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Principales resultados

o Larenunciasilenciosa afecta al 22,9 % de la poblacion ocupada en Bogota, lo que evidencia
que es un fendmeno importante con implicaciones significativas para la productividad y la
estabilidad organizacional.

o La poblacién en situacion de renuncia silenciosa se concentra en personas de 29 a 49 afios
(54,9 %) y en trabajadores con educacion media (38,2 %), con menor presencia entre quienes
tienen formacion de posgrado (7,9 %).

o Lainformalidad laboral es un factor clave: 48,2 % de quienes presentan renuncia silenciosa
son informales, frente a 30,4 % de quienes no estan en dicha situacion. También se observa
menor afiliacion a salud (90,1 %) y mas contratos verbales (32,8 %) en este grupo.

o Las mayor poblacién en condicidon de renuncia silenciosa se encuentra en las ramas de
Comercio y reparacion de vehiculos (16,0 %), Administracion publica, defensa, educaciony
salud (14,9 %) y las Actividades profesionales, cientificas y técnicas (14,4 %).

o El77,8%dequienesdeseancambiardeempleolohaceparamejorarelusodesuscapacidades
o formacion, y el 20,2 % busca mejores ingresos, mostrando que la desmotivacién no solo
responde al salario, sino a la falta de desarrollo profesional.

e La calidad del empleo (formalidad, estabilidad contractual y proteccion social) constituye
un factor importante para la motivacién en el trabajo.

o Enesteestudio se entiende a la renuncia silenciosa como la situacion en la cual las personas
permanecen en su empleo, pero manifiestan insatisfaccion con el mismo o expresan
intencion de cambiarlo.
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1. Introduccidn

En el entorno laboral contemporaneo ha emergido con fuerza el concepto de renuncia
silenciosa, una expresion que alude a trabajadores que cumplen unicamente con las tareas
esenciales, evitando involucrarse emocional y profesionalmente mas alla de lo necesario.
Gallup la define como el desempefio minimo de empleados desmotivados y desconectados
(Gallup, 2022), mientras que Harvard Business Review la describe como la renuncia a tareas extra
y a la implicacion psicolégica en el trabajo (Harvard Business Review, 2022). Mas alld de una
conducta individual, se trata de un fendmeno de gran alcance que ha despertado la atencion
de organizaciones, analistas y lideres empresariales en todo el mundo, al poner sobre la mesa
preguntas criticas sobre el sentido del trabajo en la actualidad.

Tras la pandemia del Covid-19, la renuncia silenciosa cobro fuerza a nivel global. De
acuerdo con el Foro Econdmico Mundial, los cambios en las rutinas laborales derivados de la
crisis llevaron a los trabajadores a replantear su relacion con el empleo (World Economic Forum,
2022). En la misma linea, Lu et al. encontraron que la sobrecarga laboral, principalmente la
asociada a la transicion al trabajo en linea durante la pandemia incremento el agotamiento de los
empleados y redujo su entusiasmo laboral, factores que se relacionan con mayores intenciones
de renuncia silenciosa (Lu, et al, 2023). Este contexto acelero la adopcion de préacticas de “hacer lo
minimo” en el trabajo, especialmente entre la generacién Yy la generacién Z, quienes cuestionan
el clasico “vivir para trabajar” (Michael Page, s. f.). Mas que un rechazo idealizado, esta actitud
refleja un desgaste real frente a la sobrecarga laboral y la cultura de disponibilidad continua,
que muchas organizaciones han intentado aliviar sin enfrentar las causas estructurales del
agotamiento (McKinsey Health Institute, 2022). A la par, segln los resultados obtenidos en la
Encuesta sobre la Generacion Z y los Millennials de Deloitte 2022, se evidencio que casi la mitad
de los encuestados se sienten agotados a causa de la presién de sus cargas de trabajo, ademéas
menciona que aproximadamente el mismo porcentaje afirmé que varios de sus compafieros de
trabajo renunciaron debido al agotamiento (Deloitte, 2022).

La renuncia silenciosa tiene impactos concretos sobre la productividad y la salud
mental. Gallup estima que el bajo compromiso de los empleados provocod pérdidas de
aproximadamente US $438 mil millones en productividad global durante 2024, lo que significé una
caia del 23 % al 21%, una de las més pronunciadas desde la pandemia, mientras que el /nforme
sobre la situacion laboral global 2025 advierte que si el mundo alcanzara un 70% de compromiso
laboral podria sumar US $9,6 billones a la economia global (Gallup, 2025). Adicionalmente, una
investigacion publicada en el European Research Studies Journal, identificd que, en el sector de
tecnologia de la informacién en Polonia, la renuncia silenciosa tiende a surgir como una estrategia
para preservar la salud mental frente a demandas laborales intensas, estableciendo un vinculo
directo entre esta practica, la fatiga y el agotamiento emocional (Duda & Drozdzynska, 2024).



SECRETARIA DE ***
@ D E OBSERVATORIO DE

DESARROLLO | BOGOT:

ALCAL MAYOR ECONOMICO

DE BOGOTA DC.

DESARROLLO ECONOMICO

Para las organizaciones, este fenomeno tiene consecuencias tangibles. McKinsey
advierte que el coste de la renuncia silenciosa puede ser casi tan alto como el de una renuncia
efectiva, repercutiendo en la asistencia, la productividad, la innovacion y el bienestar (McKinsey
& Company, 2024). Ademas, un estudio publicado en la revista International Journal of Research
and Innovation in Social Science concluye que los equipos con alta incidencia de renuncia
silenciosa experimentaron una reduccion del 37 % en los intercambios de informacidn, 44 %
menos colaboracién entre areas y tiempos de resolucion de problemas complejos un 28 % mas
largos, evidenciando un impacto directo en la eficiencia organizacional (Holt et al., 2022, citado
en Afi, 2025).

La renuncia silenciosa es dificil de observar directamente porque no implica una
renuncia formal. Sin embargo, la intencion de cambiar de empleo e insatisfaccién declarada
son indicadores cuantificables en encuestas laborales y de bienestar, lo que facilita el analisis
estadistico. Por lo anterior, para este estudio, se entenderd por renuncia silenciosa la situacion de
las personas ocupadas que, aun permaneciendo en su empleo, manifiestan insatisfaccion con el
mismo o expresan intencién de cambiarlo, como reflejo de una disminucién en su compromiso
y nivel de implicacion laboral.

La investigacion busca identificar qué caracteristicas distinguen a las personas en
situacion de renuncia silenciosa en Bogota, identificando las posibles causas y particularidades
del fendmeno, y caracterizando a la poblacion ocupada que manifiesta intenciéon de cambiar de
trabajo como indicador de desconexién laboral. El objetivo es comprender como esta tendencia
plantea desafios tanto para las organizaciones como para los trabajadores y la formulacion de
politicas pUblicas, aportando insumos que permitan construir entornos laborales més sostenibles,
competitivos y acordes con las nuevas dindmicas del trabajo. En este contexto, la renuncia
silenciosa constituye un reto estratégico para la ciudad: mantener la competitividad requiere que
las empresas puedan atraery retener talento, mientras se atienden nuevas expectativas laborales
donde el bienestar, el desarrollo personal y la flexibilidad son tan importantes como el salario.

Los resultados del estudio revelan que la renuncia silenciosa en Bogota afecta a cerca de una
cuarta parte de la poblacion ocupada, concentrandose especialmente en trabajadores de entre
29y 49 afios y en aquellos con niveles educativos basicos o medios. Este fenémeno se vincula
de manera destacada con la informalidad, la menor estabilidad contractual y la limitada
proteccion social, factores que contribuyen a la desconexion laboral. Asimismo, sectores como
Comercio, Administracién publica y Actividades profesionales concentran la mayor proporcion
de personas en esta situacion.
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Sin embargo, al contrastar estas cifras con las tendencias internacionales, se observa
que en Bogota el fenomeno parece tener una menor incidencia. De acuerdo con el informe
State of the Global Workplace 2025 de Gallup, la proporcién de trabajadores “no comprometidos”
alcanza el 73 % en Europa, el 65 % en Asia Oriental, el 58 % en América Latinay el Caribe y el 52 %
en Estados Unidos y Canada. De igual manera, la intencion de abandonar el empleo se sitlia en el
57% en Asia Oriental, 50% en Estados Unidos y Canada, 40% en América Latina y el Caribe y 30%
en Europa. Dado lo anterior, la desconexion laboral en Bogoté no se esta profundizando al mismo
ritmo que en otros contextos, sino que responde principalmente a condiciones estructurales
locales.

2. Panorama general de la satisfaccion laboral en Bogota

La intencion de cambiar de empleo se mantiene como un fenomeno laboral relevante
en la ciudad. Entre 2018 y 2020 se observa un aumento sostenido de este indicador, que alcanzd
su punto mas alto con el 25,5 % antes de la pandemia (Gréfico 1). Posteriormente, la proporcion
descendio de manera marcada en 2021-2022, para llegar al 19,9 % en 2024. Este comportamiento
sugiere que, aungue los momentos de mayor incertidumbre y reorganizacion laboral estimularon
el interés por nuevas oportunidades, la tendencia no desaparece y sigue representando a uno de
cada cinco ocupados.

La insatisfaccion con el trabajo actual exhibe un comportamiento mas moderado
y que se mantiene en niveles similares. Tal como se observa en el Gréafico 1, se evidencia
un incremento gradual hasta 2021, cuando llegd al 18,8 %. Desde entonces ha disminuido,
ubicandose en el 10,0 % en 2024 (Gréfico 1). Este descenso podria reflejar la adaptacién de los
trabajadores a las nuevas condiciones laborales o la consolidacién de esquemas hibridos y mayor
flexibilidad, que tienden a mejorar la percepcion sobre el empleo.

Gréfico 1. Poblacién ocupada que desea cambiar y no esta satisfecha con su trabajo, 2018-2024
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Fuente: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica - Gran Encuesta Integrada de Hogares
Elaboracion: Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico -Observatorio de Desarrollo Econémico de Bogoté.
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Ahora bien, la expectativa de desarrollo profesional y de valorizacion de habilidades
constituye la razon predominante detras de la movilidad laboral. Respecto a las razones para
cambiar de trabajo, la mayoria de las personas que declaran esta intencién lo hacen para mejorar
la utilizacién de sus capacidades o formacién (77,8 %). En segundo lugar, el 20,2 % sefiala como
motivo principal la busqueda de mejores ingresos. Finalmente, razones vinculadas a la reduccién
de horas u otros factores presentan proporciones marginales. Estos hallazgos se relacionan con
las categorias de subempleo definidas por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), que
distingue entre subempleo por ingresos y por competencias. El primero se presenta cuando
la remuneracién laboral no cubre adecuadamente las necesidades de la persona trabajadora.
El segundo, también denominado “subempleo invisible”, ocurre cuando una persona ocupada
percibe que utiliza sus habilidades de forma limitada o por debajo de su nivel de cualificacidn
(OIT, 2013).

Gréfico 2. Principales razones por los que la poblacién ocupada desea cambiar de trabajo, 2024

Para mejorar la utilizacién
. i 77,8
de sus capacidades o formacién
Desea mejorar sus ingresos _ 20,2

Otros motivos® I 1,0
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Proporcién (%)

Nota: ® Otros motivos incluye Porque el trabajo actual es temporal; Problemas en el trabajo; No le gusta su trabajo actual; Su trabajo actual exige
mucho esfuerzo fisico o mental; Otro motivo.
Fuente: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica - Gran Encuesta Integrada de Hogares
Elaboracion: Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico -Observatorio de Desarrollo Econémico de Bogota.

Por otra parte, una de las principales causas de inconformidad laboral en Bogota esta
relacionada con los beneficios y prestaciones que ofrecen las organizaciones. Los datos
entre 2018 y 2024 muestran que este componente registra de manera consistente niveles de
insatisfaccién superiores a los asociados con la jornada laboral. Aunque ambos indicadores
siguieron un ciclo similar con incrementos hasta 2020-2021 y reduccién paulatina después de
2021, la brecha entre ellos evidencia que las politicas de compensacién y bienestar siguen siendo
un factor decisivo para fortalecer el compromiso y la permanencia de los trabajadores.
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Gréfico 3. Poblacién ocupada no satisfecha con sus beneficios y jornada de trabajo, 2018-2024
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Fuente: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica - Gran Encuesta Integrada de Hogares
Elaboracion: Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico -Observatorio de Desarrollo Econémico de Bogota.

En conjunto, estos hallazgos indican que la insatisfaccion laboral en Bogota no
responde Unicamente a un malestar puntual con el empleo, sino que expresa expectativas
mas amplias de crecimiento, reconocimiento y equilibrio en el trabajo. Cuando estas
demandas no encuentran respuesta en las organizaciones, los trabajadores tienden a replegar
su compromiso, limitando su esfuerzo al minimo necesario. En este sentido, a continuacién, se
presentan los principales elementos que caracterizan a la poblacién en situacién de renuncia
silenciosa y como estos se manifiestan en el mercado laboral de la ciudad.

3. Caracterizacion del fenémeno de desmotivacion laboral en Bogota

La renuncia silenciosa constituye un fendmeno de creciente relevancia en el mercado
laboral de Bogota. Entendida como la situacion en la que las personas ocupadas expresan
insatisfaccion con su trabajo actual o manifiestan el deseo de cambiar de empleo, esta practica
alcanza una incidencia cercana a una cuarta parte de la fuerza laboral ocupada de la ciudad.
Especificamente, el 22,9 % de los 4,2 millones de ocupados y ocupadas es posible que presenten
cansancio o desconexion en el cumplimiento de sus funciones, mientras que el 77,1 % mantiene
el compromiso con sus responsabilidades (Grafico 4). Estos resultados evidencian que la renuncia
silenciosa no es un fenémeno marginal, sino un comportamiento importante con implicaciones
significativas para la productividad y la estabilidad organizacional.
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La mayor concentracion de personas en estado de renuncia silenciosa se encuentra
en el segmento intermedio del ciclo de vida laboral. El grupo de 29 a 49 afios representa
el 54,9 % de quienes presentan indicios de desconexién laboral, seguido por los trabajadores
de 15 a 28 afos con 25,9 % (Gréfico 4). Por su parte, la participacion de los mayores de 50 afios
alcanza solo el 19,2 %. Este resultado sugiere que las personas en etapas medias de su trayectoria
profesional, posiblemente sometidas a mayores presiones de desempefio y altas expectativas
de movilidad o realizacién profesional, muestran una mayor propension a limitar su esfuerzo al
minimo requerido en sus trabajos.

Dicho comportamiento coincide con estudios que evidencian una disminucion del
bienestar subjetivo y de la satisfaccion laboral hacia la mitad de la vida activa. Esto se
explica porque en esta etapa suelen confluir mayores cargas familiares, expectativas de ascenso
y exigencias de desempefio (Galambos et al., 2020). Asimismo, en etapas medias de la carrera,
la tension entre las aspiraciones de desarrollo y las limitaciones reales del entorno laboral
puede derivar en conductas de reduccion del esfuerzo (Maricutoiu et al., 2017). Por otra parte,
las personas de mayor edad tienden a expresar mayor compromiso laboral, debido a su mejor
gestion emocional y expectativas mas realistas sobre sus trayectorias, lo que explica su menor
presencia en formas de desconexion como la renuncia silenciosa (Mori et al., 2024). Entonces, la
renuncia silenciosa es una forma contemporanea de distanciamiento laboral, particularmente
visible en grupos poblacionales sometidos a mayores expectativas de rendimiento y menor
estabilidad ocupacional (Galanis et al., 2023).

Grafico 4. Poblacién ocupada en situacién de renuncia silenciosa segiin sexo y rangos de edad, 2024

4,2 millones Sexo
oblaciéon ocupada en Bogota
P P 8 Mujer 50,1
Hombre 49,9
771 —
Edad
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_> 29 a 49 afios 54,9

W Renuncia silenciosa 50 afios y mas

No renuncia silenciosa

Fuente: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica - Gran Encuesta Integrada de Hogares
Elaboracion: Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico -Observatorio de Desarrollo Econémico de Bogoté.
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Desde una perspectiva del sexo al nacer, la distribucion es relativamente equilibrada,
con una ligera mayor cantidad de mujeres. Estas constituyen el 50,1 % de la poblacién que
evidencia renuncia silenciosa, mientras que los hombres alcanzan el 49,9 % (Grafico 4). Estos
datos sugieren que la desconexion laboral no constituye un fenémeno de un grupo especifico,
sino que responde a determinantes estructurales y organizacionales que trascienden el género.
Diversos estudios muestran que las diferencias de género en actitudes laborales, tales como el
compromiso, la satisfaccion o la desvinculacion, tienden a desvanecerse cuando las condiciones
de trabajoy las posibilidades de desarrollo son similares para hombres y mujeres (de Lange, 2008).
En este sentido, mas que el sexo bioldgico de las personas trabajadoras, los factores organizativos
como la presion por resultados, la autonomia limitada, la sobrecarga o el escaso reconocimiento,
son los que explican la adopcion de estrategias de desmotivacion laboral (Boye, 2009).

El nivel educativo aparece como un factor diferenciador en la propension a la renuncia
silenciosa. Tal como se muestra en el grafico 5, la mayor prevalencia se observa entre quienes
poseen formacién media (38,2 %) y universitaria (18,8 %), en contraste con la menor incidencia
de las personas con estudios de posgrado (7,9 %). Por otra parte, en la poblacion sin sefiales de
renuncia silenciosa, la participacion de los niveles universitarios (20,9 %) y de posgrado (13,0 %)
es mayor, mientras que la de basica primaria es menor (35,6 %).

En este sentido, si bien en todos los niveles educativos la principal causa de
desmotivacion es la subutilizacion de capacidades, las personas con estudios
universitarios y de posgrado concentran las mayores proporciones. £n cambio, a medida
que disminuyen los afios de escolaridad, adquiere mayor peso el ingreso laboral como motivo de
renuncia silenciosa. En conjunto, esta comparacion sugiere que la cualificacién académica opera
como un recurso que amplia las oportunidades de movilidad y satisfaccién laboral, reduciendo
el riesgo de desgaste o desmotivacion.

Grafico 5. Poblacion ocupada en situacién de renuncia silenciosa segin nivel educativo, 2024

B Ninguno M Basica  H Basica B Educaciéon M Educacién técnica Universitaria B Posgrado
primaria  secundaria media profesional y tecnolégica

Renuncia

. . 8 12,4 4,0 38,2 15,9
silenciosa
9.9 EA 35,6 14,4

No renuncia

silenciosa

Porcentaje (%)

Fuente: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica - Gran Encuesta Integrada de Hogares
Elaboracion: Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico -Observatorio de Desarrollo Econémico de Bogota.
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En este orden de ideas, algunos estudios demuestran que mayores niveles educativos
se asocian con mejores condiciones laborales, mayor autonomia, mejores salarios y
menores niveles de frustracion o desvinculacion emocional (Verhofstadt et al., 2007).
Asimismo, las personas con menor nivel educativo enfrentan mayores restricciones en el acceso
a empleos de calidad y perciben menos control sobre su trayectoria laboral, lo que incrementa
la probabilidad de insatisfaccion y desmotivacion en el trabajo (Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000).
En cambio, los niveles universitarios y de posgrado tienden a asociarse con mayores expectativas
de desarrollo, mayor capacidad de negociacion y mejores mecanismos de afrontamiento frente
al malestar laboral (Vila, 2005).

Por otra parte, el tamaiio de las unidades productivas constituye un determinante
relevante en la ocurrencia de la renuncia silenciosa. Mas de la mitad de quienes manifiestan
este comportamiento se desempefian en establecimientos con menos de diez trabajadores
(51,8 %), mientras que un 30,5 % labora en empresas con 101 0 méas empleados (Gréafico 6). Esta
distribucion sugiere que tanto las organizaciones pequefias, donde suelen predominar estructuras
poco formalizadas, como aquellas de gran escala, con dindmicas de funcionamiento y control
mas rigidas, pueden enfrentar dificultades para mantener elevados niveles de compromiso por
parte de sus trabajadores.

La capacidad organizacional para promover el bienestar y la participacion de los
trabajadores resulta clave para prevenir formas de desconexion en el trabajo como la
renuncia silenciosa. Por un lado, las micro y pequefias unidades productivas tienden a ofrecer
menores niveles de proteccion y menores oportunidades de desarrollo profesional, los cuales
son factores asociados al desgaste y la desmotivacién laboral (Storey, 2004). Por otra parte, las
organizaciones de gran tamafio presentan con mayor frecuencia entornos impersonales, menor
autonomia y mayores tensiones asociadas a la estandarizacion y jerarquia del trabajo, lo que
también puede generar distanciamiento o cansancio laboral (Purcell & Hutchinson, 2007).

Grafico 6. Poblacién ocupada en situacién de renuncia silenciosa segiin tamafio de empresa, 2024

M Renuncia silenciosa No renuncia silenciosa

4,9
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Fuente: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica - Gran Encuesta Integrada de Hogares
Elaboracion: Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico -Observatorio de Desarrollo Econémico de Bogoté.
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Los resultados permiten analizar la renuncia silenciosa desde dos perspectivas
complementarias. En primer lugar, la distribucién de la poblacién en renuncia silenciosa que
muestra como se reparte la totalidad de personas en esta condicion entre las diferentes ramas de
actividad y posiciones ocupacionales. En segundo lugar, la proporcion de personas en renuncia
silenciosa dentro de cada rama y posicién ocupacional que refleja el peso relativo de este
fendmeno al interior de cada una de estos.

De acuerdo con la primera perspectiva, al observar la distribucion de la poblacion
en renuncia silenciosa, se identifica que el sector con la mayor cantidad de personas en
Bogota es Comercio y reparacion de vehiculos (16,0 %). Luego de este, la Administracion
publica, defensa, educacion y salud (14,9 %) vy las Actividades profesionales, cientificas y técnicas
(14,4 %) concentran la mayor cantidad de personas en tal situacion (Gréfico 7). Esto implica
que, aunque algunos sectores pequefos tengan proporciones altas de renuncia silenciosa, el
fendmeno impacta con mayor fuerza en las ramas que concentran mayor nimero de trabajadores
y trabajadoras.

Grafico 7. Poblacién ocupada en situacién de renuncia silenciosa segiin rama de actividad econémica,
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servicios de comida

Actividades artisticas, entretenimiento,

recreacion y otras actividades de servicios

Porcentaje (%)

M Transporte y
almacenamiento

M Industrias

manufactureras

H Actividades profesionales, cientificas,

técnicas y de servicios administrativos

Administracién publica y defensa,
educacién y atencidn de la salud humana

B Comercio y reparacién

de vehiculos

Nota: ” Otras ramas incluye Agricultura, ganaderfa, caza, silvicultura y pesca; Explotacién de minas y canteras; Suministro de electricidad, gas, agua
y gestion de desechos.
Fuente: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica - Gran Encuesta Integrada de Hogares
Elaboracion: Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico -Observatorio de Desarrollo Econémico de Bogota.
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Por otra parte, la segunda aproximacion muestra que el sector con mayor incidencia de
renuncia silenciosa dentro de su propia poblacion ocupada es Alojamiento y servicios de
comida (32,0 %). La principal razén que explica este resultado es el sentimiento de subutilizacion
de las capacidades o formacion. Tal como se muestra en el Gréfico 7, a dicha actividad le siguen
Transporte y almacenamiento (28,9 %), Construccion (25,8 %), Actividades profesionales,
cientificas y técnicas (24,8 %), y Actividades artisticas, de entretenimiento y recreacion (23,8 %).
En contraste, las Actividades inmobiliarias (15,0 %), Actividades financieras y de seguros (15,4 %)
e Informacién y comunicaciones (17,7 %) presentan las menores proporciones, lo que sugiere
mejores condiciones de estabilidad y compromiso laboral.

En cuanto a la distribucion de la poblacion en renuncia silenciosa segtin posicion
ocupacional, mas de la mitad de quienes se encuentran en esta situacion son empleados
particulares (57,1 %), seguidos por los trabajadores por cuenta propia (36,1 %). El resto de
las categorias ocupacionales concentran proporciones menores: empleados domeésticos (3,1 %),
empleados del gobierno (1,7 %) y otras posiciones (2,0 %). Por otro lado, la mayor proporcion
de personas ocupadas en renuncia silenciosa dentro de cada posicion ocupacional se da en el
empleo doméstico (28,2 %) y entre los trabajadores por cuenta propia (27,0 %). En contraste, el
empleo en el gobierno presenta la menor incidencia, con apenas 7,8 % de sus ocupados en esta
condicion, lo que refleja la estabilidad y proteccién propias del sector publico (Gréafico 8).

Grafico 8. Poblacién ocupada en situacién de renuncia silenciosa segin posicién ocupacional, 2024

B Empleado Trabajador por H Empleado B Otras posiciones H Empleado
particular cuenta propia doméstico ocupacionales® del gobierno

Distribucién de
la poblacién

36,1

en renuncia

silenciosa

Proporcién de
personas en
renuncia

27,0

silenciosa
en la posicién

Porcentaje (%)

Nota: ° Otras posiciones ocupacionales incluye Patron o empleador; Trabajador familiar sin remuneracion; Jornalero o pedn; Otro, jcual?
Fuente: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica - Gran Encuesta Integrada de Hogares
Elaboracion: Secretaria Distrital de Desarrollo Econdémico -Observatorio de Desarrollo Econémico de Bogota.
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Entonces, los resultados a nivel de rama y posicion ocupacional permiten concluir que
la renuncia silenciosa en Bogota tiene mayor incidencia en las actividades y posiciones
ocupacionales asociadas a alta demanda fisica o baja estabilidad laboral. Por otra parte,
su peso absoluto se concentra en los sectores y ocupaciones con mayor nimero de trabajadores,
como el comercio, las actividades educativas y profesionales, asi como en el empleo particular.
Esto refuerza la necesidad de disefiar estrategias diferenciadas segln el tipo de actividad y vinculo
laboral para enfrentar la desmotivacién laboral.

Estos resultados muestran patrones de comportamiento similares a los que se han
encontrado a nivel regional e internacional. Sectores como alojamiento, comercio, transporte
y actividades profesionales concentran mayores niveles de rotacion, agotamiento laboral o
desvinculacion subjetiva, debido a jornadas extensas, menor formalizacién, salarios reducidos o
escasas oportunidades de desarrollo (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016). En contraste,
ramas como los servicios financieros, las actividades inmobiliarias, la administracion publica y
el sector de informacién y comunicaciones tienden a registrar mayores niveles de estabilidad y
satisfaccion, asociados a mejores condiciones contractuales, mayor proteccion social y mayor
regulacion laboral (Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico, 2019). Asimismo,
las ocupaciones por cuenta propia y el empleo doméstico muestran mayores riesgos de
precariedad e inestabilidad, mientras que el empleo publico brinda mejores garantias laborales
y menores niveles de desgaste laboral (Eurofound, 2020).

4. Calidad del empleo y renuncia silenciosa en Bogota

Las condiciones laborales son un factor decisivo en los niveles de motivacion,
compromiso y continuidad en el empleo (Kalleberg, 2011). Con el proposito de comprender
cémo estas inciden en la propension a la renuncia silenciosa, a continuacion, se analiza la
relacion entre este fendmeno y distintos indicadores de calidad del empleo. En particular, se
abordan dimensiones estructurales como la formalidad laboral, el acceso a la proteccion
social y las caracteristicas de los contratos, entendidos como componentes que configuran las
oportunidades de estabilidad, seguridad y bienestar en el trabajo. Esta aproximacién permite
identificar si la desconexion laboral se asocia a escenarios de precariedad o si estd presente
también en contextos con mayores niveles de regulacion y garantia de derechos.
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La calidad del empleo es un componente central en la comprension de la renuncia
silenciosa y, en particular, la informalidad! aparece como un factor estructural asociado
a la desmotivacion laboral. La proporcidon de ocupados en la informalidad es mas alta entre
quienes presentan sefiales de renuncia silenciosa (48,2 %) frente a quienes no se encuentran
en esta situacion (30,4 %), tal como se puede ver en el Grafico 9. Esta diferencia sugiere que la
ausencia de garantias laborales, estabilidad y proteccion social genera condiciones propicias
para el distanciamiento y la reduccién del compromiso con las tareas asignadas en el trabajo. Los
trabajos informales, al carecer de seguridad, derechos y trayectorias de desarrollo, incrementan
el riesgo de desgaste y desvinculacién subjetiva (Ghai, 2002).

Grafico 9. Poblacién ocupada en situacién de renuncia silenciosa segin formalidad laboral, 2024
H Informal Formal

Renuncia

51,8

silenciosa

No renuncia

69,6

silenciosa

Porcentaje (%)

Fuente: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica - Gran Encuesta Integrada de Hogares
Elaboracion: Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico -Observatorio de Desarrollo Econémico de Bogoté.

La desproteccion en aseguramiento en salud refuerza este hallazgo pues nos indica
una relacion positiva con la renuncia silenciosa. Mientras que el 95,3 % de quienes no se
encuentran en renuncia silenciosa esta afiliado al sistema de salud, esta proporcion desciende
al 90,1 % entre la poblacion que si esta en dicha situacién (Grafico 10). Este porcentaje también
es menor al 94,1 % para el total de la poblacién ocupada. Estas diferencias reflejan que la
desproteccion en seguridad social en salud constituye un rasgo mas frecuente entre quienes
sufren de desmotivacion o desconexién laboral. De esta manera, la calidad de la afiliacion al
sistema de salud y la garantia de bienestar asociada emergen como factores que contribuyen a
sostener mayores niveles de motivacion y permanencia en el empleo (ILO, 2017).

1. El Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (2025) mide la ocupacién informal a través de la Gran Encuesta
Integrada de Hogares siguiendo la resolucion de la 177 Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo de la Oficina
Internacional del Trabajo (2003) y las recomendaciones del Grupo de Delhi sobre estadisticas del sector informal. Bajo estos
lineamientos, la informalidad se determina considerando el tipo de unidad econémica para los trabajadores independientes y
las caracteristicas del puesto laboral para los asalariados. También se clasifican como informales, por definicion, quienes trabajan
sin remuneracion, quienes aparecen en la categoria “Otro”, los empleados del hogar y los asalariados que no aportan a salud ni
pensién.
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Grafico 10. Poblacién ocupada y en situacién de renuncia silenciosa segin afiliacién a seguridad social
en salud, 2024

Poblacién ocupada Renuncia silenciosa No renuncia silenciosa

CCC

Porcentaje afiliacion a salud (%)

Fuente: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica - Gran Encuesta Integrada de Hogares
Elaboracion: Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico -Observatorio de Desarrollo Econémico de Bogota.

Adicionalmente, la formalizacion contractual, entendida como la tenencia de un
contrato laboral, es otro elemento clave para reducir la incidencia de la renuncia
silenciosa. En Bogotd, el 71,2 % de las personas en renuncia silenciosa cuentan con contrato,
una proporcién inferior al 73,2 % de quienes no estan en dicha situacion (Gréfico 11). Més alla
del contrato, el tipo de vinculacion es alin mas relevante, pues mientras en la renuncia silenciosa
predomina el contrato verbal (32,8 %), en la poblaciéon en no renuncia silenciosa apenas
llega al 14,7 %. Asimismo, el contrato escrito es menos comUln en quienes presentan sefiales
de desmotivacién laboral (85,3 %) en comparacion con quienes no estan en dicha situacion
(67,2 %). Los acuerdos contractuales precarios o informales se asocian con menores niveles de
compromiso, confianza organizacional y satisfaccién laboral, lo que incrementa la probabilidad
de desmotivacion y desconexion laboral (Benach et al., 2014).
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Grafico 11. Tipo de contrato para la poblacién ocupada en situacién de renuncia silenciosa en
Bogota, 2024

No tiene
contrato laboral 28,8 % Indefinido
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Fuente: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica - Gran Encuesta Integrada de Hogares
Elaboracion: Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico -Observatorio de Desarrollo Econédmico de Bogota.

También, el caracter del contrato escrito refuerza la diferencia entre quienes muestran
y no muestran sefiales de desconexion laboral. E| 62,2 % de quienes estan en renuncia
silenciosa poseen un contrato a término indefinido y la proporcién de contratos a término fijo
alcanza un 37,7 % (Grafico 11). Esto contrasta con lo observado en la poblacion en no renuncia
silenciosa que tiene un 76,5 % de personas en contrato escrito indefinido. La mayor prevalencia
de contratos temporales entre la poblacién desmotivada evidencia cémo la incertidumbre y la
falta de perspectivas de estabilidad generan un terreno propicio para la desmotivacion laboral
(De Cuyper et al., 2009). Entonces, la posibilidad de tener un proyecto de vida en una empresa
pareciera mediante un contrato indefinido, parece influir positivamente en la motivacion de
las personas. En suma, los resultados permiten concluir que la calidad del empleo, entendida
en términos de formalidad, acceso a proteccién social y estabilidad contractual, es un factor
determinante en la propension a la renuncia silenciosa en Bogota.
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5. Conclusiones

El analisis muestra que la renuncia silenciosa es un fenomeno de gran relevancia en el
mercado laboral de Bogota, con una incidencia del 22,9 % de la poblacion ocupada. Este
nivel es similar al reportado en estudios internacionales sobre desvinculacién emocional en el
trabajo (Gallup, 2025). Aligual que en otras regiones del mundo, no se trata de un comportamiento
propio de un grupo especifico, sino de una respuesta transversal ante condiciones laborales
percibidas como injustas, agotadoras o poco estimulantes. Sin embargo, mientras en paises
desarrollados este fendmeno suele asociarse a una busqueda de equilibrio entre vida personal
y laboral, en Bogota parece estar mas vinculado a la inestabilidad, la falta de garantias y la
sobrecarga laboral.

Los resultados indican que la renuncia silenciosa se concentra en personas de 29 a
49 afios y en sectores con alta exigencia fisica o baja estabilidad, como alojamiento,
transporte y comercio. Estudios de la Oficina Internacional del Trabajo (2016) han mostrado
que estos tipos de empleo suelen presentar mayores niveles de fatiga y desmotivacién, lo que
coincide con los patrones observados en la ciudad. Ademas, la prevalencia del fenémeno entre
trabajadores por cuenta propia y empleados particulares refleja un contexto particular del
mercado laboral colombiano y de Bogota. Concretamente, la renuncia silenciosa no ocurre solo
en oficinas, empresas grandes o trabajos formales, sino también en ocupaciones informales y
autbnomas, donde probablemente las personas contintan trabajando por necesidad, pero con
una menor disposicion emocional o productiva.

Entre los factores analizados, la calidad del empleo se identifica como el principal
determinante del compromiso laboral. La evidencia internacional sefala que la
estabilidad contractual, la proteccion social y las posibilidades de crecimiento profesional son
elementos clave para sostener la motivacion (Benach et al., 2014). Los datos de Bogota confirman
esta relacién: la informalidad, los contratos verbales y la desproteccién en salud aumentan
significativamente los niveles de desvinculacién interna, mientras que el acceso a seguridad
social y la estabilidad en el vinculo laboral actian como factores protectores.

Por ello, las politicas publicas orientadas a enfrentar este fenomeno no pueden
limitarse a promover el bienestar individual o la capacitacion en habilidades blandas,
como suelen plantear los enfoques tradicionales. En contextos como el de Bogota, resulta
prioritario fortalecer la formalizacion, garantizar la proteccion social desde el vinculo laboral y
promover modelos organizacionales que reconozcan la importancia del descanso, la estabilidad
y el trato digno como pilares de la productividad (Kalleberg, 2011). De esta manera, no solo
se lograréa reducir la renuncia silenciosa, sino que se avanzaria hacia un mercado laboral més
sostenible, competitivo, productivo y humano.
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