacturera (EAM) es la principal fuente de microdatos publicos del sector
industrial colombiano. La EAM es recolectada y procesada por el Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica (DANE). El universo de estudio de la EAM estd conformado por aquellos
establecimientos industriales, segun la clasificacién ClIU Revision 4, que tengan diez o mas personas
ocupadas o cuyo valor de la produccién anual haya sido superior a $539 millones de pesos en 2019.

Por lo tanto, la EAM no cubre a los microestablecimientos de la manufactura colombiana.

Se procesaron los microdatos publicos de la EAM para los quince aflos comprendidos entre 2006 y
2020. El numero de observaciones de la EAM en 2019 era 7,631 establecimientos. Si bien los
microdatos publicos de la EAM estan anonimizados, las variables de identificacion permiten hacer
seguimiento a las empresas en el tiempo. La Tabla 2 presenta el principal listado de variables de la
EAM que se utilizaron en el estudio. Las variables principales son el valor bruto de la produccion, el
cual se puede desagregar entre consumo intermedio y valor agregado (primera columna de Tabla 2).
Los célculos de productividad por empresa estan basados en el personal total, el valor agregado, los
activos fijos, la inversion bruta y el consumo de energia, entre otras variables (segunda columna). El
indicador de intermediacién laboral estd basado en la desagregacién del personal total de cada
empresa (tercera columna). Finalmente, la métrica de tercerizacién laboral utiliza los costos y gastos
totales en servicios contratados a terceros tanto en procesos de produccion como en procesos de

administracién y ventas (cuarta columna).
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Tabla 2. Variables de la Encuesta Anual Manufacturera utilizadas en el estudio

Variables principales

Produccion bruta
(PRODBR2)

Valor agregado (VALAGRI)

Consumo intermedio
(CONSIN2)

Productividad

Personal temporal contratado por

agencias

Personal total (PERTOTAL)

Valor agregado (VALAGRI)

Activos fijos (ACTIVFI)

Produccién bruta (PRODBR2)

Clasificacion industrial (CIIU Rev. 4 - 2

Intermediacion laboral

Personal total (PERTOTAL)

Personal permanente,
incluidos socios
(PERSOESC)

Personal temporal directo

Personal temporal
agencias

Personal aprendiz

Tercerizacién laboral

Costos y gastos por servicios contratados con terceros (outsourcing)
relacionados con produccién (C3R41C1)

Costos y gastos por servicios contratados con terceros (outsourcing)
relacionados con la administracion y venta (C3R41C2)

Total costos y gastos por servicios contratados con terceros
(C3R41C3)

Total de costos y gastos de produccion de la empresa (C3R35C1)

Total de gastos en administracion y ventas de la empresa (C3R35C2)

Total costos de produccién, administracion y ventas (C3R35C3)

digitos)

Porcentaje vendido al exterior (PORCVT)

Costos y gastos por servicios contratados
con terceros (outsourcing) — Produccion
(C3R41C1)

Total costos y gastos de produccion
(C3R35C1)

Inversion Bruta (INVEBRTA)
Consumo intermedio (CONSIN2)
Energia eléctrica (EELEC)

Fuente: Encuesta Anual Manufacturera del DANE, 2006 — 2020.

Produccion bruta, consumo intermedio y valor agregado real

El Gréfico 27 presenta la produccién bruta, el consumo intermedio y el valor agregado real de todos
los establecimientos de la Encuesta Anual Manufacturera entre 2006 y 2020. El valor bruto de la
produccion es igual a la suma del consumo intermedio y el valor agregado. Los valores nominales
fueron deflactados por medio del indice de precios al productor del DANE, utilizando como base el
indice de diciembre de 2019. Los 7,361 establecimientos incluidos en el EAM en 2019 generaron cerca
de $96.4 billones de pesos en valor agregado, lo que equivale a un promedio de $13,096 millones de
pesos de valor agregado por establecimiento (a pesos constantes de 2019). El valor agregado por
empresa es una variable fundamental en el calculo de la productividad total de los factores, el cual se

explica en el capitulo 4.3.

El valor bruto de la produccion del sector manufacturero aumenté considerablemente entre 2010 y
2012, al pasar de $207 billones de pesos de 2019 a $258.1 billones dos afios méas tarde. Este aumento
estuvo jalonado por la dindmica del consumo intermedio entre 2010 y 2012. Es importante destacar

que el valor agregado real total de las empresas incluidas en la Encuesta Anual Manufacturera llegé
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a un maximo histérico en 2013, cercano a $102 billones de pesos de 2019. En 2020 ocurrié una fuerte
contraccién del valor agregado y el valor bruto de la produccién de la manufactura provocada por la
crisis econdmica desatada por la pandemia. El valor agregado real cay6 5.8% entre 2019 y 2020, a un
valor cercano a los $90.8 billones de pesos de 2019, lo cual equivale al valor agregado total que se

observo trece anos antes, en 2007.

Grafico 27. Produccién bruta, consumo intermedio y valor agregado real industrial, 2006 -

2020
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Fuente: Célculos propios con base en los microdatos publicos de la EAM del DANE. Las categorias produccion bruta, consumo
intermedio y valor agregado se identifican en la EAM como PRODBRZ, CONSINZ y VALAGR, respectivamente. Todas las cifras

estan deflactadas por el Indlice de Precios al Productor (IPP).

Personal ocupado en los establecimientos de la EAM y su desagregacion

El Grafico 28 presenta el personal ocupado en todos los establecimientos cubiertos por la EAM entre
2006 y 2020. El grafico desagrega el personal ocupado en cuatro categorias: (i) personal permanente
y socios de la empresa, (ii) personal temporal directo, (iii) personal temporal contratado por medio
de agencias y (iv) aprendices. Es importante recordar que la EAM no incluye a los
microestablecimientos de la manufactura. Por lo tanto, el personal ocupado por las empresas de la
EAM es una fraccién del empleo total generado por el sector manufacturero en Colombia. Segun

cifras de la Gran Encuesta Integradas de Hogares del DANE, todo el sector manufacturero colombiano

249.4

158.6
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empled aproximadamente 2.3 millones de personas en promedio durante 2019. Segun el Gréfico 28,
en el mismo afo aproximadamente 705,000 personas trabajaron en las empresas de la manufactura

encuestadas por el DANE para la EAM.

El personal ocupado por las empresas de la EAM en 2019 se distribuyo de la siguiente forma: 59% era
personal ocupado permanente, 23.4% era personal temporal directo, 14.5% correspondi6 a personal
temporal contratado via agencias y 3.1% fueron aprendices. Se pueden diferenciar dos periodos con
una dinamica diferente en el empleo manufacturero. El primer periodo transcurrié entre 2006 y 2016.
En estos 10 afios el personal ocupado por las empresas cubiertas por la EAM aumentd en
aproximadamente 100,000 trabajadores, de 625,000 a 726,000. El segundo periodo transcurri6 entre
2016 y 2020. Durante el segundo periodo el personal ocupado dejé de crecer, con un claro efecto

negativo en 2020 producto de la crisis econdmica de aquel afo.

Grafico 28. Personal ocupado en los establecimientos manufactureros de la EAM, 2006 - 2020
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Fuente: Calculos propios con base en los microdatos publicos de la EAM del DANE. Las categorias personal total, personal
permanente y socios se identifican en la EAM como PERTOTAL y PERSOESC respectivamente. El personal temporal directo se
construye como la diferencia entre el personal permanente y temporal (PPERYTEM) y el personal permanente (PERSOCU).
Asimismo, se construye la variable personal temporal contratado por agencias como la diferencia entre el personal total, el

personal permanente y socio y el personal temporal directo.
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Indicador de intermediacion laboral (personal temporal agencia / personal total)

Las encuestas econdmicas sectoriales tienen el registro de personal temporal contratado por medio
de agencias y el personal total ocupado para cada una de las empresas encuestadas entre 2006 y
2020. Esta riqueza de informacion permitid construir un indicador de intermediacién laboral a partir
de los microdatos publicos de las encuestas sectoriales, donde krepresenta un subindice de empresas

y trepresenta un subindice de afio:

Personal temporal contratado a través de agencias ; .

Intermediacion laboral .= Y ———
kt

Note que el indicador de intermediacidn laboral es un porcentaje que puede tomar valores entre 0%
y 100%. El indicador de intermediacion laboral, por empresa y afo, se utilizd como variable
independiente en las estimaciones econométricas de la relacidén entre productividad empresarial e
intermediacion laboral. El Grafico 29 presenta el indicador de intermediacion laboral utilizando los
agregados de personal ocupado con todas las empresas de la Encuesta Anual Manufacturera (datos
del Gréfico 28), asi como el indicador basado en los datos agregados de la Encuesta Anual de Servicios
(EAS) y la Encuesta Anual de Comercio (EAC).?” Hay una clara tendencia negativa entre 2006 y 2020
en el peso relativo agregado del personal temporal contratado por agencias dentro del total de

personas ocupadas en las empresas cubiertas por la Encuesta Anual Manufacturera.

27 El Anexo 1 presenta algunos detalles técnicos y estadisticas descriptivas de la Encuesta Anual de Comercio (EAC). Por
su parte, el Anexo 2 presenta detalles similares para el Encuesta Anual de Servicios (EAS).
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Grafico 29. Participacion del personal temporal contratado via agencias en el personal total,

2006 - 2020
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Fuente: Célculos propios con base en los microdatos publicos de la Encuesta Anual Manufacturera (EAM), Encuesta Anual de

Servicios (EAS) y Encuesta Anual de Comercio (EAC) del DANE.

Existe heterogeneidad en los diferentes subsectores manufactureros en el indicador de
intermediacion laboral. La evidencia al respecto se presenta en el Gréafico 30. Dicho gréfico presenta
la participacion del personal contratado por medio de agencias sobre el personal total ocupado para
23 subsectores de la manufactura. Se calculé la participacion en dos momentos del tiempo: 2012

(barras verticales azules) y 2019 (puntos de color naranja).

El paso relativo del personal temporal contratado por medio de agencias cay6 entre 2012 y 2019 en
todos los subsectores de la manufactura, a excepcién de la fabricacion de productos derivados del
petroleo (subsector 19), la fabricacién de vehiculos automotores (subsector 29) y la fabricacion de

muebles (sector 31).

En 2019, aproximadamente el 14.5% del personal total ocupado por las empresas incluidas en la
Encuesta Anual Manufacturera era personal temporal contratado por medio de agencias temporales.
Ocho de los 23 subsectores representados en el Grafico 30 tuvieron en 2019 un indicador de

intermediacion laboral por encima del promedio para todas las empresas encuestadas. Estos

13.28

8.42

2020
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subsectores se identifican en el grafico pues el respectivo punto naranja se encuentra por encima de

la linea horizontal negra y punteada.

Grafico 30. Participacion del personal contratado por medio de agencias sobre el personal

ocupado total, por clasificacién industrial (2 digitos) en 2012 'y 2019
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Fuente: Calculos propios con base en los microdatos publicos de la EAM del DANE. 70: Elaboracion de productos alimenticios.
11: Elaboracion de bebidas. 13: Fabricacion de productos textiles. 14: Confeccion de prendas de vestir. 15: Curtido y recurtido
de cueros; fabricacion de calzado. 16: Transformacion de la madera y fabricacion de productos de madera y de corcho, excepto
muebles; fabricacion de articulos de cesteria y esparteria. 17: Fabricacion de papel, carton y productos de papel y carton. 18:
Actividades de impresion y de produccion de copias a partir de grabaciones originales. 19: Coquizacion, fabricacion de
productos de la refinacion del petrdleo y actividad de mezcla de combustibles. 20: Fabricacion de sustancias y productos
quimicos. 21. Fabricacion de productos farmacéuticos, sustancias quimicas medicinales y productos botdnicos de uso
farmacéutico. 22: Fabricacion de productos de caucho y de plastico. 23: Fabricacion de otros productos minerales no metalicos.
24: Fabricacion de productos metalirgicos basicos. 25: Fabricacion de productos elaborados de metal, excepto maquinaria y
equipo. 26: Fabricacion de productos informaticos, electronicos y dpticos. 27: Fabricacion de aparatos y equipo eléctrico. 28:
Fabricacion de maquinaria y equipo n.cp.. 29: Fabricacion de vehiculos automotores, remolques y semirremolques. 30:
Fabricacion de otros tipos de equipo de transporte. 31: Fabricacion de muebles, colchones y somieres. 32: Otras industrias

manufactureras. 33: Instalacion, mantenimiento y reparacion especializado de maquinaria y equipo
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Indicador de tercerizacion laboral (Gastos en servicios contratados con terceros / costos totales)

La Encuesta Anual Manufacturera incluye algunas variables relacionadas con los costos en los cuales
incurren las empresas con el propdsito de tercerizar procesos. Las siguientes variables estan

disponibles en los microdatos publicos de la EAM desde 2006:

- Total costos y gastos por servicios contratados con terceros (outsourcing).

- Costos y gastos por servicios contratados con terceros en procesos de produccion.

- Costos y gastos por servicios contratados con terceros para procesos de administracion
y ventas

- Total costos y gastos totales de produccién.

- Total gastos en administracion y ventas.

El Gréafico 31 sintetiza el valor total de costos y gastos por servicios contratados con terceros en
billones de pesos de 2019. El total anual estd desagregado entre gastos en tercerizacién de procesos
de produccién y gastos en tercerizacion de procesos administrativos y servicios de venta. Se destaca
lo ocurrido en 2019, cuando los costos y gastos totales por servicios contratados con terceros llegé a
cerca de $1.8 billones de pesos, de los cuales aproximadamente $930,000 millones correspondieron
a tercerizacion de procesos de administracién y ventas y $860,000 millones a la tercerizacién de

procesos de produccion.
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Grafico 31. Costos y gastos por servicios contratados con terceros en la EAM, 2006 — 2020
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Fuente: Calculos propios con base en los microdatos publicos de la EAM del DANE. Las categorias costos por servicios
contratados con terceros para produccion y administracion y ventas; costos por servicios contratados con terceros para
produccion y costos por servicios contratados con terceros para administracion y ventas se identifican en la EAM como
C3R41C3, C3R41CT y C3R41C2 respectivamente. Todas las cifras estan deflactadas por el Indice de Precios al Productor (IPP)
del DANE.

Uno de los objetivos del analisis econométrico es estudiar la relacién entre tercerizacion laboral y
productividad empresarial. Con este proposito en mente, se construyé un indicador anual de

tercerizacion laboral para cada empresa con base en la siguiente definicion:

Total costos y gastos por servicios contratados con terceros (outsourcing) ; .

Tercerizacion ;= — —
kit Total costos de produccion, administracion y ventas | ,

El indicador de tercerizacién mide el peso relativo de los gastos en tercerizacion en procesos de
produccién, administracién y ventas en comparacion con los costos totales relacionados con estos
tres rubros. El indicador se calculé para cada empresa (subindice &) en cada uno de los afios del

estudio (subindice t).

El Grafico 32 muestra tres indicadores basados en los flujos agregados de tercerizacion y costos

disponibles en la EAM. La linea de color amarillo mide el peso histérico de los gastos en tercerizacion
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en procesos de produccién, administracidon y ventas dentro de los costos totales asociados a estos
tres rubros contables. Note que el indicador fue muy estable entre 2009 y 2018, periodo durante el
cual rondd en torno a 1.4%. El indicador de tercerizacion se calcul6 afo tras afo para cada empresa
en la muestra de la Encuesta Anual Manufacturera, lo cual permite utilizar la variacion temporal y

entre empresas para estudiar la relacion entre tercerizacion y la productividad total de los factores.

Grafico 32. Participacion de los costos y gastos por servicios contratados con terceros en los

costos totales, EAM 2006 - 2020
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Fuente: Cdlculos propios con base en los microdatos publicos de la EAM del DANE. Las categorias costos por servicios
contratados con terceros para produccion y administracion y ventas; costos por servicios contratados con terceros para
produccion y costos por servicios contratados con terceros para administracion y ventas se identifican en la EAM como
C3R471C3, C3R41CT y C3R41C2 respectivamente. Adicionalmente, la categoria total gastos produccion y total de gastos
administracion y ventas se identifican como C3R35CT y C3R35C2, respectivamente. El total de gastos produccion y

administracion y ventas es construida con las dos dltimas variables.

4.3. Calculo de productividad total de los factores

La definicién y la medicion de productividad de los trabajadores es un aspecto muy relevante para
las empresas, trabajadores y la economia en general, lo que ha llevado a que en la literatura
econdmica haya varias teorias y estudios que abordan este andlisis. Algunas estan relacionadas con
la teoria del capital humano que sugiere que la productividad estd directamente relacionada con la
educacidn, la capacitacion y la salud de los trabajadores, cuanto més capacitados y saludables estén

los trabajadores, mas productivos seran, asi mismo la teoria del capital fisico se centra en la

4.3
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importancia de la inversién en infraestructura y tecnologia, el crecimiento endégeno propone que la
inversién en investigacion y desarrollo (I+D) puede tener un impacto sostenible en la productividad
a largo plazo al generar innovaciones y avances tecnolégicos; la teoria de la eficiencia sostiene que la
productividad puede mejorarse mediante la optimizacién de procesos y la reduccién de desperdicios
y por ultimo la teoria del comercio internacional argumenta que la especializacién y el comercio
internacional pueden aumentar la productividad, ya que los paises pueden enfocarse en producir los
bienes y servicios o intensificar los factores en los que tienen ventaja o abundancia y luego
intercambiar con otros paises. A menudo estas teorias suelen combinarse para comprender mejor

cdmo mejorar la eficiencia y el rendimiento econémico.

Para Colombia es importante resaltar el estudio pionero de Echavarria Arbeldez y Rosales (2006) que
analiza la productividad total de los factores (PTF) utilizando una funcién de produccién logaritmica
para cada firma, estimando la PTF con base en el consumo de materias primas y de energia eléctrica,
encontrando que la productividad creci6 mas en los 1990s debido al impacto de las reformas
econdmicas adoptadas a comienzo de la década, y que innovan mas las plantas que crecen (o
grandes), aquellas con alta inversion (o con alta relacidn capital-trabajo), con bajos niveles de deuda,
y aquellas que operan en sectores poco concentrados. Es importante sefialar que la productividad
total de los factores es un desafio importante en Colombia, y muchos estudios y analisis buscan
identificar areas de mejora y politicas efectivas para abordar esta cuestion y promover un crecimiento

econdmico sostenible.

Casas y Gonzalez (2016), quienes presentan estimaciones de los coeficientes de una funcion de
producciéon y la correspondiente productividad total de los factores (PTF) para la industria
manufacturera colombiana durante el periodo 2005-2013, utilizan varias medidas de productividad
para la industria manufacturera en Colombia, incluyendo la productividad total de los factores, que
se calcula a partir de la estimacidn de los coeficientes de una funcidon de produccidon. También se
utilizan medidas de productividad a nivel de la empresa, como la productividad laboral y la
productividad total de los factores analizando la evolucion de estas medidas a lo largo del tiempo.
Para estimar la productividad de las empresas primero tenemos que modelar la funcion de
produccion que relaciona los factores de produccion con el valor agregado. En general, se puede
escribir como:

Yie = Fe(Lje, Kje, My )e¥t
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donde Y;; es la produccion, L;. es el trabajo, K;; es el capital, y M;, mide el consumo intermedio de la
empresa j en el periodo %Y v;; es el termino de eficiencia que esta dado por la suma de un choque
de productividad (wj.) observado por la empresa al inicio de cada periodo, y un choque idiosincratico

ex-post (€;¢).

La segunda etapa es modelar la evolucion de los dos elementos de v;,. Se asume que el choque de
productividad w;, es un choque permanente que evolucionan a través del tiempo siguiendo un
proceso de Markov,

wje = h(wje_1) + e

donde 7, se interpreta como la innovacion de la productividad en cada periodo, y se asume que es
independiente de w;,_;. Sin embargo, la estimacion de esta funcion de produccion sufre de posibles
problemas de sesgo debido a que los choques de productividad pueden estar correlacionados con
los factores de produccidon escogidos por las empresas (Marschak y Andrews, 1994). Para solucionar
este problema una de las estrategias mas populares ha sido el uso de variables como instrumentos

que reduzcan, o eliminen, este sesgo.

Esta idea fue primero desarrollada por Olley y Pakes (1996) (OP), y luego fue extendida por Levinsohn
and Petrin (2003) (LP) y Ackerberg, Caves, y Frazer (2015) (ACF). OP modela la productividad como un
proceso dinamico. En cada periodo la empresa observa su choque de productividad y decide si cierra
o sigue operando. Y, en caso de seguir operando, decide su demanda de factores de produccién y su
nivel de inversién. Se asume que el capital es predeterminado y depende de la productividad de la
empresa en el pasado, mientras que el trabajo solo depende del valor actual de la productividad. OP
usa la inversion como variable proxy, se asume que la productividad es una funcién creciente con
respecto a la inversién, y que para valores positivos de la inversion se puede invertir esta funcion para

expresar la productividad en términos de la inversion, y el capital.

Si bien OP nos permite estimar la productividad reduciendo el sesgo, la variable de inversion usada
sufre del problema que solo es posible hacer la estimacion para valores estrictamente positivos, pero
las decisiones de inversion de las empresas no se hacen de manera continua. Es decir, una empresa

puede decidir hacer grandes inversiones en un afilo y no hacer inversiones en otro, en vez de hacer
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pequefas inversiones en ambos afios. Por lo tanto, esta variable puede no ser un buen proxy de
productividad. Para solucionar este problema, LP propone usar el nivel de algunas variables
relacionadas con el consumo intermedio como proxy, por ejemplo, uso de electricidad de la empresa,
dado que estas variables se pueden ajustar de forma mas facil y casi todas las empresas reportan

valores positivos para estas variables por lo que no se pierden datos al hacer esta estimacion.

Por otro lado, estas dos estimaciones hacen un supuesto importante sobre el trabajo. Se asume que
solo depende de la productividad actual y se toma la decisién en el periodo actual. Este es un
supuesto bastante fuerte, especialmente en un pais como Colombia que tiene altas rigideces en el
mercado laboral. ACF modifica el momento de esta decision y permite que sea flexible entre el
momento que se toma la decisidon de trabajo, lo cual es consistente con costos de contratacion y
despido. Debido a esta flexibilizacién del supuesto, la primera etapa del modelo se debe estimar de
forma no paramétrica y se usa el consumo intermedio como variable proxy. La Tabla 3 muestra los
resultados de la estimacion de los tres métodos, usando el logaritmo del valor agregado como la
variable Y}, el numero total de trabajadores como L, el valor de los activos fijos como K, y la variable

proxy correspondiente a cada estimacion.

Tabla 3. Estimacion Productividad Total de los Factores

Método oP LP ACF
0.755*** 0.825*** 0.418***
Trabajo
(0.013) (0.017) (0.028)
0.344*** 0.300*** 0.398***
Capital
(0.012) (0.009) (0.015)
Tamaiio de muestra (N) 43,945 68,250 68,315
0.755 0.825 -

Parametros Primera Etapa
-0.21 -0.268 -

Nota: Resultados usando 50 repeticiones de Bootstrap. Para OP usamos la inversion como instrumento. Para LP usamos el
consumo de electricidad. Para ACF usamos el consumo intermedio. ACF hace una estimacion no paramétrica en la primera

etapa. *** p-value<0.01, ** p-value<0.05, *p-value<0.].

Con los parametros estimados en la Tabla 3, podemos estimar la productividad por empresa

suponiendo que la funcion de produccion sigue una Cobb-Douglas, es decir th:Kj‘;‘Lfte"ft,
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despejando v;, = log(Y;,) — alog(K;;.) — B log (L;;). Sin embargo, el valor obtenido para cada
estimacién no es comparable directamente dados los diferentes supuestos que se realizan en cada
estimacién, por lo cual se debe estandarizar esta estimacion si se quieren hacer comparaciones. El
Grafico 33 muestra el promedio de productividad de las empresas por afio para cada método,
estandarizado de forma tal que el promedio de 2006 sea 100. En el Grafico 33 se puede ver la
evolucién de la productividad promedio por afio, la cual alcanzo un maximo entre 2013 y 2015,
seguido de una caida para 2016 y 2017, y una clara caida en el 2020 lo cual puede ser producto de la

pandemia del COVID-19.
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Grafico 33. Estimacion de la productividad total de los factores, indices estandarizados
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Fuente: Célculos propios con base en los microdatos publicos de la EAM del DANE.

Ademas del promedio de la productividad también es de interés conocer como ha evolucionado la
distribucién de esta productividad entre las empresas. En el Grafico 34 vemos los cambios de
distribucién de la productividad para la estimacion de ACF. En esta se puede observar un
desplazamiento hacia la derecha de la distribucidn, consistente con los incrementos de productividad
con respecto al 2006. También se puede observar que el pico de la distribucion ha caido lo cual indica
colas mas pesadas de la distribucién, es decir hay mas empresas con altas y bajas productividades

relativos a la media.
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Grafico 34. Distribucion de productividad total de los factores por empresa
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Fuente: Calculos propios con base en los microdatos publicos de la EAM del DANE.

Con las estimaciones anteriores procedemos a medir los efectos de la tercerizacién y la
intermediacion laboral sobre la productividad. Para estas estimaciones usamos la productividad
estandarizada, de forma tal que los parametros estimados se interpretan en desviaciones estandares
de la productividad. Para todas las estimaciones tenemos un panel desbalanceado con efectos fijos

por empresa y efectos fijos por aflo (two-way fixed effects).

4.3.1. Productividad y tercerizacion

Como medida de tercerizaciéon usamos el total de costos y gastos por servicios contratados con
terceros (outsourcing) sobre el total de costos de produccion, administracion y ventas, y controlamos
por si la empresa es exportadora o no, el logaritmo de las ventas, el logaritmo del gasto de las
materias primas, y los efectos fijos y temporales. En la Tabla 4 se muestran los resultados de las
estimaciones para los tres métodos, y encontramos una relaciéon positiva entre la tercerizacion y la

productividad.
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Tabla 4. Relacion entre productividad total de los factores y tercerizaciéon (outsourcing)

Método oP LP ACF
Tercerizacion 0.081*** 0.103*** 0.135%**
(0.013) (0.011) (0.012)
Exportacién 0.155%** 0.159*** 0.239***
(0.014) (0.012) (0.012)
Log (Ventas) 0.862*** 0.910*** 1.062%**
(0.011) (0.008) (0.008)
Log (MP) -0.274%*** -0.265%** -0.259%**
(0.008) (0.006) (0.006)
Efectos Fijos Si Si Si
Efectos Temporales Si Si Si
Tamano de la muestra (N) 43,945 68,250 68,315

Fuente: calculo propio usando panel desbalanceado con two-way fixed effects. *** p-value<0.01, ** p-value<0.05, *p-value<O.1.

Bhagwati, Panagariya and Srinivasan (2004) mencionan varias ventajas del outsourcing como son la
eficiencia econdmica ya que permite las empresas se centren en sus actividades principales y
subcontraten las tareas secundarias conduciendo a una mayor eficiencia y productividad, la reduccion
de costos ya que al externalizar ciertas funciones, las empresas pueden ahorrar en costos laborales,
infraestructura y otros gastos operativos, el acceso a talento especializado brinda a las empresas
acceso a proveedores que pueden tener un conocimiento especializado en areas especificas, lo que
puede mejorar la calidad de los productos o servicios entregados, la flexibilidad permite a las
empresas adaptarse rapidamente a las cambiantes demandas del mercado y escalar sus operaciones
de manera mas eficiente al subcontratar tareas segin sea necesario. Asi mismo permite el enfoque
en las competencias centrales permitiendo que las empresas se concentren en lo que hacen mejor,
mientras delegan actividades no centrales a especialistas externos, también facilita la expansion
global de las empresas al permitirles establecer presencia en otros paises de manera mas sencilla a
través de socios o proveedores locales. Estas ventajas destacan como el outsourcing puede ser
beneficioso tanto para las empresas como para la economia en general al promover la especializacién,
la eficiencia y la competitividad.

Esta especializacion y eficiencia se puede ver reflejada de manera distinta por subsectores

manufactureros. En la Tabla 5 se presentan los efectos de tercerizacion para los cuatro subsectores
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manufactureros mas grandes a nivel ClIU 2. Se notan diferencias entre sectores, donde otras industrias

manufactureras presentan las mayores ganancias de productividad mientras que para fabricacién de

productos de caucho y de plastico la tercerizacion no genera ganancias de productividad dado que

el parametro no es estadisticamente distinto de cero.

Tabla 5. Estimacion de la relacién entre productividad y tercerizacion por sectores

Elaboracion de Fabricacion

productos productos
alimenticios caucho y
plastico
Tercerizacion 0.057** 0.017
(0.028) (0.034)

de

de Fabricacion

de de metal,

de Otras Industrias

productos elaborados manufactureras

excepto

maquinaria y equipo

0.159***
(0.043)

0.350***
(0.040)

Nota: Estimacion ACF. En la Tabla 70 de anexos se muestran las estimaciones para todos los sectores. *** p-value<0.01, ** p-

value<0.05, *p-value<0.1.

4.3.2. Productividad e intermediacion laboral

Para la intermediacién laboral usamos los empleados temporales contratados a través de agencias

sobre el total de personal, y usamos los mismos controles expuestos en el apartado anterior. La Tabla

6 muestra los resultados de intermediacion laboral sobre productividad donde observamos una caida

de la productividad ante aumentos de la intermediacién laboral. Esto puede deberse a que la

intermediacion laboral se usa para suplir posiciones para las cuales las empresas no necesitan un

personal permanente, por ejemplo, remplazos por maternidad/paternidad, y por la tanto su

productividad tiende a ser mas baja.

Tabla 6. Relacion entre productividad total de los factores e intermediacién laboral

Método oP
Intermediacion -0.542***
(0.039)
Exportacién 0.168***
(0.014)
Log (Ventas) 0.872%*+
(0.011)

LP
-0.557***
(0.032)
0.175%**
(0.012)
0.9271***
(0.008)

ACF
-0.337***
(0.033)
0.254***
(0.012)
1.070***
(0.008)
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Log (MP) -0.273***
(0.008)

Efectos Fijos Si

Efectos Temporales Si

Tamaio de la muestra (N) 43,945

Nota: Estimacion usando panel desbalanceado con two-way fixed effects. *** p-value<0.01, ** p-value<0.05, *p-value<0.1.

Para analizar mas en detalle este efecto realizamos una regresién cuantilica donde medimos el efecto
de la intermediacion laboral separando las empresas por percentil de productividad. En el Grafico 35
se ven los resultados de esta regresion. Se puede observar que las empresas con menor
productividad, a la izquierda de la grafica, tienen valores mas negativos del pardmetro que las
empresas a la derecha, las cuales son mas productivas. Esto implica que las empresas menos
productivas son aquellas que reducen mas su productividad al usar intermediacion laboral. Esto

puede indicar que estas empresas posiblemente estén haciendo uso de este tipo de contratos debido

-0.265%**
(0.006)

Si

Si

68,250

-0.259***
(0.006)

Si

Si

68,315

a que su baja 122 productividad no les permite contratar personal de tiempo completo.
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Grafico 35. Regresion Cuantilica Intermediacién laboral
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Al desagregar el efecto de la intermediacion por género, en la Tabla 7, se observa que el efecto es
mas negativo para las mujeres que para los hombres. Debido a que no podemos controlar por tipo

de trabajo, administrativo o produccién, por lo que este efecto puede deberse a el tipo de trabajo

que realizan hombres y mujeres dentro de la empresa.

Método

Intermediacion Hombre

Intermediaciéon Mujer

Exportacion

Log (Ventas)

Log (MP)

Efectos Fijos

opP
-0.348***
(0.055)
-0.910%**
(0.083)
0.169***
(0.014)
0.872***
(0.011)
-0.273***
(0.008)

Si

Tabla 7. Intermediacion laboral por género

LP
-0.380%**
(0.049)
-0.974%**
(0.071)
0.175***
(0.012)
0.9271***
(0.008)
-0.265***
(0.006)

Si

Fuente: Calculos propios con base en los microdatos publicos de la EAM del DANE.

ACF
-0.132%**
(0.051)
-0.766***
(0.073)
0.254***
(0.012)
1.070%**
(0.008)
-0.259%**
(0.006)

Si
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Método oP LP ACF
Efectos Temporales Si Si Si

Tamano de la muestra (N) 43,945 68,250 68,315

Nota: calculos propios usando panel desbalanceado con “twoways effects’. *** p-value<0.01, ** p-value<0.05, *p-value<0.1.

Finalmente, en la Tabla 8 estimamos el efecto por subsector manufacturero. Encontramos que el
efecto de intermediacion es bastante volatil entre subsectores. Para Elaboracién de productos
alimenticios y Otras industrias manufactureras no se encuentra efecto sobre la productividad,
mientras que para Fabricacion de productos de caucho y de plastico se encuentra un efecto de mas

del doble del efecto promedio encontrado en la Tabla 6.

Tabla 8. Estimacién de la relacion entre productividad e intermediacion por sectores

Elaboracion de Fabricacion de Fabricacion de Otras
productos productos de productos elaborados Industrias
alimenticios caucho y de de metal, excepto manufactureras
plastico maquinaria y equipo
Intermediacién -0.108 -0.670*** -0.442%** -0.049
(0.079) (0.104) (0.148) (0.140)

Nota: calculos propios ACF. En la Tabla 11 de anexos se muestran las estimaciones para todos los sectores. *** p-value<0.017,

** p-value<0.05, *p-value<0.1.
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Conclusiones

Esta investigacion se orientd al anélisis del efecto que tiene, sobre la productividad empresarial y el
mercado de trabajo, la intermediacién laboral y la tercerizacidon de procesos y servicios. Se aprovecha,
para tal fin, la informacion a nivel de firmas en el sector manufacturero, en el que se dispone de datos
de contratacidén a través de agencias temporales e informacion de subcontratacion de procesos

industriales y servicios no industriales.

Previo al analisis empirico, se delimité un marco tedrico, de caracter juridico y microeconémico,
explicativo de la forma como el derecho entiende los procesos de tercerizacidn e intermediacion, asi
como de las razones por las cuales las empresas toman la decisién de emplear estas alternativas.
Desde el punto de vista juridico, se pudo constatar que, aunque durante los afios 2010 a 2017 se
presentd un fuerte debate sobre los contornos de validez que permiten diferenciar la intermediaciéon
laboral de la tercerizacion, a partir de 2018 las posiciones juridicas se decantaron hacia la superacion
de los malentendidos. Como resultado de este campo en el que se sustentaron distintas posiciones

discursivas, hoy es claro que:

La intermediacidn laboral es perfectamente diferenciable de los procesos de tercerizacién, pues
mientras que la primera consiste en el suministro de servicios laborales por parte de las EST, la
segunda figura esta vinculada a los encadenamientos productivos de los que se derivan, como
resultado, bienes o servicios que una empresa contrata a un proveedor.

La tercerizacion, intermediacion laboral y, en general, los procesos de subcontratacion, son
practicas licitas y legitimas que contribuyen a la generacién de empleo formal. En cuanto a la
tercerizacion de procesos, la misma es licita en Colombia, sean estos o no parte de las AMP de
una compafia.

Los procesos administrativos sancionatorios que adelanta el Ministerio de Trabajo deben
enfocarse en la persecucion de la intermediacién laboral ilegal.

Los trabajadores cuentan con multiples remedios, judiciales y administrativos, que les permiten
la garantia de sus derechos.

Adicionalmente, en lo que concierne al concepto de AMP, es posible concluir que el marco
regulatorio no puede, en términos de validez, eficacia y legitimidad, trazar limites rigidos que

obstaculicen el desarrollo econdémico.
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VI. La implementacién de buenas practicas de debida diligencia puede contribuir a preveniry mitigar

riesgos legales.

En esta misma via, siguiendo las recomendaciones de la Organizacién para la Cooperacién y el
Desarrollo Econémico (2014) sobre la politica regulatoria colombiana, se recomienda a todos los
actores involucrados en la confeccién de normas de cardcter general en el dmbito laboral,
implementar la metodologia del Anélisis de Impacto Regulatorio (AIR), en especial sobre aquellas
disposiciones con fuerza normativa que, prima facie, puedan obstaculizar el avance de la economia y
el desarrollo social. En tal sentido, mas que rigidas definiciones concebidas, ex ante; seria aconsejable
adoptar estandares normativos abiertos y objetivos que faciliten su evaluacion ex post. Esta
evaluacion, que no solo compete al Legislativo y al Ejecutivo, sino, también, al poder judicial cuyas
decisiones constituyen precedente, deberia enfocarse en analizar los beneficios de las propuestas
regulatorias, de suerte que se garantice que estos superen los costos sociales y econdémicos
estimados. Por ejemplo, una concepcion rigida de las AMP de las compaiiias, ademas de desconocer
la realidad microeconémica de las empresas a nivel mundial, daria un saldo negativo si se tienen en
cuenta los efectos positivos que generan, sobre la productividad y el mercado de trabajo, los

esquemas de tercerizacion e intermediacién.

Por otra parte, de la exploracién de las fuentes de informacidon empirica, se infiere que los diferentes
esquemas de intermediacion y tercerizacién laboral han tenido comportamientos independientes en
los dltimos afios. Por un lado, la intermediacién laboral ha venido cediendo su lugar a otras formas
de empleo, lo que se refleja en la pérdida de participacion en la proporcién de personas con contrato
que trabajaron en empresas diferentes a las que contrataron sus servicios. Entre 2008 y 2018 la
proporcion paso6 de 12.4% a 11.0% respectivamente. Esta tendencia también se observo en el sector
industrial, en el que se sustituyeron los contratos con agencias de empleo temporal por contratacion
directa temporal; los primeros, tuvieron una reduccién en su proporcion, al pasar de representar el
22.9% del personal ocupado en 2004 a representar el 15.5% en el afo 20172, La tercerizacion de
procesos y servicios, en cambio, se ha venido consolidando como una estrategia de competitividad
en la industria manufacturera, aunque aun parece tener un amplio margen de crecimiento. La

subcontratacién de procesos industriales se increment6 entre 2004 y 2017, pasando de representar

28 | as proporciones referenciadas corresponden a los célculos sobre el panel de datos utilizado en el modelo.
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el 1.9% al 2.31% del consumo intermedio (excluyendo el consumo de energéticos), mientras que la
subcontratacién de servicios no industriales pasé de representar el 0.52% a 0.82% en el mismo

periodo.

La revision de la literatura apunta hacia resultados positivos de los procesos de tercerizacién sobre la

productividad y eficiencia de los sectores y de las empresas.

A nivel macroeconémico, se analizd la relacion entre productividad total de los factores,
intermediacion laboral y tercerizacion con base en la Encuesta Anual Manufacturera. Se estimé la
productividad total de los factores anual por empresa entre 2006 y 2020 por medio de tres técnicas
que tienen en cuenta el efecto de la productividad sobre las decisiones 6ptimas de las empresas sobre
sus factores de produccidn (Olley y Pakes, 1996; Levinshon y Petrin, 2003; Ackerberg, Caves y Frazer,
2015).

Se encontrd una relacion positiva entre la tercerizacion y la productividad total de los factores. Es
decir, aquellas empresas en las cuales el gasto en servicios contratados con terceros tiene una mayor
participacion en los gastos totales de produccién, administracién y ventas alcanzan una mayor
productividad. Esto es consistente con los efectos esperados de la division del trabajo que lleva a las

empresas a especializarse y subcontratar procesos con otras empresas.

Se encontré una relacidén negativa entre la intermediacion laboral y la productividad total de los
factores. Esto implica que aquellas empresas que vinculan una mayor proporcion de su personal por
medio de contratacidén temporal con agencias tienen un menor nivel de productividad. Es decir, la
contratacion de personal permanente, con un horizonte a mayor largo plazo en su relacién laboral
con la empresa, puede tener efectos positivos sobre la productividad total de los factores. Otro
camino por medio del cual se genera una relacidon negativa entre la contrataciéon temporal de personal
via agencias y la productividad total de los factores es la alta rotacion laboral y la necesidad de

entrenamiento continuo del nuevo personal.

Un hallazgo adicional es que las empresas con un menor nivel de productividad total de los factores
son aquellas que mas utilizan la intermediacion laboral para expandir su personal. Esto puede ocurrir

debido a que una empresa con un bajo nivel de productividad enfrenta dificultades para expandir su
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planta de personal por medio de vinculaciones permanentes. Es decir, la baja productividad de los

factores conlleva al mayor uso de la intermediacion laboral.

Se concluye también que la relacion negativa entre intermediacion laboral y productividad es mas
negativa para las mujeres que para los hombres, lo cual puede ser consecuencia de las diferencias
por género en las labores ejercidas en los procesos de manufactura. Lamentablemente, no podemos

controlar en las estimaciones por el tipo de trabajo realizado por mujeres y hombres.

Finalmente, encontramos que el efecto de intermediacién es bastante volatil entre subsectores de la
manufactura. Para la elaboracién de productos alimenticios y otras industrias manufactureras no se
encuentra efecto sobre la productividad, mientras que para la fabricacion de productos de caucho y

de plastico se encuentra un efecto de mas del doble del efecto promedio.

Los resultados arrojados por los modelos deben ser tomados con cautela, puesto que solo reflejan el
comportamiento de un sector de la economia (industria manufacturera). La poca disponibilidad de
informacion de algunas variables que permitan estimar la productividad en las empresas en las
encuestas de comercio y servicios, asi como la frecuencia de informacidn, limita este tipo de ejercicios
y que se logré generalizar el impacto de la tercerizacion y de la intermediacion laboral en la economia

colombiana.

En suma, como ya habia concluido la ANDI (2015), la insercién de Colombia en los mercados
internacionales requiere de una apuesta por un mercado laboral competitivo, “con costos laborales
competitivos en el contexto internacional, legislacion laboral flexible, normatividad clara y estable,
dialogo social fluido y transparente y un capital humano con toda la proteccion social y sujeto a una

permanente capacitacion” (ANDI, 2015).

Para finalizar, a manera de sintesis, veamos algunos “mitos"?° y realidades que se ciernen sobre la

tercerizacion y la intermediacion laboral en Colombia.

29 | a expresion mito es equivoca y, en nuestro contexto, se le asigna un sentido desproporcionado. Contrario a lo que se cree,
los mitos no son sinbnimos de mentiras. Se trata, mas bien, de ficciones construidas para dar cuenta del origen de algo o del
devenir de la condicion humana.
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Mito

La tercerizacién y la intermediacién laboral son
figuras que surgen para desconocer los derechos de
los trabajadores.

Realidad

No, la tercerizacién y la intermediacion responden a
decisiones racionales de caracter microecondmico
que favorecen la productividad de las empresas. Los
trabajadores vinculados a través de EST o de
empresas que proveen a otras un resultado final
cuentan con todas las garantias laborales propias de
un contrato de trabajo.

La tercerizacion y la intermediacién laboral
promueven la informalidad y afectan el mercado
laboral.

No, por el contrario, en contextos de alta
informalidad, son mecanismos de flexibilizacion
laboral que permiten la insercion de empleados
informales en el sector formal. En todo caso, ademas
de que promueven empleos en condiciones
decentes, en los Ultimos afios se evidencia un
aumento en la contratacion directa a término fijo e
indefinido, en relacion con el total de ocupados.

La tercerizacion es ilegal en Colombia, mas adn
cuando recae sobre actividades misionales
permanentes.

No, la tercerizacion es juridicamente valida, sea que
estemos hablando o no de actividades misionales
permanentes de una compafiia.

El concepto de actividad misional permanente se
refiere al core business, giro ordinario u objeto social
de una empresa.

No, el concepto de actividad misional permanente
no es equiparable a ninguna de estas categorias,
corresponde a un concepto propio de la realidad
productiva y nivel de especificidad de las actividades
de cada compafia. Este concepto debe ser
abandonado.

El % de intermediacion laboral en Colombia sobre el
total de ocupados es de los més altos del mundo.

No, tanto en el campo de la intermediacion laboral,
como en el de la tercerizacion, Colombia tiene
mucho que aprender de las experiencias
internacionales y puede aumentar su margen de
accion para mejorar la competitividad del pais.

La tercerizacion y la intermediacién laboral no
representan ventajas competitivas para la economia
del pais.

Por el contrario, como lo demuestra el modelo
econométrico, las empresas que acudieron a
procesos de tercerizacién o de intermediacién
laboral fueron mas eficientes que aquellas que no lo
hicieron.

Fuente: Elaboracion propia
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Recomendaciones

El presente trabajo fue creado con el objetivo principal de estimar el efecto de la tercerizacion y la
intermediacion laboral en el mercado de trabajo, asi como en las dinamicas de productividad,
eficiencia y competitividad de las empresas. En este se realiza una revision de los referentes tedricos
y empiricos, y se formaliza un ejercicio econométrico con resultados consistentes que se argumentan
desde la utilizacién de metodologias robustas. Esta investigacién es novedosa en la medida que aplica

metodologias estadisticas a una tematica que ha sido poco abordada en el pais.

Las propuestas para nuevos estudios deben girar en torno a tres lineas: continuar despejando los
malentendidos que generan incertidumbre juridica, mejorar las limitaciones de informacién y avanzar
en la formulacién de nuevos estudios que permitan superar la escasez de conocimiento especializado

que se presenta en esta materia.

Respecto al primer grupo, se considera que el marco regulatorio existente, si es interpretado
adecuadamente, resulta suficiente tanto para fomentar la productividad empresarial como para
mejorar los indicadores del mercado laboral. No obstante, debido a los problemas hermenéuticos
que se pueden seguir presentando como consecuencia de un histérico de malentendidos vy
desinformacién, resulta indispensable avanzar en una tarea pedagdgica orientada a precisar el alcance
conceptual, la validez, la eficacia y la legitimidad de los esquemas de tercerizacion e intermediacion
laboral. Las empresas y los trabajadores deben promover estrategias de capacitacion en este sentido.
Asimismo, se recomienda al Gobierno Nacional, en cabeza del Ministerio de Trabajo, precisar, a través
de una directriz interna y un programa de capacitacion, los lineamientos pedagogicos que permitan
comprender, adecuadamente, estas figuras. En este sentido, la expedicion de una circular interna y la
reforma al Manual del Inspector de Trabajo podrian ser mecanismos Utiles, asi como la activacién de

una campafa educativa liderada por expertos independientes.

Respecto a las limitaciones de la informacion, se propone realizar un contraste de las mediciones de

subcontratacién en el pais y lograr asi homogenizar las definiciones y los datos.

Frente a la necesidad de superar la escasez de estudios, se expone la necesidad de seguir avanzando

en la comprension del tema a través de nuevos analisis que aprovechen otras fuentes de datos como
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las que brindan las Cuentas Nacionales para investigar los efectos de la subcontratacidn sobre otros
sectores de la economia y utilizar nuevas metodologias para evaluar la robustez de los resultados

obtenidos.

Este estudio es un primer paso motivado en esta direccién y, de los hallazgos, es posible recomendar:

e En primer lugar, las empresas mas productivas acuden a la tercerizacién, mientras que las
empresas menos productivas son quienes mas acuden a la intermediacion laboral. La politica de
generacién de empleo debe incorporar medidas que fomenten la productividad empresarial y
que faciliten la utilizacion de este tipo de esquemas como mecanismos generadores de empleo

formal.

e Ensegundo lugar, el trabajo temporal, contratado por medio de EST, contribuye a la dinamizacién
del mercado laboral al proveer oportunidades a personas que dificilmente se engancharian a un
empleo con otras caracteristicas. Esta figura sirve de puente, especialmente a los desempleados,
para ingresar al mercado laboral y, una vez se esta adentro, es el camino hacia otras formas de
empleo. Como politica de formalizacién, el pais debe apostar por el fomento y el fortalecimiento
de las EST y la utilizacién de estas formas de empleo, aprovechando su capacidad de generacion

de empleos formales.

Siguiendo en la misma direccion, se deben desarrollar politicas que mejoren las capacidades
de “transicion” que tienen los trabajos temporales indirectos. La mejora de habilidades de
los trabajadores que participan en este mercado debe ser una condicién obligatoria para quienes

sirven de intermediarios y para los trabajadores.

e En tercer lugar, es claro que el comportamiento cambiante y la innovacién de los mercados
supone un reto para un marco regulatorio que no tiene la misma velocidad de adaptaciéon. Como
parte de las politicas de flexibilidad laboral, la regulacién debe procurar ser méas simple. Teniendo
en cuenta la validez de la tercerizacion y la claridad que se hace respecto a las actividades de
intermediacion laboral ilegales, en la normativa no se debe hacer distincién entre actividades

misionales o esenciales y otro tipo de actividades. Hoy los modelos de produccién son
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descentralizados y abiertos al mundo, lo que se traduce en que las actividades pueden adquirir

multiples formas y las diferencias entre actividades pueden ser bastante difusas.

En cuarto lugar, en relaciéon con los datos de los que se dispone del mercado laboral, se debe
tener en cuenta, para el siguiente cambio de metodologia de la GEIH, la posibilidad de detallar
una variable relacionada con las diferentes formas de subcontratacion. Aunque es posible
identificar la proporcién de ocupados que trabajan en empresas diferentes a las que los
contrataron, al dividirlo por tipo de empresa se observa no siempre es posible identificarla.
Asimismo, en las encuestas como la manufacturera tener informacion sobre qué tipo de

actividades se realiza en la empresa seria muy Util para tener mejores estimaciones

En quinto lugar, las empresas que realizan subcontratacion de procesos y servicios son mas
productivas que las empresas que no lo hacen. Desde el sector publico y privado se deben
generar espacios que divulguen las mejores practicas en esta direccion y les permita conocer los
efectos que podrian generar en las empresas. En este sentido, alin existe un campo de
crecimiento importante para mejorar la productividad de las empresas por via de la
subcontratacion de resultados (bienes o servicios). Ello, en consecuencia, podria mejorar las

dindmicas de econdmicas y de empleo en el pais
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Anexos

Anexo 1 - Encuesta Anual de Comercio

El proposito de la EAC es comprender la estructura y el desempefio econémico del sector del
comercio a escala nacional, asi como por categorias especificas de actividad comercial. El universo de
estudio de la encuesta estd conformado por todas las empresas que comercializan mercancias o
productos nuevos, mayoristas y minoristas, con 10 o mas personas promedio ocupadas o un minimo
de ingresos por ventas anuales que cambia segun el aiio de referencia por ajustes inflacionarios, entre
otras razones. En el afio 2019, se incluyen las empresas con ingresos por ventas anuales a partir de
$1.820 millones. Este estudio analiza la trayectoria historica de dicho sector y la conformacién de
agregados econémicos relacionados desde 2006 hasta 2020. Con el fin de ilustrar la magnitud de la

EAC, es relevante destacar que, para el afio 2019, se registraron un total de 9,822 observaciones.

Las variables disponibles permiten realizar un acercamiento a la composicién de la produccion bruta
y un andlisis descriptivo de la intermediacion y la tercerizacion laboral. Sin embargo, en la EAC no se
encontrd una variable de capital apropiada para realizar los calculos de productividad por empresa
tal como se hizo con la Encuesta Anual Manufacturera. La Tabla 9 recoge las principales variables

disponibles para el estudio.
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Tabla 9. Variables disponibles EAC

Variables principales Intermediacion laboral Tercerizacion laboral

Produccién bruta (BRUTA) Personal total (TOTPERSO) Costos y gastos por servicios
contratados con terceros
(OUTSOURCING)

Valor agregado (AGREGA) Personal permanente, incluidos

socios
Consumo intermedio (CONSUI) | Personal  temporal directo

(DIRECTO)

Personal temporal agencias
(AGENCIA)
Personal aprendiz (APRENDIZ)

Fuente: Encuesta Anual de Comercio (EAC) del DANE, 2006 — 2020.

En un principio, se agrega el total de empresas y se descompone la produccion bruta, a precios
constantes de 2019, en términos del valor agregado real y el consumo intermedio real para el periodo
2006 — 2020, tal como se observa en el Grafico 36. En afio 2013 se realiza un cambio en la metodologia

de la EAC, lo cual explica el cambio abrupto en los datos 2006 — 2012 respecto a los afios posteriores.
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Grafico 36 - Produccion bruta de empresas de comercio. EAC, 2006 — 2020
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intermedio y valor agregado se identifican en la EAS como AGREGA, CONSUI y BRUTA, respectivamente. Todas las cifras estan

deflactadas por el Indlice de Precios al Productor (IPP).
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A continuacién, se diferencia el personal total agregado en personal permanente y socios, personal

temporal directo, personal temporal contratado por agencias y aprendices para todo el periodo de

andlisis30. Como se observa en la Grafico 37, el personal contratado permanentemente y los socios

representa la mayor proporcién del personal total. Ahora bien, el personal temporal contratado por

agencias captura el componente de intermediacion laboral para el agregado de las empresas de la

EAC.

30 Recordar que en el afio 2013 se realiza un cambio en la metodologia de la EAC, lo cual se evidencia en el

cambio en la magnitud de los datos.
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Grafico 37. Personal total en las empresas de comercio (miles de personas). EAC, 2006 — 2020
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Fuente: Célculos propios con base en los microdatos publicos de la EAC del DANE. Las categorias: personal total, personal
temporal agencias, personal temporal directo y personal aprendliz se identifican en la EAC como TOTPERSO, AGENCIA, DIRECTO
y APRENDIZ respectivamente. El personal permanente y socios se construye como la suma de personal permanente

(PERSONOM) y socios (SOCIOS,).

Con el fin de tener una mejor comprension de la intermediacién laboral, se construye como indicador
el cociente entre el personal temporal contratado por agencias y el personal total multiplicado por
cien, para el agregado de las empresas para el 2013 y el 2019. Ademas, se realiza este calculo para
las diferentes actividades econdmicas comerciales, de acuerdo con la Clasificacion Industrial
Internacional Uniforme (ClIU), tomando como referente el CIIU Rev. 4 A.C. La eleccién de estos dos
periodos temporales se fundamenta en razones especificas y relevantes para el estudio. En primer
lugar, el afio 2013 se selecciona debido a su importancia como el momento en que se adopta la
revision 4 del ClIU, lo que implica un cambio significativo en la categorizacién de las actividades
economicas. Por otro lado, se elige el afio 2019 como punto de referencia mas reciente, debido a que
ofrece datos que no estan influenciados por los efectos de la pandemia del COVID-19, permitiendo
asi una evaluacion mas precisa. En la Grafico 38 se puede contrastar el aumento o reduccioén de la

proporcién del personal temporal contratado por agencias en los afios sefialados.
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Grafico 38 Participacion del personal contratado por agencias por clasificacion industrial. Contraste

2013 - 2019, EAC
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Fuente: calculos propios con base en los microdatos publicos de la EAC del DANE. 457: Comercio de vehiculos automotores. 453: Comercio
de partes, piezas (autopartes) y accesorios (lujos) para vehiculos automotores. 454: Comercio, mantenimiento y reparacion de motocicletas
y de sus partes, piezas y accesorios. 462: Comercio al por mayor de materias primas agropecuarias; animales vivos. 464: Comercio al por
mayor de articulos y enseres domésticos (incluidas prendas de vestir). 465: Comercio al por mayor de maquinaria y equipo. 466: Comercio
al por mayor especializado de otros productos. 471: Comercio al por menor en establecimientos no especializados. 472: Comercio al por
menor de alimentos (viveres en general), bebidas y tabaco, en establecimientos especializados. 473: Comercio al por menor de combustible,
lubricantes, aditivos y productos de limpieza para automotores, en establecimientos especializados. 474: Comercio al por menor de equipos
de informatica y de comunicaciones, en establecimientos especializados. 475: Comercio al por menor de otros enseres domésticos en
establecimientos especializados. 476: Comercio al por menor de articulos culturales y de entretenimiento, en establecimientos

especializados. 477: Comercio al por menor de otros productos en establecimientos especializados

Por ultimo, se analiza la tercerizacion laboral teniendo en cuenta la pregunta “OUTSOURCING”, la cual
representa los costos y gastos por servicios contratados con terceros. El Grafico 39, muestra la
evolucidon en el tiempo de los costos y gastos por outsourcing en billones de pesos, a precios
constantes de 2019, en el agregado de las empresas del sector comercio. Los datos se presentan a

partir del 2014, debido a que no hay datos disponibles para esta variable en afios previos.
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Grafico 39. Costos y gastos por servicios contratados con terceros. EAC, 2014 - 2020.
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Fuente: calculos propios con base en los microdatos publicos de la EAC del DANE. La categoria costos y gastos por servicios contratados
con terceros (outsourcing) se identifican en la EAC como OUTSOURCING. No hay reporte de datos para estas variables en los afios 2006 —

2073. Todas las cifras estan deflactadas por el Indlice de Precios al Productor (IPP).
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Anexo 2 - Encuesta Anual de Servicios

La EAS se lleva a cabo con el propdsito de adquirir la informacién esencial para comprender de
manera detallada la estructura y el desempefo econémico de los principales agregados econémicos
en el sector de servicios. El universo de estudio esta conformado por las empresas con NIT y registro
mercantil ubicadas en el territorio nacional, y dedicadas a la prestacion de los servicios definidos en
el alcance tematico y que cumplen los parametros de personal y/o de ingresos para cada afio. La
Grafica A.2.1 muestra los requisitos minimos para el afio 2019, segun el ClIU, tomando como referente
el CllU Rev. 4 AC. Este estudio analiza la trayectoria histérica de dicho sector y la conformacién de
agregados econdmicos relacionados desde 2006 hasta 2020. Cabe sefialar que, de las empresas de
servicios identificadas en el 2019, un total de 6.398 cumplieron con los parametros de inclusién de la

EAS.

Grafico 40. Alcance tematico EAS, 2019.

CliU Rev.4 A.C.

Descripcidn

Parametro personal Parametro ingresos

Al i lemental I
H1  |Divisien 52 i entey ac complcmentares 40 personas 53.000 Milones
transporte
H2 Division 53 Correo y servicios de mensajeria 40 personas $3.000 Milones
il Division 55 Alojamiento 10 personas $1.000 Milones
2 Division 56 Actividades de servicios de comidas y bebidas 40 personas $3.000 Milones
Jo Division 58 Actividades de Edicion 10 personas $1.500 millones
5t |owision 59, excepto Case sa20 |Actividades cinematograficas, de video y programas de 40 personas $2.000 Milones
television
L Actividades de programacidn, transmisidn y/o difusidn y|
J2 Divisidn 60 y Clase 6391 Actividades de agencias de noticias 40 personas $3.000 Milones
J3 Division 61 Telecomunicaciones 40 personas $3.000 Millones
Desarrolle de sistemas informéticos (planificacion,
Division 62, Division B3, excepto]analisis, disefios, programacion, pruebas), consultoria)
e Clase 6391 informética y actividades relacionadas; y actividades de| 75 persenas $3.000 Milones
servicios de nformacion
L Seccion L. Division 68 Actividades inmobiliarias 75 personas $3.000 Millones
Actividades juridicas y de contabilidad. Actividades de|
administracion empresarial, consultoria de gestion
Divisiones 69, 70, 71, 72, Qase|Cvidades de arquilectura e ingenieria; ensayos y
M A analisis técnicos. Investigacion cientifica y desarrollo. 75 personas $3.000 Milones
7320, Division 74 N e
Estudios de mercado y realizacion de encuestas del
opinidn. Otras actividades profesionales, cientficas vy
tecnicas.
M2 Clase 7310 Publicidad 75 personas $3.000 Milones
N1 Division 77 Actividades de alquier y arrendamiento 75 personas $3.000 Millones
N2 Divisién 79 Actl\f'ldlades de agencias de. viaje, oper?dores turisticos, 40 personas $3.000 Milones
servicios de reserva y actividades relacionadas
A Actividades de empleo. Actividades de seguridad ef
N3 Divisiones 78, 80 y 81, excepto investigacion privada. Actividades de servicios a| 75 personas $3.000 Milones
Clase 8130
edificios
Actividades administrativas de apoyo de oficinas
M4 |Division 82 Excepto clase 8220 ; Y pay Y 75 personas $3.000 Milones
olras actividades de apoyo a las empresas
NS Clase 8220 Actividades de centros de llamadas (Call center) 75 personas $3.000 Millones
P Grupo 854 Educacion superior 20 personas $1000 Milones
Q Divisiones 86 Actividades de atencion de la salud humana. 40 personas $3.000 Milones
Actividades de juegos de azar, deportivas, recreativas
Divisiones 92 y 93 . Jueg po ¥ 40 personas $2.000 Milones
esparcimento
s g‘g;lm 90, Gase 9511 y Grupo Otros actividades de servicios 40 personas $2.000 Milones

Fuente: Boletin técnico Encuesta Anual de Servicios (EAS) 2019, DANE
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Las variables disponibles en el marco de la EAS permiten efectuar un enfoque hacia la comprensién
de la estructura de la produccion bruta y realizar un analisis descriptivo en lo que respecta a la
intermediacion y la tercerizacion laboral. No obstante, es importante sefialar que, a diferencia de la
Encuesta Anual Manufacturera, en el contexto de la Encuesta Anual de Servicios no se dispone de una
variable de capital adecuada que posibilite llevar a cabo los calculos pertinentes para evaluar la
productividad por empresa. En el Grafico 41 se presentan las principales variables disponibles

destinadas a este estudio.

Grafico 41. Variables disponibles EAS.

Variables principales Intermediacion laboral Tercerizacion laboral

Produccion bruta (PROBRU) Personal total (POTTOT) Gastos causados por servicios de

outsourcing  excepto aseo Yy

vigilancia (GOUTS)

Valor agregado (VALAGRE) Personal permanente, Gastos causados por servicios de
incluidos socios aseo y vigilancia contratado con

empresas especializadas (OCGSV)

Consumo intermedio = Personal temporal directo Total costosy gastos causados en el

(CONINTER) (POTTCDE) afo (OCGTOT)

Personal temporal agencias

(POTTCAG)

Personal en mision

(POTTMOE)

Personal aprendiz (POTPAU)
Fuente: Encuesta Anual de Servicios (EAS) del DANE, 2006 — 2020.

Inicialmente, se consolida el agregado de las empresas y se descompone la produccién bruta ajustada

a precios constantes de 2019, en funcién del valor agregado real y el consumo intermedio real durante
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el periodo comprendido entre 2006 y 2020. Este proceso se ilustra en el Gréafico 42, en la cual, ademas,

se evidencia un crecimiento, en términos reales, del producto bruto agregado en el sector de servicios.

Grafico 42. Produccion bruta de empresas de servicios. EAS, 2006 — 2020.
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Fuente: calculos propios con base en los microdatos publicos de la EAS del DANE. Las categorias produccion bruta, consumo intermedio
y valor agregado se identifican en la EAS como PROBRU, CONINTER y VALAGRE, respectivamente. Todas las cifras estan deflactadas por
el Indice de Precios al Productor (IPP).

A continuacién, se procede a realizar una distincion entre las diversas categorias de personal incluido
en el total de ocupados, teniendo en cuenta el personal permanente y socios, personal temporal
directo, personal temporal contratado a través de agencias, aprendices y personal en mision,
abarcando todo el periodo de anélisis. Como se puede apreciar en el Grafico 43, el segmento
compuesto por el personal permanente y socios, y el personal en misidn constituyen las mayores
proporciones dentro del total. En este contexto, es importante destacar que el personal temporal
contratado a través de agencias refleja el componente relacionado con la intermediacion laboral en

el conjunto de empresas consideradas en la EAS.
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Grafico 43. Personal total en las empresas de servicios (miles de personas). EAS, 2006 — 2020.
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Fuente: célculos propios con base en los microdatos publicos de la EAS del DANE. Las categorias: personal total, personal temporal

agencias, personal temporal directo, personal en mision y personal aprendiz se identifican en la FAS como POTTOT, POTTCAG,

POTTCDE, POTTMOE y POTPAU respectivamente. El personal permanente y socios se construye como la suma de personal

permanente (POTPERM) y socios (POTPSFR).

Con el propésito de profundizar en la comprensién de la intermediacion laboral, se desarrolla un
indicador que consiste en el cociente entre el personal temporal contratado a través de agencias y el
total de personal, multiplicado por cien. Este indicador se calcula para el agregado de las empresas
en los afios 2012 y 2019. Ademas, se efectla este calculo para distintas actividades econdmicas de
servicios, de acuerdo con la Clasificaciéon Industrial Internacional Uniforme (ClIU), con referencia a la

CllU Rev. 4 A.C.

La eleccién de estos dos afios particulares se justifica por razones similares a las expuestas con la
Encuesta Anual de Comercio. A saber, se selecciona el afo 2012 debido a su relevancia como el
periodo en que se adopta la revision 4 del ClIU, lo que conlleva un cambio sustancial en la
categorizacion de las actividades econdmicas. Por otro lado, se elige el afio 2019 como punto de
referencia mas reciente, ya que proporciona datos que no se ven influenciados por los efectos de la

pandemia del COVID-19, lo que permite una evaluacion mas precisa. Analogo a la EAC, el Gréfico 44
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permite contrastar el incremento o disminucién de la proporcion de personal temporal contratado a

través de agencias en los afios mencionados.

Grafico 44. Participacion del personal contratado por agencias por clasificacién industrial. Contraste 2012 -

2019, EAS.
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Fuente: calculos propios con base en los microdatos publicos de la EAS del DANE. 52: Almacenamiento y actividades complementarias al
transporte. 53: Correo y servicios de mensajeria. 55: Alojamiento. 56: Actividades de servicios de comidas y bebidas. 58: Actividades de edicion.
59: Actividades cinematograficas, de video y produccion de programas de television, grabacion de sonido y edicion de musica. 60: Actividades
de programacion, transmision y/o difusion. 61: Telecomunicaciones 62: Desarrollo de sistemas informaticos (planificacion, anélisis, disefio,
programacion, pruebas), consultoria informatica y actividades relacionadas. 63: Actividades de servicios de informacion. 64. Actividades de
servicios financieros, excepto las de sequros y de pensiones. 65: Sequros (incluso el reaseguro), sequros sociales y fondos de pensiones, excepto
la seguridad social. 66: Actividades auxiliares de las actividades de servicios financieros. 68: Actividades inmobiliarias. 69: Actividades juridicas y
de contabilidad. 70: Actividades de administracion empresarial; actividades de consultoria de gestion. 71: Actividades de arquitectura e ingenieria,
ensayos y andlisis técnicos. 72: Investigacion cientifica y desarrollo. 73: Publicidad y estudios de mercado. 74: Otras actividades profesionales,
clentificas y técnicas. 75: Actividades veterinarias. 77: Actividades de alquiler y arrendamiento. 78: Actividades de empleo. 79: Actividades de las
agencias de viajes, operadores turisticos, servicios de reserva y actividades relacionadas. 80: Actividades de seguridad e investigacion privada. 81:
Actividades de servicios a edificios y paisajismo (jardines, zonas verdes). 82: Actividades administrativas y de apoyo de oficina y otras actividades
de apoyo a las empresas. 84: Administracion publica y defensa; planes de seguridad social de afiliacion obligatoria. 85: Educacion. 86: Actividades
de atencion de la salud humana. 87: Actividades de atencion residencial medicalizada. 88: Actividades de asistencia social sin alojamiento. 90:

Actividades creativas, artisticas y de entretenimiento. 91: Actividades de bibliotecas, archivos, museos y otras actividades culturales. 92: Actividades

153



de juegos de azar y apuestas. 93: Actividades deportivas y actividades recreativas y de esparcimiento. 94. Actividades de asociaciones. 95:
Mantenimiento y reparacion de computadores, efectos personales y enseres domeésticos.96: Otras actividades de servicios personales. 97:
Actividades de los hogares individuales como empleadores de personal domeéstico. 98: Actividades no diferenciadas de los hogares individuales

como productores de bienes y servicios para uso propio. 99: Actividades de organizaciones y entidades extraterritoriales.

Finalmente, se analiza la tercerizacién laboral por medio de los costos y gastos contratados con
terceros, diferenciando por los gastos causados por servicios de outsourcing, excepto aseo y
vigilancia, identificada en la EAS como GOUTS; y los gastos por servicios de aseo y vigilancia,
identificada como OCGSV. El Gréafico 45 presenta el comportamiento en el tiempo de las dos variables
sefialadas, expresadas en billones de pesos a precios constantes de 2019, para el agregado de las

empresas que conforman la EAS. Los datos se presentan a partir del 2009, debido a que no hay datos

disponibles para estas variables en afios previos.
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Grafico 45. Costos y gastos por servicios contratados con terceros. EAS, 2009 - 2020.
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Fuente: célculos propios con base en los microdatos publicos de la EAS del DANE. Las categorias gastos causados por servicios de
outsourcing, excepto aseo y vigilancia y la categoria gastos causados por servicios aseo y vigilancia se identifican en la EAS como GOUTS y
OCGSV, respectivamente. No hay reporte de datos para estas variables en los afios 2006 — 2008. Todas las cifras estan deflactadas por el

Indlice de Precios al Productor (IPP).
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Anexo 3 - Tercerizacion por sectores

Subsector

manufacturero

10

11

13

14

15

16

17

18

Tabla 10. Tercerizacién por sectores

opP

0.0006

(0.0305)

0.288***

(0.096)

-0.026

(0.061)

0.121**

(0.050)

0.101

(0.095)

0.188*

(0.105)

0.262***

(0.086)

-0.086

(0.053)

Ver Grafico 30 para el nombre de cada subsector

LP

0.033

(0.028)

0.310***

(0.097)

0.003

(0.060)

0.126***

(0.040)

0.106

(0.076)

0.299***

(0.086)

0.269***

(0.080)

-0.070

(0.046)

ACF

0.057**

(0.028)

0.5071***

(0.099)

0.024

0.062

0.074**

(0.035)

-0.013

(0.069)

-0.057

(0.069)

0.162**

(0.072)

-0.080*

(0.067)
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Subsector

manufacturero

19

20

21

e22

23

24

25

26

27

28

opP

-0.003

(0.138)

0.026

(0.049)

-0.055

(0.081)

0.039

(0.036)

0.246***

(0.046)

0.131

(0.083)

0.097**

(0.046)

-0.103

(0.617)

0.064

(0.083)

0.120***

LP

0.149

(0.136)

0.061

(0.045)

-0.105

(0.068)

0.015

(0.034)

0.315***

(0.045)

0.213***

(0.076)

0.115***

(0.042)

-0.222

(0.472)

0.056

(0.074)

0.117***

ACF

-0.064

(0.118)

-0.087*

(0.039)

-0.110*

(0.061)

0.017

(0.034)

0.011

(0.039)

0.028

(0.066)

0.159***

(0.043)

-0.304

(0.407)

-0.232%**

(0.064)

-0.021
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Subsector

manufacturero

29

30

31

32

33

Nota: ClIU a dos digitos. Observaciones por sector: 10 = 8046, 11 = 490; 14 = 4,164, 15=1,276; 16=877; 17=728 18=2278:
19=305,20=3 255 21=1,226; 22=3,997; 23=2,175 24=773; 25=3,048 26=59; 27=1,033 28=2,383; 29=998; 30=185 31=1,839;

opP

(0.045)

-0.026

(0.079)

0.001

(0.150)

-0.102

(0.073)

0.271%**

(0.052)

-0.373

(0.355)

LP

(0.041)

-0.039

(0.071)

-0.001

(0.129)

-0.005

(0.069)

0.307***

(0.050)

-0.266

(0.291)

32=3,297; 33=39. *** p-value<0.01, ** p-value<0.05, *p-value<0.1.

ACF

(0.036)

-0.096*

(0.056)

-0.085

(0.121)

-0.117*

(0.058)

0.350***

(0.040)

-0.388

(0.252)
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Anexo 4 - Intermediacion laboral por sectores

Tabla 11. Intermediacion laboral por sectores

Ver Grafico 30 para el nombre de cada subsector

Subsector
oP LP ACF
manufacturero
10 -0.357*** -0.3471%** -0.108
(0.085) (0.077) (0.079)
11 -0.117 -0.100 0.386
(0.302) (0.301) (0.329)
13 -1.020*** -1.1671%** -0.962%**
(0.162) (0.161) (0.169)
14 -0.751%** -0.690%** -0.570%**
(0.145) (0.119) (0.122)
15 -0.757*** -0.967*** -0.667***
(0.279) (0.175) (0.184)
16 0.087 -0.355 -0.071
(0.376) (0.306) (0.319)
17 -0.389 -0.387 -0.278
(0.293) (0.269) (0.280)
18 -0.852*** -0.891*** -0.689***
(0.155) (0.150) (0.153)
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19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

0.166

(0.458)

-0.707***

(0.154)

-1.001***

(0.259)

-0.668***

(0.116)

-0.534%%

(0.162)

-0.655**

(0.293)

-0.843***

(0.162)

-0.828

(1.237)

-0.033

(0.312)

-0.527%**

(0.184)

-0.136

-0.205

(0.485)

-0.764***

(0.133)

-1.182%**

(0.235)

-0.875%**

(0.101)

-0.699***

(0.139)

-0.858***

(0.294)

-0.638***

(0.142)

-1.045

(1.363)

0.263

(0.302)

-0.612%**

(0.160)

-0.221

-0.058

(0.479)

-0.539***

(0.134)

-0.952%**

(0.243)

-0.670***

(0.104)

-0.448***

(0.145)

-0.333

(0.303)

-0.442%**

(0.148)

-0.022

(1.615)

0.668**

(0.311)

-0.320*

(0.166)

-0.192
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30

31

32

33

Nota: ClIU a dos dligitos. Observaciones por sector: 10 = 8046, 11 = 490; 14 = 4,164, 15=1,276; 16=877; 17=728 18=2278:
19=305, 20=3255 21=1,226; 22=3,997; 23=2,175: 24=773; 25=3,048 26=59; 27=1,033; 28=2,383; 29=998; 30=185; 31=1,839;

(0.236)

-2.022%**

(0.618)

-0.481%+*

(0.181)

-0.436**

(0.155)

8.518***

(1.432)

(0.192)

-1.716%**

(0.431)

-0.563***

(0.174)

-0.291**

(0.138)

7.912%**

(1.321)

32=3297; 33=39. *** p-value<0.01, ** p-value<0.05, *p-value<0O.1.

(0.198)

-1.275%**

(0.453)

-0.146

(0.181)

-0.049

(0.140)

7.029%**

(1.549)
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