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RESUMEN

El presente documento muestra los resultados de la Encuesta de Demanda Laboral
de Bogota 2012. En él se abordan las caracteristicas de los establecimientos; los
aspectos relevantes para la seleccion de personal; los niveles y causas de rotacion,
el aumento y despido de personal; algunos aspectos de formacién para el trabajo;
la demanda laboral no satisfecha, asi como las innovaciones y su relacion con la
demanda laboral, lo que permite identificar las principales légicas de esta demanda
en la ciudad.

Basado en el analisis exploratorio de la informacién, asi como en la clasificacion ad
hoc de esta mediante arboles de decision, se encuentra que el numero de traba-
jadores se asocia positivamente con los establecimientos que capacitan a su per-
sonal, registran cierta antiguedad, realizan alguna clase de innovacion y venden
sus productos principalmente por fuera de la ciudad. Se evidencia, ademas, que el
incremento del numero de trabajadores se relaciona esencialmente con la necesi-
dad de satisfacer una mayor produccion, principalmente en las empresas de mas
de diez empleados que realizaron innovaciones y vendieron sus productos fuera de
la ciudad.

ABSTRACT

This notebook shows the results of the ‘Survey of Labour Demand in Bogota 2012’.
In this text are addressed features about establishments; relevant aspects to the per-
sonnel selection; levels and rotation causes, rising and firing; some aspects of job
training; unmet labor demand, furthermorethe innovations and their relationship with
labour demand, allowing to identify the main logic of this demand in the city.

Based on exploratory data analysis of information, so as ad hoc classification of this
by decision trees, is find the number of workers is positively associated with estab-
lishments train their personnel record certain age, made some kind of Innovation and
sell their products mainly outside the city.lt is further evidence, that increasing the
number of workers is essentially related to the need to meet increased production,
mainly in companies with more than ten employees that innovated and sold their
products outside the city.
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PROLOGO

Bogota cuenta con informacién suficiente y periddica acerca de la oferta de trabajo
en los hogares. A través de la Gran Encuesta Integrada de Hogares que realiza el
Dane mensualmente, los bogotanos pueden conocer las cifras de desempleo, infor-
malidad, calidad en el trabajo, la evolucién por sectores, género y para los distintos
grupos de edades. Sin embargo, es muy poca la informacién que se tiene acerca de
la demanda laboral.

Es asi como el Observatorio de Desarrollo Econdmico contraté en 2012 con la fir-
ma Alianza Yanhaas S.A. (Contrato 393/2012 por $302.435.432) una de las mas
grandes encuestas a las empresas de Bogota concerniente a los aspectos de la
demanda laboral de la ciudad, tales como la seleccion del personal, los motivos para
la rotacién y despido de los trabajadores, la formacién para el trabajo, el efecto de la
innovacion en la contratacion y productividad de los empleados y las caracteristicas
de la demanda laboral no satisfecha, entre otros; con representatividad para los tres
grandes sectores de la economia: servicios, comercio e industria, asi como para el
tamafo de las empresas: microempresa, pequefna, mediana y grande, estas dos
ultimas agrupadas metodoldgicamente para obtener representatividad estadistica.
Igualmente, la muestra es representativa para 19 localidades del territorio bogotano,
a excepcion de Sumapaz donde no se realizo la encuesta.

Los resultados de esta encuesta de demanda laboral se convirtieron en un insumo
fundamental en la elaboracion de la politica de trabajo decente y digno, el cual es un
compromiso del Plan de Desarrollo para la generacion de empleo y formalizacién
laboral que “... garanticen la insercion real y efectiva de los trabajadores al mercado
laboral, involucrando a los actores relevantes del mundo del trabajo de manera que
el trabajo decente se constituya en eje transversal de la Bogota Humana.”

En particular, a la Secretaria de Desarrollo Econémico se le ha encargado el pri-
mero de los proyectos prioritarios de la Politica denominado “Articulacién para la
generacion de trabajo decente y digno”, cuyo objetivo particular es la formacion y
gestion y colocacidén de empleo, para lo que ha sido indispensable el conocimiento
de primera mano de las necesidades y en general el comportamiento de las empre-
sas en Bogota.

El aporte al conocimiento del mercado laboral a partir de lo que sucede con los em-
presarios permite desmitificar algunas afirmaciones sin mayor fundamento y forta-
lecer otros criterios como los tiempos y mecanismos para la seleccién del personal.



La realizacién de esta encuesta no debe finalizar aqui sino que debe convertirse en
un punto de partida para continuar con el estudio de los determinantes de la deman-
da laboral en la ciudad con la realizacion de una encuesta, de por lo menos estas
mismas caracteristicas, cada cuatro afos, como quedd planteado en la politica de
trabajo decente y digno y asi, continuar afinando el conocimiento del mercado labo-
ral y hacerlo cada vez mas eficiente.

Manuel Riano Sacipa
Director de Estudios Socioeconémicos y Regulatorios

SDDE
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PRESENTACION

La Organizacién Internacional del Trabajo —OIT— ha proclamado durante los ultimos
quince afos la necesidad mundial de generar trabajos decentes, productivos y que
permitan mejorar la calidad de vida de los trabajadores y sus familias mediante
ingresos justos, acceso a seguridad social integral en salud y pensién, y horarios
laborales razonables compatibles con la vida familiar. La OIT busca que todas las
personas puedan ejercer su derecho al trabajo en condiciones de libertad, igualdad,
seguridad y dignidad humana.

Colombia se encuentra vinculada a la OIT como miembro cofundador activo y, en lo
que concierne al Trabajo Decente, participd en la Cumbre del Milenio de las Nacio-
nes Unidas de septiembre de 2000, en el que los paises participantes asumieron el
compromiso de eliminar la pobreza extrema y propender por otros objetivos de poli-
tica econdmica y social, conocidos como Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM).
La Asamblea General de las Naciones Unidas de 2005 ratifico el compromiso formal
y explicito de este organismo respecto al Empleo Productivo y Trabajo Decente,
como objetivo de politica que hara parte de los esfuerzos para alcanzar los ODM.

El Distrito Capital, en el marco de la Politica Publica de Productividad, Competi-
tividad y Desarrollo Socioeconomico, ha definido como una de sus prioridades la
generacion de Trabajo Decente; ha venido ejecutando, en consecuencia, politicas
activas de empleo basadas en ferias de intermediacion laboral, fortalecimiento del
emprendimiento, formacion para el trabajo y pactos por el empleo.

Bogota tiene claro que de poco sirve que los niveles de desocupacién disminuyan si
la mayoria de los nuevos puestos de trabajo son informales, pertenecen a activida-
des econdmicas que ponen en riesgo los derechos o la dignidad de las personas, o
estan asociados a un trabajo de baja calidad. Por ende, mas alla de crear puestos
de trabajo, el Distrito Capital ejecuta las politicas que afectan el mercado laboral
orientadas a crear trabajos suficientes en cantidad y calidad, dentro del marco de
las politicas publicas modernas.

Se ha detectado que en la actualidad no existe informacién relevante sobre la de-
manda de trabajo en Bogota. Si bien la capital del pais posee una gran cantidad de
informacion referente a la oferta de trabajo, por ejemplo, la obtenida a través de las
encuestas de hogares del Departamento Administrativo Nacional de Estadisticas
—DANE-, carece de datos que describan la demanda de trabajo. En este sentido,
el Distrito Capital desconoce, entre otros, cuales son las habilidades laborales mas
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valoradas por las empresas, qué actividades de formacion para el trabajo realizan
las empresas y en qué tematicas. En consecuencia, la generacién, implementacion
y evaluacién de politicas publicas que contribuyen al desarrollo econémico de la ciu-
dad se ven seriamente limitadas, principalmente aquellas relacionadas con el eje de
Generacion de Ingresos y Empleo de la Politica Publica Distrital de Competitividad,
Productividad y Desarrollo Econémico.

Para solucionar esta carencia de informacion, y teniendo en cuenta los anteceden-
tes descritos, el Observatorio de Desarrollo Econdmico —ODE- de la Secretaria
Distrital de Desarrollo Econémico —SDDE—, que a su vez hace parte de la Red de
Observatorios de Mercado de Trabajo —Ormet— del Ministerio de Trabajo, realizé
durante el afio 2013 la Encuesta de Demanda Laboral para Bogota.

Con esta encuesta se tiene un primer acercamiento a algunos de los determinantes
de la demanda de trabajo de la capital del pais. Esta herramienta permite, entre
otros, fortalecer la formulacion de politicas publicas que potencialicen las acciones
de estimulo a la demanda del mercado laboral en la ciudad. Asi, se podra actuar
sobre aquellas caracteristicas importantes del proceso de seleccion de personal,
formando a las personas en aquellas competencias en las que el sector productivo
encuentra falencias, y de esa forma aumentar la empleabilidad de las personas
que ofertan su mano de obra en los distintos sectores econdmicos de la ciudad. Se
podran estimular, asi mismo, aspectos clave para aumentar la productividad de las
empresas mediante la capacitacién continua del capital humano.

Basado en la informacion contenida en la Encuesta de Demanda Laboral para Bo-
gota, el presente documento explora y profundiza el analisis del mercado de trabajo
del Distrito Capital desde la demanda, buscando identificar las caracteristicas de los
establecimientos productivos que mas contratan personal en la ciudad.

El primer capitulo presenta un breve marco teérico de la demanda de trabajo y sus
determinantes. A continuacion, el segundo epigrafe resume algunos de los ante-
cedentes distritales sobre las politicas laborales, en particular las asociadas con
demanda laboral, mientras el tercero describe rapidamente los aspectos metodol6-
gicos de la Encuesta de Demanda Laboral para Bogota.

El cuarto capitulo explora y analiza la informacion contenida en dicha encuesta,
partiendo la distribucion de la muestra de acuerdo con las caracteristicas genera-
les de los establecimientos. Posteriormente, se describen los principales aspec-
tos relevantes para la seleccion de personal, partiendo de la percepcidn de los
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establecimientos con respecto a las habilidades laborales y las caracteristicas per-
sonales de los individuos.

Luego se presenta la proporcién de empresas que rotaron, aumentaron y despi-
dieron personal, respectivamente, indagando sobre las causas que las motivaron
a realizar estas acciones. Posteriormente se explora el porcentaje de firmas que
realizaron actividades de formacion para el trabajo, asi como las principales temati-
cas de capacitacion, fuentes de financiacién e instituciones que impartieron dichas
capacitaciones. Por ultimo, el analisis de la encuesta indaga la cantidad de empre-
sas que registraron vacantes a las que no pudieron encontrar o vincular el personal
requerido, y la cantidad de empresas que realizaron alguna clase de innovacion, y
el impacto de ello en el trabajo demandado.

El capitulo quinto, por su parte, muestra las principales caracteristicas de la deman-
da laboral de cada localidad de Bogota, utilizando unicamente los establecimientos
de menos de cincuenta trabajadores, analizando las variables que presenten signifi-
cancia estadistica. Basado en el analisis exploratorio de la informacion, en el sexto
capitulo se plantean modelos de clasificacion ad hoc mediante modelos de arboles
de decision, para segmentar e identificar las caracteristicas de los establecimientos
que demandan mas puestos de trabajo y que aumentaron su personal. El texto fi-
naliza con las principales conclusiones y recomendaciones de politica publica local
derivadas de la presente investigacion.
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CAPITULO |

¢ QUE ES LA DEMANDA LABORAL O DE TRABAJO?

También conocida como demanda de empleo, la demanda de trabajo consiste de
manera general en entender el numero de empleos existentes en una economia y
los factores que determinan el mercado laboral. El tema ha sido tratado teéricamen-
te desde la economia, en primera instancia por trabajos de referencia como los rea-
lizados por Adam Smith, David Ricardo o Carl Marx. Posteriormente, con el avance
de las relaciones transaccionales entre paises y la especializacién econdémica de las
empresas, el analisis de la demanda de trabajo se ha abordado en particular desde
la microeconomia, es decir, desde la demanda de empleo por parte de las firmas.

A manera de resumen, se tiene que el analisis de la demanda de trabajo parte de
las siguientes definiciones y elementos tedricos:

Un modelo basico: la demanda de trabajo es una demanda derivada de la
participacion de la empresa en un cierto mercado de bienes o servicios. En
otras palabras, la demanda de trabajadores hace parte de la demanda de
recursos necesarios para que una empresa produzca bienes u ofrezca ser-
vicios, con la intencion de obtener beneficios con la venta de estos bienes o
servicios.

Demanda de trabajo a corto plazo: una empresa que busca maximizar sus
beneficios solo contratara trabajadores adicionales si aumenta mas el ingre-
so que el coste de contratarlos.

Demanda de trabajo a largo plazo: un descenso en el salario reduce el
coste marginal y aumenta asi el nivel de produccion de la empresa. Por lo
tanto, al aumentar el nivel de produccion, la empresa necesita contratar mas
unidades de empleados.

Elasticidad de la demanda de trabajo: la elasticidad de la demanda mide la
respuesta de la cantidad demandada de trabajo ante un cambio en el salario.

% Cambio en la cantidad demanda
% Cambio en los salarios

Elasticidad Salarial =
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1.1. Determinantes de la demanda de trabajo

La demanda de trabajo se toma como derivada, en la medida que proviene de la
demanda de factores necesarios para producir bienes o servicios. En consecuencia,
se tiene que un aumento —o disminucidén— de la produccién genera un incremento
—o reduccién— de la demanda de trabajo (ver grafica 1). Este tipo de demanda de-
pende entonces de la decisidn de un empresario en lo referente a la cantidad de tra-
bajadores que decide contratar para producir y poner en funcionamiento su empre-
sa (Hamermesh, 1990). En este sentido, el empresario —al igual que el trabajador,
que elige entre ocio y trabajo—, tiene que optar por una combinacién entre trabajo y
capital que maximicen sus ganancias (Banyuls, 2008).

Grafica1. Demanda Laboral vs Produccion Econdmica

A

Yo+

Y:

—
L1 Lo

>

Existen factores que afectan el comportamiento de la demanda de trabajo. Uno de
ellos se circunscribe a los costos en que incurre una empresa al demandar personal,
ya que la normatividad de los paises exige al empleador una remuneracién minima
y un pago a los sistemas de seguridad social del trabajador y su familia, que a pesar
de mejorar la calidad de vida del empleado, tiende a componer una distorsion que
limita la creacién de nuevos puestos de trabajo.
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En este sentido, la l6gica de mercado sugiere que la demanda por un bien se reduce
cuando su precio se incrementa. El mayor costo de contratar un trabajador implica
una disminucion en la demanda por mano de obra por parte de los empresarios.
Esta curva de demanda laboral y costo salarial, se traduce en la elasticidad de la
demanda, la cual mide la cantidad solicitada de empleo ante un cambio en el salario.
La grafica 2 muestra el efecto que se obtiene ante la presencia de incrementos en el
costo salarial para un nivel de produccion YO: en primer lugar, se contrae la deman-
da D'y, en consecuencia, se genera desempleo para LO - L1, dejando trabajadores
ahora desplazados por el incremento salarial.

Grafica2. Demanda laboral y costo salarial

D}

A

L1 Lo >

En lo que se refiere a la demanda de trabajo de mercado, esta se define como la
demanda total de todas las empresas, y su analisis se debe a la comprensién de la
elasticidad de la demanda de trabajo, la cual depende de: a) la intensidad de uso de
trabajo en el proceso de produccion, b) la elasticidad de la demanda del producto y,
c) la posibilidad de sustituir capital con trabajo (Eslava, 2008).

L1
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Grafica3. Determinantes de la Demanda de Trabajo

—d

Demanda del producto

e

Productividad

&

Precios de otros factores (K, L)

aid il coil

Numero de empresas

Es innegable la importancia que los mercados laborales' cumplen en una sociedad,
toda vez que de ellos depende el estilo de vida de millones de personas, de acuerdo
con el acceso a una plaza de trabajo, el nivel de la remuneracioén y las condiciones
generales para desempefiar la labor. Asi mismo, es posible afirmar que un mercado
laboral eficiente cumple tres funciones principales (Pagés, 2005):

e Asignacion de recursos: toda persona dispuesta a trabajar encuentra em-
pleo y no queda vacante ningun puesto de trabajo.

1 El mercado de trabajo generalmente esta reglado y gestionado por el Estado, a través del derecho laboral
y por una modalidad especial de contratos, ademas de la existencia de convenios colectivos de trabajo.
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e Asignacion de ingresos: el salario equivale a la productividad del traba-
jador y los trabajadores de productividades similares devengan salarios
equivalentes.

e Asignacion de riesgos: los trabajadores estan protegidos contra el riesgo
de pérdida de ingresos.

Adaptando las palabras de Pagés, se debe promover la eficiencia del mercado la-
boral con una medicién precisa, con el fin especifico de mantener informacioén su-
ficiente y de calidad para garantizar una politica econébmica adecuada, encamina-
da a conservar un equilibrio con la politica social, evitando caer en el desempleo
generalizado.

Mas recientemente, se encontré que la demanda de trabajo es derivada, dado que
depende de la demanda del producto o servicio que contribuye a producir o suminis-
trar (Segundo, 2009). Ello significa que el salario del trabajador tiene que ser igual al
valor de la ultima unidad anadida por una hora mas de trabajo.

Las empresas maximizan beneficio, es decir, buscan la forma de conseguir que
la diferencia entre sus ingresos y sus costes sea o mas amplia posible (Banyuls,
2008). Cuando las empresas deciden contratar factores productivos, como el factor
trabajo, buscan maximizar sus beneficios.

En general, la I6gica de las empresas es contratar trabajadores mientras que el in-
greso que generan en el mercado sea mayor que los costos en los que incurren en
su proceso productivo. Uno de los objetos de la implementacion de la Encuesta de
Demanda Laboral por parte de la SDDE era conocer el perfil del egresado o traba-
jador general que requieren todos los tipos y tamafios de las empresas bogotanas
—industria, comercio o0 servicios— para que estas puedan maximizar sus beneficios
y no incurrir en costos mayores que limiten su contratacion.

El tamafio de la empresa, ademas, “tiene una relacion directa para generar empleo
formal, lo cual plantea un dilema entre generacion de empleo a nivel microempresa-
rial y la calidad de dicho empleo” (Guataqui, 2001).

Se concluye, entonces, que en una economia desarrollada esa demanda depen-
de de la cantidad y calidad organizativa de capital de la empresa (Banyuls, 2008).
Luego, si dicho comportamiento es generalizado, la economia tendra tal cantidad
de informacion, que surtirla de empleo decente y formado no sera el problema para
satisfacer la demanda laboral de las empresas.
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CAPITULO II
ANTECEDENTES DISTRITALES DE LA DEMANDA DE
TRABAJO

La demanda de trabajo o demanda laboral, como se dijo en el capitulo anterior, de-
pende fundamentalmente de la situacion econémica de un pais y de una ciudad, asi
como de las caracteristicas de la poblacién en edad de trabajar, es decir, de aquellas
personas que laboran o de aquellas que estan buscando empleo y estan dispuestas
a trabajar por un salario ofrecido por quienes requieren de sus servicios.

En el contexto colombiano, la Constitucion Politica de 1991 determina, como un de-
recho fundamental el derecho al trabajo, estipulado en el articulo 252, protegiendo
de esta manera a la poblacion en edad de trabajar®, al brindarles garantias consti-
tucionales. La misma carta magna, plantea en el articulo 54* la funcién del Estado
y de los empleadores en la generacion de condiciones y espacios laborales dignos,
en especial, para la poblacion que se encuentra en condiciones de vulnerabilidad.
De igual forma, el articulo 209, parrafo 2°, determina que® la institucionalidad cuenta
con un sustento juridico mediante el establecimiento de alianzas publico-privadas e
interinstitucionales, para el cumplimiento de fines, objetivos, estrategias, programas,
proyectos y acciones institucionales, entre estos el empleo.

De acuerdo a lo anterior, el Distrito Capital debe atender y promover asi mismo la
realizacidon de acciones afirmativas®, como lo dispusieron las sentencias de la corte
constitucional T-724 de 2003 y la T-684 de 2011".

2 Articulo 25. El trabajo es un derecho y una obligacién social y goza, en todas sus modalidades, de la especial protecciéon
del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”.

3 Sentencia Corte Constitucional 215 de 2007. [...] Los adolescentes autorizados para trabajar tienen derecho a la
formacion y especializacion que los habilite para ejercer libremente una ocupacion, arte, oficio o profesion, y a recibirla
durante el ejercicio de su actividad laboral. En efecto, por disposicién de la mencionada ley Cadigo del Menor (art.
35), la edad minima de admisién al trabajo es los quince (15) afios. Y, como por disposicion de la misma (art. 35 inc.
2°), los adolescentes autorizados para trabajar tienen derecho a la formacién y especializacién que los habilite para
ejercer libremente una ocupacion, arte, oficio o profesion, y a recibirla durante el ejercicio de su actividad laboral, ha
de concluirse que el articulo 35 de la Ley 1098 de 2006 ha derogado cualquier disposicion que permita celebrar un
contrato de aprendizaje con menores de quince (15) afios de edad. Pag. 9

4 Articulo 54. Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y habilitacién profesional y técnica a
quienes lo requieran. El Estado debe propiciar la ubicacion laboral de las personas en edad de trabajar y garantizar a
los minusvalidos el derecho a un trabajo acorde con sus condiciones de salud.

5 “Las autoridades administrativas deben coordinar sus actuaciones para el adecuado cumplimiento de los fines del
Estado” con observancia de los principios de igualdad, moralidad, eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y
publicidad, mediante la descentralizacion, la delegacién y la desconcentracién de funciones.

6 Sentencia C.C. T -724 de 2003. |IV. CONSIDERACIONES Y FUNDAMENTOS DE LA CORTE. [...] La adopcién de
acciones afirmativas en procesos licitatorios para garantizar la participaciéon de grupos marginados o discriminados
No.7° “Por acciones afirmativas se entiende todo tipo de medidas o politicas dirigidas a favorecer a determinadas
personas o grupos, ya sea con el fin de eliminar o reducir las desigualdades de tipo social, cultural o econémico
que los afectan, o bien de lograr que los miembros de un grupo subrepresentado, usualmente un grupo que ha sido
discriminado, tengan una mayor representacién, con el fin de conseguir una mayor igualdad sustantiva entre grupos
sociales con problemas de discriminacion o de desigualdad de oportunidades

7 Sentencia C.C.T-684 A de 2011. En el numeral se establece: 4.2.4.1 El derecho a la Igualdad de las personas con
discapacidad y las medidas que garantizan su adaptacion profesional y laboral. En el articulo 13 de la Constitucién
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Enla década posterior ala entrada de la Carta Magna de 1991, Bogota y Cundinamar-
ca comenzaron a sumar esfuerzos institucionales con el fin de definir una estrategia
conjunta de competitividad regional, mucho antes de que se planteara la construc-
cion de las agendas internas a escala nacional. Esta alianza convertiria a la region
en la primera zona del pais e incluso de América Latina, con mayor calidad de vida.

El Acuerdo 378 de 2009, "por medio del cual se establecen los lineamientos genera-
les de la Politica Publica de Productividad, Competitividad y Desarrollo Socioecono-
mico de Bogota D.C.", establecio en sus articulos 4° y 5° que la Secretaria Distrital
de Desarrollo Econémico —SDDE-—, en respuesta a las politicas activas y a los pos-
tulados del Plan de Desarrollo, deberia formular la Politica Distrital de Productividad,
Competitividad y Desarrollo Socioeconémico de Bogota D.C.

Una vez formulada y adoptada la Politica Distrital, se institucionaliza mediante el de-
creto 064 de febrero 24 de 2011, cuyo propdsito es el mejoramiento de la calidad de
vida de las personas y su bienestar; siendo uno de los objetivos centrales la genera-
cion de ingresos y oportunidades de empleo. Ademas, establece como lineamientos
generales de la politica:

i) Adelantar acciones para incrementar la formalizacion empresarial y
laboral,

ii) Desarrollar y fortalecer las redes empresariales que faciliten el empren-
dimiento, la innovacién y la ampliacién del valor agregado en los proce-
sos productivos, promoviendo la generacién de empleos de calidad, y

iii) Generar condiciones para la defensa y creacion de empleos de calidad.

De igual manera, establece como poblacion objetivo a todos los habitantes de la
ciudad, haciendo énfasis en los sectores de poblacion marginada de la actividad
economica, o aquella en condiciones de precariedad y marginalidad.

Ademas, otro de los ejes de la Politica corresponde a las apuestas productivas, in-
vitando a concertar y promover con el sector privado, municipios circunvecinos, de-
partamento de Cundinamarca, Gobierno Nacional y los demas actores econémicos,
la priorizacion de estas apuestas y los sectores lideres que jalonaran su desarrollo

Politica, se estipula lo siguiente: “El Estado protegera especialmente a aquellas personas que por su condicién
economica, fisica 0 mental se encuentre en circunstancia de debilidad manifiesta y sancionara los abusos o maltratos
que contra ellas se cometan”; de lo anterior se deduce la obligacién por parte del Estado de tomar las medidas
necesarias con el fin de garantizarle un trato igualitario y la proteccion requerida a las personas que por estar en
condiciones de vulnerabilidad lo requieran.

A su vez, la Corte Constitucional en reiterada jurisprudencia y consolidada, ha velado porque a las personas que estan
en situacion de discapacidad se les respeten y garanticen la totalidad de los derechos que la Carta les otorga. En el
articulo 54 de la Constitucion se establece la obligacion del Estado y de los empleadores de velar por la ubicacion
laboral y por la capacitacién de las personas que tengan algun tipo de disminucién fisica.
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economico y social, sobre la base de las apuestas productivas previamente identi-
ficadas por la Comision Regional de Competitividad, a través del Plan Regional de
Competitividad.

El lineamiento para liderar programas destinados a la calificaciéon constante de la
fuerza de trabajo para crear incentivos conciliando la oferta de trabajadores con la
demanda actual es proyectado con base en los sectores productivos. De esta forma
se orienta la oferta de formacion publica en el mediano y largo plazos, contribuyen-
do al desarrollo productivo, con una educacion de calidad.

Ademas de lo anterior, distintas entidades del orden distrital ha venido realizando
acciones conducentes al fortalecimiento de investigaciones sobre demanda laboral
que permitan establecer el disefio de una politica activa y eficaz en la materia, des-
tacandose las siguientes:

Secretaria Distrital de Planeacion. Realizo el estudio “Evolucion del Mercado Laboral
de Bogota 2001-2009; Perspectiva de absorcion y calidad del empleo en Bogota™.
En este, algunos autores sostienen que la baja absorcion del empleo obedece a la
existencia de un aparato productivo rezagado y poco competitivo compuesto princi-
palmente por microempresas.® El estudio permitié concluir, entre otras, que:

i) El mercado laboral de la ciudad muestra graves inconvenientes de absor-
cion y una calidad baja del empleo,

ii) La informalidad sigue siendo el sector mas significativo de la economia
bogotana,

iii) Las estadisticas manifiestan una alta concentracion del ingreso; unas po-
cas familias ganando mucho y unas muchas ganando poco,

iv) En cuanto a la calidad, se presenta baja estabilidad en el empleo (un 97%
con contratos con una duracién menor a un ano, trabajando mas horas
con menores remuneraciones),

V) Serequiere dereformaslaborales de corto plazo paraemprender serias me-
didas conducentes a mejorar los problemas estructurales de la economia, y

vi) La mesa de planificacion Regional Bogota-Cundinamarca no se ha

8 Secretaria Distrital de Planeacion 2001-2009 “Este estudio, que constituye un aporte de la Direccién de Estudios Macro
al tema tratado, no desconoce la existencia de otros enfoques y otras perspectivas para abordarlo, es una iniciativa
para abrir la discusion y el debate y pretende convertirse en un instrumento mas de informacién base para la toma de
decisiones”. Bogota D.C. Autor: Diana Carolina Gutiérrez, Economista de la Direccién de Estudios Macro.

9 Parala Camara de Comercio de Bogota —CCB- el 96% del tejido productivo local esta basado en las microempresas.
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encaminado a determinar sectores que garanticen calidad en el empleo
en Bogota, ni en pasadas formulaciones ni en las actuales.

Centro Interactivo de Ciencia y Tecnologia —Maloka. Entidad sin animo de lucro,
ha venido realizando a partir del afio 2006 analisis sobre el comportamiento de las
necesidades del trabajo en Bogota frente al mercado. De igual manera la Adminis-
tracion Distrital en cabeza de la Secretaria Distrital de Hacienda —SDH-—, inicié la
preparacion de una politica de empleo que pronosticara las necesidades del recurso
humano requerido en la ciudad, con el fin de formar el capital humano que deman-
daban el empresarialismo de Bogota.

Es asi como a finales del afio 2006 la SHD y Maloka celebraron el convenio N0.1347°
para la ejecucion de una estrategia de innovacion frente a las nuevas formas de tra-
bajo y ocupacion, permitiendo el levantamiento de perfiles ocupacionales, resultan-
do quince (15) perfiles de ocupaciones nuevas emergentes y en transformacion en
el sector de tecnologias de informacion y comunicaciones. En el 2007 se desarrollé
una segunda fase bajo la coordinacion de la SDDE, con la funcion de generar y pro-
mover condiciones orientadas a incrementar la capacidad de produccion de bienes
y servicios en Bogota.

En esta fase, se buscaba ampliar la visién de analisis a cinco (5) sectores prioriza-
dos por la Comisiéon Regional de Competitividad Bogota-Cundinamarca, fijandose
como metas identificar doscientos (200) perfiles ocupacionales, asi como la conso-
lidacién de un proceso de formacién de orientadores socio-ocupacionales, dirigido
a sesenta (60) docentes de diferentes instituciones educativas distritales que imple-
mentaron las estrategias y sensibilizaron a quinientos setenta y nueve (579) jévenes
frente a los sectores mas dinamicos y la nuevas formas de trabajo y ocupacion,
identificadas por Maloka.

A finales de 2008 se inicia la Ill fase, en la cual se redimensiono el alcance del pro-
yecto para abordar cuatro grandes productos:

i) Caracterizacion de los sectores econdomicos como el de transporte y lo-
gistica y la inclusién de las TIC,

ii) Analisis integral de las implicaciones laborales y ocupacionales de inicia-
tivas de politica o proyectos estratégicos,

10 Convenio Especial de Cooperacion SHD- Maloka cuyo objeto es “Aunar esfuerzos entre la Secretaria Distrital de
Hacienda y Maloka con el fin de desarrollar la primera fase de la estrategia de innovacion frente a las nuevas formas
de trabajo y ocupaciones de la Ciudad - Regién”
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iii) Disefio del Sistema Distrital de orientacion socio-ocupacional y
iv) Recomendaciones de politica.

En ese orden de ideas, se plante6 fomentar la innovacién y la competitividad de la
ciudad-region a través de la puesta en marcha de programas distritales de monito-
reo y orientacion, sobre las nuevas formas de trabajo y ocupacion.

En agosto del 2009 la Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico — SDDE- firma
el convenio No.269", un acuerdo especial de cooperacién para el fomento de ac-
tividades cientificas y tecnolégicas con Maloka, habiéndose desarrollado estrate-
gias como el disefio, implementacion y puesta en marcha de la estrategia virtual de
comunicacion Ubikate en abril 29 de 2010, que permite brindar orientacion socio-
ocupacional a la ciudadania.

Se dio continuidad al desarrollo de los contenidos necesarios para la alimentacion
del Sistema Distrital de orientacion socio-ocupacional en los sectores relacionados
con la salud, el cuidado humano y la biotecnologia, arrojando como resultado la
caracterizacion de cuarenta y dos (42) ocupaciones en el sector salud, de las cua-
les once (11) son emergentes: Enfermeras en cuidado critico; oncologia; médico
geriatra; técnico en manejo de residuos hospitalarios, entre otros, asi como treinta 'y
un (31) ocupaciones mas, en transformacién. En cuanto a biotecnologia se identifi-
caron treinta (30) ocupaciones.

Fueron disefiadas estrategias especificas de orientacion para la poblacién adulta
que integren actividades presenciales y virtuales. A partir del afio 2010 la entidad
Maloka establece la estrategia de brindar informacion a estudiantes recién egresa-
dos y a poblaciéon desempleada, con orientacién por parte de profesionales espe-
cializados. Fue implementada la estrategia de divulgacion y promocion del Sistema
Distrital de orientacion socio-ocupacional.

11 Convenio No. 269, SDDE —Maloka—, Centro Interactivo de Ciencia y Tecnologia. Objeto: “Aunar esfuerzos para poner
a disposicion de la ciudadania de Bogota informacion sobre dinamicas del mercado laboral en sectores econémicos
estratégicos para la ciudad, en el marco del programa distrital de “Monitoreo y orientacion sobre las nuevas formas
de trabajo y ocupacion.” Informes de ejecucion final, Bogota, agosto 24 de 2009.



24 CUADERNO DE DESARROLLO ECONOMICO (#28)

Ademas, se identificaron 183 perfiles ocupacionales en cinco (5) sectores distribui-
dos asi:

Cuadro 1. Distribucion de los perfiles ocupacionales identificados segun

sectores
o
ocupacionales
1 Agroindustria 40
2 Cosméticos, productos de aseo y farmacia 40
3 Transporte y logistica para la exportacion 40
4 Autopartes 36
5 Textil-confecciones 27

De igual manera, se determinaron veinte (20) ocupaciones emergentes y veinte (20)
ocupaciones en transferencia. Por otra parte, fueron reconocidos nueve subsectores
de impacto transversal del sector transporte con las TIC, entre ellos Software cor-
porativo, redes, telecomunicaciones, seguridad informatica, call-center, entre otros.

Céamara de Comercio de Bogota —CCB. Otra entidad distrital que ha venido reali-
zando indagaciones sobre el tema de demanda de empleo ha sido la CCB, la cual
manifestd que la “buena calidad del recurso humano [...] es una de las grandes for-
talezas que los empresarios e inversionistas nacionales e internacionales destacan
de nuestra ciudad™?.

Con esa publicacion, la CCB pretendio ofrecer informacion util a la institucionalidad
gubernamental, a los empresarios y a la comunidad, con el fin de mejorar el conoci-
miento sobre los progresos y las prioridades de la ciudad en el mercado laboral, asi
como para encaminar las politicas publicas y gestiones del sector privado necesa-
rias para lograr un mayor crecimiento econdmico sostenible, y ampliar las oportuni-
dades de empleo y generacion de ingresos en la ciudad.

La CCB publica peridédicamente informacion que presenta un analisis sobre las ca-
racteristicas y los cambios dinamicos del mercado de trabajo en Bogota, a través del
Observatorio de la Region Bogota-Cundinamarca.

12 CCB, El Mercado del Trabajo en Bogota, Informe del mercado del trabajo No.6, Vicepresidencia de Gestion Civica y
Social. Direccién de Estudios e Investigaciones, Bogota Colombia, 2011.
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Ademas, en el informe se analizan temas como:

o Crecimiento economico, competitividad y empleo.
o Caracteristicas del mercado del trabajo en Bogota
o Comportamiento y caracteristicas de la ocupacion.
o Calidad del empleo.

o Comportamiento y caracteristicas del desempleo.
o Conclusiones, perspectivas y retos.

En la actualidad, el Observatorio de la CCB, a través de la direccion de estudios e
investigaciones, emite periddicamente estos reportes con el propdsito de generar
informacién y conocimiento sobre las caracteristicas de la actividad y la estructura
empresarial de Bogota.

Ministerio de Educaciéon Nacional-MEN-. Por su parte, el MEN implementé “El Obser-
vatorio laboral para la educacion”, siendo parte de la Politica Nacional de Competitivi-
dad y Productividad y de los ejes del Plan Sectorial 2006 -2010 Revolucién Educativa.

En el marco de la politica, el Observatorio se convirtié en el principal sistema de
informacién que articula la oferta educativa con la demanda de profesionales por
parte del sector productivo, en aras de evaluar la incidencia de la academia en las
necesidades del mercado.

La meta del Observatorio es consolidarse como un instrumento nacional que los Co-
mités Regionales de Competitividad y las Redes de Seguimiento a Graduados pue-
den utilizar para sefalar las oportunidades de expansién del sistema hacia ofertas
académicas pertinentes. Esta seccion busca darle visibilidad a la estrecha relacion
que se viene configurando entre empresariado y academia.

De igual manera, las estadisticas de interés que se encuentran en esta seccion
permitiran dar a conocer el capital humano disponible en el pais, asi como las ten-
dencias de demanda de las diferentes profesiones.

La poblacion objetivo de la herramienta son: i) Estudiantes de educacion media,
superior y padres de familia, ii) Orientadores profesionales, iii) Directivos y docentes
de la educacion superior, iv) Empresarios y empleadores, v) Investigadores y vi) Or-
ganizaciones no gubernamentales y gubernamentales.
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Graficad4. Fuentes de informacion del Observatorio
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Fuente: Observatorio Laboral parala Educacion, resultados de la condiciones laborales de los graduados de
la educacion superior entre 2001-2007. Ministerio de Educacion Nacional, Bogota D.C. 29 de abril de 2008.

Como se observa en la Grafica 4 es de resaltar la informacion que suministra el sis-
tema, proporcionando datos a nivel nacional, regional y municipal, con tres estrate-
gias lideradas por el Ministerio de Educacion, las cuales buscan establecer espacios
de didlogo entre el sector productivo y la academia: Alianzas estratégicas, vinculos
entre Universidad-Empresa-Estado y la experiencia de los Centros Regionales de
Educacion Superior.

Adicionalmente, en la seccion de fomento a la competitividad se encuentra infor-
macion de los proyectos del Consejo privado para la competitividad y su relacion
estrecha con el Observatorio laboral para la educacion. De igual manera, se encontra-
ra una seccién donde se describe el trabajo que vienen adelantando las Comisiones
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Regionales de Competitividad en el pais, evidenciando desde las agendas internas
y apuestas productivas, las necesidades de articulacidn con el sector educativo.

La seccion encuesta a empleadores™ presenta los resultados de la aplicacion de
una encuesta piloto a empleadores donde se indago acerca de su percepcion sobre
las competencias laborales generales de los empleados recién graduados de edu-
cacién superior. La encuesta se aplicé a 407 Pymes y grandes empresas del sector
servicios, industria y comercio en la ciudad de Bogota D.C. durante 2008.

Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico — SDDE. En cumplimiento del Plan
Distrital de Desarrollo “Bogota positiva: para vivir mejor” 2008-2012, esta entidad se
enfoco en el desarrollo y competitividad de la ciudad. La SDDE como ente rector de
politica, implementd acciones que buscaron mejorar la competitividad y productivi-
dad de la ciudad, a través de aumentar las posibilidades de insercion laboral de la
poblacion. Dicho conjunto de acciones se encaminé a estructurar al interior del mer-
cado de trabajo estructuras de formacién, gestion y colocacion de empleo, empren-
dimientos y observatorios entre otros, para articular su politica econémica y laboral.

En particular, durante los afios 2009 y 2010, la ciudad logré un avance muy impor-
tante con la formulacién de la Politica Distrital de Productividad, Competitividad y
Desarrollo Socioecondmico, cuya ejecucion se proyecté al aino 2038, convirtiéndose
en la primera politica planeada y concertada, con vision de Estado, que la ciudad
ha adoptado en este campo y que le ha permitido a la Secretaria de Desarrollo
Econdmico ganar aliados en la sociedad civil e identificar estrategias e instrumentos
concretos de politica, como fueron: Sistema de Informacion para el Trabajo “Vitrina
Virtual Bogota Trabaja” y Operaciones de intermediacion laboral “Ferias de Oportu-
nidades Laborales;

Asi mismo, y en cumplimiento del Plan Distrital de Desarrollo “Bogota Humana”
2012-2016, la Secretaria de Desarrollo Econémico definié estrategias integrales de
accion social y administrativa, estableciendo como primer eje:

“Una ciudad que reduce la segregacion y la discriminacion: el ser humano es
el centro de las preocupaciones del desarrollo”, en donde se define el objetivo
de “generar trabajo decente y digno como el principal mecanismo para que la
poblacién bogotana pueda gozar con autonomia de sus derechos”. Ademas,

13 Tomado de: www.graduadoscolombia.edu.co, http://www.graduadoscolombia.edu.co/html/1732/article-153104.html,
abril 9 de 2014.

14 Plan Distrital de Bogota, 2012-2016, Bogota Humana. Articulo 5°, numeral 5°. “El trabajo decente sera la base del
desarrollo econémico, la competitividad y el criterio guia de las relaciones entre empleadores y trabajadores tanto en el
sector publico como en el privado. Democratizar el trabajo decente con énfasis en el fomento de la economia popular.
Los programas de formalizacion, emprendimiento y generacién de empleo propenderan por descentralizar la actividad
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el Plan determina a la SDDE como 6rgano rector de la politica de trabajo de-
cente y digno en el Distrito Capital'.

En ese orden de ideas, la SDDE ha venido desarrollando dos estrategias enfocadas
al cumplimiento de las directrices del Plan de Desarrollo 2012-2016.

El Distrito, con el proyecto de inversién: “articulacion para la generacion de trabajo
decente y digno”, busca construir e implementar una politica de trabajo decente para
Bogota, creando las bases institucionales requeridas para poner en marcha estra-
tegias de generacion de empleo y formalizacién laboral pertinentes y eficaces, a
través de acciones publicas articuladas, procesos de formacién y capacitacion para
el trabajo, intermediacién laboral, generacién de empleo de emergencia y alianzas
estratégicas publico-privadas que garanticen la insercion real y efectiva de los tra-
bajadores al mercado laboral, involucrando a los actores relevantes del mundo del
trabajo.

Otras metas de este proyecto son: (a) Disefar e implementar una politica publica
de trabajo decente y digno en la ciudad'®; (b) Implementar un sistema publico de
empleo para el Distrito; (c) Crear un Observatorio para el Trabajo Decente y Digno
—OTDD-, articulado como uno de los componentes del Observatorio de Desarrollo
Econdmico'; y (d) Formar para el trabajo personas, en programas a la medida que
respondan a las necesidades del mercado'®; (e) Vincular personas a oportunida-
des laborales mediante acuerdos con sectores econdmicos que generen trabajo de
calidad.

Estas son algunos de los antecedentes asociados con el mercado laboral y en par-
ticular con la demanda. No obstante un analisis mas detallado se encuentra en el
Documento Técnico de Soporte para la construccién de la politica publica de trabajo
decente y digno de Bogota (2014).

economica para crear oportunidades de trabajo digno en las localidades con mayores niveles de pobreza, de modo
que contribuyan a mejorar la movilidad, reduciendo los desplazamientos en armonia con la politica de ordenamiento
territorial”.

15 Plande Desarrollo de Bogota 2012-2016, Bogota Humana. Articulo 19°. “[...] Construir e implementar una politica Distrital
de trabajo decente creando las bases institucionales requeridas para poner en marcha estrategias de generacion de
empleo y formalizacion laboral pertinentes y eficaces a través de acciones publicas articuladas, procesos de formacion
y capacitacion para el trabajo, intermediacion laboral, generacion de empleo de emergencia”.

16 La politica contiene los lineamientos e instrumentos que permiten la insercién de los trabajadores al mercado laboral
en condiciones de calidad y dignidad.

17 EIl Observatorio de Desarrollo Econdmico de la SDDE, publica periédicamente, libros y cuadernos, producto de
investigaciones en temas relacionados con el Desarrollo Econédmico de la ciudad y la regién.

18 El componente de formacién para el trabajo a la medida busca contribuir al proceso de formacién integral y permanente
del capital humano de la ciudad, complementando, actualizando y formando en aspectos académicos y/o laborales,
mediante la oferta de programas a la medida que respondan a las necesidades de los sectores productivos estratégicos
y megaproyectos de ciudad, a través de alianzas publico-privadas.
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CAPITULO lll
LA ENCUESTA DE DEMANDA LABORAL PARA
BOGOTA 2013

La encuesta de demanda laboral tuvo como objetivo general identificar las princi-
pales caracteristicas de la demanda de trabajo de los establecimientos productivos
de la ciudad en torno a los criterios de seleccion del personal segun competencias
laborales y caracteristicas personales, segun sector econdmico. Esta informacién
es indispensable para establecer criterios técnicos que faciliten el disefio e imple-
mentacion de politicas publicas que estimulen el mercado laboral de la capital.

Adicionalmente, esta investigacion estadistica permitid caracterizar los criterios de
formacion para el trabajo; mecanismos de busqueda de las empresas y contratacion
laboral; y establecer la relacion entre las innovaciones que realizan los estableci-
mientos en la contratacidn de personal y sobre las necesidades de capacitacion del
personal ocupado. Los temas mencionados permitiran el disefio de politicas activas
que propendan por la articulacion de la oferta y la demanda en el mercado de traba-
jo, como por ejemplo, procesos de formacién focalizados que fortalezcan el capital
humano, mejoren la remuneracién y paralelamente incrementen la competitividad
de los establecimientos.

La encuesta estuvo constituida por los establecimientos productivos manufacture-
ros, comerciales o de servicios'®, ubicados en las 19 localidades de la ciudad de
Bogota, exceptuando la localidad de Sumapaz.

3.1. Metodologia

Para cumplir con los objetivos planteados, se llevo a cabo una investigacion cuanti-
tativa de caracter concluyente, con el fin de obtener resultados que permitan enten-
der la demanda laboral de la ciudad segun la muestra recolectada.

El marco de muestreo estadistico se constituyd por el inventario cartografico de la
ciudad, agrupado por secciones, hasta llegar a la manzana (informacion cartografi-
ca extraida del DANE y mapas elaborados en Mapinfo).

A partir de la informacion del DANE, a escala de manzana se identifico la cantidad
de unidades productivas segun el censo de 2005; dicha informacion se utilizé de
manera auxiliar para la seleccion de las manzanas que serian visitadas por localidad
para lograr la cantidad de muestra necesaria.

19 No fueron objeto de estudio, los siguientes grupos de actividades econdémicas: agropecuarias, extraccién miera,
defensa y seguridad, ni las actividades desarrolladas por organizaciones religiosas, politicas o empresariales.
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Para el disefo del muestreo, por cada localidad se seleccionaron previamente sec-
ciones cartograficas vy, al interior de cada una de estas secciones, se escogieron
manzanas. Al ser la seccion cartografica y la manzana unidades de muestreo, el
inventario cartografico conforma el marco en el cual se desarrolla el estudio.

Para ello se realizé un muestreo probabilistico, estratificado por localidad, de selec-
cion proporcional al tamafo de secciones cartograficas y, al interior de la seleccion
proporcional al tamano de la manzana, por cuotas al interior de esta.

En cuanto a la realizacién de encuestas personales se realiz6 un barrido de las
manzanas seleccionadas, donde se identificaron los establecimientos productivos
de interés y se seleccionaron la cantidad de establecimientos segun las cuotas es-
tablecidas por sector econdmico. La siguiente ficha técnica sintetiza los principales
aspectos metodoldgicos aplicados para la realizacion de la encuesta:

Ficha técnica:
* Tipo de investigacion: Encuesta cuantitativa
* Técnica de recoleccion: Presencial

* Disefo muestral: Muestreo probabilistico, estratificado por localidad, de se-
leccion proporcional al tamafio de secciones cartograficas vy, al interior de
la seleccion proporcional al tamafio de la manzana, por cuotas al interior de
esta

* Poblacién objetivo: establecimientos productivos de cada una de las locali-
dades de Bogota, pertenecientes a los sectores industria, comercio y ser-
vicios, y por tamanos segun tamafo (grandes, medianos, pequefios, micro
establecimientos).

* Informante: Hombres y mujeres mayores de 18 afios, gerentes, duefios, ad-
ministradores o personal de recursos humanos con conocimiento de las ca-
racteristicas de demanda laboral del establecimiento

* Cobertura geografica: 19 localidades de la ciudad de Bogota, a excepcion de
Sumapaz

* Unidades de muestreo: establecimientos productivos pertenecientes a los
sectores industria, comercio y servicios, y por tamafos segun tamano (gran-
des, medianos, pequefos, micro establecimientos).
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* Unidades de observacion: los establecimientos productivos manufactureros,
comerciales o de servicios, ubicados en alguna de las 19 localidades de la
ciudad de Bogota, excluyendo Sumapaz

* Herramientas de captura: dispositivos méviles de captura (uno por cada en-
cuestador) que contaban con un aplicativo de captura disefiado a partir del
formulario en papel entregado por la SDDE. Adicionalmente se desarrollé un
aplicativo para trasponer y consolidar la informacion capturada

* Periodo de recoleccion: Febrero a julio de 2013

* Dominios de estudio: Tamafio de los establecimientos (Ley 905 de 2004 de-
fine grandes, medianos, pequefios, micro establecimientos); grandes ramas
de actividad econdmica (industria, comercio y servicios) y localidad

* Niveles de desagregacion: Los tamafios de muestra permitieron derivar en
realizar estimaciones con un nivel de precisién del 95% para los dominios de
estudio definidos. Principales variables de estudio o analisis: Competencias
laborales, caracteristicas personales; mecanismos de busqueda de personal,
capacitacion del personal ocupado

* Afo de referencia: 2012

* Muestra propuesta: 7.811 establecimientos productivos.

* Encuestas realizadas: 6.846 establecimientos productivos.
* Encuestas efectivas: 6.639 establecimientos productivos.

* Precision: 95% de confianza para alcanzar la representatividad sobre toda la
poblacion objetivo de la ciudad. .

* Empresa que realizo el disefio muestral y recolecté la informacion: Yanhaas

A manera se sintesis, se puede plantear que de acuerdo con el disefio muestral,
la encuesta es representativa para: 1) el total de establecimientos existentes en
las localidades (sin Sumapaz) de la ciudad, 2) los tres principales sectores eco-
némicos (Industria, Comercio y Servicios) y; 3) el tamafio de los establecimientos
(Microempresa, Pequefia, Mediana- grande). No obstante, no se realizan infe-
rencias sobre las asociaciones entre los tres dominios anteriormente descritos,
debido a la especificacion del disefio y la escaza representatividad de la muestra
en las diferentes combinaciones.
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De otra parte, el marco muestral es un conjunto de areas definidas por el DANE, con
las siguientes caracteristicas:

Cartografia: hace referencia al levantamiento y/o actualizacion de planos o
mapas que muestran las caracteristicas fisico-geograficas de un area territo-
rial. Se utiliza como elemento de ubicacion en el terreno bajo un ordenamien-
to sencillo y adecuado que permite delimitar claramente los segmentos por
trabajar tanto en las areas urbanas como en las rurales.

Sector: es la divisidn cartografica que equivale generalmente a un barrio y
que comprende entre una y nueve secciones. Se identifica en la cartografia
por un numero de cuatro digitos. Sus limites se indican con linea gruesa a
trazos largos separados por lineas cortas.

Mapa 1. Ejemplo de sector
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Seccion: es una subdivision cartografica que equivale aproximadamente a
veinte manzanas contiguas y pertenecientes al mismo sector o barrio, y en
el area rural a 25 kildbmetros cuadrados. Se identifica con un numero de dos
digitos color azul; sus limites se indican con linea delgada a trazos.
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Mapa 2. Ejemplo de seccion
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* Manzana: es la division cartografica menor, establecida en las areas urbanas
y centros poblados. Corresponde a un lote de terreno de caracter publico,
edificado o sin edificar, delimitado por vias de transito vehicular o peatonal,
es decir delimitado por calles, carreras, avenidas, transversales y diagonales.
Se identifica con un numero de dos digitos color negro y esta compuesto ge-
neralmente por aproximadamente entre 15 y 20 viviendas (predios).
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3.2. Operativo de campo

Finalizado el proceso licitatorio se firmo el contrato 393 de 2012 con la empresa de
consultoria estadistica Yanhaas, firma escogida para la realizacion de una encuesta
dirigida a los establecimientos productivos ubicados en diecinueve (19) localidades
de la ciudad de Bogota.
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Cuadro 2. Muestra Yanhaas propuesta realizada para la encuesta a
establecimientos

Pequena Mediana Grande
Localidad
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Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 — SDDE
Nota: M corresponde a la muestra establecida y R al numero de encuestas realizadas

Anterior a la realizacion de encuestas personales se realizé un barrido de las man-
zanas seleccionadas, donde se identificaron los establecimientos productivos de
interés. Esta informacién sirvié de soporte para determinar la muestra necesaria
para generar resultados representativos por sector econdmico (industria, comercio,
servicios); localidad (excepto Sumapaz) y tamafio de empresa (microempresas, pe-
quefas, medianas - grandes).

En la siguiente tabla se indica el tamafio de muestra establecido y el total de en-
cuestas efectivas por localidad y tamario.
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La firma Yanhaas, dentro de la muestra definida y de acuerdo con el anexo técnico
del proceso de seleccion, incluyo el listado de inclusion forzosa, definido por la Se-
cretaria Distrital de Desarrollo Econémico.

Para el cumplimiento de la muestra, la metodologia aplicada por parte del consultor
para el levantamiento de informacion, tuvo que variar segun era de inclusion forzosa
0 no.

La metodologia de recoleccion segun la descripcion del consultor contempld que:

1. A cada encuestador se le entregara el correspondiente mapa de la zona por
cubrir para realizar las encuestas. La metodologia se desarrolla a partir de un
barrido de manzanas puerta a puerta.

2. Dentro del mapa se localizaba el lugar (direccion) de la manzana seleccionada.

3. Para iniciar, el encuestador se ubicaba en la esquina noroccidental de la ma-
naza, como punto de inicio.

4. De esta manera se realizd el barrido de la manzana de forma sistematica,
identificando todos los posibles establecimientos productivos de la manzana e
identificando las caracteristicas como sector econémico y tamano.

5. Para la identificacion del tamano del establecimiento productivo se indagé por
la cantidad de empleados con el que dicho establecimiento cuenta, y la clasifi-
cacion se realizd teniendo presente la informacién acordada con la Secretaria
de Desarrollo de la siguiente forma:

e Microempresa: menos de 11 empleados (1-10 empleados)
e Pequena: entre 11 y 50 empleados (11-50 empleados)

¢ Mediana: entre 51 y 200 empleados (51-200 empleados)
¢ Grande: mas de 200 empleados (201 y mas empleados)

6. Por cada establecimiento productivo identificado en la manzana, el encuesta-
dor se presento, preguntando a la persona encargada de la parte administrati-
va o de recursos humanos, indagando por los datos basicos y presentando la
carta con la informacion del proyecto (proceso de sensibilizacion).
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En caso que el establecimiento cumpliera con los requerimientos de las muestra,
y si la persona estaba dispuesta, se realizaba de inmediato la encuesta; terminada
esta se realizaba el barrido de toda la manzana. En caso contrario se recorria la
manzana y se realizaba una revisita.

Si la manzana correspondia a un centro comercial, conjunto cerrado, entre otros,
antes de iniciar el recorrido el encuestador se presentaba a la administracion y su-
ministraba toda la informacion del proyecto, solicitando el permiso requerido para
realizar la actividad.

Segun informaba el consultor para el levantamiento de informacion de la muestra de
inclusién forzosa, se incluia la siguiente metodologia de actuacion:

1. Previamente se realizaba un contacto telefénico con la empresa seleccionada
(a partir de los listados suministrados).

2. En este contacto telefénico se realizaba la presentacion del estudio, indagando
por la persona encargada de la parte administrativa o de recursos humanos
(se aprovechaba para realizar el proceso de sensibilizacion), y se solicitaba
una cita para la realizacién de la encuesta. En el mismo contacto, se informaba
la duracion y contenido general de la encuesta.

3. En la concertacion de cita se informaba la forma y los datos de identificacion
de los encuestadores que asistian a tomar la informacion del establecimiento.

4. A los encuestadores se les organizé la agenda de visitas diarias segun las
citas pactadas

Para terminar, durante el desarrollo del operativo de campo se presentaron algunas
novedades que afectaron el logro de la muestra planteada, destacandose la baja
tasa de respuesta en el segmento correspondiente a grandes empresas, por lo cual
los resultados de tamafio fueron agrupados para los segmentos de medianas y
grandes en un unico grupo con el fin de lograr la representatividad de los resultados.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DEL ESTUDIO DE DEMANDA LABORAL

En el presente capitulo se analizan los principales resultados de la Encuesta de
Demanda Laboral para Bogota, con el fin de determinar, entre otros, los aspectos
relevantes que influyen en la seleccidén de trabajadores, la frecuencia y las causas
por las que los establecimientos rotan, aumentan y despiden personal, los detalles
sobre los procesos de formacién para el trabajo, las caracteristicas de la demanda
laboral no encontrada y la relacion existente entre las innovaciones y el empleo.

4.1. Caracteristicas generales

La Encuesta de Demanda Laboral parte de la estructura del Censo General 2005,
segun el cual en Bogota el 47,6% de los establecimientos pertenecen al sector co-
mercio, 40,9% a servicios y 11,5% a industria®®. Si bien esta clasificacion agrupa
multiples actividades que difieren sustancialmente, su estudio permitira determinar
ciertas caracteristicas unicas de cada gran rama de actividad econémica.

Desagregado segun el tamafio del establecimiento —desde el criterio del numero de
empleados?'—, 94,5% correspondié a microempresas, 4,5% a empresas pequenas y
1% a medianas y grandes. Como se observara en los epigrafes posteriores, el ana-
lisis segun el tamano resulta importante al permitir aproximarse a las economias de
escala que desarrolla cada empresa, factor que explica, en buena medida, las dife-
rencias encontradas al explorar las variables que contiene la presente investigacion.

Cuadro 3. Distribucion de los establecimientos econémicos. Bogota
Porcentaje sobre el total (%)

A. Rama de actividad B. Tamario del establecimiento
I I

Industria 1,5 Microempresas 94,5
Comercio 47,6 Pequeiias 4,5
Servicios 40,9 Medianas y Grandes 1,0

Fuente: DANE - Censo General 2005

20 En desarrollo de esta investigacion no se considerd los establecimientos dedicados a las siguientes actividades:
agricolas; extraccion minera; administracion publica y defensa; organizaciones y érganos extraterritoriales.

21 En Colombia los parametros vigentes para clasificar las empresas por su tamafio se rigen por el articulo 43 de la Ley
1450 de 2011 (articulo 2° de la Ley 590 de 2000, modificado por el articulo 2° de la Ley 905 de 2004). Estos son: i)
microempresa: planta de personal no superior a los diez (10) trabajadores; ii) pequefia empresa: planta de personal
de entre once (11) y cincuenta (50) trabajadores; mediana empresa: planta de personal de entre cincuenta y uno (51) y
doscientos (200) trabajadores, y gran empresa: planta de personal superior a doscientos (200) trabajadores.
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La mayoria de las firmas fueron fundadas después del aiio 2000

Respecto al afio de fundacidn, la encuesta de demanda laboral permitié establecer
que tres de cada cuatro establecimientos encuestados iniciaron operaciones entre
los afios 2000 y 2012. Puntualmente, 4,6% de las empresas fueron fundadas antes
de 1980; 6,2% entre 1980 y 1989; 13,6% entre 1990 y 1999; 41,8% entre 2000 y
2009, y 33,7% desde 2010 (ver cuadro 4). De igual forma, la informacion provista
por la Camara de Comercio de Bogota —CCB-, indica que la mayor proporcién de
los establecimientos existentes en la capital fueron creados a partir del afio 2000.
Para cada cuatro de cinco establecimientos registrados en la CCB, la expedicion del
Registro Mercantil se efectu6 con posterioridad al afo 2000 (89,8%), mientras que
una baja proporcion (0,6%) cuenta con registro mercantil tramitado antes del afio
1980 (ver cuadro 5).

La Encuesta de Demanda Laboral permitié deducir, segun rama de actividad, que
las firmas dedicadas a la industria fabril son mas antiguas —una de cada tres fue
establecida antes del 2000—, mientras que las dedicadas al comercio son mas nue-
vas —cuatro de cada cinco inicidé operaciones después del 2000—. Servicios, por su
parte, presentd practicamente la misma distribucién observada en el agregado. Es-
tos resultados coinciden con los derivados del analisis de las bases de la CCB. De
acuerdo con estas, en industria manufacturera a diferencia de comercio o servicios,
existe una mayor proporcion de establecimientos que completan mas de 22 afos
de operaciones en el mercado (ver cuadro 5). La mayor antigledad existente en las
firmas industriales puede estar asociada con el mayor tiempo que implica adquirir
los recursos —financieros y técnicos— necesarios para iniciar una actividad fabril, y
mantenerla acorde con la evolucion técnica y tecnolégica del mercado.

Segun el tamano del establecimiento, a mayor numero de trabajadores, mayor an-
tigledad. Asi lo corroboran tanto la Encuesta de Demanda Laboral como las bases
de CCB. En efecto, para la primera de estas, una de cada cuatro firmas medianas
y grandes empezo sus actividades antes de 1980, mientras que solo tres de cada
cien microempresas lo hicieron antes de dicha fecha. Por el contrario, mientras una
de cada cuatro empresas medianas y grandes empezo6 sus actividades desde el
2000, durante este mismo intervalo de tiempo cuatro de cada cinco microempre-
sas empez6 actividades (ver cuadro 4). Resultados similares arroja el analisis de la
fecha de expedicidon de los registros mercantiles por parte de la CCB. De acuerdo
con estos, 89,9% de las microempresas activas en Bogota hasta el aino 2012, inicié
operaciones hace menos de doce anos (ver cuadro 5). El mayor numero de afios de
funcionamiento encontrado en las firmas mas grandes refleja el tiempo necesario
para que una firma se establezca, crezca y se consolide en el mercado.
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Cuadro 4. Ao de inicio de operaciones. Bogota
Porcentaje sobre el total (%)

A. Rama de actividad

Total 4,6 6,2 13,6 41,8 33,7

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

Cuadro 5. Distribucion de los establecimientos en Bogota segun fecha de

expedicion de matricula mercantil
Porcentaje sobre el total (%)

A. Rama de actividad

<1980 1980-1989 1990-1999 2000-2009 2009 <

0,6 1,6 8,0 62,0 27,8

B. Tamafio del establecimiento

<1980 1980-1989 1990-1999 2000-2009 2009 <

Fuente: Camara de Comercio de Bogota — CCB

* No incluye establecimientos clasificados como agropecuarios o mineros. Fecha de corte diciembre

de 2012
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La capital y su principal nicho de mercado

“Casi todos los bienes y servicios elaborados en Bogota fueron distribuidos en la
ciudad y sus municipios circunvecinos”

La Encuesta de Demanda Laboral también encontré que del total de establecimien-
tos, el 95,1% tuvo a Bogota o los municipios de Cundinamarca como principal nicho
de mercado para comercializar sus productos. Como solo 4,1% de las empresas
vendio los bienes y servicios que elabora en el resto del pais y 0,8% en el exterior, se
confirma que la vocacion del tejido productivo de la ciudad es hacia el mercado local.

Por ramas de actividad econdmica, la industria presenta un menor numero relativo
de empresas que transaron sus bienes y servicios en la ciudad (89%) respecto a
comercio (95,4%) y servicios (94,3%). De igual forma, la industria presenté una ma-
yor cantidad de firmas cuyo principal mercado se encuentra en el exterior (1,1%), en
relacion a comercio (0,5%) y servicios (0,9%).

Desde el punto de vista del tamafio del establecimiento, a mayor numero de ocupados
de la firma, mayor fue la proporcién de empresas que dirige sus productos fuera de
la ciudad. Poco mas de la mitad de establecimientos medianos y grandes vendieron
sus productos principalmente en la ciudad (65,4%), proporcién que aumenta con-
siderablemente en el caso de las firmas pequefias (84,7%) y micro (97,6%). Por el
contrario, las empresas medianas y grandes (4,6%) venden sus bienes por fuera del
pais en mayores proporciones que las pequefas (2,3%) y micro (0,2%).

Cuadro 6. Lugar de comercializacion de los bienes y servicios. Bogota
Porcentaje sobre el total (%)

A. Rama de actividad
1,8 8,1 1,1

Industria 89,0

Comercio 95,4 1,2 3,0 0,5
Servicios 94,3 0,9 3.8 0,9

TR
B. Tamario del establecimiento
97,6 0,7 1,5 0,2

Pequenas 84,7 3,0 10,0 2,3

Microempresas

Medianas y Grandes 65,4 4,6 254 4,6
T BT
Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE
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Tipo de contratacion del personal ocupado
“La mayor parte del personal ocupado se contrata a término indefinido”

La Encuesta de Demanda Laboral identificd que, del personal contratado por las
empresas, la mayor parte de ellos se encuentran vinculados a través de un contrato
a término indefinido (52%) Estos resultados resultan consistentes con los obtenidos
para el personal ocupado segun categoria ocupacional a través de la Gran Encues-
ta Integrada de Hogares — GEIH- que mensualmente efectua el DANE. De acuerdo
con esta investigacién, el porcentaje de asalariados en la capital se situ6é en 55,2%
durante el afio 2012. En efecto, del total de personas ocupadas que desempefaron
tareas en relacion de dependencia econdmica tanto en el sector publico como en
el sector privado y perciben por ello una retribucion, se estimé en 2.203.050, de un
total de 3.993.629 personas ocupadas (ver cuadro 8).

Adicionalmente, la Encuesta de Demanda Laboral permitié establecer que 30% de
los ocupados fue vinculado a través de contratos a término fijo, 15% fue vinculado
a través de un contrato de prestacién de servicios (6%) un contrato de obra o labor
contratada (7,5%) o un contrato verbal (1,3%). El 2,6% correspondi6 a socios o due-
Aos y tan solo 0,6% labord sin contar con ningun tipo de contrato.

Al focalizar la atencién sobre las 6rdenes de prestacion de servicios, se advierte
que éstas son mas comunes en los establecimientos de menor tamano, de acuerdo
con la Encuesta de Demanda Laboral. Es asi como mientras en las microempresas
14,5% de su contratacién se efectua por esta via, en las pequefias este porcentaje
se situa en 9,6%, en tanto que en las empresas medianas y grandes corresponde a
4,3%. Asimismo, se destaca el incremento de contratos verbales o socios y duefios
en las empresas de menor tamafo (ver cuadro 7).

En cuanto a rama de actividad, las variaciones no son significativas entre sectores.
No obstante, se destaca que existe comparativamente mayor representatividad de la
contratacion en servicios por 6rdenes de prestacion de servicio y en comercio una
mayor presencia de duefios o socios del establecimiento.
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Cuadro 7. Personal ocupado segun tipo de contratacion. Bogota
Porcentaje sobre el total (%)

A. Rama de actividad

A Orden de Contrato . .
Término e . . Vinculado sin : -
. L Término fijo | prestacion de [ escrito, obra o jj Contrato verbal § . = Socio o Duefio
indefinido L ningun contrato
servicios labor

I I BT T 7 BT BT BT

B. Tamafio del establecimiento

o Orden de Contrato . :
Término e o ) Vinculado sin . =
. L Término fijo | prestacion de [ escrito, obra o jj Contrato verbal § =~ ~ Socio o Duefio
indefinido L ningun contrato
servicios labor

. T BT IR R BT BT BT

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

El andlisis desde la informacién provista por los hogares a partir de la Gran En-
cuesta Integrada de Hogares (GEIH) para Bogota indica que los trabajadores em-
pleados por las empresas son 55,2% del total de ocupados en la ciudad, 51,4% por
empresas particulares y 3,8% por empresas del gobierno, durante el mismo ano de
referencia de la encuesta (2012).

La informacion provista por la GEIH sugiere que existe mayor proporcién de duefios,
patrones o empleadores en las ramas de industria (7,4%) y comercio (6,6%) respec-
to a los duefios o empleadores identificados en servicios (3,6%).

Adicionalmente, esta investigacion establece que la segunda categoria ocupacional
en importancia, después de ‘obreros’ (particulares o del gobierno) son los ‘trabaja-
dores por cuenta propia’, con una participacion que asciende a 32,9%, seguido por
los ocupados que se clasifican como ‘patrono o empleador’ (5,0%) y ‘empleado do-
méstico’ (4,0%), estrictamente asociado a la rama de servicios (ver cuadro 8).
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Cuadro 8. Distribucion del personal ocupado en Bogota por categoria
ocupacional 2012 Porcentaje sobre el total (%)

B. Tamafio del establecimiento

Rama de Trabajador sin Slaiiziie
o . empleado por
actividad remuneracion )
particulares
0,3 62,2

Industria

Slalreie Empleado Trabajador Patrono Tral?.ajadc.)r
empleado por o : familiar sin
) doméstico cuenta propia empleador ha
el gobierno remuneracion
0,3 7.4 2,9

26,8
Comercio 0,7 48,5 38,3 6,6 6,0
Servicios 0,2 49,6 6,8 73 31,9 3,6 0,6

04 T 50 ]
Fuente: DANE — GEIH

4.2. Aspectos relevantes para la seleccion de personal

Con el proposito de conocer los factores determinantes para las empresas cuando
seleccionan su personal, la Encueta de Demanda Laboral indagd sobre qué tan
importantes son las habilidades laborales y las caracteristicas personales para los
establecimientos cuando seleccionan personal.

Las competencias laborales son entendidas como las capacidades o habilidades
que les permiten a las personas desarrollar una actividad productiva. Usualmente
estas son adquiridas mediante la educacion tradicional, ya que le permite a los in-
dividuos obtener los conocimientos y desarrollar las capacidades requeridas para
desempenar un arte u oficio. Estas competencias, conocidas como habilidades fuer-
tes o hard skills, son complementarias a las habilidades blandas o soft skills, las
cuales agrupan todas aquellas relacionadas con la conducta, la personalidad y la
cultura, que facilitan a las personas desarrollar sus actividades laborales de forma
coordinada y eficiente.

Por su parte, las caracteristicas personales son aquellos elementos innatos a cada in-
dividuo, tales como la edad, el estado civil, el sexo y el lugar de nacimiento, entre otros,
que no estan estrictamente relacionados con las actitudes o las capacidades labora-
les, y que podrian ser factores relevantes o discriminantes en la seleccion de personal.

Habilidades laborales empresariales

“Las habilidades blandas presentan la misma importancia que las fuertes, especial-
mente en las empresas de mayor tamafio”

La Encuesta de Demanda Laboral solicit6 a los establecimientos encuestados califi-
car entre 1y 5 laimportancia de las habilidades laborales, siendo 1 ‘poco importante’
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y 5 ‘muy importante’. Como resultado se encontré que las habilidades mas relevan-
tes fueron la ética laboral (4,6), el trabajo en equipo (4,1), la experiencia especifica
(3,9), la expresion oral y escrita (3,8) y la planificacion (3,8) (ver cuadro 5). Por el
contrario, la resolucion de problemas (3,6), la educacion especifica (3,6), el trabajo
bajo presion (3,1), el manejo de software ofimatico (2,4) y un segundo idioma (1,8)
presentaron las menores calificaciones.

En otras palabras, los establecimientos productivos consideraron que las compe-
tencias blandas —como ética laboral integral, capacidad para laborar en equipo y
excelente expresion oral y escrita— son fundamentales para escoger el personal,
lo que no implica que sean menos importantes las habilidades fuertes —tales como
educaciéon y experiencia especifica—, ya que las primeras son complementarias de
estas ultimas.

Estos resultados son acordes con un mercado laboral como el del Distrito Capital,
en el que la oferta de trabajadores calificados es relativamente abundante y crecien-
te respecto a la demanda, lo que hace que ante un conjunto de trabajadores dispo-
nibles con la educacion y la experiencia adecuada, las habilidades blandas se con-
viertan en un valor agregado adicional. De igual forma, este resultado es acorde con
los requerimientos modernos de las empresas, que ante los constantes desafios a
los que se enfrentan, prefieren trabajadores calificados que se adaptan faciimente a
nuevos proyectos y pueden laborar con equipos de trabajo multidisciplinarios.

Al ser analizados estos resultados segun la actividad econémica a la que pertenece
la firma, se encontraron ligeras diferencias. Por una parte, existe una menor valo-
racion de la expresion oral y escrita en el sector fabril y del trabajo bajo presion en
comercio, mientras que, por otra, se encuentra una mayor relevancia al manejo de
software, la planeacién y la capacidad de analisis y de sintesis en las actividades
relacionadas con los servicios (ver cuadro 9). Se creeria entonces que, salvo los
casos mencionados, las empresas valoran de igual forma las habilidades y capaci-
dades laborales independientemente del sector de la economia a que pertenezca.

Respecto al tamafio, las empresas medianas y grandes demandan personal con ca-
pacidades mas complejas que garanticen los niveles de productividad que requieren
mantener esta clase de firmas. En este sentido, trabajar bajo presion, conocimien-
tos sobre software, hablar un segundo idioma, contar con una buena capacidad de
analisis y sintesis, y contar con experiencia especifica, son las capacidades mas
valoradas en las firmas de mayor tamano.
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Cuadro 9. Importancia de las competencias en la seleccion de personal. Bogota
Calificacion promedio*

A. Rama de actividad

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE
* 1 (poco importante) y 5 (muy importante)
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El conocimiento de un segundo idioma no tiene mayor relevancia dentro de
las empresas

“Tan solo el 3,6% de las empresas requirié de un segundo idioma para desempeniar
sus actividades”

En cuanto a la necesidad de un segundo idioma para el desempeio de sus activida-
des, tan solo el 3,6% de los ocupados lo requirieron, principalmente inglés. El 76%
de quienes requirieron un segundo idioma fue inglés.

Por rama de actividad se destaca una mayor necesidad del segundo idioma en el
sector servicio mientras que por tamafo, fueron las empresas medianas y grandes
las que mas lo requirieron.

Cuadro 10. Personal ocupado que requirié segundo idioma para
desempenar sus actividades. Bogota. Porcentaje sobre el total (%)

A. Rama de actividad B. Tamario del establecimiento

% %
Industria 2,7 Microempresas 11

Comercio 2,8 Pequerias 26

Servicios 4,9 Medianas y Grandes 41

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE
Importancia de los aspectos personales en la seleccion de personal

“La presentacion es la caracteristica personal mas relevante para las empresas”

Respecto a las caracteristicas individuales, la presentacién personal fue el elemento
mas importante sefnalado por los establecimientos dentro del proceso de seleccién.
Mediante el mismo procedimiento de calificacién desarrollado con las habilidades
laborales, esta investigacion halldé que la presentacion personal fue el aspecto mas
relevante (4,5), con una calificacién dos veces superior respecto a la obtenida por
los demas elementos explorados.

Debe resaltarse, ademas, que los otros factores individuales para la contratacion,
como tenencia de hijos (1,7), estado civil (1,5), religion (1,4), identificacion étnica
(1,4) y lugar de nacimiento (1,4), no revisten mayor importancia para las firmas cuan-
do seleccionan su personal. Como el lugar de nacimiento obtuvo la peor calificacién,
se confirma la escasa o nula discriminacion existente en el mercado laboral del
Distrito Capital con la region de procedencia del trabajador.
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Las caracteristicas personales no presentan mayores diferencias al ser analizadas
segun las ramas de actividad econdmica. Sin embargo, en el sector servicios im-
porta un poco mas la presentacion personal y la edad, en tanto que en industria es
menos relevante la presentacion personal.

Segun el tamano del establecimiento, las unicas diferencias se hallan en la edad,
el género y la tenencia de hijos. En el primer caso, a medida que aumenta el tama-
Ao de la firma se incrementa la cualificacién de la edad, hecho relacionado con la
preferencia que poseen las empresas de mayor tamafio por un personal con edad,
experiencia y conocimientos adecuados, ya que el costo de oportunidad de contra-
tar el personal errado es alto.

Sobre el género y la tenencia de hijos, los datos recopilados indican que las mi-
croempresas dan menor importancia a estos elementos de analisis, frente a las que
poseen un mayor numero de empleados.

Cuadro 11. Importancia de los aspectos personales en la seleccion de
personal. Bogota Calificacion promedio®.

A. Rama de actividad

B. Tamanio del establecimiento

Prossctnperseral 4345 45 SO
w22 2 IS
G0 220 20 S
Tesagens o e
Esosi e s s
RIg s e s
emeneniea 445
Regengoraamions a4 a4
o, Tamato oo esatlecimione.

Aspectos personales i Pequena Medianas y Grandes

Presentacionpersonal 45 45 45
Edd 28 25 —
Género 20 22 22
Tenenciadehijos 7 18 e [
Esadocl 15 46 18
Refgion 14 s 45 [
Identificacion étnica 1445 45
Lugaroregion de nacimiento 14 1445 [

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

* 1 (poco importante) y 5 (muy importante)
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Vinculacion de poblacion vulnerable
“El 33,7% de las empresas afirma que vincularian personal con alguna discapacidad”

En cuanto a la vinculacién de poblacion vulnerable, tan solo el 0,3% de las empre-
sas tenian vinculado personal con alguna discapacidad en el periodo de referencia,
siendo principalmente el sector industrial quien los contrata (41%), seguido de co-
mercio (33%) y servicios (26%); mientras que, por tamafo, el 74% del personal con
alguna discapacidad se encuentran en empresas medianas y grandes.

No obstante, el 33,7% de las empresas afirma que vincularia dicho personal, prefi-
riendo una discapacidad motriz para su seleccion (74,5%) o sensorial (36,7%) frente
a una visual (12,4%), cognitiva (10%) o psicosocial (8,5%) (ver cuadro 14).22

De acuerdo con los resultados de la Encuesta de Calidad de Vida — ECV- que reali-
za el DANE, en Bogota, un total de 100.231 personas en condicion de discapacidad
laboraron durante el afo 2012, representando tan solo 2,5% del total del personal
ocupado. De ese total, 48% laboré para el sector privado, mientras que 47,2% tra-
bajé por cuenta propia.

Segun ramas de actividad, cuatro de cada personas diez se dedicé a desempenar
actividades del sector comercio (42,4%), siendo este el sector econbmico que en
mayor proporcion acoge esta poblacion. El sector servicios, por su parte, vincula al
17,1% del personal ocupado en condicion de discapacidad, seguido en importancia
por industria (16,2%) y actividades inmobiliarias (15,3%).

Cuadro 12. Personal ocupado en condicién de discapacidad. Bogota
Porcentaje sobre el total (%)

A. Rama de actividad B. Tamario del establecimiento
% %
Industria 0,5 Microempresas 0,5

Comercio 0,5 Pequefias 0,2

Servicios 0,2 Medianas y Grandes 0,3

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

22 La pregunta realizada es acerca de si contrataria o no personal con alguna discapacidad de ese tipo. Por lo tanto la
suma de ellas no es 100%.
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Cuadro 13. Disposicion para contratar personas en condicion de
discapacidad. Bogota Porcentaje sobre el total (%)

A. Rama de actividad B. Tamafio del establecimiento

% Si % Si

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

Cuadro 14. Disposicidon para contratar personas en condicion de
discapacidad segun tipo de discapacidad. Bogota Porcentaje sobre el total (%)

A. Rama de actividad

Industria Comercio Servicios

o ] N B =
=1 B k21 i BN S
=1 B4 B2 EN B B

B. Tamano del establecimiento

Microempresas Pequenas Medianas y Grandes

=1 N N
o8 NN BN X
~g~po QD

-
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Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

Cuadro 15. Personal ocupado en condiciéon de discapacidad seguin rama de
actividad econémica en Bogota Porcentaje sobre el total (%)

Rama de actividad OCUpadQS S Cc.md'mon %
de discapacidad

Fuente: DANE - Encuesta de Calidad de Vida — ECV
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4.3. Rotacion de personal

Los establecimientos, independientemente de su tamafio o de su actividad econé-
mica, registran la salida de trabajadores y la entrada de otros para sustituir a los
primeros. En otras palabras, las empresas contratan personal para reemplazar las
vacantes ocasionadas por despidos, renuncias, licencias, incapacidades o pensio-
nados, proceso que sera entendido como rotacion de personal.

Esta rotacion es importante para una empresa al permitir, por ejemplo, descubrir
defectos o fortalezas en el ambiente laboral o en la forma de contratacion, vincular
talento humano que permita el crecimiento de la empresa, o desarrollar nuevas ha-
bilidades en los trabajadores antiguos mediante el trabajo en equipo con el nuevo
personal. No obstante, la rotacidon de personal también puede implicar pérdidas en
conocimientos derivados de la experiencia laboral —adquiridos mediante learning by
doing—, y costos adyacentes a la busqueda, adaptacion y capacitacion de los nue-
vos trabajadores, entre otros.

Caracteristicas del personal segun el tamaino de la empresa
“Empresas de menor tamafio presentan mayor rotacion de personal”

De acuerdo con la Encuesta de Demanda Laboral, 17,3% de los establecimientos
encuestados rotaron su personal en 2012. Estas empresas cambiaron en promedio
el 12,8% de sus trabajadores debido a despidos, renuncias, licencias, incapacida-
des o pensionados, demorandose en promedio 12,7 dias en encontrar y contratar a
los individuos que entrarian a laborar.

Ahora bien, llevando el analisis a rama de actividad, la industria present6 la mayor
proporcion de establecimientos que rotaron personal (24,4%), mientras comercio la
menor (12,4%). En cuanto al porcentaje de personal que rotd, el empleo en el sector
fabril fue mas estable (7,5%) y el de comercio el mas inestable (16,1%). En el cuadro
16, también se compila los resultados arrojados por la Encuesta de Demanda Labo-
ral con relacién al tiempo que demoro el establecimiento en encontrar y contratar
el nuevo personal. Asi, los empresarios bogotanos tardan en promedio 17,1 dias en
esta labor, destacandose por ramas de actividad econdmica, que la industria regis-
tr6 el mayor periodo (19,2 dias), mientras comercio y servicios los menores (16,2 y
16,7 respectivamente).

Segun el tamafo de la empresa, a mayor numero de trabajadores: i) mayor propor-
cion de establecimientos que rotaron personal; ii) menor porcentaje de personal ro-
tado, iii) mayor numero de dias necesarios para hallar y vincular el personal vacante.
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Las firmas medianas y grandes tienen mas posibilidades de rotar su personal frente
a las de menor tamafo, debido a que presentan un mayor numero de empleados,
es decir, cuentan con mas probabilidades de que un individuo deje de laborar en la
empresa para que sea reemplazado por otro (primera relacion).

No obstante, estas empresas presentan menores indices de rotacién de personal
debido a que suelen ofrecer mejores condiciones laborales para conservar e incen-
tivar el personal mas calificado y talentoso requerido para mantener los niveles de
productividad (segunda relacién). Precisamente, como los trabajadores mas califi-
cados son menos que los no calificados, y como suelen encontrarse laborando, los
establecimientos de mayor tamafio necesitan mas tiempo para hallarlo y contratarlo
(tercera relacion).

Cuadro 16. Rotacion de personal. Bogota. Porcentaje de empresas (%),
personal rotado (%) y dias en contratar el reemplazo.

% de establecimientos {, o Dias para encontrar
% de rotacién de personal
que rotaron personal nuevo personal
7,5

Industria 24,4 19,2
Comercio 12,4 16,1 16,2

A. Rama de actividad

Servicios 20,6 13,6 16,7

B. Tamafio del establecimiento

% de establecimientos {, o Dias para encontrar
% de rotacion de personal
que rotaron personal nuevo personal
16,4

Microempresas 10,2 43,4

Pequenas 36,7 20,9 19,0
Medianas y Grandes 66,4 11,1 15,9

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

Al comparar los lapsos de tiempo que los empresarios tardan en encontrar nuevo
personal (entre 17 y 18 dias) con el tiempo que demoran en promedio las personas
en encontrar trabajo (120 dias o 4 meses), se advierte que es mas dispendioso y
extenso para estas ultimas afrontar el proceso. Asi lo sugieren los resultados obteni-
dos por medio de la GEIH para Bogota (ver grafica 5). De acuerdo con esta misma
investigacion, las personas que cuentan con mayor nivel de calificacion enfrentan
periodos de desempleo mayores, solamente superados por aquellas personas que
no alcanzaron el nivel primario de estudios formales (6,4 meses).
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Grafica 5. Dias promedio buscando trabajo segun nivel educativo.
Bogota 2013
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Fuente: DANE — GEIH

Mecanismos de establecimientos para encontrar personas idoneas que ocu-
pen vacantes

“La recomendacion de los empleados fue el principal mecanismo para encontrar
personal para sus vacantes”

Existen diferentes canales o mecanismos mediante los cuales los establecimientos
buscan las personas idéneas para ocupar las vacantes. Estas pueden clasificarse
en formales e informales. Los primeros, en los que se encuentran los anuncios en
medios de comunicacion y las agencias de intermediacién laboral publicas y pri-
vadas, se caracterizan por la presencia de una institucion intermediaria entre los
aspirantes y los empleadores. Por el contrario, los mecanismos informales, ademas
de carecer de una entidad intermediaria, se basan en la obtencién de postulantes a
través del uso de redes sociales, del boca a boca, y mediante las recomendaciones
de los trabajadores, los familiares o los amigos.

Al indagar sobre los mecanismos usados por los establecimientos para encontrar
su personal vacante, la encuesta determin6 que la recomendacion de personal por
parte de un trabajador, un familiar, un amigo o un colega fue el principal medio em-
pleado, puesto que seis de cada diez empresas manifestaron usarlo.
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Esto debido a que la recomendacion de personal por parte de los trabajadores o un
tercero, pese a ser un mecanismo de busqueda informal, presenta menores costos
monetarios —como los cobrados por las agencias de intermediacion laboral- y de
oportunidad —como los adyacentes a la falta de experiencia del personal aspirante
en los sistemas de intermediacion laboral de las instituciones educativas—. Ademas,
la recomendacion de personal contiene implicitamente valores como la sinceridad,
la confianza y la reputacion, que buscan generar o fortalecer las relaciones labora-
les o sociales, segun el caso.

Otros mecanismos de busqueda considerados fueron los avisos en prensa, radio
o internet (25,2%), los avisos en el establecimiento (17,6%) y las agencias de inter-
mediacion laboral (14,8%). Llama la atencién que los sistemas de intermediacion
laboral del Sena (6,7%) y las universidades (5,4%) fueran los mecanismos menos
utilizados, como se aprecia en el cuadro 17. Este fenomeno ocurre debido a que
los sistemas de intermediacion laboral de las instituciones educativas, al enfocarse
exclusivamente en sus egresados, ofrecen en la mayoria de los casos individuos
con escasa 0 nula experiencia, lo que los hace poco atractivos a la demanda de
trabajadores de las firmas.

Segun rama de actividad econdmica, se encuentra algunas diferencias sobre los
canales de busqueda de trabajadores. Se destaca, por ejemplo, que industria fue el
sector que mas utilizé agencias de intermediacion laboral (18,3%) y el sistema de in-
formacion laboral del Sena (8,7%). Comercio fue el que mas recurrié a la recomenda-
cion de personal (63,2%) y menos usé los avisos en prensa, radio o internet (20,7%),
mientras servicios recurrid en mayor proporcion a los sistemas de informacion la-
boral universitarios (7,2%) y menos us6 agencias de intermediacion laboral (11,7%).

Analizado segun el tamaino del establecimiento, al incrementarse el numero de tra-
bajadores, mayor es la proporcion de empresas que utiliza mecanismos formales
de busqueda de personal. En el caso de los avisos en prensa, radio o internet y de
las agencias de intermediacion laboral, la capacidad econémica de las empresas
de mayor tamafno explica su uso, mientras que en los sistemas de intermediacion
laboral de institutos educativos, su mayor utilizaciéon responde a la necesidad de
personal mas calificado por parte de empresas medianas y grandes.

Producto de estas tendencias, en las microempresas la recomendacion de perso-
nal (71,1%) y los avisos en los sitios de trabajo (18,5%) son los principales medios
de busqueda, en tanto que en las firmas medianas y grandes, los avisos en prensa
radio o internet (47,8%), la recomendacion de personal (43,8%) y la contratacion de
agencias privadas de intermediacioén laboral (30,5%) son mas usadas.
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Cuadro 17. Mecanismos para encontrar el personal vacante. Bogota
Porcentaje sobre el total de establecimientos que rotaron su personal (%).

A. Rama de actividad

Industria Comercio Servicios Total

59,5

25,2
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Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

4.4. Aumento del personal

Segun la Encuesta de Demanda Laboral, 8,7% de los establecimientos aumentaron
el numero de trabajadores durante 2012. Solo nueve de cada cien firmas incremen-
taron su personal; esto es explicado por la baja posibilidad de contratacion por parte
de los microestablecimientos, ya que estos constituyen el menor numero relativo de
empresas (3,6%) en Bogota y, por ende, representan cuatro de cada cinco firmas de
la encuesta (ver seccion 4.1).

“El incremento en el numero de ocupados ocurrio en las empresas de mayor tamafio”

En los establecimientos de mayor tamafo, por el contrario, fue mas frecuente el
aumento del personal. Se encuentra que en cinco de cada diez empresas medianas
y grandes se incrementé el numero de trabajadores. Analizado segun ramas de ac-
tividad econdmica, el sector fabril presenté la mayor proporcion de establecimientos
que incrementaron su numero de trabajadores (14,5%), mientas comercio registré el
menor (6,2%).
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De forma complementaria, la encuesta encontré que los establecimientos utilizaron
25,3 dias en promedio para encontrar y contratar las personas que ocuparon los
nuevos puestos de trabajo —tiempo superior al utilizado para encontrar las personas
de reemplazo para las vacantes (ver seccion 4.3)—. Por ramas de actividad econémi-
ca, este tiempo fue menor en el caso de industria (24,6) y mayor en comercio (27,2).
Segun el tamarfo del establecimiento, en las medianas y grandes se requirieron
menos dias (23,5) que en las micro y pequenas empresas (29,2 y 23,4 dias), como
se sefala en el cuadro 18.

Cuadro 18. Establecimientos que aumentaron su personal. Bogota
Porcentaje sobre el total (%) y dias promedio para encontrar el nuevo

personal.
A. Rama de actividad
% Establecimientos que Dias para encontrar
aumentato el personal nuevo personal
Industria 14,5 24,6
Comercio 6,2 27,2
Servicios 8,9 23,3

B. Tamafio del establecimiento

% Establecimientos que Dias para encontrar
aumentato el personal nuevo personal

Microempresas 3,6 29,2
Pequenas 21,3 23,4
Medianas y Grandes 49,1 23,5

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

Causas del incremento en el numero de trabajadores

“El aumento en el numero de empleados obedece a la necesidad de una mayor
produccion”

En cuanto a las causas del incremento en el numero de trabajadores, 86,8% de
los establecimientos asegurd que la contratacion del nuevo personal fue necesaria
para poder producir mas (ver cuadro 19). En otras palabras, nueve de cada diez
empresas que contrataron mas trabajadores lo hicieron para elaborar una mayor
cantidad de bienes y servicios. Entre los demas motivos por los cuales las firmas
aumentan su personal se encuentra la reestructuracion de los procesos productivos
y/o administrativos (10,3%), la implementacién de nuevos campos laborales (0,9%) y
la creacion de nuevas areas o la apertura de sucursales (0,7%).
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Analizado segun las ramas de actividad econdmica, la generacion de empleos a
partir de la mayor produccién de bienes y servicios fue mayor en industria (90,6%)
que en servicios (87%) y comercio (84,1%). Precisamente, en el sector comercio se
observo la mayor incidencia de las reestructuraciones de los procesos productivos
o administrativos en la generacién de puestos de trabajo (12,4%).

Desde el punto de vista del tamafo de la empresa, en los microestablecimientos
el incremento de la produccidén de bienes y servicios como causa principal de la
creacion de nuevos puestos de trabajo (90,5%) fue superior respecto a pequefias
(84,8%) e incluso el agregado de medianas y grandes (85,2%).

También sobresale que la generacidén de puestos de trabajo adicionales derivados
de la implementacion de nuevos campos laborales, la creacion de otras areas o la
apertura de sucursales ocurre unicamente en los establecimientos de mayor tamano.
Como causa principal de nuevos trabajos, en las empresas medianas y grandes la
implementacién de otros campos laborales (2,7%) participd en mayor proporcion
que la creacidn de nuevas areas o la apertura de sucursales (2,2%).

Cuadro 19. Principal motivo de los establecimientos para aumentar
su personal. Bogota. Porcentaje sobre el total de establecimientos que
aumento su personal (%).

A. Rama de actividad

Incremento de la produccion de bienes y servicios 90,6 87,0
Reestructurar el proceso productivp y/o administrativo 7.4 12,4 10,6
Otro motivo 07 2,0 05
Implementacion de nuevos campos laborales 0,7 1,5 0,5 “
creacién de nuevas areas o aperturas de sucursales 0,7 0,0 1,4

B. Tamario del establecimiento

Incremento de la produccion de bienes y servicios 90,5 85,2 86 8

Reestructurar el proceso productivp y/o administrativo 78 14,2 8,8
Otro motivo 1,7 1,0 11
Implementacién de nuevos campos laborales 0,0 0,0 2,7 “
creacion de nuevas areas o aperturas de sucursales 0,0 0,0 2,2
=1 o 1 o 1 =

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE
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Mecanismos utilizados por los establecimientos para ocupar las vacantes

“Recomendacion de los empleados, principal mecanismo para encontrar el nuevo
personal requerido”

Al indagar sobre los mecanismos utilizados con mayor frecuencia por los estableci-
mientos para ocupar las vacantes que genera la necesidad de aumentar el personal,
se encontro que la recomendacion de personal por parte de trabajadores, familiares,
amigos o colegas fue el principal medio empleado (54,8%). Otros mecanismos de
busqueda frecuentados fueron los avisos en prensa, radio o internet (25,6%), las
agencias de intermediacién laboral (14,5%), los avisos en el establecimiento (16,9%),
y los sistemas de intermediacién laboral del Sena (6,8%) y las universidades (5,0%).

Al comparar estos resultados con las preferencias de los establecimientos para en-
contrar las vacantes de personal ocasionadas por despidos, renuncias, licencias,
incapacidades o pensionados (ver epigrafe 4.3), se encuentra que los mecanismos
utilizados fueron practicamente los mismos. No obstante, se encuentra una menor
participacion de la recomendacion de personal y una mayor en el uso de avisos en
prensa, radio o internet, las agencias de intermediacion laboral y el sistema de inter-
mediacion laboral del Sena.

Segun la rama de actividad econdmica, se encuentra algunas diferencias sobre los
canales de busqueda de trabajadores. Se destaca, por ejemplo, que la industria fue
el sector que utilizd6 en mayor proporcion la recomendacion del personal ocupado
(58,9%), las agencias de intermediacién laboral (21,8%) y el sistema de informacion
laboral del Sena (9,6%). La rama servicios, por su parte, sobresalid por utilizar con
mayor frecuencia que otras ramas los avisos en prensa, radio e internet (34,8%),
mientras comercio utilizd6 mas avisos en el establecimiento (21,5%).

Analizado segun el tamafio del establecimiento, al incrementarse el numero de tra-
bajadores resultd mayor la proporcion de firmas que utilizaron mecanismos formales
de busqueda de personal, como se observa en el cuadro 20. Asi por ejemplo, entre
las microempresas y los grandes establecimientos el uso de avisos en prensa, ra-
dio o internet ascienden de 13,2% a 49,8%, el uso de agencias de intermediacion
laboral de 7,5% a 26,2% y los sistemas de informacién laboral del Sena de 2,3%
a 13,1%. Lo contrario ocurre con las recomendaciones de personal ocupado (de
64,9% a 42,3%), los avisos en el establecimiento (de 18,3% a 11,6%), y los demas
mecanismos (de 4,9% a 0,7%).
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Cuadro 20. Mecanismos para encontrar el personal vacante. Bogota
Porcentaje sobre el total de establecimientos que aumentaron su personal (%).

A. Rama de actividad

Industria Comecio Servicios Total
Recomendacion del personal ocupado 889 st6  s00  [EEEEE
Avisosen prensa, radio o intemet 243 287 w8
Agencia de intermediacién laboral 218 e 152 [EEEEEE
Avisosen el establecimiento 47 215 41
‘Sistemas de informacion laboral universitarios 77 28 126 [EIEEE
Owomecanismo s 32 s [
B. Tamario del establecimiento
Micro Pequefa Medianas y Grandes Total
Recomendacién del personal ocupado 649 492 423 [EEEE
Avisosen prensa, radio o intemet 132 258 498
Agencia de intermediacién laboral 75 et 2e2  [IEEEE
Avisos en el establecimento 183 186 16

Sistemas de informacion laporal universitarios 49 83 109 [EEIEEE
Otomecanismo 49 08 o7 [

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE
Razones para no contratar nuevo personal

La Encuesta de Demanda Laboral exploré asi mismo los motivos por los cuales las
empresas no aumentaron su personal, encontrando como principal razén que no
se necesitd hacerlo para realizar sus actividades productivas en ocho de cada diez
casos (80,9%). Como segundo principal motivo se encuentra que vincular el nuevo
personal implicaria aumento de costos que no podia ser asumido (17,1%).
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Cuadro 21. Motivos por los que no se contraté mas personal. Bogota
Porcentaje sobre el total de establecimientos que no aumentaron su
personal (%).

A. Rama de actividad

Noswrecosiopesoraladeiond 7t s @7 [
I aunentodocssos s e s [
Nowampeondpeicaeico 20 2 is [
Owmos ss o os [

B. Tamario del establecimiento

Nose necesi6 personal adicional 81 87 790 [
Implics un aumentode costes 182 s 37 [
Nosecumplio con el perfilrequerido 14 20 st WG

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE
4.5. Despidos de personal
“Una de cada diez empresas despido al menos a una persona”

La Encuesta de Demanda Laboral establecidé que 12,4% de las empresas despi-
dieron al menos un trabajador, bien fuese por baja productividad o mal desempenio,
problemas de comportamiento o conducta inapropiada, ausentismo, razones econé-
micas de la empresa, falta de habilidades especificas o inadecuada formacion técni-
ca o académica®. Este porcentaje es bajo debido a que los microestablecimientos,
que presentaron el menor numero relativo de empresas con al menos un despido
(6,9%), constituyen cuatro de cada cinco empresas de la ciudad (ver seccion 4.1).

Debe senalarse que fue mas comun que empresas que realizaron actividades fa-
briles efectuaran despidos (17,5%) que aquellas dedicadas a servicios (14,3%) o
comercio (9,3%). Se encuentra, ademas, que en las empresas de mayor tamafo es
mas frecuente que ocurran despidos (53,8%) que en las microempresas (6,9%) (ver
cuadro 22).

23 Se aclara que la pregunta ¢4 realizé al menos un despido durante 2012? no implicé necesariamente la disminucion del
personal del establecimiento encuestado, ya que este pudo reemplazar la vacante ocasionada.
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En cuanto al numero de trabajadores despedidos respecto al numero total que se
encuentra vinculado, esta proporcion fue de 8,3%, cifra que ascendié a 11,5% si
la empresa pertenecid al sector comercio, y que descendié a 6,5% si la empresa
pertenecié al sector servicios. Frente al tamario del establecimiento, debe senalarse
que en micros este indicador ascendié a 41,8% y en los medianos y grandes cayo a
6,9%, debido a que en las firmas de menor numero de trabajadores un despido pue-
de implicar en muchos casos la mitad del personal, caso contrario a lo que ocurre
en las firmas de mayor tamano.

Cuadro 22. Establecimientos que despidieron personal. Bogota
Porcentaje sobre el total (%) y personal despedido sobre el total (%).

A. Rama de actividad
Establecimientos que despidieron personal Personal despedido sobre el total
17,5 8,4

Industria

Comercio 9,3 11,5
Servicios 14,3 6,5

B. Tamario del establecimiento
Establecimientos que despidieron personal Personal despedido sobre el total
6,9

Microempresas 41,8
Pequefias 25,5 15,6
Medianas y Grandes 53,8 6,9

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

Principales motivos para despedir un trabajador

“Cuatro de cada cinco despidos son originados por baja productividad, problemas
de comportamiento o ausentismo”

Al explorar los principales motivos para despedir un trabajador, se encontré que
por cada cien despidos 39 obedecieron a la baja productividad o mal desempefio
laboral, treinta a problemas relacionados con el comportamiento o conducta inapro-
piada, trece a ausentismo, diez a razones econémicas de la empresa, cuatro a falta
de habilidades especificas o inadecuada formacion técnica y tecnoldgica, y cuatro
a otros motivos.

Este escenario cambia levemente al ser analizado segun el sector de la economia
al que pertenece la empresa. Frente a los demas sectores, en industria se presen-
tan mayores despidos relativos por baja productividad o mal desempefio (41,6%)
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y ausentismo (15,9%); en servicios por problemas de comportamiento o conducta
inapropiada (32,8%) y falta de habilidades especificas (3,2%), y en comercio por
razones econdmicas de la empresa (12%).

Segun el tamafo de las empresas, se encuentra que el porcentaje de despidos cau-
sados por baja productividad o mal desempeno fueron practicamente los mismos.
No obstante, sobresale que las empresas de mayor tamafio son menos tolerantes
con el incumplimiento del horario de los trabajadores —puesto que los despidos por
esta causa se incrementan de 12,5% en los microestablecimientos a 16,9% en las
firmas de mayor tamafo—, y menos propensas a despedir empleados por razones
econdmicas —la proporcion de despidos por esta causa cae de 13,8% en las mi-
croempresas a 6,4% en los establecimientos medianos y grandes—.

Cuadro 23. Principales motivos por los que se despidié personal. Bogota
Porcentaje sobre el total de establecimientos que despidié personal (%)

A. Rama de actividad

Bajaproductividad o mal desempeio 416 395 38 [EEE
Problemas de comportamiento o conducta inapropiada 274 275 328 [EEE

B. Tamano del establecimiento

a' “““‘
e
o

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE
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4.6. Formacion para el trabajo

La formacion para el trabajo reune todas aquellas actividades que les permite a
las personas generar o adaptar sus habilidades y capacidades laborales a lo largo
del ciclo de vida laboral. Desde el punto de vista del mercado laboral, la formacion
para el trabajo posee un papel trascendental en la oferta —ya que disminuye la pro-
babilidad de que un ocupado sea despedido y aumenta la de obtener un ascenso o
una nueva oportunidad laboral—, y en la demanda —las empresas siempre tendran
incentivos para contratar y retener el personal mas productivo que les sea posible—.

“Una de cada tres empresas capacit a sus trabajadores”

Durante 2012, de acuerdo con la Encuesta de Demanda Laboral, 34,4% de los es-
tablecimientos realizaron acciones para mejorar las competencias laborales de sus
trabajadores (ver cuadro 24). Esta magnitud aumenté si las empresas pertenecieron
a los sectores servicios (43,8%) e industria (37,9%) y disminuyd en el caso de co-
mercio (26,6%).

Segun el numero de trabajadores, resulta evidente la relacion existente entre el ta-
mano del establecimiento y la formacién de personal; 26,3% de las microempresas
realizaron actividades para aumentar o actualizar las capacidades laborales de sus
trabajadores, proporcién que ascendio a 82,6% en las firmas medianas y grandes.

Lo anterior se explica porque las firmas de mayor tamario, al tener mayor capacidad
financiera y demandar constantemente un personal altamente productivo, suelen
implementar programas de capacitacion con mayor frecuencia y de mejor calidad
respecto a los establecimientos de menor tamanio.

Cuadro 24. Establecimientos que capacitaron su personal. Bogota
Porcentaje sobre el total de establecimientos (%)

A. Rama de actividad B. Tamario del establecimiento

Total Total

Industria 37,9 Microempresas 26,3
Comercio 26,6 Pequefias 60,9

Servicios 43,8 Medianasy Grandes 82,6

344 344
Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE
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Programas en los que se formé el personal (capacitaciones)

“Produccion, comercializacion y seguridad en el trabajo, los temas mas recurrentes
de las capacitaciones”

Al indagar sobre los temas en los que se formd el personal con mayor frecuen-
cia, sobresalen aquellos relacionados con la produccion (33%), comercializacion
(26,4%), seguridad en el trabajo (23,9%), administracion (18,9%), uso eficiente de
los recursos y medio ambiente (11,8%), manejo de sistemas y software (11,5%) y
valores y ética laboral (8,2%), como puede apreciarse en el cuadro 25..

El sector servicios sobresalié frente a los demas por capacitar con mayor frecuencia
a sus trabajadores en temas como sistemas o manejo de software (13,2%), valo-
res éticos (9,1%), planificacién (7,5%), resolucién de problemas (7,3%), presentacion
personal (7%) y toma de decisiones (5,9%). Industria, por su parte, lo hizo en los
tépicos produccién (46,8%), seguridad en el trabajo (41,6%), administracion (21,4%)
y utilizacion eficiente de los recursos y el medio ambiente (14,5%). Comercio, por su
parte, solo se destacd por presentar una mayor recurrencia a la hora de capacitar
a su personal, abarcando principalmente temas de mercadeo (39,3%) y publicidad
(6,5%).

En cuanto al tamafo del establecimiento, los que emplearon un mayor numero de
personas capacitaron en mayores proporciones en temas como la administracion
(34,9 puntos porcentuales de diferencia frente a las firmas de menor tamafo), la
seguridad en el trabajo (39,8 puntos), sistemas o0 manejo de software (17,5 puntos),
comercializacion (17,4 puntos), produccion (13,4 puntos), trabajo bajo presion (14,2
puntos), resolucién de problemas (14,3 puntos) y planificacion (14,2 puntos).
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Cuadro 25. Temas en los que se formé el personal. Bogota
Porcentaje sobre el total de establecimientos que capacitaron su personal (%)

A. Rama de actividad

Industria Comercio Servicios Total

Producsien 488 20 ssa R
Comersalzacion ot 33 1es [EEEE
Seguidadeneltrabaio 46 208 13 [EEEEEEEE

B. Tamario del establecimiento

Produccien 280 8 a4 [EE
Comercializacin 22 9 396  [E
Seguidadeneltrabao 108 38 sos  [EEEE

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE
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Lugares de formacién y capacitacion del personal
“Los mismos establecimientos son la principal entidad formadora para el trabajo”

Al indagar sobre quién impartio las actividades de capacitacién, se encontré que
en poco mas de la mitad de los casos fueron los mismos establecimientos o sus
trabajadores quiénes realizaron dichas acciones (52%). Este comportamiento de
las empresas puede explicarse por el menor costo que representa este mecanismo
frente a otros —como la contratacién de terceros, por ejemplo—, y por la gestion del
conocimiento que realizan las firmas para capacitar constantemente sus trabajado-
res —especialmente los nuevos—y para preservar el conocimiento generado a partir
de la experiencia, derivado del learning by doing.

Respecto a las demas instituciones que realizaron las actividades de formacion para
el trabajo, sobresalen los gremios, las asociaciones y la Camara de Comercio a la
que se encontrd adscrita la empresa (19,5%), los institutos de educacién técnicos o
tecnoldgicos (9,6%), el Sena (8,4%) y las instituciones gubernamentales tales como
los hospitales, las secretarias distritales y las alcaldias locales (8,2%). Llama la aten-
cion que las universidades como entidad encargada de impartir las capacitaciones
registré el menor porcentaje (0,9%).

Frente a las demas ramas de actividad econdmica, industria presentd el mayor nu-
mero relativo de actividades de formacién impartidas por los mismos establecimien-
tos o sus trabajadores (53,9%) y por el Sena (10,2%), mientras comercio recurrié
mas a los gremios, la Camara de Comercio o demas asociaciones (21,5%), y servi-
cios requirié6 mas de los institutos técnicos y tecnoldgicos (10,4%) y las instituciones
gubernamentales (10,6%) para tal fin.

Respecto al tamafo de la empresa, se encuentra una gran diferencia entre las capa-
citaciones impartidas por las mismas firmas respecto a las de menor tamario (dife-
rencia de 25,7 puntos porcentuales), hecho probablemente relacionado con el éxito
relativo de las primeras —en comparacién con las segundas— debido a las politicas
empresariales de gestion del conocimiento y capacitacion constante y de calidad
que implementan.
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Cuadro 26. Instituciones que impartieron las actividades de formaciones.
Bogota - Porcentaje sobre el total de establecimientos que formaron su
personal (%)

A. Rama de actividad

Industria Comercio Servicios Total

B. Tamario del establecimiento

Micro

Css L ms IS
omoosmamsecomedo w2 w2 ows [
nsthiodosducadon brkcootoordsgoo  do4 e ws [
S we s we e
Intcionabomaneial (rospds, akadosoealos i) s s3 17 [
Ota nstucin Growedoros A constaree) 82 arss [
Copete s 7 one o
Uhesiad s o se o

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

Financiamiento de las actividades de formacion para el trabajo
“Tres de cada cuatro capacitaciones son financiadas por el establecimiento”

Al preguntar sobre las fuentes de financiamiento de las actividades de formacion
para el trabajo, en tres de cada cuatro casos las mismas empresas fueron quienes
aportaron los recursos para realizar dichas acciones (76,5%), proporcion que au-
mento si la firma realizé actividades industriales (78,8%) o si fue clasificada como
pequefia (84,4%) o firma de gran tamario (87,3%) segun su numero de empleados.

Las entidades gubernamentales y ONG, por su parte, financiaron una de cada diez
actividades de formacién para el trabajo (10,3%) del total registradas, magnitud su-
perior en los establecimientos que ofrecieron servicios (11,1%) y en aquellos que
demandd menos de diez trabajadores (15%).
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Como se observa en el cuadro 27, al incrementarse el numero de trabajadores au-
mento la proporcidn de capacitaciones financiadas por los mismos establecimientos
y por los gremios, la Camara de Comercio u otras asociaciones a las que pertenece
la firma. Por el contrario, ante un mayor tamafio cayo el porcentaje de actividades
de formacion para el trabajo financiadas por entidades gubernamentales u ONG,
por los trabajadores o de formas mixtas entre los establecimientos, los trabajadores
y el sector publico. Como se ha mencionado anteriormente, las empresas de mayor
tamano requieren personal calificado y poseen mayor capacidad para contratarlos,
formarlos y retenernos que las de menor numero de trabajadores.

Cuadro 27. Fuentes de financiamiento de las actividades de formacion.
Bogota - Porcentaje sobre el total de establecimientos que formaron su
personal (%)

A. Rama de actividad

B. Tamafio del establecimiento

e ey .

10 89 A7

Trbajadores &7 82 s S

Defomamxa 7421 16 [EDEE

Owofuente 44 56 72

Gremio, Camarade ComerciooARP 22 36 59 [
Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

4.7. Demanda laboral no satisfecha

Un perfil es escaso en un mercado de trabajo cuando no existen suficientes traba-
jadores con la formacion y/o la experiencia necesaria para satisfacer el numero de
puestos de trabajo que los requieren. Esta situacion se presenta, principalmente,
porque las instituciones que forman trabajadores no se adaptan —en cantidad y
calidad— a la misma velocidad a las necesidades de las empresas en términos de
formacion para el trabajo.



68 CUADERNO DE DESARROLLO ECONOMICO (#28)

Independientemente del desfase entre la oferta y demanda por profesiones y oficios
especificos, asi como por la cantidad o la calidad en la formacion, las firmas también
pueden presentar dificultades a la hora de conseguir un determinado perfil, bien sea
porque ofrecen remuneraciones o formas de contratacion que no satisfacen a los
trabajadores idoneos para el puesto, o porque utilizan mecanismos de busqueda de
personal que no destruyen las asimetrias de informacién existentes en el mercado
de trabajo.

Tipo de empresas que no encontraron el personal para cubrir vacantes

“Empresas medianas y grandes, mas propensas a no encontrar los perfiles labora-
les que requieren”

De acuerdo con la Encuesta de Demanda Laboral, solo 3,1% de establecimientos en
el Distrito registraron durante 2012 vacantes que no pudieron ser suplidas. En otras
palabras, tres de cada cien establecimientos se enfrentaron a una situacion en la
qgue no encontraron en el mercado de trabajo el perfil requerido para su puesto de
trabajo disponible.

Segun la rama de actividad econdmica, las firmas dedicadas a las labores indus-
triales fueron las mas afectadas por esta situacion (4,3%), mientras las comerciales
fueron las que menos se afectaron (2%). Segun el tamafo de la empresa, a mayor
tamano se incrementé la proporcién de firmas que no encontrd el perfil requerido:
2,3% de las microempresas presentaron vacantes que no pudieron ser suplidas, en
tanto que este indicador ascendié a 9,7% en las firmas medianas y grandes.

Estos registros pueden explicarse en los mayores requerimientos de educacién y
experiencia especifica que demandan las empresas del sector fabril y las firmas
medianas y grandes para satisfacer su personal.

Cuadro 28. Establecimientos con demanda laboral no satisfecha. Bogota
Porcentaje sobre el total de establecimientos (%)

A. Rama de actividad B. Tamario del establecimiento

% %
Industria 43 Microempresas 23
Comercio 2,0 Pequerias 4,8

Servicios 3,9 Medianas y Grandes 9,7

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE
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Perfiles requeridos no encontrados por las empresas

“Empresas medianas y grandes, mas propensas a no encontrar los perfiles labora-
les que requieren”

Al analizar el porqué las empresas no encontraron el personal demandado, como
principales motivos aparecen ‘el perfil requerido no se encontré en el mercado de
trabajo’ (26,9%), ‘la expectativa econdmica del candidato excedio el presupuesto
para el cargo’ (21,9%) y ‘los candidatos contaban con muy poca experiencia laboral’
(12,0%) (ver cuadro 29). Esto significa que lo mas usual es que las empresas no
encontraron el perfil buscado.

Cuadro 29. Motivos por los que no se encontré el personal requerido.
Bogota - Porcentaje sobre el total de establecimientos con perfiles no
encontrados (%)

El perfil requerido no se encontr6 en el mercado de trabajo 26,9
La expectativa econémica del candidato excedia el presupuesto para el cargo 21,9
Los candidatos contaban con muy poca experiencia laboral 12,0
Otro motivo 8,0
El tipo de contrato ofrecido no satisface las expectativas del candidato 6,3
La ubicacién del establecimiento se constituyé en limitante para el candidato 3,0

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

Respecto a las acciones que realizaron los establecimientos que no encontraron el
personal requerido, 44,9% continud buscando el personal, 16,1% realizd otra accion
y 14,6% modifico el perfil solicitado, como se aprecia en el cuadro 30. Llama la aten-
cion que tan solo una cuarta parte de las empresas contratd un perfil similar (24,4%).

Cuadro 30. Acciones realizadas al no encontrar el personal requerido.
Bogota - Porcentaje sobre el total de establecimientos con perfiles no
encontrados (%)

Continud buscando el personal 449
Realizé otra accién 14,6
Modifico el perfil solicitado 16,1
Contrato un perfil similar y lo capacitd 13,7
Contrat6 un perfil similar 10,7

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE
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De acuerdo con la encuesta, las tres principales ocupaciones u oficios para los cua-
les no logré suplirse las vacantes existentes en la capital, corresponden a venta e
impulso de mercancia en almacenes y tiendas, prestacion de servicios de belleza y
cuidado personal, seguido por personal capacitado en servicio al cliente.

Cabe destacar por ramas de actividad, que algunas de las vacantes no ocupadas
en industria se asocian a los oficios de soldadura y modisteria; en comercio con
representantes de ventas y cargos administrativos, mientras que en servicios, se
refieren principalmente a belleza y cuidado personal, preparacion y despacho de
alimentos, seguido de personas con habilidad para atender clientela, facturar y des-
pachar mercancia.

Segun tamafio, las vacantes que no lograron cubrir los establecimientos medianos y
grandes, estaban previstas principalmente, para personal formado en ingenierias y/o
arquitectura, o personas con conocimientos en el area administrativa y contabilidad
y (auxiliar administrativo y/o auxiliar contable contable), y en tercer lugar, personas
con formacién en ventas. En las microempresas, las vacantes que mas dificultad
presentaron para identificar personal idéneo, se circunscriben a las actividades de
confeccion (modistas, sastres), restaurantes (cocineros, meseros, cajeros) y belleza
(peluqueros, manicuristas).

Otras de las vacantes que los empresarios o duefios de negocios no lograron cubrir
facilmente se presentan en el cuadro 31.

Cuadro 31. Principales ocupaciones u oficios para los cuales no se logro
satisfacer el requerimiento en Bogota

A. Rama de actividad

10,8 64,9

Vendedores y demostradores de tiendas, almacenes y afines 18,7
Pelugueros, especialistas en tratamientos de belleza y afines 9,1 - -
Recepcionistas, empleados de informacion y servicio al cliente 4,5 11,1 22,2
Cocineros y afines 4,0 12,5 -
Operarios de planta relacionado con actividades industriales B15) 71,4 -
Meseros, taberneros y afines 3,5 14,3 _
Representantes comerciales y técnicos de ventas 25 - 60,0 _
Directores de departamentos financieros y administrativos 2,5 20,0 60,0 _
Arquitectos, ingenieros y afines, no clasificados bajo otros 25 - 40,0 _
epigrafes

Soldadores y oxicortadores 2,0 100,0 _
Sastres, modistos, costureros, sombrereros y afines 2,0 75,0 _
Auxiliares administrativos y afines 2,0 50,0 50,0 I

=
£n
[}

Cajeros y expendedores de billetes 2,0 - 25,0
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B. Tamafio del establecimiento

Medianas y

Ranking Microempresas Pequefas Grandes

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

De otro lado, la GEIH permitié identificar los oficios que en mayor proporcién des-
empenfan los trabajadores en Bogotda, bien sean catalogados como formales o in-
formales. De acuerdo con esta investigacion, nueve grupos de oficios concentraron
el 50% del total del personal ocupado en la capital durante el afio 2012. El principal
de estos grupos lo conforman vendedores, incluyendo los vendedores de mostra-
dor, a domicilio, ambulantes, de periddico y loterias (10,7%). El segundo grupo en
importancia lo conforman empleadas domésticas, damas de compania y quienes
desempenien oficios similares, representando 6,5% del total de la ocupacién de la
ciudad (ver cuadro 32).
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Cuadro 32. Principales oficios desempeinados por el personal ocupado en
Bogota - Porcentaje (%). 2012

o . Participacion
Principales Oficios Porcentual (%)

Vendedores (ambulantes, a domicilio, de loterias y periédicos, mercaderistas) 10,7
Empleada doméstica, nifiera, dama de compaiiia, camarera 6,5
Conductores de vehiculos de transporte publico 5,6
Albaiiles, estucador, cristaleros, mampostero, techadores, carpintero 5,1

Almacenistas, bodegueros, auxiliar administrativo, recepcionistas, empleados
de: oficinas de viajes, biblioteca y archivo; auxiliar de: importaciones, 4,7
exportaciones, seguros y automotores; tramitador de documentos.

Comerciante, propietario 47
Directores, gerentes (personal directivo) 4,2
Cocineros, camareros, barman, meseros 4,2
Bomberos, agentes de policia, detective publico y privado, vigilante, guardian 40
de prisiones ’
Manipulacién de mercancia y movimiento de tierras — Estibadores, cargadores,

empacadores, empalmador de cables, conductor de grGa, operarios de 3,5
maquinaria pesada

Sastres, modistas, peleteros, tapiceros, fabrica de sombreros, bordadores, 31
colchoneros ’
Auxiliar de contabilidad, cajeros, empleados de bancos 3,1
Docentes 3,0
Agrimensores, dibujantes — Técnicos en (Ingenieria civil, eléctricos, electronicos, 29
mecanicos, quimico, industrial, metallrgicos, minas, de la industria) Topografo :
Guardian de edificio, portero, sacristan, aseador, limpia ventanas, deshollinador 2,7

Fuente: DANE — GEIH
4.8. Innovaciones del establecimiento

Las innovaciones son aquellos cambios que realiza un establecimiento para elabo-
rar bienes o servicios a menor costo o mejor calidad. Usualmente se hace referencia
a la introduccion de técnicas y tecnologias vanguardistas que tienden a mejorar la
eficiencia de uno o varios puntos de la cadena productiva. Introducir maquinaria de
ultima tecnologia que no genere desperdicios de materia prima, por ejemplo, puede
ofrecer grandes ahorros para las empresas, especialmente en aquellas en las que
los insumos participan mayoritariamente en la estructura de costos.

Sin embargo, las innovaciones en los establecimientos de menor tamario represen-
tan, en la mayoria de los casos, la adquisicion de herramientas o maquinaria que
reemplaza los elementos del hogar con los que se venia laborando. Adquirir equi-
po industrial para reemplazar elementos del hogar utilizados en la produccion, asi
como introducir el uso de hojas de calculo en vez de papel y lapiz, son ejemplos de
grandes innovaciones en las firmas de menor tamafo.
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Demanda laboral de las empresas innovadoras
“Una de cada cinco firmas realizé innovaciones en 2012”

La Encuesta de Demanda Laboral pretendié conocer si las innovaciones que reali-
zan los establecimientos afectaron la contratacion de personal. Bajo este propdsito,
se encontré que 20,7% de las unidades productivas encuestadas realizé al menos
una innovacion, mientras el 79,3% restante no realizé ninguna. En otras palabras,
una de cada cinco empresas bogotanas realizé alguna clase de innovacion durante
2012.

Al analizar estos resultados segun el tamano del establecimiento, se encontré que
las firmas de mayor tamafo presentan niveles de innovacién superiores. Mientras
en las medianas y grandes unidades mas de un tercio realiz6 innovaciones, este in-
dicador cae a 27,9% en el caso de las pequenas y a 18,2% en el caso de las micro,
como se aprecia en el cuadro 33. Este resultado es apenas l6gico, puesto que las
firmas de mayor tamafio, a diferencia de las demas, presentan estructuras y progra-
mas de inversion para generar y adaptar innovaciones sistematicamente.

Respecto a las actividades econdmicas, servicios presentd la mayor proporcion de
firmas que realizaron innovaciones (23,4%), por encima del registro observado en
industria (19,5%) y comercio (18,9%).

Cuadro 33. Establecimientos que realizaron innovaciones. Bogota
Participacion sobre el total de establecimientos (%)

A. Rama de actividad B. Tamafio del establecimiento

Porcentaje Porcentaje

Industria 19,5 Microempresas 18,2
Comercio 18,9 Pequerias 27,9

Servicios 23,4 Medianas y Grandes 36,7

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE
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La encuesta clasifico, a su vez, las innovaciones realizadas por los establecimien-
tos en radicales, incrementales y organizacionales o comerciales, obteniendo los
siguientes resultados?:

* 9,2% de los establecimientos que realizaron innovaciones radicales, es decir,
innovaciones que no pueden concebirse como una mejora de los procesos
productivos ya existentes, sino como la implementacion de una nueva tecno-
logia que permite el aumento inmediato en la productividad de la firma.

* 18,9% de los establecimientos que realizaron innovaciones incrementales,
lo que significa que desarrollaron mejoras a la tecnologia existente que si
fueran implementadas continua y sistematicamente, generarian grandes in-
crementos en la productividad de las empresas.

*  79,9% de los establecimientos que realizaron innovaciones organizacionales
0 comerciales, que aparecen como resultado de cambios en la direccion, or-
ganizacion o marketing, posibilitan uso eficiente de los recursos, tangibles e
intangibles, con los que cuenta la empresa.

Como se observa, los niveles de innovacion, ademas de ser bajos, se encuentran
concentrados en mejoras relacionadas con la organizacidn y el marketing, mas no
con la creacién de bienes, servicios 0 procesos productivos, o el desarrollo de los
existentes. Esto se podria explicar por la escasa mentalidad innovadora de los diri-
gentes, el bajo nivel educativo de los trabajadores, asi como por el reducido numero
de proyectos de investigacion y desarrollo existente en las empresas colombianas.

“Empresas que innovan, aumentaron su personal”

Respecto al impacto de las innovaciones en el numero de empleados, la encuesta
encontrd que del total de establecimientos que realizé una innovacién durante 2012,
en uno de cada cinco casos la innovacion afecto el personal contratado (18,2%).

El efecto neto sobre el numero de trabajadores producido por estas innovaciones
fue positivo, ya que el 92,4% de estas empresas reportaron aumento en su per-
sonal. Al seleccionar el 92,4% de los casos donde la innovacién produjo aumento
de personal, el incremento medio ascendié a 10,5%. Por el contrario, al escoger
unicamente el 9,4% en el que decreci6 el numero de personas contratadas, la re-
duccion observada fue 13,6% (ver cuadro 34).

24 Lasuma de los porcentajes es superior a la proporcién de establecimientos que reportaron innovaciones, debido a que
se encuentran casos en que una misma empresa realiz6 diversas clases de innovaciones simultdneamente.
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Segun el tamafo del establecimiento, dentro de las empresas que registraron varia-
ciones en su personal producto de las innovaciones realizadas, entre mayor fue el
tamano el incremento de personal aumenté también. En las firmas de mayor tamafio
que presentaron innovaciones, en el 45,5% de los casos hubo una variacion en el
personal, positiva en todos los casos, que incrementé en 3,4% el numero de traba-
jadores. En el extremo opuesto, 11,7% de las microempresas que realizaron innova-
ciones presentaron una variacion que en promedio fue de 47,1%. La gran magnitud
de este indicador es explicada por el impacto que puede tener el incremento de un
trabajador al numero total de empleados de una microempresa —el mismo fenéme-
no ocurre al observar unicamente las microempresas cuya innovacion genero un
decrecimiento de personal—.

De acuerdo con la actividad econdmica, en industria se registré un mayor porcentaje
de establecimientos que variaron su personal producto de los procesos de innova-
cion implementados. En el sector industrial, 26 de cada 100 establecimientos que
realizaron innovaciones presentaron variaciones de personal, proporcidn superior a
los casos de comercio (15 de cada 100) y servicios (19 de cada 100). Sin embargo,
en comercio (10,7%) el efecto neto de la variacidén fue mayor que en servicios (9,3%)
e industria (7,5%).

Cuadro 34. Establecimientos cuya innovacion genero una variaciéon en
el personal. Bogota - Porcentaje sobre el total que innové (%) y variacién
porcentual del personal (%)

Establecimientos cuya innovacion
genero una variacion en el personal

A. Rama de actividad

Distribucion del efecto Variacién segun efecto
4,3 7,9

7,5

Industria 26,1 95,7
Comercio 15,0 10,7 94,6 54 1.1
Servicios 18,6 9,3 88,6 1,4 13,2

B. Tamaiio del establecimiento

Establecimientos cuya innovacion o
, o Variacién
generé una variacion en el personal

Microempresas 11,7 47,1 91,2 55,9

Pequefias 27,2 14,7 92,5 75 17,4 -16,4

Medianas y Grandes 45,5 3,1 96,8 3,2 3,4 -5,6
Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

Distribucion del efecto Variacién segun efecto
8,8
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4.9. Caracteristicas de la demanda de trabajo de Bogota

A manera de resumen, la Encuesta de Demanda Laboral determiné que los estable-
cimientos productivos encuestados:

* Consideran como elementos mas importantes para seleccionar personal a
las competencias blandas como la ética laboral integral, la capacidad para
trabajar en equipo y la correcta expresion oral y escrita. Lo anterior no implica
que no valoren las habilidades fuertes, como la educacion y la experiencia
especifica, ya que las primeras son complementarias de estas ultimas.

* |dentifican la presentacién personal como la caracteristica individual mas im-
portante para seleccionar a un trabajador, destacandola de forma superlativa
sobre otros factores personales tales como la edad, el género, la tenencia de
hijos, el estado civil, la religion y la identificacion étnica.

* Consideran el lugar de nacimiento como el elemento personal menos impor-
tante para seleccionar personal, hecho que confirma la creencia popular rela-
cionada con la escasa o nula discriminacién existente en el mercado laboral
del Distrito Capital respecto a la region de procedencia del trabajador.

» Utilizan la recomendacion por parte de un trabajador, familiar, amigo o cole-
ga como principal medio para encontrar el personal a contratar. Se plantean
como posibles explicaciones a este fendbmeno los menores costos moneta-
rios y de oportunidad —especialmente en el caso de los microestablecimien-
tos—, asi como la sinceridad, la confianza y la reputacidén y otros valores
implicitos en este procedimiento.

* Aumentan su personal cuando fue requerido un mayor numero de trabajado-
res para incrementar la produccion de los bienes o servicios, por encima de
otros posibles motivos relacionados con la reestructuracién de procesos pro-
ductivos, la implementacion de nuevas areas o departamentos, o la apertura
de otras sucursales.

* Registran como principales causas de despido la baja productividad, los pro-
blemas de comportamiento y el ausentismo, con mayor frecuencia respecto
a otras razones como las dificultades econdmicas de la empresa, la falta de
habilidades especificas o la inadecuada formacién técnica y tecnolégica.

* No capacitan a su personal. Los pocos establecimientos que si realizaron
capacitaciones abordaron temas relacionados con la produccion, comerciali-
zacion, seguridad en el trabajo, administracion y uso eficiente de los recursos
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y el medio ambiente. La mayoria de las capacitaciones fueron financiadas e
impartidas por los mismos establecimientos.

Presentan problemas de demanda laboral no satisfecha en tres de cada cien
casos, porque los candidatos renunciaron a la posibilidad de ocupar el puesto
de trabajo —debido al pago o el tipo de contrato ofrecido—, o porque los perfi-
les laborales no fueron hallados en el mercado de trabajo por la empresa —lo
que no implica que no existan—.

Registran un nivel de innovaciones que, ademas de ser bajo, estuvo relacio-
nado en la mayoria de los casos con aspectos como la organizacién, la logis-
tica y el marketing, mas que con la creacidn de bienes, servicios o0 procesos
productivos, o el desarrollo de los existentes.

La encuesta también permitié establecer que el tamafio del establecimiento es un
factor que explica la mayoria de las diferencias halladas al explorar las variables que
contiene la investigacion. La importancia del tamafo de la empresa radica en que
es una aproximacion a la economia de escala que desarrolla cada establecimiento,
elemento determinante de las caracteristicas que posee la demanda de trabajo de
cada empresa. De acuerdo con la informacién contenida en la Encuesta de De-
manda Laboral, las empresas medianas y grandes —aquellas de mas de cincuenta
trabajadores—, se caracterizan frente a las de menor tamano por:

Presentar mayor preferencia por trabajadores mas completos que posean ex-
periencia especifica, sean capaces de trabajar bajo presion y en equipo, que
presentan conocimientos sobre software, puedan hablar un segundo idioma
y tengan una excelente capacidad de analisis y sintesis.

Considerar mas relevante la seleccion de personal con la edad, la experiencia
y los conocimientos adecuados, ya que su costo de oportunidad de contratar
el personal errado es mayor. Valoran mas caracteristicas como el género y
la tenencia de hijos.

Ser mas propensos a rotar personal a causa de despidos, renuncias, licen-
cias, incapacidades o pensionados, puesto que su personal es mayor.

Requerir un mayor numero de dias para hallar y vincular el personal vacante,
ya que es mas dificil encontrar el personal con la experiencia y las capacida-
des especificas requeridas.

Ser menos tolerantes con el incumplimiento del horario de los trabajadores y
menos propensos a despedir empleados por razones econdémicas.
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Utilizar en mayor proporcion mecanismos formales de busqueda de personal,
como avisos en prensa, radio o internet y agencias de intermediacion labo-
ral, por su mayor capacidad econdmica y por la necesidad de encontrar per-
sonal especifico. No obstante, también utiliza mecanismos informales como
la recomendacién de personal con una alta frecuencia.

Capacitar en mayor proporcién a sus trabajadores, en especial en aspectos
como administracion, seguridad en el trabajo, sistemas o manejo de soft-
ware, comercializacion, produccion, trabajo bajo presion, resolucion de pro-
blemas y planificacion. Las capacitaciones fueron impartidas y/o financiadas
principalmente por las mismas instituciones. Registran los mayores niveles
de capacitaciones internas, y la mayor recurrencia a instituciones técnicas,
tecnoldgicas y universitarias para capacitar su personal.

Presentar ciertas dificultades para encontrar los perfiles laborales que re-
quieren porque demandan personal con la edad, la experiencia y los conoci-
mientos especificos, ya que su costo de oportunidad de contratar el personal
errado es alto.

Ser mas propensos a realizar innovaciones, ya que poseen los recursos finan-
cieros, tecnoldgicos y humanos para que estas sean realizadas y/o adaptadas.

La Encuesta de Demanda Laboral para Bogota también clasifico a los esta-
blecimientos en industria, comercio y servicios, encontrando que:

Las firmas que realizaron actividades fabriles, frente a otros sectores, re-
gistran mayor experiencia en el mercado; poseen una mayor vocacion para
comercializar sus bienes fuera de Bogota y Cundinamarca; valoran en menor
medida la presentacion personal del trabajador, asi como las habilidades re-
lacionadas con la expresion oral y escrita; registran una mayor rotacion de
personal; utilizan con mayor frecuencia las agencias de intermediacion labo-
ral y el sistema de informacion laboral del Sena para encontrar su personal
vacante; despiden personal con mayor frecuencia por baja productividad y
ausentismo; capacitan en menor proporcion a sus trabajadores y son mas
propensas a no encontrar los perfiles laborales que requieren.

En términos relativos, los establecimientos dedicados al comercio registran
una menor experiencia en el mercado; poseen una mayor vocacion al merca-
do local; presentan menor rotacion de personal; recurren en mayor medida a
la recomendacion de personal para encontrar su personal vacante; son mas
propensas a encontrar los perfiles laborales que requieren, y registran un
menor nivel de innovaciones.
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Las empresas que ofrecen servicios, en comparacion con las pertenecien-
tes a otras ramas, presentan una mayor valoracion por los trabajadores con
una excelente presentacion personal y que poseen habilidades relacionadas
con el manejo de software, la planeacion y la capacidad de analisis y de
sintesis; recurren en mayor proporcion a los sistemas de intermediacion la-
boral universitarios; despiden personal con mayor frecuencia por problemas
de comportamiento y de falta de habilidades especificas; capacitan en mayor
proporcion a sus trabajadores, y registran el mayor nivel de innovaciones.



80 CUADERNO DE DESARROLLO ECONOMICO (#28)




GENERALIDADES DE LA DEMANDA LABORAL EN BOGOTA (C5) 81

Kennedy

Suba
Chapinero
Usaquén
Engativa
Barrios Unidos
Rafael Uribe
Fontibén
Teusaquillo
Puente Aranda
San Cristobal
Los Martires
Usme

Santa Fe
Bosa

Antonio Narifio
Ciudad Bolivar
La Candelaria
Tunjuelito

CAPITULO V
DEMANDA LABORAL SEGUN LOCALIDADES

En la presente seccidn se analizara la Encuesta de Demanda Laboral por localida-
des, especificando que se utilizan unicamente los establecimientos productivos de
menor tamafo (empresas pequefas y micro, es decir, aquellas de hasta cincuenta
trabajadores) y utilizando unicamente las variables que presenten significancia es-
tadistica. En consecuencia, las empresas medianas y grandes se excluyen de este
analisis teniendo en cuenta que los coeficientes de variacién fueron superiores a los
parametros técnicos de precision estadistica?®.

Aplicado el filtro del tamafo, la muestra resultante implica 6.249 establecimientos
distribuidos principalmente en las localidades de Kennedy (11,5%), Suba (9,9%),
Chapinero (9,7%), Usaquén (9,3%), Engativa (8%), Barrios Unidos (5,4%) y Fontibon
(5,2%) (ver grafica 6).

Grafica 6. Establecimientos de menor tamaino segun localidad. Bogota

Porcentaje sobre el total (%)

1,5

3,1
2,9
2,7
2,7
2,5
23

11,5
9,9
9,7
9,3
8,0
54
52
5,2
4,7
4,7
4,4
4,4

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

25 Precision estadistica: Los resultados de los coeficientes de variacion inferiores a 10% representan alta precision en
las estimaciones, valores entre 10 y 15% significan precision aceptable de las cifras estimadas y requieren revisiones
y valores del coeficiente de variacion superiores al 15% transmiten baja precision.
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Al igual que en el agregado de toda la muestra (ver seccion 4.1), comercio fue la
actividad econdémica de mayor participacion en los establecimientos de menos de
cincuenta trabajadores de todas de localidades de la ciudad. De acuerdo con la
encuesta, este sector es predominante principalmente en las localidades de Bosa
(59,9%), Ciudad Bolivar (59,9%), Barrios Unidos (59,6%), Engativa (57,5%) y Usme
(57,1%).

“Chapinero y Teusaquillo, las dos localidades donde servicios sobresale como
principal actividad econémica”

Comercio es la actividad econémica que desempefian la mayoria de las empresas
pequefas y micro en Bogot4, sin embargo, Chapinero (51,8%) y Teusaquillo (49,2%)
son las excepciones a esta tendencia, pues en ellas prima la actividad servicios.
También sobresalen por su alta participacion en el sector servicio las localidades de
Santa Fe (43,5%), Suba (40,4%) y Fontibon (39,9%) y Usaquén (37,5%), como puede
observarse en el cuadro 35.

Se encuentra, ademas, que si bien no existe una localidad en donde predominen los
establecimientos dedicados a actividades industriales, las mayores participaciones
de este sector se encontraron en Puente Aranda (26,7%), Kennedy (23,6%), Rafael
Uribe (20,9%), Los Martires (19,3%) y Barrios Unidos (19,2%).

Cuadro 35. Establecimientos de menor tamano segun localidad y rama de
actividad. Bogota - Porcentaje sobre el total de cada localidad (%)

36,2

Antonio Narifio 18,1 45,7

Barrios Unidos 19,2 59,6 21,2
Bosa 9,4 59,9 30,7
Chapinero 8,0 40,2 51,8
Ciudad Bolivar 9,4 59,9 30,7
Engativa 13,2 57,5 29,3
Fontibon 12,9 47,2 39,9
Kennedy 23,6 44,3 32,1
La Candelaria 15,4 51,0 33,6
Los Martires 19,3 53,2 27,5
Puente Aranda 26,7 45,8 27,5
Rafael Uribe 20,9 48,3 30,8
San Cristobal 17,0 45,9 37,1
Santa Fe 2,0 54,5 43,5
Suba 9,3 50,3 40,4

Teusaquillo 18,6 32,2 49,2
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10,7 34,2

Tunjuelito 55,1
Usaquén 11,3 51,2 37,5
Usme 9,7 57,1 33,2

T
Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

Antigliedad de los establecimientos

Tres de cada cuatro establecimientos de menor tamafio iniciaron operaciones desde
el 2000, de forma similar a lo ocurrido con toda la muestra de la Encuesta de De-
manda Laboral (ver seccion 4.1). Como las localidades con mayor numero relativo
de empresas nuevas —las que fueron fundadas a partir del afio 2000- sobresalieron
Ciudad Bolivar (87,4%), Usme (86,7%), Suba (84%), Tunjuelito (81,2%) y Engativa
(81%), que se encuentran ubicadas en los extremos sur y noroccidental de la ciudad.

“Teusaquillo, La Candelaria y Puente Aranda, las localidades con establecimientos
mas antiguos”

Los mas antiguos, por su parte, tienden a ubicarse en las localidades adyacentes al
nororiente de la ciudad, asi como hacia el centro histérico y el eje formado por las
calles 13 y 26. Las localidades con establecimientos de hasta cincuenta trabajado-
res mas antiguos —los que iniciaron actividades antes del afio 2000- fueron Teusa-
quillo (40,7%), La Candelaria (39,6%), Puente Aranda (35,6%), Chapinero (34,2%),
Usaquén (30,6%), Santa Fe (29,3%), Fontib6on (25,6%), Barrios Unidos (25,6%) y
Antonio Narifio (24,6%).
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Cuadro 36. Establecimientos segun localidad y afio de fundacién. Bogota
Porcentaje sobre el total de cada localidad (%)

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

95,7% de los establecimientos pequefos y micros de Bogota tuvieron como princi-
pal mercado para comercializar sus bienes y servicios la misma ciudad, proporcion
levemente inferior a la registrada en el caso de toda la Encuesta de Demanda Labo-
ral (93,9%) (Ver seccion 4.1).

“Los Martires, Barrios Unidos, Chapinero, las localidades con mas establecimien-
tos que comercializan sus bienes y servicios principalmente fuera de la ciudad”

Las localidades con mayor proporcion de establecimientos cuyo principal mercado
es el interno son aquellas ubicadas en el sur y occidente de la ciudad, a saber:
Bosa (100%), Ciudad Bolivar (100%) y Usme (100%), Engativa (98,9%), Rafael Uri-
be (98,8%), San Cristébal (98,6%), La Candelaria (98,6%) y Fontibon (98,1%) (ver
cuadro 26). Por el contrario, Los Martires (18,2%), Barrios Unidos (9,9%), Chapinero
(8,4%), Puente Aranda (7,9%), Suba (7,1%), Kennedy y Usaquén fueron las localida-
des que mas comercializaron sus bienes y servicios por fuera de la ciudad, es decir,
aquellas con vocacion en servicios y con participacion industrial importante, como
se aprecia en el cuadro 37.
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Cuadro 37. Lugar de comercializacion de los bienes y servicios por
localidad. Bogota - Porcentaje sobre el total (%).

Localidad Fuera de Bogota

Antonio Narifio 96,5 BI5)
Barrios Unidos 90,1 9,9
Bosa 100,0 0,0
Chapinero 91,6 8,4
Ciudad Bolivar 100,0 0,0
Engativa 98,9 1,1
Fontibon 98,1 1.9
Kennedy 94,6 54
La Candelaria 98,6 14
Los Martires 81,8 18,2
Puente Aranda 92,1 78
Rafael Uribe 98,8 1,2
San Cristobal 98,6 14
Santa Fe 97,7 23
Suba 92,9 71
Teusaquillo 95,3 4,7
Tunjuelito 99,3 0,7
Usaquén 94,9 5,1
Usme 100,0 0,0

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

No existen mayores diferencias entre las localidades al calificar las competencias
laborales

De forma similar a lo encontrado en la seccion 4.2, las competencias laborales mas
importantes para seleccionar personal en los establecimientos de menos de cincuen-
ta trabajadores en todas las localidades fueron ética laboral, trabajo en equipo, expe-
riencia especifica, expresion oral y escrita y la planificacion, puesto que obtuvieron las
mejores puntuaciones en una escala de 1 —poco importante— a 5 —muy importante—.

Pese a no encontrarse mayores diferencias entre localidades frente a la importancia
que otorgan los establecimientos a esta clase de caracteristicas, con la informacion de
la encuesta se identificé La Candelaria, Los Martires, Suba, Chapinero, Antonio Na-
rifo, Kennedy, Engativa y Teusaquillo como las localidades cuyas empresas peque-
fias y micro, mas relevancia otorgan a las competencias laborales?® (ver cuadro 38).

26 Las calificaciones que los establecimientos de menos de cincuenta trabajadores otorgaron a las doce capacidades
laborales analizadas fueron ponderadas mediante la metodologia de Componentes principales para establecer una
puntuacion general para cada localidad.
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“Salvo la presentacion personal, no se encuentran aspectos personales de mayor
relevancia para escoger personal dentro de las localidades”

La presentacion personal fue el elemento personal mas importante a la hora de con-
tratar personal por los establecimientos de menor tamarfio en todas las localidades.
Esta caracteristica obtuvo una calificacion notablemente superior frente a las demas,
principalmente en las localidades de La Candelaria (4,9), Usme (4,8), Antonio Narifio
(4,7), Los Martires (4,7) y Tunjuelito (4,7) (ver cuadro 28). Como era de esperarse, las
empresas de Puente Aranda dieron menos importancia a este elemento (4), hecho
que esta relacionado con la mayor presencia de establecimientos industriales.

Los demas factores personales para la contratacién, como la edad, la tenencia de
hijos, el estado civil, la religion, la identificacion étnica y el lugar de nacimiento, no
poseen mayor importancia para las firmas cuando seleccionan su personal, ni varia
su orden de forma considerable al ser analizadas segun localidad. Esto permite afir-
mar que no se encuentran aspectos personales de mayor relevancia para escoger
personal dentro de las localidades, exceptuando la presentacion personal.

Cuadro 39. Importancia de los aspectos personales segun localidades.
Bogota - Calificacion promedio*

Localidad Presentacion Edad Género Tenencia de Estado civil Religién Identificacion Lugar de
personal huos étnica nacimiento

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE
* 1 (poco importante) y 5 (muy importante)
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Se encuentran diferencias entre las localidades al observar el numero relativo de
establecimientos con menos de cincuenta trabajadores que rotaron su personal,
entendido este aspecto como las vacantes ocasionadas por despidos, renuncias,
licencias, incapacidades o pensionados. Se tienen localidades que presentaron por-
centajes de rotacion de personal altos, tales como Teusaquillo (22%), Suba (20,9%),
Chapinero (18,8%), Antonio Narifio (18,6%) y Fontibén (18,1%), asi como Bosa (4,1%),
Tunjuelito (7,7%), Santa Fe (8%), Usme (8,3%) y Ciudad Bolivar (8,5%), que presen-
taron niveles bajos.

“Los Microestablecimientos tienden a buscar personal mediante mecanismos infor-
males, como letreros y recomendaciones”.

Respecto al mecanismo de busqueda de personal para reemplazar las vacantes
ocasionadas por la rotacion de personal, la recomendacion del personal fue el mas
utilizado, principalmente en las localidades de La Candelaria (81,9%) y aquellas ubi-
cadas en el sur de la ciudad como Usme (77,8%), San Cristébal (73,5%), Rafael
Uribe (71,7%) y Bosa (71,4%) (ver cuadro 40).

En general, en La Candelaria y las localidades ubicadas en el sur de la ciudad, don-
de prevalecen los microestablecimientos, especialmente los de subsistencia, busca
a su personal mediante mecanismos informales que no aumentan los costos. Entre
estos mecanismos se encuentran la recomendacion de personal o avisos en el sitio
de trabajo.

Cuadro 40. Establecimientos que rotaron personal y mecanismos de
busqueda. Bogota - Porcentaje sobre el total (%) y porcentaje sobre el total
que roté su personal (%)

Mecanismo de busqueda del personal vacante

Porcentaje de
establecimientos

tocalidad que rotaron Recomendacion : Avisos en Agencia de - S'Ster.r]as de
Avisos en el . : o informacién laboral
personal del personal o prensa, radio o intermediacion . o
establecimiento . universitarios o del
ocupado internet laboral S
ena
Antonio Narifio 18,6 66,7 20,0 10,0 16,7
Barrios Unidos 13,9 67,5 10,0 35,0 10,0 7,5
Bosa 41 71,4 14,3 14,3 71 14,2
Chapinero 18,8 48,7 13,5 253 20,3 6,8
Ciudad Bolivar 8,5 81,8 18,2 0,0 0,0 0,0
Engativa 16,0 69,7 24,7 10,1 7,9 4,5
Fontibén 18,1 68,1 213 4,3 10,6 6,4
Kennedy 16,9 61,9 22,0 15,3 9,3 11,9

La Candelaria 15,4 81,9 0,0 18,2 4,5 4,5



GENERALIDADES DE LA DEMANDA LABORAL EN BOGOTA (C5)

89

Mecanismo de busqueda del personal vacante
Porcentaje de

establecimientos :
o . . Sistemas de
que rotaron Recomendacion . Avisos en Agencia de . o
ersonal del personal (keI rensa, radio o intermediacién il o]
p P P : universitarios o del

establecimiento :
ocupado internet laboral
Sena

Localidad

Total »

~
~

>
)
o3
X
=]
£
©
®
®
o
w

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

“Localidades con sector servicios o industrial sobresaliente, presentaron mayor nu-
mero de empresas que aumentaron personal”

Los establecimientos de menos de cincuenta trabajadores que aumentaron su per-
sonal durante 2012 se encontraron ubicados principalmente en las localidades de
Suba (12,3%), Usaquén (10,6%), Los Martires (10%), Chapinero (9,5%), Puente Aran-
da (9,4%), Teusaquillo (8,4%), Barrios Unidos (7%) y Kennedy (6,9%).

En materia de aumento de personal, se destaca el sector servicio en las localidades
de Suba, Usaquén, Chapinero y Teusaquillo, mientras que la industria fue impor-
tante en Los Martires, Puente Aranda, Barrios Unidos y Kennedy, como se observa
en el cuadro 41.

Al igual que en la busqueda de vacantes ocasionadas por rotacién de personal, en
las localidades donde prevalecen los microestablecimientos con bajos niveles de
productividad se utilizan mecanismos informales de busqueda de personal que no
representen aumentos en los costos, tales como la recomendacion de personal o
avisos en el sitio de trabajo
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Cuadro 41. Establecimientos que aumentaron personal y mecanismos de
busqueda. Bogota - Porcentaje sobre el total (%) y porcentaje sobre el total
que aumentoé su personal (%)

. Mecanismo de busqueda del nuevo personal
Porcentaje de

Localidad establecimientos

que aumentaron su ] Recomendacion Avisos en Agencia de Sistemas de

personal del personal AViSOS.er.‘ cl prensa, radio o intermediacion informacion laboral del
establecimiento

ocupado internet laboral Sena o universidad

)
I3

o
£
(42
(2]
[<=]
©
(=]
N
©
o
N
~
(]

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

“Chapinero, Los Matrtires, Barrios Unidos y Puente Aranda, las localidades donde se
encontraron mas establecimientos que despidieron al menos una persona”

Enlaslocalidades de Chapinero (14,7%), Los Martires (14,6%), Barrios Unidos (14,2%),
Puente Aranda (14,2%) y Teusaquillo (14,1%) se encontraron las mayores proporcio-
nes de establecimientos que despidieron al menos un trabajador durante 2012?".

Al indagar las causas del despido de personal, se encuentra que la baja producti-
vidad o el mal desemperio, junto con los problemas de comportamiento, conduc-
ta inadecuada y ausentismo, fueron los principales motivos, especialmente en las

27 Se aclara que la pregunta ¢realiz6 al menos un despido durante 20127 no implico necesariamente la disminucion del
personal del establecimiento encuestado, ya que este pudo reemplazar la vacante ocasionada.
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localidades de San Cristébal, Chapinero, Fontibén, Rafael Uribe y Suba?. Por su
parte, las localidades que registraron un mayor numero relativo de establecimientos
que despidieron personal por razones econdmicas fueron Usme (57,2%), La Cande-
laria (40%), Rafael Uribe (23%), Barrios Unidos (20,9%) y Los Martires (17,1%).

Cuadro 42. Establecimientos que despidieron personal y motivos que los
causaron. Bogota - Porcentaje sobre el total (%) y porcentaje sobre el total
que despidié personal (%)

Principales motivos por el que se despidié personal

Porcentaje de
Localidad establecimientos que

despidieron personal Baja productividad f Problemas de comportamiento ST Razones econémicas
o mal desempefo o conducta inapropiada de la empresa

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

“Localidades con importante participacion del sector servicios registraron mayores
proporciones de establecimientos que capacitaron a su personal”

En materia de formacién para el trabajo, las localidades con mayor proporcion de es-
tablecimientos de menos de cincuenta trabajadores que capacitaron su personal en

28 Las proporciones de establecimientos que despidieron personal debido a baja productividad o mal desempefio,
problemas de comportamiento o conducta inadecuada y ausentismo, fueron ponderados mediante la metodologia de
Componentes Principales para establecer una puntuacion general para cada localidad.
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2012 fueron Chapinero (44,7%), Usaquén (44%), Suba (43,3%), Teusaquillo (42,9%), La
Candelaria (36,4%) y Fontibon (33,2%), las cuales sobresalieron también como loca-
lidades cuyas empresas se dedicaron principalmente a los servicios (ver cuadro 43).

Los tematicas de mayor recurrencia fueron produccion —especialmente en Puente
Aranda (52,3%), Suba (46,1%), Kennedy (39,5%), Barrios Unidos (39,5%) y Usaquén
(38,7%)—; comercializaciéon —en Santa Fe (41,8%), Suba (39%), Tunjuelito (36,1%),
Puente Aranda (36%) y Usaquén (34,6%)—; seguridad en el trabajo —primordialmen-
te en Puente Aranda (49,5%), Barrios Unidos (44,4%), Usaquén (41,5%), Kennedy
(37,2%) y San Cristobal (29,3%)—; administracion —principalmente en Puente Aran-
da (36,9%), Barrios Unidos (35,5%), Teusaquillo (33,9%), Usaquén (31,8%) y Cha-
pinero (26,6%)—; utilizacion eficiente de recursos y/o medio ambiente — Fontibén
(29,1%), Puente Aranda (25,2%), Usaquén (20,7%), Teusaquillo (17%) y Barrios Uni-
dos (16,9%)—, y sistemas o manejo de software — especialmente en Barrios Unidos
(21%), Puente Aranda (18,9%), Chapinero (18.,%), Usaquén (17,5%) y Teusaquillo
(17%)—.

Cuadro 43. Establecimientos que capacitaron personal y principales temas
abordados - Porcentaje sobre el total (%) y porcentaje sobre el total que
capacitaron personal (%)

Principales temas en los que se capacité el personal

Porcentaje de

Localidad establecimientos
' que capacitaron Utilizacion eficiente | Sistemas o
Seguridad en
su personal Produccién § Comercializacién Administracion § de recursos y/o manejo de
el trabajo
medio ambiente software
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. Principales temas en los que se capacité el personal
Porcentaje de

Localidad establecimientos
que capacitaron S e Utilizacion eficiente | Sistemas o
su personal Produccion | Comercializaciéon e‘? trabaio Administracion de recursos y/o manejo de
! medio ambiente software
Usaquén 44,0 38,7 34,6 41,5 31,8 20,7
Usme 32,3 71 21,4 8,6 8,6 43 1,4
18

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

De forma similar al analisis por rama de actividad y tamafio de empresa, en la ma-
yoria de las localidades los establecimientos o sus trabajadores fueron quienes im-
partieron la mayoria de capacitaciones. De hecho, aquellas que presentaron mayor
proporcion de establecimientos que capacitaron a su propio personal fueron Puente
Aranda (80,2%), Teusaquillo (70,5%), Chapinero (67,2%), Antonio Narifio (67,2%),
Tunjuelito (66,6%) y Usaquén (65%).

También fueron frecuentes las actividades de formacion para el trabajo suministra-
das o contratadas por las agremiaciones o las Camaras de Comercio —especialmen-
te en Usme (41,4%), Engativa (30,2%), La Candelaria (30,2%), Fontibon (29,1%) y
Suba (24,6%)—; los institutos de educacion técnicos o tecnolégicos —principalmente
en Bosa (16,1%), Santa Fe (13,4%), Puente Aranda (12,6%), Engativa (12%) y Suba
(11,8%)—, y el Sena —destacandose en Tunjuelito (16,7%), Bosa (14,5%), Fontibon
(12,8%), Los Martires (11%) y Puente Aranda (10,8%)—.
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Cuadro 44. Establecimientos que capacitaron personal e instituciones que
las impartieron - Porcentaje sobre el total (%) y porcentaje sobre el total que
capacitaron personal (%)

. Principales instituciones que impartieron las actividades de capacitacion
Porcentaje de

establecimientos
que capacitaron su | Establecimiento
personal productivo o sus
trabajadores

Localidad

Instituto de

Gremio o camara educacion
de comercio técnico o

tecnoldgico

Institucion
gubernamental
(hospitales, alcaldias
locales, etc.

SENE]

g
QO
w
)
o
N
3]
-
©
©
©
~
%
(¢)]
®
w

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral 2013 - SDDE

Los aspectos mas importantes de la demanda laboral por localidades se mencionan
a continuacion:

* Comercio fue la actividad econdmica predominante en todas las localidades
de la ciudad, exceptuando Chapinero y Teusaquillo, los unicos casos en don-
de servicios fue la actividad dominante principal.

* Si bien no existe una localidad en donde la mayoria de los establecimientos
realizan actividades industriales, las mayores participaciones de este sector
se encontraron en Puente Aranda, Kennedy, Rafael Uribe, Los Martires y
Barrios Unidos.

* No existen diferencias significativas entre las localidades al calificar las
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competencias laborales mas importantes para seleccionar personal, no obs-
tante, en las localidades de Candelaria, Los Martires, Suba y Chapinero, se
otorga mas importancia a este factor de seleccion.

La presentacion personal es la caracteristica mas valorada para seleccionar
personal en las localidades de La Candelaria, Usme, Antonio Narifio y Los
Martires.

En Teusaquillo, Suba, Chapinero y Antonio Narifio, se localizan los estableci-
mientos que en mayor proporcion rotaron su personal en 2012.

La Candelaria, Usme, San Cristobal y Rafaél Uribe Uribe, tienden a utilizan
mecanismos informales para la busqueda de vacantes, entre estas, la re-
comendacion a través de amigos o empleados. En constraste, en Puente
Aranda, Usaquén, Barrios Unidos y Suba, preponderan los mecanismos for-
males de seleccidn, destacandose la busqueda a través de internet.

En 2012, el sector servicios fue el que mas aumento la contratacion de perso-
nal, en especial los establecimientos ubicados en Suba, Usaquén, Chapinero
y Teusaquillo.

En relacion a los despidos de personal, en Antonio Narifio y Teusaquillo pri-
mo como principal causa la baja productividad o el mal desempefio; mientras
que en Suba y Chapinero persistio problemas de comportamiento y conducta
inapropiada en sus trabajadores.

La formacion para el trabajo desarrollada por el mismo establecimiento o
su personal es relativamente escasa independientemente de la localidad,
sin embargo, las mayores proporciones de establecimientos que capacita-
ron a su personal se encontraron en las localidades de Chapinero, Usaquén
y Suba, en contraste, los establecimientos ubicados en Tunjuelito, Bosa y
Santa Fe son los que menos se preocupan por implementar o desarrollar
programas de formacion.
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CAPITULO VI
VALIDACION DE RESULTADOS MEDIANTE ARBOLES
DE DECISION

Con el propésito de confirmar los analisis realizados a partir de los resultados ob-
tenidos a través de la Encuesta de Demanda Laboral, a continuacién se presentan
modelos de clasificacion ad hoc utilizando la técnica de arboles de decisidén. En
otras palabras, se realizan ejercicios de segmentacion que ratifiquen las relaciones
mas importantes entre ciertas caracteristicas de los establecimientos. Los modelos
de arbol de decision permiten segmentar casos en grupos y pronosticar valores de
una variable dependiente (criterios), basado en los valores de variables indepen-
dientes (predictores).

6.1. Variables asociadas con el tamaino de la empresa

Para determinar qué variables se relacionan de forma significativa con los estable-
cimientos medianos y grandes, se utiliza un modelo de arbol de decision con méto-
do de crecimiento Chaid (CHi-square Automatic Interaction Detection)?®, utilizando
como variable dependiente el tamano de la empresa —codificada en establecimien-
tos ‘grandes y medianos’, ‘pequeios’ y ‘micro’—, y como variables independientes: i)
rama de actividad econdmica —‘industria’, ‘comercio’ o ‘servicios—; ii) ano de inicia-
cion de actividades —‘antes de 1998’ o ‘desde de 1998%°—; iii) principal lugar de venta
de bienes y servicios —‘Bogota’ o ‘fuera de Bogotd'—; iv) capacitaciones —‘capacitd
su personal’ o ‘no capacitd su personal’—, y v) innovaciones —‘innovd’ o ‘no innové'—.

Al ejecutar el ejercicio planteado se obtuvo como resultado un arbol con once no-
dos, de los cuales seis son terminales, que solo utilizé cuatro de las cinco variables
independientes debido a que descarta a la rama de actividad econdmica. El modelo
posee un riesgo estimado de 0,192, lo que significa que predice el tamario de la em-
presa equivocadamente en 19,2% de los casos —o que clasifica acertadamente el
tamano de un establecimiento en 80,8% de los casos—, con un nivel de error estan-
dar de 0,5%, de acuerdo con la informacion contenida en la Encuesta de Demanda
Laboral para Bogota.

29 El modelo Chaid consiste en un algoritmo de arbol estadistico y multidireccional que explora datos de forma rapida y
eficaz, y crea segmentos y perfiles con respecto al resultado deseado. El mismo permite la deteccidon automatica de
interacciones mediante Chi-cuadrado. En cada paso, Chaid elige la variable independiente (predictor) que presenta la
interaccion mas fuerte con la variable dependiente. El modelo planteado utilizé6 como criterios: i) un nivel de confianza
de 95% tanto para los nodos de division como para la fusion de categorias; ii) una profundidad maxima para el arbol
de tres niveles; iii) 200 casos como ndmero minimo para un ‘nodo padre’; iv) 100 casos como numero minimo para
generar un ‘nodo hijo’, y v) ‘establecimientos medianos y grandes’ como categoria de interés fundamental de la variable
dependiente, para identificar las caracteristicas con mayor propension a estar relacionadas con esta.

30 Serealiz6 un proceso de generacion de intervalos 6ptimos para transformar la variable ‘afio de iniciaciéon de actividades’
de numérica a escala, teniendo en cuenta para la formacion de los intervalos la variable ‘tamafio de la empresa’.



98 CUADERNO DE DESARROLLO ECONOMICO (#28)

Como se observa en la grafica 6, el arbol parte del nodo 0, que muestra la distribu-
cion de toda la encuesta (6.639 establecimientos productivos, de los cuales 78,7%
son microempresas, 14,5% son pequenas, y 5.9% medianas y grandes).

El arbol muestra como principales caracteristicas relacionadas con los estableci-
mientos de mayor tamario la capacitacion de personal y el haber iniciado activida-
des antes de 1998. Si una empresa capacito el personal (ver nodo 2), hecho que
ocurrié en el 12,4% de los casos, la posibilidad de que esta sea mediana o grande
es 25,5%. Este porcentaje aumenta a 48,1% si, ademas de haber capacitado a su
personal, el establecimiento entré en funcionamiento antes de 1998 (ver nodo 6).

No obstante, el modelo también plantea otros casos en los que existe una ma-
yor probabilidad de segmentar establecimientos medianos y grandes. El caso mas
sobresaliente es el de aquellas empresas que no capacitaron su personal y cuyo
principal mercado no fue el local (ver nodo 4), que pese a representar solo 3,6%
del total de la muestra, implica hallar un establecimiento de mayor tamafo en uno
de cada cuatro casos. Esto resalta la importancia de potencializar el comercio de
bienes y servicios por fuera de la ciudad, debido a que esta caracteristica implica
que la proporcion de empresas medianas y grandes se incrementa de 2,3% a 21,1%
(comparar nodos hijos del nodo 1).

También llaman la atencion los establecimientos que capacitaron su personal y que
iniciaron operaciones a partir de 1998, en donde el elemento diferenciador es la
realizacion de alguna clase de innovacion. Dado que se ha capacitado el personal,
realizar una innovacion radical, incremental, organizacional o comercial aumenta la
proporcion de empresas de mayor tamafno de 12,3% a 17,1% (comparar nodos hijos
del nodo 5).

Finalmente, en el caso de los establecimientos que no capacitaron a su personal y
tienen como principal mercado el local, haber iniciado operaciones antes de 1998
plantea encontrar una empresa mediana o grande en ocho de cada cien casos (ver
nodo 8). Haber iniciado operaciones a partir de 1998, dado que no se capacité per-
sonal y el principal mercado fue el local, implica que la proporcion de firmas de ma-
yor tamano disminuye a una de cada cien (comparar nodos hijos del nodo 3). Este
ultimo resultado no es menos importante que los anteriores porque, pese a tener el
menor porcentaje de establecimientos medianos y grandes, las caracteristicas ‘no
capacitar personal’ y ‘principal mercado local’ es comun en el 84% de los estableci-
mientos de la encuesta.

Para confirmar estos resultados se realizé6 un modelo de arbol de decision con
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método de crecimiento CRT (Classification and Regression Trees), que divide los
datos en segmentos que sean lo mas homogéneos respecto a la variable depen-
diente, eliminando en el proceso los nodos cuya estimacion de riesgo (probabilidad
de error) sea superior a una desviacion estandar del error®'.

Como se observa en la grafica 7, se obtiene como resultado un arbol mas sencillo
de cinco nodos, tres de ellos terminales, con el mismo riesgo estimado del modelo
Chaid y con los mismos resultados principales: se encuentran establecimientos me-
dianos o grandes en uno de cada cuatro casos si la empresa capacitd su personal
(ver nodo 2), y en practicamente uno de cada dos casos si, ademas de cumplir la
condicion anterior, la empresa inicio sus actividades antes de 1998 (ver nodo 4).

31 El modelo CRT, también conocidos como arboles de clasificacion y regresion, utilizé los mismos criterios del anterior
modelo Chaid. Los Modelos CRT consisten en un algoritmo de arbol binario completo que hace particiones de los datos
y genera subconjuntos precisos y homogéneos. Los modelos CRT dividen los datos en segmentos para que sean lo
mas homogéneos posible respecto a la variable dependiente.
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6.2. Variables asociadas con el aumento del personal

También se busco determinar qué variables se asociaron de forma significativa con
los establecimientos que aumentaron su numero de empleados. Para alcanzar tal fin,
se utilizé un modelo de arbol de decisién con método de crecimiento Chaid??, tenien-
do como variable dependiente si la empresa aumentd su personal, y como variables
independientes: i) tamano de la empresa —‘grandes y medianas’, ‘pequenas’ y ‘micro’—;
ii) rama de actividad econdmica —‘industria’, ‘comercio’ o ‘servicios'—; iii) afio de inicia-
cion de actividades —‘antes de 2004’ o ‘desde de 2004'*—; iv) principal lugar de venta
de bienes y servicios —'Bogotd’ o ‘fuera de Bogota'—; v) capacitaciones —‘capacité su
personal’ 0 ‘no capacitoé su personal’—y vi) innovacion —innovd’ o ‘no innové'—.

Se obtiene como resultado un arbol con dieciséis nodos, de los cuales nueve son
terminales, que solo utilizé tres de las cinco variables independientes planteadas al
descartar rama de actividad econémica y afio de iniciacion de actividades. El modelo
registra un riesgo estimado de 0,082, lo que significa que predice el tamano de la
empresa equivocadamente en 8,2% de los casos —o que clasifica acertadamente
si un establecimiento aumentd su personal en 91,8% de los casos—, con un nivel de
error estandar de 0,3%, de acuerdo con la informacion contenida en la Encuesta de
Demanda Laboral para Bogota.

Como se observa enla grafica 8, el arbol parte del nodo 0, que muestra la distribucion de
toda la encuesta segun la variable dependiente; existen 6.639 establecimientos produc-
tivos, delos cuales 8,7% aumentd su personal durante 2012y el 91,3% restante nolo hizo.

El arbol presenta como principales caracteristicas asociadas con los establecimientos
que aumentaron su personal: tener mas de cincuenta trabajadores y no tener a Bo-
gota como principal mercado para comercializar los bienes o servicios que ofrece. Si
una empresa fue mediana o grande (ver nodo 2), hecho que ocurri6 en el 5,9% de los
casos, la posibilidad de que esta haya incrementado su numero de trabajadores es
53,1%. Esta proporcién aumenta a 63,7% si, ademas de haber cumplido con la ante-
rior condicion, el establecimiento también afirmd no tener como principal mercado a
la ciudad (ver nodo 7).

No obstante, para el caso de las empresas medianas y grandes que tuvieron al Dis-
trito Capital como principal mercado, el modelo presenta la capacitacion de personal

32 El modelo Chaid utiliz6 como criterios: i) un nivel de confianza de 95% tanto para los nodos de divisidn como para
la fusion de categorias; ii) una profundidad maxima para el arbol de tres niveles; iii) 200 casos como ndmero minimo
para un ‘nodo padre’; iv) 100 casos como numero minimo para generar un ‘nodo hijo’, y v) ‘aumenté de personal’ como
categoria de interés fundamental de la variable dependiente, para identificar las caracteristicas con mayor propension
a estar relacionadas con esta.

33 Serealiz6 un proceso de generacion de intervalos 6ptimos para transformar la variable ‘afio de iniciacién de actividades’
de numérica a escala, teniendo en cuenta para la formacion de los intervalos la variable ‘tamafio de la empresa’.
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como elemento diferenciador. Para un establecimiento que cumplio estas condiciones
(hecho que ocurrio 3,8% de los casos), capacitar personal implica hallar una pro-
porcion de establecimientos que aumentd su personal de 29,2% a 47.2% (comparar
nodos hijos del nodo 6).

Llama la atencién que para el caso de las empresas pequefias y micro, si bien se en-
cuentran en ramas diferentes del arbol, estas presentan una segmentacion basada en
las mismas categorias: realizacion de capacitaciones e innovaciones.

En ambos casos, capacitar personal fue el primer elemento de segmentacion. Capa-
citar personal hizo que la proporcion de establecimientos que incrementé su personal
aumentara de 2,8% a 14,7% en el caso de las micro (ver nodos hijos del nodo 1), y de
15,1% a 39,2% en el caso de las pequenas (ver nodos hijos del nodo 3).

Si las empresas pequefias 0 micros no capacitaron personal, innovar permite hallar
mayor numero relativo de empresas que contrataron un mayor numero de trabaja-
dores. Realizar una innovacion radical, incremental, organizacional o comercial hizo
que la proporcién de establecimientos que aumenté su personal ascendiera de 1,9%
a 7,1% en el caso de las micro (ver nodos hijos del nodo 1), y de 11,2% a 26,3% en el
caso de las pequefias (ver nodos hijos del nodo 3).

Para confirmar estos resultados, se planted y ejecutd un modelo de arbol de decision
con meétodo de crecimiento CRT (Classification and Regression Trees), que divide los
datos en segmentos para que sean lo mas homogéneos posible respecto a la varia-
ble dependiente, y que elimina los nodos cuya estimacion de riesgo (probabilidad de
error) sea superior a una desviacion estandar del error®*.

Como se observa en la grafica 9, se obtuvo como resultado un arbol mas sencillo de
siete nodos —cuatro de ellos terminales—, con un riesgo estimado de 0,084 y un error
estandar de 0,3%, que al igual que el modelo Chaid, descarta las variables indepen-
dientes rama de actividad econdémica y afio de iniciacion de actividades.

El nuevo arbol confirma los resultados obtenidos con el método de crecimiento Chaid,
incluyendo en un mismo grupo a los establecimientos pequenos, medianos y grandes.
En este conjunto de empresas, que represento el 20,3% de toda la muestra, el 28,7%
contratdé un mayor numero de empleados frente al afio anterior (ver nodo 2). Este
28,7% de establecimientos que incrementaron su numero de trabajadores aumenté
a 46,2% si se registraron capacitaciones (ver nodo 4). Este 28,7% se increment6 a
57,3% si, ademas de capacitar a sus trabajadores, la empresa tuvo a Bogota como
principal mercado para comercializar los bienes y servicios que ofrece (ver nodo 6).

34 El modelo CRT utilizé los mismos criterios del anterior modelo Chaid.
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CAPITULO VII
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES DE POLITICA
PUBLICA LOCAL

7.1. Principales conclusiones

A partir de la informacién recabada a través de la Encuesta de Demanda Laboral,
que tuvo como unidad de andlisis los establecimientos productivos de las localida-
des de Bogota (exceptuando Sumapaz), se concluye que:

1. El numero de trabajadores se asocia positivamente con los estableci-
mientos que capacitan a su personal, registran mayor antigliedad, reali-
zan alguna clase de innovacion y venden sus productos principalmente
por fuera de la ciudad. Las empresas de mas de cincuenta trabajadores se
caracterizan por ofrecer productos y servicios que se encuentran posicionados
y se distribuyen, en una importante proporcion, fuera de la ciudad.

Para mantener la calidad y la escala de su produccién, estos establecimientos
requieren personal altamente capacitado, reentrenado constantemente, tanto
desde la empresa como por instituciones externas. Este capital humano, junto
con el financiero, le permite a estas firmas generar y/o adaptar innovaciones
dentro del proceso productivo y/o en materia organizacional, administrativa o
comercial.

2. El incremento del numero de trabajadores se relaciona esencialmente
con la necesidad de satisfacer una mayor produccion, principalmente
en las empresas de mas de diez empleados que realizaron innovaciones
y vendieron sus productos fuera de la ciudad. La creacion de puestos de
trabajo es coherente con la teoria que muestra a la demanda de trabajadores
como una demanda derivada de aquella del producto o servicio ofrecido. Debe
recordarse que las empresas vinculan personal siempre que su aporte al in-
greso generado sea mayor que los costos en los que se incurre al contratarlo.

Las empresas medianas y grandes, cuyas caracteristicas se asocian con ca-
pital humano calificado, capacidad financiera y procesos productivos inno-
vadores, pueden aumentar la demanda de los bienes y servicios que ofrece
mediante el acceso a nuevos mercados, la creacién y colocacion de nuevos
productos o la mejora de la relacion calidad/precio de los bienes y servicios ya
posicionados.
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3. Los problemas de demanda laboral no satisfecha ocurren porque los
candidatos renuncian a la posibilidad de ocupar el puesto de trabajo o
porque los empleadores no encuentran los perfiles laborales requeridos.
Existen dos causas que explican —practicamente en la misma proporcién— por
qué una vacante no puede ser ocupada satisfactoriamente. La primera hace
referencia a los casos en los que el candidato renuncia a la posibilidad de
ocupar un puesto de trabajo porque el pago o las caracteristicas del contrato
ofrecido no satisfacen sus aspiraciones o expectativas laborales.

La segunda causa, por su parte, ocurre cuando un empleador no puede hallar
el perfil laboral requerido para su vacante, bien sea porque los candidatos
encontrados carecen de la formacion o la experiencia especifica, registran
falencias en sus ‘habilidades blandas’ o no presentan los certificados laborales
necesarios para la vinculacion contractual. EI empleador también puede no
encontrar el perfil requerido debido a su incapacidad para asumir los costos
relacionados con el proceso de busqueda de perfiles relativamente escasos.

4. Las habilidades blandas y la presentacion personal son los elementos
mas importantes para seleccionar personal. Las habilidades blandas —
como son valores éticos, la capacidad para laborar en equipo y excelente ex-
presion oral y escrita—, junto con la presentacion personal, son fundamentales
para escoger el personal.

Lo anterior no implica que no valoren las habilidades fuertes —como la educa-
cion y la experiencia especifica—, ya que el primer conjunto de habilidades es
complementario de este ultimo. Precisamente, se encuentra que estas ultimas
son mas valoradas por los establecimientos de mayor tamafno, que requie-
ren de trabajadores con experiencia y capacidades laborales especificas para
evitar los altos costos generados por contratar personal sin experiencia que
requiera ser vinculado a procesos de capacitacion.

5. Laactividades relacionadas con la capacitacién del personal fueron reali-
zadas por los mismos establecimientos y ocurrieron con mayor frecuen-
cia en las empresas que demandan un mayor numero de trabajadores.
Los establecimientos que realizaron actividades para fortalecer las habilidades
laborales de sus trabajadores fueron principalmente las mas grandes, quienes
al tener mayor capacidad financiera y requerir constantemente personal alta-
mente productivo, implementan programas de formacion para el trabajo con
mayor frecuencia y de mejor calidad respecto a los establecimientos de menor
tamarno.
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7.2

Sobresale que muchas de las capacitaciones fueron implementadas por las
mismas empresas, hecho que puede explicarse por la necesidad de preservar
y potencializar el conocimiento generado a partir de la experiencia —learning by
doing—, puesto que representa un menor costo frente a la contratacién de ter-
ceros y que garantiza, ademas, la difusién del conocimiento generado de forma
constante entre sus trabajadores, especialmente en el caso de los mas nuevos.

Recomendaciones de politica publica local

Formalizacion empresarial y laboral. La politica publica debe enfocarse en
construir mecanismos eficientes para que la formalizacion de las empresas
permanezca en el tiempo y fortalecer los mecanismos para el sostenimiento a
largo plazo.

La mayor parte del aparato productivo en Bogota es joven, es decir, se cons-
tituyd después del 2000, caracteristica esta que rifie de alguna manera con la
probabilidad de alcanzar el éxito, toda vez el reconocimiento en el mercado y
el posicionamiento estan directamente relacionados con el sostenimiento en el
tiempo.

La formalizacion empresarial impulsa a su vez la reduccién de la informalidad
laboral. Si bien la encuesta evidencia que el personal contratado por las em-
presas en general, tiene las condiciones de calidad que requieren sus traba-
jadores, la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) evidencia una masa
importante de trabajadores informales en la ciudad.

En este sentido se debe profundizar el dialogo con el gobierno nacional para
promover subsidios a la contratacion formal, al impuesto de la renta y la ma-
tricula mercantil, entre otras como los realizados en la Ley 1429 de 2010 de
formalizacion laboral.

Incentivar compras publicas a empresas bogotanas. El principal mercado
de las empresas bogotanas es la propia capital. En este sentido, para fortale-
cer su produccion y crecimiento, el Distrito debe propender para que sus com-
pras institucionales correspondan a bienes y servicios realizados y ofertados
por el aparato productivo de la ciudad.

Otras politicas de proteccidn del mercado local como restricciones a la entrada
de productos importados serian de gran utilidad para el crecimiento del merca-
do de las empresas bogotanas en los renglones mas sensibles de la industria.
Sin embargo, dichas politicas son de orden nacional y el Distrito no puede sino



110 CUADERNO DE DESARROLLO ECONOMICO (#28)

sugerir la aplicacion de medidas arancelarias en los productos que considere
de interés en la produccion de la capital.

3. Identificar oportunidades de exportacion. Si bien el principal nicho de mer-
cado es el local, la encuesta identifica en las empresas exportadoras las ca-
racteristicas de crecimiento, tamafo, generacién de empleo y formalizacién
laboral deseadas en la ciudad.

Es por ello que se deben identificar y potenciar las actividades tanto de indus-
tria como de servicios que tienen vocacion exportadora y desarrollar las con-
diciones de competitividad que requieren para incrementar las ventas externas
de la capital.

4. Formacion para el trabajo. La debilidad en conocimientos especificos aleja a
los trabajadores de la incorporacion laboral y a las empresas de los niveles de
productividad que requieren para ser competitivas. Por lo tanto, se debe fortale-
cer el capital humano en dos vias distintas: habilidades blandas y productivas.

El Distrito, bajo el liderazgo de la Secretaria de Desarrollo Econémico debe
buscar mecanismos para disefar y realizar talleres de capacitacién en habili-
dades blandas y presentacion personal, dirigidas a amplios grupos de perso-
nas, toda vez que estos son factores altamente valorados por los empresarios
tanto en la seleccidn como en las decisiones de despido siendo un tema de
interés general entre los bogotanos.

En cuanto a productividad, se deben desarrollar programas de formacion para
el trabajo que respondan a las necesidades del mercado a través de las insti-
tuciones que puedan satisfacer los nuevos requerimientos del tejido productivo
de la ciudad. La dinamica econdmica, la constante innovacion empresarial, la
globalizacién, las nuevas oportunidades de negocio a gran escala y los cam-
bios en las preferencias de los consumidores desarrollan nuevos nichos de
negocio que demandan puestos de trabajo con caracteristicas especificas que
deben estar acompanadas por la formacion correspondiente.

Adicionalmente, se debe propender con mayor ahinco por el aprendizaje de un
segundo idioma, tarea que debe ser liderada por la Secretaria de Educacion
para un mayor impacto. Si bien se evidencia una baja necesidad de bilinguis-
mo en el desarrollo de los diferentes cargos empresariales, las busqueda de
oportunidades de internacionalizacion requieren que se fortalezca este item en
la poblacién bogotana.

5. Vinculacién de poblacién vulnerable. Si bien mas del 30% de las empresas



GENERALIDADES DE LA DEMANDA LABORAL EN BOGOTA (C7) 111

asegura que contrataria personal vulnerable en las empresas, menos del 1%
lo hacen. Para disminuir esta brecha se requiere un sistema de incentivos para
que los empresarios contraten la poblacion vulnerable que necesita en sus
actividades productivas.

Eficiencia del sistema publico de empleo. El diagndstico evidencia dos me-
joras que debe tener el sistema publico de empleo de cara a mejorar su efi-
ciencia: el tiempo de vinculacién de personal y la coordinacién en la busqueda
de los perfiles requeridos.

Mientras una empresa demora menos de 17 dias en encontrar el perfil que
requiere para ocupar una vacante, un desempleado demora casi 120 dias en
promedio en ubicar un trabajo. Es asi como el sistema publico de empleo debe
logra llenar las vacantes en un tiempo inferior al que en promedio demora una
empresa por si misma en hacerlo.

En cuanto a la demanda laboral insatisfecha, llama la atencion que los perfi-
les que menos encuentran las empresas a la hora de vincular nuevo personal
coinciden en su gran mayoria con los de mayor abundancia en el mercado
laboral. No es cuestidén entonces de cargos muy sofisticados sino de ausencia
de informacién en el mercado que impiden emparejar la oferta en el mercado
laboral con su demanda.

En consecuencia, se debe promover y mejorar los sistemas de informacién
para hacer mas eficiente la vinculacion de personal con la oferta de trabajo en
los tiempos ideales para dicha contratacion y tener una mayor comunicacion
con las empresas para retroalimentar las necesidades reales en la busqueda
de nuevos trabajos.

Innovacion. Las empresas exitosas se caracterizan por mejorar constante-
mente sus procesos productivos. Para promoverlos, la politica deberia destinar
un capitulo al financiamiento, en condiciones justas y accesibles, de la inver-
sion para innovaciones y la adquisicién y adaptacion de tecnologia que permita
el crecimiento de la produccién y generacién de empleo.

En las localidades. La territorializacion de estas politicas se debe articular
con las necesidades particulares de cada una de las localidades. Es asi como
las alcaldias locales deben tener un papel activo en la coordinacion de sus
actividades de capacitacion para hacerlo con el visto bueno de la Secretaria
Distrital de Desarrollo Econémico y poder focalizar su operacion y optimizar
sus resultados.
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ANEXOS

Otros resultados identificados por la encuesta de Demanda Laboral y que no fueron
objeto de estudio dentro del documento, pero que pueden ser de interés para el
lector, son los siguientes:

Anexo 1. Formulario de la Encuesta de Demanda Laboral
Anexo 2. Distribucidn del personal ocupado segun el area de desempefio

Anexo 3. Profesiones u oficios mas representativos segun area de desempefo -
Area directiva

Anexo 4. Profesiones u oficios mas representativos segun area de desempeno -
Area administrativa

Anexo 5. Profesiones u oficios mas representativos segun area de desempefio -
Area produccion

Anexo 6. Profesiones u oficios mas representativos segun area de desempeno -
Area comercial

Anexo 7. Profesiones u oficios mas representativos segun area de desempefo -
Area juridica

Anexo 8. Profesiones u oficios mas representativos segun area de desempefo -
Area publicidad y mercadeo

Anexo 9. Profesiones u oficios mas representativos segun area de desempefio -
Area sistemas

Anexo 10. Ainos de labor promedio del personal ocupado en cada area de desempefio

Anexo 11. Mecanismos por medio de los cuales el Distrito Capital podria incentivar
la contratacion de personal

Anexo 12. Vinculacion del personal contratado. Bogota
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Anexo 1. Formulario de la Encuesta de Demanda Laboral

E ESTUDIO DE DEMANDA LABORAL EN BOGOTA D.C. |]G '|'
s SECRETARIA DISTRITAL DE DESARROLLO ECONOMICO HUC7ANA

La informacién suministrada serd tratada con total confidencialidad y sélo serd utilizada con fines estadisticos e investigativos

Numero de formulario | | | | | | | | | | | |
Codigo Catastral Consecutivo

1. IDENTIFICACION DEL ESTABLECIMIENTO

Nombre del establecimiento:

No tiene l:l

Nit | | | | | | | | | | | No tiene |:| RegistroMercantil|

Direccion: Localidad:

1. CARACTERISTICAS DEL ESTABLECIMIENTO
1. Indique el afio de iniciacién de operaciones: El:l:l:l 8. ¢Cudles son las tres profesiones u oficios mas representativos para el
desarrollo de la principal actividad de este establecimiento productivo?
2. ¢A qué actividades econdmicas se dedico este establecimiento durante Céd. CIUO
el afio 20127 (sefiale en orden descendente de acuerdo al nivel de 1]
ingresos que representd para el establecimiento). 1.
- Cod. Cllu 1.
1.
1. 9. Clasifique el personal ocupado por este establecimiento durante el
1. 2012 segun el méaximo nivel educativo alcanzado (la suma debe ser
igual al nimero total de ocupados por el establecimiento).
3. Indique los tres principales bienes o servicios ofrecidos por este —.. .,
establecimiento durante el afio 2012 (sefiale en orden descendente de LS'? 'educe?uonl
acuerdo al nivel de ingresos que represento para el establecimiento). L Basu:.a Prlma.rla
| 1. [Media (bachiller)
- Cdd. C.P.C. | 1. [Técnica
1. | 1. [Tecnolégica
1. | 1. |Universitaria
1. | 1. |Especializacion
| 1. [Maestria
4. Durante el 2012, los bienes o servicios producidos por este 1. |Doctorado o postdoctorado
establecimiento fueron comercializados principalmente a nivel: o
10. ¢éCudles son las tres profesiones u oficios mas representativos para el
Local (Bogota D.C.) egional (Cundinamarca) desarrollo de la actividad de este establecimiento productivo, segtin
Otro departamento. ¢Principalmente cudl? nivel educativo?
n Internacional. ¢Principalmente cudles?
] [ [Bachiller Notiene [ |  Cod.CIUO
1.
11l. PERSONAL OCUPADO 1.
1.
5. ¢Cuadntas personas ocupd este establecimiento en promedio durante el
2012? [ ]récnica Notiene [ |  Céd.CIUO
1.
6. ¢Cuantas personas ocupd en promedio este establecimiento durante el 1.
afio 2012 seguin género? (la suma debe ser igual al nimero total de 1.
ocupados por el establecimiento).
’T Tecnolégica No tiene l:] Cdd. CIUO
Personal femenino Personal masculino 1.
1.
7. Clasifique el personal ocupado por este establecimiento durante el 1.
2012 segun los siguientes rangos de edad (la suma debe ser igual al
numero total de ocupados por el establecimiento). ’T Universitaria No tiene l:] Cdd. CIUO
1.
Menores de 14 afios 1
Entre 14y 18 afios 1.
Entre 18 y 26 afios
Entre 27 y 35 afios
Entre 36 y 50 afios
Mas de 50 afios
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1. |Especializacion No tiene I:l Cdd. CIUO

1. |Las demas areas No tiene D Cdd. Cluo

1.

1.

1.

1. [Maestria o doctorado No tiene |:| Céd. Cluo

1.

1.

1.

11. Clasifique el personal ocupado por este establecimiento durante el
2012 segun el area de desempefio (la suma debe ser igual al numero
total de ocupados por el establecimiento).

- Personal Directivo No tiene
- Area Administrativa No tiene
Area Produccién No tiene
Area Comercial No tiene
Area Juridica No tiene
Area de Publicidad y Mercadeo No tiene
Area de Sistemas No tiene
Las demas No tiene

12. ¢Cudles son las tres profesiones u oficios mas representativos para el
desarrollo de la actividad de este establecimiento productivo, segtin
area de desempefio?

[N

. |Personal Directivo No tiene I:l Cdd. Cluo

1.

1.

1.

1. |Area Administrativa No tiene |:| Cdd. Cluo

Area encargada de la produccién No tiene I:l

1.

1.

1.

13. Durante el 2012, écuantos afios llevaba laborando en promedio el
personal ocupado en cada drea de desempefio?

1. |Total establecimiento productivo Notiene | |
1. [Personal Directivo Notiene | |
1. |Area Administrativa Notiene | |
1. |Area Produccién Notiene | |
1. |Area Comercial Notiene | |
1. |Area Juridica Notiene | |
1. |Area de Publicidad y Mercadeo Notiene | |
1. |Area de Sistemas No tiene

14. Durante el 2012, écudntos ocupados de este establecimiento
requirieron de un segundo idioma para el desempefio de sus
actividades laborales?

¢Principalmente cual idioma? |:|

15. Del personal ocupado durante 2012 écuantos presentaron algun tipo de
discapacidad?

16. ¢En este establecimiento se contrataria personal con alguna de las
siguientes discapacidades?

. |Motriz Si No
Sensorial (visual) Si No
1. |Sensorial (auditiva y/o habla) Si No
Otra. ¢Cudl? Si No

17. éParte de su personal se relaciona con la produccion de bienes o
servicios que beneficien la conservacion del medio ambiente?

Cuéntos? No

bienes o servicios Céd. Cluo

1.

1. IV. CONTRATACION DE PERSONAL

1.

18. Clasifique el personal que labord en este establecimiento durante el

|TArea Comercial No tiene |:| Céd. CIUO 2012, segun el tipo de contratacién (la suma debe ser igual al nimero

1. total de ocupados por el establecimiento).

1.

1. Contratado a término indefinido

Contratado a término fijo

’T Area Juridica No tiene |:I Cod. CIUO 1. |Contratado por prestacion de servicios

1. 1. [Vinculado mediante un contrato verbal

1 Vinculado sin un contrato de trabajo

1. 1. |Otra. ¢Cual?

1. |Area de Publicidad y Mercadeo  No tiene |:| Cod. CIUO

1. |Area de Sistemas No tiene |:I Céd. Cluo

19. El personal que laboré en este establecimiento durante el 2012 fue
vinculado a través de: (la suma debe ser igual al nimero total de
ocupados por el establecimiento).

Directamente por este estableciento
directamente mediante una empresa
mporal

directamente mediante una cooperativa de
trabajo asociado

. |Otra. iCuadl? l:l
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20. ¢éDurante el 2012 este establecimiento contraté personal para
reemplazar vacantes ocasionadas por despidos, renuncias, licencias o
incapacidades, o personal pensionado?

Si. éCudntas? No (pase a la pregunta 23)

2

[y

. ¢éRelacionadas principalmente con cudles ocupaciones u oficios?
(describa en orden de importancia para el desarrollo de la actividad de
este establecimiento productivo).

Cod. CIUO

!“!“Fl

22. ¢{Qué mecanismos utilizé durante el 2012 para encontrar el personal
requerido para remplazar vacantes?

Z Una agencia de intermediacion laboral
| 1. [Sistemas de informacién laboral universitarios
| 1. |Sistemas de informacién laboral del Sena
1. |Avisos en prensa o radio o internet

| 1. |Mediante recomendacién del personal ocupado por el
" |establecimiento

Avisos en el establecimiento

Otra. éCual? |:|

23. ¢Cuantos meses en promedio demoro este establecimiento en
encontrar y contratar el personal para remplazar vacantes?

|:|_T|

24. ¢Este establecimiento aumentd el personal ocupado durante el 2012
respecto al nimero de ocupados en el afio 2011?

Si No (pase a la pregunta 29)

25. ¢Cudl fue el principal motivo por el cudl se contratd este nuevo
personal?

1. |Satisfacer el aumento de la produccion de bienes y servicios
2. |Restructuracién del proceso productivo y/o administrativo
3. |Otra. {Cual?

26. ¢Relacionadas principalmente con cuales ocupaciones u oficios?
(describa en orden de importancia)
Céd. CIUO

[1]
1,
1.

27. ¢Qué mecanismos utilizé durante el 2012 para encontrar el nuevo
personal requerido?

Una agencia de intermediacion laboral
Sistemas de informacion laboral universitarios
Sistemas de informacién laboral del Sena
Avisos en prensa o radio o internet

Mediante recomendacién del personal ocupado
Avisos en el establecimiento

Otra. éCudl? 1

28. ¢Cudntos meses en promedio demord este establecimiento en
encontrar y contratar el nuevo personal requerido ?

29. ¢Cuales fueron los principales motivos por los cuales no contraté mas
personal?

No se necesité personal adicional
Implicaba aumento de costos
- No se cumplié con el perfil requerido

Otra. {Cual?

Califique la importancia de los siguientes aspectos y competencias en la
seleccion del personal de este establecimiento (donde 1 es poco importante
y 5 es muy importante):

O

3

o

Educacion especifica
Experiencia especifica
Capacidad de analisis y
sintesis

Expresion oral y escrita
Trabajo bajo presion
Trabajo en equipo

Un segundo idioma
Manejo de software ofimatico
Resolucién de problemas
Toma de decisiones
Planificacién

Valores éticos

[o]e]e]e]efoo[o]o] [o]o]]
[elo[o[o]o[o o[ [2]2]]
[o]fifir]iafa ] [ir]in]e]

P[Pl =]

31. Califique la importancia de las siguientes caracteristicas en la seleccion
del personal de este establecimiento (donde 1 es poco importante y 5
es muy importante):

Presentacion personal

Edad

Género

Tenencia de hijos

Estado civil

Religion

Identificacién étnica

Lugar o region de nacimiento

2[o[[o[=]=]=]2]

32. ¢éSe presentaron despidos de personal durante el 2012?

No (pase a la pregunta 35)

33. Sefiale los principales motivos por los cuéles este establecimiento
despidid personal durante el 2012:

Baja productividad o mal desempefio

Problemas de comportamiento o conducta inapropiada en el lugar
de trabajo

Razones econdmicas de la empresa

Ausentismo

Inadecuada formacién académica

Inadecuada formacidn técnica

Falta de habilidades especificas

Otra. ¢Cudl? l:l

34. ¢Los despidos se relacionaron principalmente con cudles ocupaciones u
oficios? (describa en orden de importancia)

FEEEEE

Céd. CIUO

[1]
L
1.
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35. . - . . .
¢Cudles de los siguientes mecanismos considera que son pertinentes

para que el Distrito Capital incentive la contratacién de personal?

Cofinanciacion

Subsidios

Excenciones fiscales
Otra. (Cudl?

V. CAPACITACION DEL PERSONAL

36 Durante el 2012, ¢el personal ocupado por el establecimiento recibié
cursos de capacitacion?

No (pase a la pregunta 39)

¢En cudles de los siguientes temas fue capacitado el personal?

Z Administracion Sistemas o manejo de software
| 1. [Produccién Seguridad en el trabajo
| 1. [Comercializacién Utilizacién eficiente de recursos
| 1. |Publicidad y/o medio ambiente
| 1. |Un segundo idioma 1. |Capacidad de andlisis y sintesis
| 1. [Trabajo bajo presién Expresion oral y escrita
| 1. |Planificacién Valores éticos
1. [Toma de decisiones . |Presentacion personal
I Resolucion de problemas Otra. ¢Cual? |:|
37. Las capacitaciones fueron:
I Financiadas totalmente por este establecimiento
| 1. [Financiadas totalmente por los ocupados
1. |Financiadas totalmente por el gobierno o una ONG
I Financiadas conjuntamente por este establecimiento y los

ocupados

inanciadas conjuntamente por este establecimiento y por el
obierno o una ONG

inanciadas conjuntamente por los ocupados y por el gobierno o
una ONG

[1.]otra. écual? ]

38. Las capacitaciones fueron impartidas principalmente por:

El personal del establecimiento productivo

El sistema de formacion del establecimiento productivo
El sistema de formacion del gremio al que pertenece este
establecimiento productivo

El Sena

Un instituto técnico

| 6. |Una universidad

Otra. ¢Cudl? l:l

40. Especifique cuales fueron las principales ocupaciones u oficios para los
cuales no logré satisfacer su requerimiento:
Cod. CIUO

[1]
1.
L.

41. ¢Cudles fueron los principales motivos para que este establecimiento no
encontrara o contratara las ocupaciones u oficios requeridos?

La expectativa econdémica de los (a) candidatos (a) excede el
presupuesto del establecimiento.

| perfil requerido no se encuentra en el mercado de trabajo.

| tipo de contrato ofrecido no satisface las expectativas de los (a)
candidatos (as).

La ubicacion del establecimiento se constituyd en limitante para los
(a) candidatos (a).

os candidatos contaban con muy poca experiencia laboral.

Otra. ¢Cual?

42. Frente a esta situacion, el establecimiento productivo:

1. |Continua buscando el personal

1. |Modificé el perfil solicitado

Contratd un perfil similar

1. |Contraté un perfil similar, y lo capacité

Realizé otra accién. ¢Cudl? |:|

43. ¢Las ocupaciones requeridas y no encontradas por este establecimiento
fueron suplidas con otros perfiles laborales?

[zhe

Si. éCudles? Especifique
Céd. CIUO

1
1.
1.

VII. INNOVACIONES DEL ESTABLECIMIENTO

VI. DEMANDA LABORAL NO SATISFECHA

3

o

Durante 2012, éexistieron vacantes que este establecimiento
productivo no pudo suplir?

No (pase a la pregunta 44)

44, ¢Durante el afio 2012 este establecimiento realizé alguno de los
siguientes tipos de innovacion?

Radicales Organizacionales y comerciales
Incrementales Ninguna. (pase a OBSERVACIONES)
Adecuaciones tecnolégicas sin innovacién (pase a OBSERVACIONES)

45. Independientemente del (de los) tipo (s) de innovacién (es) realizada
(s), éésta (s) generd (n) alguna variacion en el total de personal
ocupado por el establecimiento?

[2.]No (pase a OBSERVACIONES)

46. ¢En cuantas personas vario el personal ocupado, producto de la (s)
innovacién (es) realizada (s) durante el 2012?

Aumentd Disminuyé en

Destaque, en orden de importancia, las principales ocupaciones
afectadas.

personas.

Céd. CIUO

(1]
1.

1

VIIl. OBSERVACIONES
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IX. CONTROL DE LA ENCUESTA
1. Supervisor: 2. Encuestador:
3. Horay fecha de aplicacién: HORA l:':l:l:] DIiA l:l:l MES l:':l ARO l:l:':l:l
4. Resultado de la encuesta: Completa |:| Incompleta \:l Rechazo l:l Ausente o cerrado l:l
REVISION DE LA ENCUESTA Aceptacion total |:| Aceptacion parcial |:| No aceptada |:|
X. DATOS DE CONTACTO DEL ENCUESTADO
1. Nombre de quién responde la encuesta:
2. Cargo: 3. Teléfono: 4. E-mail:
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Anexo 2. Distribucién del personal ocupado segun el area de
desempeio. 2012 (Pregunta 11 del formulario)

A. Segun rama de actividad (%)

PersonlBiretivo, 1| [ [ | (e T R
ET ) TR TR T R
Prodwsaign | [ el [ e | [ e
R TR BTN TN 1R
weden | [ e e e R
T T BTN BT IR
swaman | e e | e I
EEI I BT N TR

B. Tamano del establecimiento

Medianas y
Grandes

Personal Directvo 48 43 37 [
Administatva 210 33 a7 [HE
Produccion 850 433 440 [EN
Comercal 82 293 de9 [
Juridiea 03 05 18 [
Publicidad y Mercadeo o1 1115 [
Sistemas 02 08 25 [0
lasdemss 35 74 49 [DE

Fuente: SDDE - Encuesta de Demanda Laboral

Microempresas Pequenas
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Anexo 3. Profesiones u oficios mas representativos segun area
de desempeiio. Porcentaje sobre el total de establecimientos con
ocupados en esas areas (%). (Pregunta 12 del formulario).

A - Area directiva

A. Rama de actividad

Industria Comercio Servicios Total

B. Tamafo del establecimiento

Fuente: SDDE - Encuesta de Demanda Laboral
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Anexo 3. Profesiones u oficios mas representativos segun area
de desempeiio. Porcentaje sobre el total de establecimientos con

ocupados en esas areas (%). (Pregunta 12 del formulario).
B - Area administrativa

A. Rama de actividad

Industria Comercio Servicios Total

B. Tamafo del establecimiento

Fuente: SDDE - Encuesta de Demanda Laboral
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Anexo 3. Profesiones u oficios mas representativos segun area
de desempeiio. Porcentaje sobre el total de establecimientos con
ocupados en esas areas (%). (Pregunta 12 del formulario).

C - Area produccién

A. Rama de actividad

Industria Comercio Servicios Total

B. Tamano del establecimiento
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Cont.... Anexo 3. Profesiones u oficios mas representativos segun
area de desempeno. Porcentaje sobre el total de establecimientos
con ocupados en esas areas (%). (Pregunta 12 del formulario).

C - Area produccion

B. Tamafio del establecimiento

Medianas y

Grandes Vi)

Microempresas | Pequenas

Fuente: SDDE - Encuesta de Demanda Laboral
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Anexo 3. Profesiones u oficios mas representativos segun area
de desempeiio. Porcentaje sobre el total de establecimientos con
ocupados en esas areas (%). (Pregunta 12 del formulario).

C - Area comercial

A. Rama de actividad

Industria Comercio Servicios Total

B. Tamano del establecimiento
. - Medianas y
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Cont.... Anexo 3. Profesiones u oficios mas representativos segun
area de desempeno. Porcentaje sobre el total de establecimientos
con ocupados en esas areas (%). (Pregunta 12 del formulario).

D - Area comercial

B. Tamafio del establecimiento

Medianas y

Grandes Vi)

Microempresas | Pequenas

Fuente: SDDE - Encuesta de Demanda Laboral

100,0

100,0
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Anexo 3. Profesiones u oficios mas representativos segun area
de desempeiio. Porcentaje sobre el total de establecimientos con
ocupados en esas areas (%). (Pregunta 12 del formulario).

E - Area juridica

A. Rama de actividad

Industria Comercio Servicios Total
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B. Tamano del establecimiento

Fuente: SDDE - Encuesta de Demanda Laboral
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Anexo 3. Profesiones u oficios mas representativos segun area
de desempeiio. Porcentaje sobre el total de establecimientos con
ocupados en esas areas (%). (Pregunta 12 del formulario).

F - Area publicidad y mercadeo

A. Rama de actividad

Industria Comercio Servicios Total
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B. Tamano del establecimiento

Fuente: SDDE - Encuesta de Demanda Laboral
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Anexo 3. Profesiones u oficios mas representativos segun area
de desempeiio. Porcentaje sobre el total de establecimientos con
ocupados en esas areas (%). (Pregunta 12 del formulario).

G - Area sistemas

A. Rama de actividad

Industria Comercio Servicios Total
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B. Tamano del establecimiento

Fuente: SDDE - Encuesta de Demanda Laboral
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Anexo 4. Anos de labor promedio del personal ocupado en cada
area de desempeio (Pregunta 13 del formulario).

A. Rama de actividad

Industria Comercio Servicios Total
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. - Medianas y
0,9

50,

o)

o

Q
_Q)
~

B. Tamano del establecimiento

Fuente: SDDE - Encuesta de Demanda Laboral
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Anexo 5. Vinculacién del personal contratado. Bogota
Porcentaje sobre el total de establecimientos encuestados (%)
(Pregunta 19 del formulario).

Mediante una Mediante
Directamente Otro
temporal cooperativa outsoursmg

A. Rama de actividad

Fuente: SDDE - Encuesta de Demanda Laboral
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Anexo 6. Mecanismos por medio de los cuales el Distrito Capital
podria incentivar la contratacion de personal

Porcentaje sobre el total de establecimientos encuestados (%)
(Pregunta 35 del formulario).

A. Rama de actividad
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B. Tamafo del establecimiento

Medianas y

____

Fuente: SDDE - Encuesta de Demanda Laboral
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