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INTRODUCCION

Como parte de las recomendaciones del Pacto por el Empleo firmado en el 2009 por los Estados
miembros de la Organizacion Internacional del Trabajo — OIT -, y siguiendo la Recomendacion
202 de 2012 de esta entidad, donde se establecié la necesidad de i) fortalecer los servicios de
empleo, ii) mejorar las oportunidades para el desarrollo de las competencias laborales e iii)
implementar esquemas de proteccion social frente a la pérdida de un empleo (OIT 2009, OIT
2012), se crea en el 2013, por medio de la Ley 1636, el Mecanismo de Proteccién al Cesante
(MPC), definido como un sistema de articulaciéon de politicas activas y pasivas de empleo
enfocado a generar herramientas que faciliten la vinculacién al mercado laboral y disminuya la

vulnerabilidad asociada a la pérdida de empleo.

La operacién del MPC es realizada por las Cajas de Compensacién Familiar (CCF), quienes tienen
la responsabilidad de administrar los recursos del Fondo de Fomento al Empleo y Proteccién al
Cesante (FOSFEC), y desarrollar la estructura necesaria para brindar los servicios de capacitacion,
Servicio Publico de Empleo (SPE) y prestaciones econdémicas definidos por la normatividad. De
acuerdo con la informacién de la Superintendencia de Subsidio Familiar (SSF), al finalizar el 2017,
por medio de este esquema se han entregado a nivel nacional mds de 428.000 subsidios, se han
capacitado cerca de 1.098.813 personas, y se ha brindado la orientacién laboral a mds de

1.160.418 personas por medio del Servicio PUblico de Empleo!.

Debido a los logros alcanzados, y a la importancia de este sistema en las politicas de empleo, el
Departamento de Planeacién Nacional (DNP), por medio de la Unidén Temporal entre Fedesarrollo
e Infometrika, realiza la evaluacién de resultados del MPC, que tiene como objetivo medir los
resultados de la implementaciéon de este conjunto de politicas, para lo cual se evaluan las

caracteristicas y operatividad de los tres componentes de este mecanismo: El bervicio Publico de

Empleo operado a través de las CCF; las Prestaciones Econdmicas y la Capacitacion para la

insercion y Reinsercion laboral. Adicional es importante notar que Si bien el SPE estd organizado
en la Red de Prestadores del SPE que incluye operadores como el SENA, las agencias publicas y
privadas de empleo y las bolsas de empleo, en el marco de este trabajo sélo se evalta la

operacién de las Agencias de Empleo de las Cajas de Compensacién Familiar.

! Informacién de la Superintendencia de Subsidio Familiar, con corte a febrero 2018

Comentado [hs1]: El SPE opera a través de una Red de
Prestadores que incluye el SENA, las CCF, las agencias publicas y
privadas de empleo y las bolsas de empleo. Sin embargo, en este
documento solo se evalué la operacion de las Agencias de Empleo
de las Cajas de Compensacién Familiar. Es importante aclarar esta
parte dentro del texto y no en una nota al pie.

Comentado [MOU2R1]: Desde versiones anteriores del informe
se revisé este comentario y por lo mismo se dejé en una nota de pié
de pagina. De la misma forma es importante notar que en versiones
anteriores los comentarios de la UAESPE sugieron dejar explicito el
SPE como parte del MPC tal como aparece la norma, pues para los
autores siempre han dejado claro que solo se evalua lo que tiene
que ver con las CCF. Si bien se ajusta en el texto principal, es
importante resaltar que se habia solicitado que se ajustard a la
definicion normativa.




Con esta evaluacion se busca responder cémo estos componentes han afectado los fiempos de
bUsqueda de empleo y proteccién de ingresos de los cesantes. Para esto se utilizan herramientas
metodoldgicas cualitativas que permiten entender el esquema operativo y operacional del MPC,
y cuantitativas para medir los resultados. De esta forma, la combinacion de estas metodolégicas
permite comprender la relacién entre los resultados presentados y el disefio y funcionamiento de

la politica.

Por un lado, el andlisis cualitativo de esta evaluacion se construye sobre tres fases de trabajo. La
primera foma como insumos la documentacién, normatividad y un taller realizado con las CCF,
con los cuales se readliza un gjuste a la cadena de valor, se construye la matriz de marco légico,
la teoria de cambio de los fres componentes, la identificacién de los factores criticos de éxito, los
cuellos de botellay la articulacién entre eslabones de la cadena de valor. La segunda fase hace
referencia al trabajo de campo que incluye la realizacién de 54 entrevistas a CCF, 12 grupos
focales con beneficiarios del MPC, 30 entrevistas a empresas y 4 entrevistas a funcionarios
nacionales?. Finalmente, en la tercera fase se implementan metodologias de andlisis como la
construccién de la matriz DOFA y la de actores, asi como los diagramas de procesos y
microprocesos que permiten entender la forma como opera la politica y su relacion con los

resultados.

Por ofro lado, el andlisis cuantitativo permite caracterizar a la poblacién beneficiaria y medir los
resultados del MPC sobre resultados como los tiempos de empleo, cambios de ingresos de los
beneficiarios, el fipo de capacitacion y su pertinencia, y el cierre de brechas para ingresar al
mercado laboral. Este andilisis incluye la revision de los registros administrativos de la operacion
(Vacantes, hojas de vida y oferta de capacitacién dada por las CCF y registros entre el 2011 y
2017 de la Planilla Integral de liquidacién de aportes, PILA), y la recoleccion de 643 encuestas a
beneficiarios de las prestaciones econdmicas en 31 municipios del pais3. A partir de esta
informacion se estiman las probabilidades de reenganche y tiempo promedio de duracién del

desempleo, asi como se da una caracterizacién del tipo de cotizacion al sistema de seguridad

2 Bl frabajo de campo de cardcter cudlitativo incluyd la realizacién de 54 entrevistas a las Cajas de Compensacion
Familiar en 18 ciudades, recolectando 15 entrevistas en cajas grandes, 18 en medianas y 21 y pequeias. En cuanto a las
entrevistas de funcionarios nacionales se recolectd informacion en el Ministerio del Trabajo, la Unidad Administrativa del
Servicio Publico de Empleo, la Superintendencia de Subsidio Familiar y la Asociacién Nacional de Cajas de
Compensacion Familiar.

3 La encuesta recolectada cuenta con un nivel de representatividad a nivel nacional, y que de acuerdo con los factores

de expansion calculados bajo la metodologia presentada en el informe de trabajo de campo, se cuenta con un total
de 330.852 observaciones.
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social que han tenido los beneficiarios del MPC. De esta forma, para las dos primeras mediciones
se utiliza la informacién recolectada en las encuestas a través de un modelo de regresidon
logistica y de supervivencia; mientras que para las segunda se recurre a la informacién de la PILA,
por medio de la cual se construyen estadisticas descriptivas que comparan a los beneficiarios
del mecanismo, con usuarios registrados en la planilla que tienen condiciones similares en
términos de sus cotizaciones al sistema de seguridad social pero que no accedieron a estos

beneficios en una situacién de desempleo.

Finalmente, considerando que el andlisis debe conducir a entender cémo la operatividad y la
estructura organizacional del MPC influye en los resultados sobre la poblacion beneficiaria; el
andlisis se construyd teniendo en cuenta la fortaleza de los métodos cualitativos y cuantitativos
de investigacion, por lo cual las recomendaciones abarcan tanto los aspectos relacionados con
la operatividad, el disefio de la politica y sus canales de transmision. Para la triangulacién de
hallazgos, la metodologia implementada incluye una estrategia de métodos mixtos que se aplica
en forma secuencial (las siguientes fases se basan en las anteriores) y paralela (recoleccién
informacion primaria y secundaria, y andlisis cualitativo y cuantitativo paralelo en el tiempo). Este
diseho mixto, iterativo y completamente integrado que contempla la interaccion casi
permanente entre las aproximaciones cualitativa y cuantitativa, tiene la ventaja de que la
relacion entre las dos metodologias es dindmica, cambiante y evoluciona a lo largo de la

investigacion (Nastasi, Hitchcock, and Brown 2010).

Este documento se divide en seis capitulos. El primer capitulo hace una descripcidon general del
Mecanismo de Proteccion al Cesante (MPC), sus caracteristicas y algunos hallazgos del tfrabajo
cualitativo que son un insumo valioso para las recomendaciones del estudio. El segundo capitulo
presenta el desarrollo del componente de agencias de gestion y colocacién como eje articular
de las politicas activas y pasivas de mercado laboral. El tercer capitulo presenta los principales
resultados del componente de prestaciones econdmicas del MPC. Seguido a este, el cuarto
capitulo presenta los resultados del componente de capacitacion. En el capitulo quinto se
profundiza en la medicién de los resultados del MPC sobre los ingresos y tiempo de desempleo
de la poblacidon beneficiaria. Finalmente, el capitulo sexto presenta las conclusiones vy
recomendaciones de este estudio, construidas a partir de los andlisis de la operatividad y la

medicién de los resultados.
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CAPITULO 1: ESQUEMA GENERAL DE FUNCIONAMIENTO DEL

MECANISMO DE PROTECCION AL CESANTE

El presente capitulo tiene como objetivo presentar la estructura del Mecanismo de Proteccidn al
Cesante y su funcionamiento general como esquema de articulacion de politicas activas y
pasivas de mercado laboral. La evaluacion del funcionamiento se realiza a partir de la revision
documental y normativa, asi como de las metodologias de andiisis cualitativo, que tienen como
resultado las Matrices de responsabilidades RASCI, Matriz de proceso, FCE, Matriz DOFA y
Diagramas DMAIC. El capitulo se estructura en cinco secciones: la descripcion general del
funcionamiento, el marco normativo como insumo fundamental en los procesos, la descripcion
del esquema general de procesos, el andlisis de actores y articulacion institucional y finalmente

los resultados de la matriz DOFA.

1.1. DESCRIPCION GENERAL

El MPC estd definido por la Ley 1636 de 2013 como un mecanismo de articulaciéon de politicas
activas y pasivas de mercado laboral, y que de acuerdo con esta normatividad tiene cuatro
componentes: El Servicio PUblico de Empleo, la Capacitacion en competencias bdsicas y
laborales especificas, el FOSFEC y las cuentas de cesantias de los trabajadores, y con la Ley 1780

de 2016 se adiciona el de Promocion del Emprendimiento y Desarrollo Empresarial.

El MPC tiene como antecedentes el esquema de subsidio al desempleo establecido por la Ley
789 de 2002, y la Agencia PUblica de Empleo, liderada por el SENA, como entidad encargada
de brindar los servicios de orientacién e intermediacién laboral. Respecto al primer componente,
desde el 2002 las CCF adquieren la responsabilidad de administrar los recursos del Fondo para el
Fomento del Empleo y Proteccién al Desempleo (FONEDE) para brindar un subsidio al desempleo
a las personas que habian aportado al sistema de subsidio familiar por un periodo minimo de un
ano, durante los Ultimos fres anos, y brindar capacitaciones para la formacién laboral en el caso

en que lo considerasen pertinente para mejorar su formacién.

Por otro lado, el Servicio PUblico de Empleo en Colombia se enconfraba bajo la responsabilidad
del SENA, entidad que tenia las competencias de brindar los servicios de orientacion e
intermediacion laboral a fravés de una plataforma web. Sin embargo, estos servicios no llegaban
a la poblacién que se vinculaba al FONEDE, sino que atendia de manera desarticulada a los

desempleados, aprendices y egresados del SENA, evidenciando la necesidad de profundizar en
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el disefio y desarrollo de un Servicio PUblico de Empleo que brinde las herramientas pertinentes

para facilitar el encuentro entre la oferta y la demanda laboral.

De esta forma, considerando la importancia de tener un sistema articulado de politicas activas
y pasivas, y feniendo en cuenta la consolidacion de un Ministerio del Trabajo creado por la Ley
1441 de 2011, y que segun lo establecido en esta normativa tiene las funciones de “formular,
dirigir, implementar y evaluar politicas para proteger a la poblacién desempleada y facilitar su
transito hacia nuevos empleos y ocupaciones”, nace el MPC vy el Servicio PUblico de Empleo
(SPE).

Por otro lado, el MPC se crea bajo el Sistema de Subsidio Familiar, que estd “definido como el
conjunto de instituciones politicas y normativas orientadas a la proteccion integral del trabajador
y su familia4”, y es operado por las 43 CCF, las cuales adquieren la responsabilidad de operar y
administrar los recursos destinados para este fin. La operacién del MPC se constituye a partir del
FOSFEC el cual actualmente estd organizado en cinco subcuentas: (i) pago de aportes a salud
y pensiébn y cuota monetaria por cesante e incentivo econdmico por ahorro voluntario de
cesantias; (i) servicios de gestién y colocacion para la insercién laboral; (i) programas de
capacitacion para la reinsercién laboral; iv) sistema de informacion; y (v) gastos de

administracion.

De esta forma, en términos operativos el MPC puede organizarse en los siguientes cuatro

componentes (figura 1):

- Componente de Prestaciones Econdémicas: En este componente se concenfran las
politicas pasivas enfocadas a mitigar los efectos negativos que tiene el desempleo en los
ingresos de los hogares, brindando las prestaciones por un periodo de seis meses, que
incluyen el pago de la cotizacién al Sistema de Seguridad Social en Salud y Pensiones, la
cuota de Subsidio Familiar en el caso en que la recibiera previo a perder el empleo (Ley
1636 de 2013)5y los bonos de alimentacion (Decreto 582 de 2016). Todo esto bajo la
condicionalidad del cumplimiento de las especificaciones de la ruta de empleabilidad,

que incluye la participacién en los procesos capacitacion y a la participacion de los

4 Tomado de: http://www.mintrabajo.gov.co/empleo-y-pensiones/empleo/subdireccion-de-formalizacion-y-proteccion-
del-empleo/formalizacion-laboral/que-es-el-sistema-de-subsidio-familiar

5 La cuota de subsidio familiar es recibida por los trabajadores que tienen ingresos hasta de 4 salarios minimos mensuales
y cuentan con personas dependientes a cargo (hijos o adulto mayor)
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procesos de vinculacion laboral, participar de los procesos de seleccion de vacantes que

ofrezcan como minimo el 80% de su salario anterior.

Adicionalmente se cuenta con el incentivo de ahorro por cesantias, el cual es una forma
de retribuir a quienes hayan decidido ahorrar parte de sus cesantias para el periodo de
desempleo. De esta forma el articulo 12 de la Ley 1636 establece que con cargo al
FOSFEC las personas que decidieron ahorrar sus cesantias para el periodo de desempleo

reciben un monto proporcional alo ahorrado.

Es importante anotar que este componente cuenta con condiciones claras y restrictivas

de acceso:

i) Término de la relacién laboral sin importar el motivo.
i)  No contar con ninguna fuente de ingreso.

i) Haber realizado aportes continuamente o discontinuamente por un ano a una
CCF durante los Ultimos tres afos para dependientes (2 anos continuos o

discontinuos para independientes).

Capacitacién para la Insercion y Reinsercion Laboral: se define como “el proceso de
aprendizaje dirigido a preparar, desarrollar y complementar las capacidades de las
personas para el desempeno de funciones especificas” (Art 61 decreto 2852 de 2013). De
acuerdo con la Resolucion 5984 de 2014, se puede brindar un esquema de capacitacién
en competencias claves y transversales, entrenamiento y reentrenamiento técnico,
técnico laboral y alfabetizaciéon y validaciéon del bachillerato. El componente estd
enfocado a los cesantes, quiénes de acuerdo con lo determinado en su ruta de
empleabilidad, evidencien la necesidad de mejorar las habilidades para vincularse al

mercado laboral.

El Servicio PUblico de Empleo: estd conformado por una red de prestadores publicos y
privados, que tiene como objetivo mejorar la organizacién del mercado de frabajo, para
lo cual debe promover acciones que permitan un encuentro mds eficiente entre la oferta
y la demanda laboral. Entre las acciones bdsicas enfocadas a la oferta se encuentran los
servicios de registro de hoja de vida, de orientacién laboral, preseleccion y remisiéon. .
Mientras que, por el lado de la demanda, los servicios bdsicos se concentran en el registro
de las vacantes y asesoria al empresario para el perfilamiento y gestion de los puestos de

trabajo disponibles. En definitiva, la operacién del SPE se organiza en una red de
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prestadores a nivel nacional que integra las diferentes acciones que se realizan alrededor
de los servicios de gestion y colocacion. Esta gestion estd coordinada a través de la
Unidad Administrativa Especial del Servicio PUblico de Empleo (UAESPE), entidad adscrita
al Ministerio del Trabajo y creada por la Ley 1636 de 2013.

En el caso de la implementacion de este componente a través de las CCF, estos
prestadores crean las agencias de gestion y colocacién, que deben realizar entre ofras
actividades, el registro de oferentes y demandantes, la orientacion ocupacional a
oferentes y demandantes, la preseleccion y la remision a vacantes. El registro de oferentes
es el proceso inicial por medio del cual la persona que se encuentra buscando empleo
registra su hoja de vida en el SPE, e inicia la ruta de empleabilidad, en donde se
especifican los pasos a seguir para mejorar las posibilidades de ingresar al mercado

laboral.

Emprendimiento: Este componente se crea con la Ley 1780 de 2016 y actualmente no

cuenta con recursos autorizados para su operacion.
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Figura 1. Mecanismo de Proteccién al Cesante y SPE
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1.2. MARCO NORMATIVO

La operacion del mecanismo estd guiada por la normatividad y documentacion que brindan las
instituciones encargadas de su regulacién, monitoreo y seguimiento. En particular depende del
Ministerio del Trabajo, de la UAESPE y de la Superintendencia de Subsidio Familiar como institucién
encargada de redlizar la inspeccién, vigilancia y control de las CCF. La figura 2 presenta la

normatividad bdsica que regula la operacion general de todo el Mecanismos.

6 Adicional ala normatividad presentada en la figura 2, se cuenta con un conjunto de circulares, documentos operativos
y guias técnicas que dan lineamientos para que las CCF puedan operar los diferentes componentes del MPC
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Como bien se ha nombrado, el punto de partida del MPC es la Ley 1636 de 2013, en la cual se
define la estructura de los cuatro componentes, el diseno institucional bdsico y los beneficios de
las prestaciones econdmicas, asi como las definiciones bdsicas del SPE. Es importante notar que
en este marco normativo se han presentado dos modificaciones bdsicas sobre la estructura del
mecanismo. Como primera medida, la Ley 1753 de 2015 adiciona el beneficio de los bonos de
alimentacién al componente de prestaciones econdmicas. Segundo, la Ley 1780 de 2016 trae

cambios estructurales en el disefio del mecanismo que se pueden resumir de la siguiente manera:

i) Creacién de nuevos programas: el articulo 9 de esta Ley abre la posibilidad de crear
programas para la promociéon del empleo, emprendimiento y desarrollo empresarial

a cargo de los recursos del FOSFEC.

ii) Creacién del componente de emprendimiento: por medio del Articulo 10 se crea el
componente de Emprendimiento el cual a la fecha no se encuentra reglamentado

por lo cual no hace parte de la evaluacion.

iii) Aclaracién del alcance de los beneficiarios del MPC: se establece la diferencia entre
ser beneficiario del MPC y del componente de las prestaciones econdmicas. Todas
las personas que quieran buscar empleo o mejorar su empleabilidad pueden ser
beneficiarios del Mecanismo al ingresar a los servicios de gestion y colocacién,
mientras que solo aquellas que cumplen los requisitos establecidos en la Ley 1636

serdn beneficiarias de las prestaciones.

iv) Redistribucion del FOSFEC a nivel regional: establece la posibilidad de realizar
fransferencias de recursos entre CCF para que el MPC pueda responder a las

caracteristicas de los mercados laborales regionales.

En el siguiente nivel de normatividad se encuentran los decretos reglamentarios a estas Leyes. El
mds importante es el Decreto 2852 de 2013, que brinda los lineamientos operativos y estd
estructurado en tres partes: los referentes al SPE y toda la Red de Prestadores, los referentes a
prestaciones econdmicas y los asociados al componente de capacitacién. Respecto al
componente de Servicio PUblico de Empleo, el Decreto 2521 de 2013 establece la estructura de
la UAESPE. Adicionalmente, para el componente de prestaciones econdmicas se cuenta con los
Decretos 135 de 2014 que reglamenta el beneficio del incentivo por ahorro de cesantias y el 582

de 2016 sobre los bonos de alimentacién.
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Seguido a los Decretos, la operacion del mecanismo estd enmarcada en una serie de
resoluciones que pueden ser agrupadas en dos grupos fundamentales. Por un lado, las
relacionadas con el FOSFEC, que a su vez compilan la normatividad de asignacion de recursos y
la relacionada con el uso de los saldos. Como segunda medida, aquellas relacionadas con los
componentes operativos, que buscan dar los lineamientos asociados a cada uno de los procesos
del esquema operativo. Si bien sobre el alcance de estos lineamientos se profundizard en el
desarrollo de cada uno de los componentes, es importante anotar que es por medio de este

instrumento que se pone en marcha la implementacién en los territorios.

De esta forma se resalta que la operatividad del Mecanismo estd asociada a un esquema
normativo bastante complejo, en donde para cada componente hay una relaciéon entre las
Leyes, los Decretos y las Resoluciones. Es asi como para poder mejorar la operacién y efectividad
del mecanismo, es necesario revisar la normatividad actual y buscar mecanismos que se

adapten a las necesidades y dindmicas de los territorios.

Adicional de los decretos relacionados con el mecanismo y propios del sector Trabagjo, es
importante nombrar el 4108 de 2011. Por medio de este decreto se da la estructura del Ministerio
del Trabajo, enmarcando el esquema institucional. Asimismo, el Decreto 2521 de 2013 que
establece las funciones de la UAESPE, la cual tiene el rol de administrar el SPE y toda la Red de

Prestadores, entre las cuales se encuentran las agencias de gestién y colocacién de las CCF.

Finalmente se debe tener en cuenta en el mapa normativo los actos administrativos. Estos son
aquellos expedidos por instituciones diferentes al Ministerio del Trabajo, pero que fienen un efecto
directo en la operatividad. Tal es el caso de actos del Ministerio de Salud que regulan el
comportamiento de la PILA (cotizante tipo 52), las resoluciones dadas por la UAESPE y aquellas

emitidas por la Superintendencia de Subsidio Familiar.
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FIGURA 2. Mapa Normativo Del MPC — Ministerio Del Trabajo
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1.3. ESQUEMA GENERAL DE OPERACION

La descripcién del esquema operativo general del MPC se realiza teniendo en cuenta que para

que una persona reciba los beneficios de los diferentes componentes es necesario que funcionen

tanto los procesos de front y back office, entendiendo los primeros como los procedimientos que

son visibles para los usuarios, que en este caso son los cesantes y buscadores de empleo, mientras

que los segundos hacen referencia a todo lo que sucede al interior de la CCF como unidad

operadora y que son angulares para la operacion y efectividad de la politica.

Tabla 1. Rutas y beneficios en el MPC

Ruta 1

Ruta 2

Ruta 3

Ruta 47

Beneficios

v Servicios bdsicos
de las agencias
de gestion y

colocaciéon

v Servicios bdsicos
de las agencias
de gestiony

colocacion

v Capacitacion

Servicios bdsicos
de las agencias
de gestiony

colocaciéon
Capacitacion

Prestaciones

econdmicas

v’ Servicios bdsicos
de las agencias
de gestiony

colocacién

v’ Participacién en
programas

especiales

Beneficiarios

v’ Buscadores de

v' Buscadores de
empleo que

pueden acceder

Buscadores que

cumplen con los

v' Buscadores que

cumplen los

requerimientos

Capacitacion

Prestaciones

empleo requisitos para las .
alos cursos de . establecidos en
B prestaciones
formacion los programas

. v ia+ -

Agencia + Agencia +Otros
v’ Agencia + R Determinado por

Componentes | v Agencia Capacitacion +

las caracteristicas

del programa

Fuente: Elaboracién Propia

7 Dado que el alcance de esta evaluacién es el MPC y no los programas, se hace referencia a estos en la medida en
que afectan la estructura operativa general, mas no se profundiza en su desarrollo e implementacion.
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La estructura operativa del MPC se encuentra enmarcada en las disposiciones dadas en la Ley
1636 y en el Decreto 2852 de 2013, en donde se establece que el punto de enfrada a los
beneficios del mecanismo son las agencias de gestion y colocacién de las CCF8. De esta manera,
dependiendo del tipo de beneficio que vaya a recibir el cesante, se pueden identificar cuatro

rutas de atencion (Tablal).

Al involucrar los fres componentes, la ruta 3 es la que describe la mayor complejidad del MPC,
pues es en esta en donde se reflejan las interacciones de las politicas activas y pasivas, razén por
la cual requiere el mayor nivel de articulacion institucional. Como se hace evidente en la tabla
1, el proceso fiene como base la agencia, porlo cual sus procesos y resulfados son determinantes
en el desempeno y resultados de la politica. Asimismo, vale la pena tener en cuenta que del
resultado de este componente se desprende el componente de capacitaciones y de
prestaciones econémicas. En el caso en que la persona se encuentre en la ruta 3, estos dos
procesos van atados en términos que el primero se vuelve una condicidon necesaria para recibir

los beneficios.

Si bien la tabla 1 presenta al beneficiario del MPC como el buscador de empleo, es fundamental
incluir a las empresas como usuarios activos en la medida en que de ellos depende el
cumplimiento del objetivo final del MPC. Por lo tanto, las agencias deben incluir la ruta de
atencion a las empresas, incluyendo la gestion y registro de vacantes, con el fin de entrar a los
procesos de intermediacion y colocacion, siendo este Ultimo la salida exitosa de los usuarios del
proceso operativo. La figura 3 presenta los macroprocesos en términos del “Front Office” para los

usuarios.

1.3.1 DESCRIPCION DE MACRO PROCESOS “FRONT OFFICE”

La descripcién de procesos en esta seccion se va a realizar siguiendo la estructura de la tabla 1,
en donde la ruta base solo incluia los procesos de agencia, se sigue con los procesos de
capacitacion, y finalmente se incluyen los tres componentes. Esta estructura resumida permite
entender el comportamiento general del Mecanismo, para asi profundizar en las relaciones a

nivel de articulacion y disefo institucional. Por su parte, el detalle por componente permite

8 El numeral 2 del articulo 47 del Decreto 2852 de 2013 y el articulo 3 de la resolucidn 5984 de 2014 establecen que para
recibir los beneficios de las prestaciones y de capacitacién respectivamente el beneficiario debe estar inscrito en el
Servicio publico de empleo.
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evaluar los requerimientos y especificidades propias de la implementacion de tres fipos de

politicas.

Figura 3. Esquema De “Macro-Procesos” Front Office
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Fuente: Elaboracién Propia

1.3.1.1 MACRO PROCESOS DE AGENCIA

Los macro procesos en el componente de agencia se pueden organizar en tres grupos: los
enfocados a los orientados a los cesantes y buscadores de empleo, los enfocados a las empresas
y finalmente los encargados de la interaccién entre la oferta y la demanda. En el primer grupo

se encuentran:

- Registro: hace referencia al proceso de inscripciéon de la hoja de vida en el servicio

publico de empleo. Este proceso se puede hacer de forma presencial en las agencias o
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utilizando la plataforma del Sistema de Informacion. Los articulos 47 y 66 del Decreto 2852

plantean que la inscripcién es requisito para acceder a los otros componentes.

- Orientacién: La resolucion 3999 de 2015 define este proceso como el andlisis del perfil del
oferente, informacién general del mercado laboral, informacién sobre programas de
empleabilidad y asesoria en el desarrollo de estrategias de bUsqueda de empleo a fravés

de instrumentos como:
o Pruebas psicotécnicas asociadas a la orientacion.
o Entrevista de orientaciéon personalizada o grupal.
o Talleres de competencias bdsicas (claves y transversales).
o Talleres de herramientas para el autoempleo.
Talleres de herramientas para la busqueda de empleo.

Respecto a los procesos dirigidos a las empresas se encuentfran:

- Gestidn Empresarial: hace referencia a las actividades realizadas para que las empresas

conozcan el SPE y ufilicen los servicios.

- Registro de vacantes: este proceso es reglamentado por la Resoluciéon 129 de 2015, en

donde se dan los lineamientos para el registro a través del sistema de informacion del SPE.

Finalmente, entfre los procesos enfocados a la interaccidn entre la oferta y la demanda se

encuentran los siguientes:

- Intermediaciéon o matching: el objetivo de este paso es identificar la relacién entre las
vacantes disponibles y los perfiles laborales de los potenciales candidatos a ocupar el

puesto de frabajo.

- Colocacién: es el objetivo final del proceso en donde se logra la contratacién del

buscador.

1.3.1.2 MACRO PROCESOS DE CAPACITACION

- Remisidon a Capacitaciéon: es uno de los puntos centrales de articulacién de los
componentes del mecanismo, ya que por medio del proceso de orientacion se asignan

el esquema de formacion para el trabajo que debe seguir el beneficiario.
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- Matricula: Formalizacién de la inscripcion del beneficiario al curso de capacitacion.

- Asistencia: La arficulacion de este componente con el de prestaciones econdmicas estd

atada a la asistencia al menos al 80% del curso asignado en la ruta de empleabilidad.

1.3.1.3 MACRO PROCESOS DE PRESTACIONES

- Validacion de Requisitos: La Ley 1636 establece en su articulo 13 los requisitos para
acceder al componente de prestaciones que incluyen la validacion del desempleo

y la afiliacién a las CCF por el periodo establecido en esta normatividad.

- Entrega de las prestaciones: Las prestaciones reconocidas en el marco del MPC
incluyen el pago de cotizacién a salud y pensiones, el pago de la cuota monetaria y
el incentivo por ahorro de cesantias. Los beneficios tienen una duracion mdéxima de
seis meses que estdn atados a la validacion de los requisitos y cumplimiento de los

compromisos adquiridos.

1.3.2 LOS PROCESOS BACK OFFICE Y LA ESTRUCTURA DE LAS CAJAS DE COMPENSACION
FAMILIAR

El actor central en la operacion del MPC son las CCF, quienes tienen la administraciéon de los
recursos del FOSFEC. Por esta razdn, entender el funcionamiento de estas entidades y su rol en
las politicas de mercado laboral brinda elementos bdsicos de andilisis para potenciar el

funcionamiento del mecanismo.

Las CCF surgen en Colombia desde finales de la década de los cuarenta como las entidades
operadoras del Sistema de Subsidio Familiar, encargadas de administrar la cuota de subsidio
para los frabajadores de menores ingresos que tienen personas a cargo. A partir de su creacion
el sistema ha afravesado por grandes transformaciones, consoliddndose durante la década de
los ochenta como instituciones prestadoras de servicios especializados para el bienestar de sus
frabajadores afiliados y no solo como instituciones administradoras de los recursos financieros de

la cuota de subsidio familiar (OIT — Mintrabajo, 2014)

La operacién del sistema de subsidio familiar tiene un esquema de organizacion territorial que
responde al financiamiento a partir de los recursos parafiscales pagados por las empresas en los
territorios, y por lo suscrito a los limites departamentales. Esta estructura relaciona, entonces, la
capacidad de funcionamiento de las cajas con la capacidad productiva del territorio. Los

Departamentos en donde los niveles de empleo y formalizacién son mayores, tienen una mayor
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disponibilidad de recursos para operacion que aguellos en donde hay menores niveles de
empleo. Para promover un sistema solidario, se permiten en este contexto generar esquemas de

transferencias de recursos y asi promover el desarrollo regional.

Un elemento importante que considerar en el esquema de trabajo de las CCF es La Ley 789 de
2002 que tiene como objetivo crear el Sistema de Proteccion Social, y les da un lugar central a
estas instituciones en este esquema, impulsando su rol como operadoras de programas sociales
para mejorar la calidad de vida de los trabajadores afiliados. Adicional esta normatividad marca
un punto de cambio pues, por medio de la administraciéon del subsidio al desempleo, obliga a la
atenciéon de la poblacion desempleada. Proceso que finalmente se ve reforzado conla Ley 1636,
en la medida en que se establece la atencidn a los cesantes, sin importar si antes hubieran o no

cotizado al sistema (OIT-Mintrabajo, 2014).

Al ser entidades privadas y auténomas, las CCF cuentan con la independencia para organizar
su estructura administrativa y operativa. De esta forma, a fravés de la informacién recolectada
por medio de los ejercicios cualitativos, y en particular de las entrevistas realizadas con los lideres
de cada componente, se encuentra que, si bien existen elementos comunes en la organizacién
del back office, cada caja, independiente de su tipo, adapta la normatividad de acuerdo con
su estructura organizacional. Adicionalmente, como se podrd observar a través del andilisis de la
operacién detallada, los lineamientos dados por las entidades reguladoras (Ministerio del
Trabagjo, Superintendencia de Subsidio Familiar y UAESPE) estdn dirigidas al front office

principalmente.

Dentro de los procesos internos de operacién hay fres elementos fundamentes a destacar: i) el
sistema de informaciodn, i) el FOSFEC v iii) la estructura organizacional de la CCF. Para los dos
primeros, se cuenta con lineamientos normativos que permiten dar una descripciéon general. El
tercero construye una respuesta a la operacién en concreto. Antes de analizar la forma en que
estos componentes determinan la operatividad e influyen en los resultados de la efectividad de

la politica, se presentan los lineamientos y descripciones bdsicos sobre cada uno de estos.

- El Sistema de Informacién: la definicidon de este componente parte del arficulo 21 de la
Ley 1636 en donde se establece la creacién de un Sistema Integrado de Informacion del
Desempleo que debe compilar la informacién proveniente de los diferentes actores del
MPC. La normatividad plantea que el sistema, en teoria, “redne en una Unica bodega de
datos toda la informacién suministrada por los empleadores, los cesantes y demds
desempleados, los administradores del Fondo de Cesantias, los Administradores del Fondo

de Solidaridad de Fomento al Empleo y Proteccion al Cesante, el Administrador de la
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Planilla Integrada de Liquidacion de Aportes (PILA) y el Servicio PUblico de Empleo” (Ley
1636 de 2013). El disefio e implementacion del sistema debe estar liderado por el Ministerio

del Trabajo.

A la fecha no se cuenta con un Sistema de Informacién para el MPC en operacién, por
lo cual todos los cruces necesarios para implementar los diferentes componentes se
deben redlizar de forma manual. Como solucién a este inconveniente las CCF han tenido
que desarrollar soluciones particulares, entre las cuales se destaca el sistema de
informacién Zenith utilizado por 34 CCF y desarrollado por Asopagos. Esta entidad es una
empresa creada por 29 CCF para el desarrollo de soluciones tecnoldgicas asociadas a la

operacién de las diferentes politicas y programas que requieren estas entidades.

Por otro lado, el articulo 26 de la Ley 1636 y el capitulo 2 del Decreto 2852 dan los
lineamientos sobre la creacion e implementacion del Sistema de Informacién del Servicio
PUblico de Empleo. Este sistema debe ser administrado por la UAESPE, y su alcance es el
funcionamiento de la Red de Prestadores, por lo cual debe involucrar los esquemas de

transferencia de informacién entre los diferentes actores asociados a esta red.

Actualmente se cuenta con el Sistema de Informacion del Servicio PUblico de Empleo
(SISE), que entré en vigencia desde el 2015, y en operacién en el 2016. Sobre este sistema
es importante resaltar que si bien la normatividad adjudica la responsabilidad del Sistema
de Informacién a la UAESPE, actualmente se encuentra bajo un contrato de arriendo con
Asopagos,?. Al respecto, es importante tener en cuenta que este sistema es utilizado por
las agencias de las CCF y otros prestadores, pero no por toda la Red de Prestadores del
SPE, por lo cual no garantiza la interaccién de plataformas. Esto implica que, si una
persona se registra en el sistema de la APE SENA, o por medio de una agencia privada,

no queda registrado en el Sistema de Informacion de la Caja.

- ElI FOSFEC: fuente principal de recursos del MPC. De acuerdo con el articulo é de la Ley

1636 y siguiendo los lineamientos de la Ley 789 de 2002, el fondo estd constituido por:

a) La suma que resulte de aplicar el porcentaje del 55% que en el ano 2002 se aplicod

a las personas a cargo que sobrepasaban los 18 anos. Este porcentaje se

9 http://comunidad.serviciodeempleo.gov.co/index.php?option=com_k2&view=item&id=69 1:nuevo-
desafio&ltemid=277
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descontard todos los anos del 55% obligatorio para el subsidio en dinero como

fuente mencionada de recursos del fondo.

b) El porcentaje no ejecutado que le corresponde del 4% de los ingresos de las
Caijas al sostenimiento de la Superintendencia del Subsidio Familiar en el periodo

anual siguiente.

c) El porcentaje en que se reducen los gastos de administracién de las CCF,
conforme la presente ley. Esta disminucién serd progresiva, para el aino 2003 los

gastos serdin de mdximo 9% y a partir del 2004 ser&d mdéximo del 8%

d

El 1% del 100% de los recaudos para los subsidios familiares de las Cajas con
cocientes inferiores al 80% del cociente nacional. El 2% de los recaudos de las
cajas con cocientes enfre el 80% y el 100% del cociente nacional. Y el 3% de los
recaudos de las Cajas con cocientes superiores al 100% del cociente nacional.
Estos recursos serdn apropiados con cargo al componente de vivienda del FOVIS

de cada caja, de que trata el numeral 7 del articulo 16 de esta Ley.

e

A partir del 2015 los recursos provenientes del articulo 46 de la Ley 1438 fueron
incorporados en su totalidad para financiar el FOSFEC y reconocer los beneficios

en sus distintas modalidades
f) Los Rendimientos financieros del fondo.

Para la ejecucién del FOSFEC se cuenta con tres tipos de resoluciones: i) la que estable
los lineamientos de gasto, ii) las que establecen los porcentajes de ejecucion vy iii) las que
determinan el uso de los saldos. Adicional, es importante notar que por medio de la Ley
1780 de 2016 se da la responsabilidad al Ministerio del Trabajo para disenar esquemas de
fransferencias de recursos entre CCF para promover un esquema solidario de
compensacion regional entre aquellas donde hay menor recaudo y mayores

necesidades de politicas de empleo.

En el primer tipo se encuentra la Resolucion 1484 de 2014, la cual es fundamental para
relacionar el front office con el back office, pues es por medio de esta normatividad que
se especifican los gastos que se pueden asignar a cada uno de los componentes.
Acompanada a esta norma se encuentran las disposiciones y comunicaciones que tiene

la SSF con las CCF y en particular con el registro de informacién contable que estas
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reportan. De esta forma, las modificaciones que se hagan a la operatividad del

Mecanismo deben pasar por la revision de esta Resolucion (Tabla 2).

En el segundo grupo se dan los porcentajes de distribucién por componente. De acuerdo
con los lineamientos de la Ley 1636, para asignar estos porcentajes se debe contar con

un proceso de identificacion de necesidades, y articulacion entre los actores.

Tabla 2. Distribucién del FOSFEC por componentes

2014 2015 2016

Componente 2017
(Res 531) (Res 531) (Res 1241)

Prestaciones 60% 60% 51.3% 51.3%
Economicas
Capacitacién 26% 26% 32% 32%
SPE 13,5% 13,5% 16% 16%
Sistema de 0.5% 0.5% 0.7% 0.7%

Informacién

Fuente: Ministerio del Trabajo — Elaboracién propia

Finalmente, el tercer grupo hace referencia al uso de los saldos del FOSFEC sobre el cual
se han dado lineamientos en dos sentidos. Por un lado, la creacién de nuevos programas
como 40 Mil Primeros Empleos y Estado Joven. Por otro, la autorizacion para fortalecer la
operatividad del componente de prestaciones para las CCF que no cuentan con los

recursos necesarios para atender a toda la poblacién aceptada para recibir el beneficio.

- Laestructura de las Cajas de Compensacién Familiar: al analizar la relacién de la estructura
de las CCF y la operacion del MPC hay dos elementos importantes a tener en cuenta. Por
un lado, el Ministerio del Trabajo clasifica a las CCF en tres grupos determinados por el nivel
recursos recaudados en el FOSFEC, y el promedio recaudado a nivel nacional. Bajo este
sistema, las cajas tipo 1 son las mds pequenas o de menor recaudo proporcional y
actualmente agrupa a 23 Cajas. En el segundo grupo, las tipo 2, se encuentran 12 cajas.
Por Ultimo, las cajas tipo 3 son las mds grandes y rene a 8 entidades'®. De acuerdo con
esta clasificaciéon se da la autorizacion sobre el porcentaje de recursos que se pueden

utilizar en el funcionamiento de la estructura administrativa. Los porcentajes segun tipo de

10 £l Anexo de la Resolucién 1241 de 2016 contiene la clasificacion vigente.
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caja son los siguientes: 4,5% del FOSFEC para las primeras, 4,0% para segundas y 3,5% para

las del tercer grupo.

Adicionalmente, es necesario considerar la forma en que se organizan las CCF en lo
referente a la operacién. Respecto a esto se pueden encontrar dos tipos de estrategias:
integrada y por componentes. En la primera de las estrategias, el MPC es administrado por
una sola unidad, es decir que los fres componentes se encuentran agrupados en una
unidad operativa. Para el segundo de los casos, el componente de prestaciones

econdmicas se encuentra separado de los ofros componentes.

Teniendo en cuenta el cardcter privado de las CCF, es de resaltar la manera en que los
distintos componentes de la politica se logran adaptar a las estructuras administrativas y
operativas de las CCF, generando diferentes esquemas de operacion y articulacién de los
componentes. En este sentido, se evidencia la necesidad de realizar un esfuerzo de los
entes reguladores de politica que garanticen la interaccién enfre los componentes del

MPC sin importar la estructura organizativa de las CCF.

1.3.1. ARTICULACION ENTRE EL BACK OFFICE Y EL FRONT OFFICE

Recibir los beneficios que se ofrecen en el marco de este conjunto de politicas implica una alta
coordinacion entre los procesos que se realizan al interior de la CCF y los pasos que debe seguir
el beneficiario. En el esquema general de operaciéon se encuentran dos aspectos fundamentales
al momento de unir los dos niveles de andlisis. Por un lado, se encuentran los procesos de
socializacién que garantizan la entrada de los usuarios al esquema, lo cual es una condicién
necesaria para iniciar la operaciéon. Por ofro lado, se encuentran los aspectos relacionados con

la articulacién entre actores e instituciones involucradas con todo el proceso.

A partir de las entrevistas realizadas a los diferentes actores, y en particular tomando la
informacién de las CCF y los funcionarios a nivel Nacional se construyd un esquema relacional

(Figura 4) entre los principales aspectos que determinan el comportamiento general del MPC11.

11 Los analisis relacionales sobre el funcionamiento de los componentes se construyeron a partir de la informacion
recolectada en las entrevistas y grupos focales. Para esto se sistematizo la informacién cualitativa a través del
software Atlas Tiy se construyeron categorias analiticas sobre las cuales se generaron las relaciones de concurrencia
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Figura 4. Andilisis Relacional Sobre El Funcionamiento General Del MPC
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Como se observa en la figura 4, tomando como punto de partida el nodo MPC_Aspectos
generales, se desprenden cuatro flechas de color rojo que corresponden a aspectos que hacen
parte del mecanismo como taly que definen o determinan la forma en que opera enla practica.
A saber, MPC_Sistemas de Informacion, CCF, FOSFEC y MPC_Normatividad.

Dando inicio con MPC_Sistemas de informacién, ademds de ser un aspecto constitutivo del
mecanismo como tal, se relaciona con ofros fres nodos. Como primera medida, el sistema de
informacién se relaciona con MPC_Normatividad en la medida en que su robustez y
estandarizacion depende de una normatividad clara y que establezca las estrategias concretas
para que todos los actores involucrados en el MPC puedan nutrir y hacer uso de la informacion
necesaria. Esto implica que para que el MPC pueda cumplir con sus objetivos, es menester la

existencia de un sistema de informacion estdndar y que esté definido desde la normatividad.

Como segundo punto, se presenta la relacion entre el sistema de informacién y la Articulacion
Institucional. Esta relacion se fundamenta en el hecho que el sistema de informaciéon se debe
nutrir de los insumos que produzcan cada uno de los actores en sus funciones. Esta articulacion y
aportes al sistema de informacion deben incluir a las EPS, al Ministerio del Trabajo, a la Unidad, a
las CCF y demds agentes que determinan el funcionamiento ideal del MPC. Nétese que la
articulacién es el eje central de funcionamiento del MPCy es donde convergen la mayor parte

de las categorias de andlisis ya sea directa o indirectamente.
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Por Ultimo, la tercera de las flechas con las que se relaciona MPC_Sistemas de informacion es con
CCEF. Esta relacién es de vital importancia en la medida en que el nodo central de todo el
mecanismo son estas enfidades. En tanto las CCF son las encargadas de prestar los servicios de
agencia de empleo, de proveer las capacitaciones y de entregar los subsidios, un sistema de
informacion estandarizado y robusto se relaciona directamente con ellas, pues no sélo son
quienes deben aportarle mds insumos al sistema, sino son quienes requieren de una mayor
actudlizacién y pertinencia de la informacién para poder cumplir con los objetivos

encomendados por la politica publica.

Este nodo, ademds de su relacion con los aspectos generales del MPC y con el correspondiente
al sistema de informacioén, se relaciona con el FOSFEC y con Arficulacién Institucional. Con
respecto al FOSFEC, la relacion con la normatividad se hace evidente en la medida en que es
este fondo el que cuenta con los recursos para la implementacion del MPC. En este sentido, el
acceso al fondo y los montos con que pueden contar las CCF para la implementacion del

mecanismo estan definidos por la interaccion del FOSFEC y de la normatividad.

Con respecto a la Articulacion Institucional, su relacién con la normatividad reside en el hecho
de que eslareglamentacion la que define los roles de cada uno de los actores. A su vez, ademds
de definirlosroles, establece la forma en que las distintas entidades deben articularse y cooperar
para un adecuado funcionamiento del MPC. Esto implica que la claridad de la normatividad
frente al papel de cada uno de los agentes es determinante para evitar problemas como dobles
esfuerzos, problemas de informacién, falta de rendicién de cuentas y control, flujo de recursos,

etc.

En lo referente al FOSFEC, mdas alld de su relacién directa con los aspectos generales y con la
normatividad, su vinculo con las CCF es determinante. Tal y como se menciond en la seccion
correspondiente a la normatividad, la relacién entre el fondo y las CCF reside en que son estos
recursos los que financian la prestacion de los servicios de capacitacién, agencia de empleo y

entrega de subsidios.

En la medida en que las CCF son el eje central del mecanismo, sus conexiones y relaciones con
distintos factores son diversas. Como primera medida, las ya mencionadas relaciones con los
aspectos generales del MPC, con el FOSFEC y con el sistema de informacion. Como segunda
medida, las CCF se relacionan con la Articulacion Institucional en la medida en que es sobre
estas entidades donde confluyen todos los esfuerzos que realiza el MPC. Esto implica que ademds

de ser el eje central del mecanismo, las CCF son las entidades que implementan los esfuerzos
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realizados por la politica publica. En este orden de ideas, el cumplimiento de las funciones de las

CCF depende del nivel de articulacion de las demds entidades involucradas en el MPC.

Adicional a este hecho, las CCF, junto con la Articulacién Institucional y con MPC_Socializacién,
forman una suerte de friangulaciéon que en parte determina los efectos que la intervencion tiene
en la poblacién. En tanto todos los esfuerzos de la politica publica recaen en las CCF para la
operacioén, la socializacién del mecanismo y el grado de articulacién con que cuenten los
agentes involucrados, determina la integralidad de la intervencién, el grado de conocimiento
de la poblacién y las empresas sobre los beneficios del MPC, y los subsecuentes efectos que

puede tener la politica publica.

Esto implica que fras una adecuada articulacion institucional y una contundente estrategia de
socializacién, los efectos del programa pueden aumentar. Esto responde a que, entre ofros
aspectos que se identifican para cada uno de los componentes, los resultados del MPC estdn
determinados por el grado de conocimiento que tiene los beneficiarios y empresas y del grado

complementariedad con que cuenten cada uno de los componentes dentro de las CFF.

Adicional la figura 4 describe la manera en que el ingreso del usuario al MPC se realiza a través
de la Agencia de Empleo. Sin embargo, el ingreso cuenta con un proceso anterior relacionado
con la socializacién de los beneficios y sus procedimientos. Al respecto se destaca laimportancia
de potenciar los canales de comunicacién con los diferentes actores, es decir los cesantes, las
empresas y otras instituciones involucradas con toda la operacion. Es importante sefalar que
siguiendo la Resolucién 1484 de 2014, entre los gastos autorizados en el porcentaje de recursos
de administracion se incluyen los gastos relacionados a la implementacién de estrategias de

socializacién del MPC que responda a las necesidades del territorio.

Uno de los elementos que resaltan los actores respecto a este proceso es que no se encuentra
un liderazgo desde las entidades nacionales para posicionar el tema y unificar los mensajes de

comunicacién.

"Pues realmente es desde la caja que estamos haciendo varios procesos. Nos falta mucho, pero
siempre hemos tratado como de utilizar redes sociales, nosotros mismos los empleados, los
asesores empresariales de la caja, como caja, no del Mecanismo de Proteccidn al Cesante.
Pero ya lo que dijo [nombre] y la jefe [sic] es que el Gobierno Nacional nos dejé como muy la
tarea a nosotros “hdgalo usted y de parte de nosotros entre comillas no hacemos mucha
fuerza”. Entonces si no hacen mucha fuerza las EPS no se dan cuenta, los fondos de pensiones
no se dan cuenta, los mismos empresarios no se dan cuenta. Entonces trabajamos muy por

debajo, tratando de salir, pero el Gobierno Nacional no nos deja salir muy a flote [...] todas las
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cajas hacemos un ejercicio de divulgacion, de los recursos del mecanismo todas las cajas
sacamos recursos para un tema de divulgacién en la medida de lo que podamos. Pero también
desde el ejercicio del Ministerio todavia el ejercicio no es tan fuerte en el tema de divulgacion
para que a nivel pais en cada una de las regiones puedan conocer qué pasa con el Mecanismo

de Proteccién al Cesante y con todos los beneficios a los que pueden acceder” (Enfrevista

Prestaciones Econdémicas — CCT Tipo 3 — Eje Cafetero)

1.4. ARTICULACION INSTITUCIONAL

Con respecto a la articulacién institucional, dentro del andilisis surgid una serie de vinculos enfre

distintos actores del mecanismo. Las relaciones son las siguientes: i) las CCF con las empresas, ii)

las CCF con los cesantes iii) las CCF entre ellas, iv) las CCF con las entidades operadoras como

las EPS, ETDH y SENA entre ofras. Para analizar esta estructura compleja de relaciones se construyd

la matriz RASCI'2, que permite identificar el rol de los actores en todo el proceso de disefno,

implementacién y monitoreo de la politica.

Tabla 3. Matriz De Actores - RASCI
Proceso Actor
Min Cesant | Empre
Trabaj |UAESPE|CCF |SS.F  |SENA | MEN P!
° e sas
PROMOCION Y R R |
SOCIALIZACION c
MPC - Inscripciény | FASE DE INSCRIPCION © R R R
aspectos
generales REVISION Y PROVISION DE | c Al
RECURSOS
EVALUACION Y [R-A-S- [R-AS-
SEGUIMIENTO C C R RN S 8 S
INSCRIPCION A
PRESTACIONES C/S R-AS R R
PRESTACIONES ECONOMICAS
ECONOMICAS
ENTREGA SUBSIDIOS
PRESTACIONES ¢ SC R

12 L a Matriz RASCI se construye a partir del andlisis de la gestion documental, y en particular del andlisis normativo que da
los lineamientos sobre lo que debe hacer cada actory se contrasta con la informacién recolectada en las entrevistas en
donde se indagaba sobre el rol institucional
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ORIENTACION

PROFESIONAL Y RUTA DE|C S-C R C Sl
EMPLEABILIDAD
SERVICIO PUBLICO | GESTION EMPRESARIAL C RS-C [R S
DE EMPLEO
POSTULACION VACANTES | C RS-C [R R R
BUSQUEDA DE EMPLEO Y
DE EMPLEADOS € e B R R
DISENO CAPACITACIONES | S-C RS-C [R S-C I
CAPACITACION ESQUEMA OPERATIVO C s-C R S-C S-C I
PERTINENCIA Y CIERRE DE | R-A-S- | R-A-S-
BRECHAS c c R S-C s-C C S-CH

Convenciones:

R: Responsable

A: Rendicidn de cuentas (accountable)

S: Soporte

C: Consultado

I: Informado

Fuente: Elaboracién propia

A partir de lo aportado por la matriz RASCI, los roles institucionales se pueden desagregar de la

siguiente manera:

A. Organismos de Disefio y administracién de la politica: este grupo incluye a los actores de

nivel nacional que tienen la responsabilidad de dar la reglamentacién necesaria para la

operacién, realizar el acompaiamiento y transferencia de técnicas.

¢ Ministerio de Trabajo: como cabeza del sector trabagjo, es la institucidon responsable

de dar los lineamientos técnicos y de politica sobre los diferentes componentes. El

Viceministerio de Empleo y Pensiones cuenta con la Direccién de Generacién y

Proteccién del Empleo y Subsidio Familiar, que tiene badjo su responsabilidad dar los

lineamientos generales del MPC y la Direccién de Movilidad y Formacion para el

frabajo se encarga de dar los lineamientos de politica de formacion para el trabajo.

¢ Unidad Administrativa Especial del Servicio PUblico de Empleo: administra la Red de

Prestadores del SPE y brinda la asistencia técnica a las CCF.

B. Organismos de Inspeccion Vigilancia y Control: reUne a las instituciones encargadas de

los procesos de Rendicion de cuentas o Inspeccion Vigilancia y control.

e Superintendencia de Subsidio Familiar: realiza la Inspeccién, Vigilancia y Control de

las Cajas de Compensacion Familiar.
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e Contraloria General de la Republica: Redliza la inspeccidn vigilancia y control del
cumplimiento de derechos puUblicos y privados.

C. Organizaciones operadoras: Encargadas de la operacion y ejecucién de las politicas,
programas y estrategias que se den en el marco del MPC.

e Cajas de Compensacion Familiar: son las principales operadoras del MPC. Las
agencias de gestion y colocacidn, las prestaciones econdmicas, y en algunos casos,
la capacitacién es operada por medio de estas instituciones. Adicionalmente son las
entfidades encargadas de la administracion del FOSFEC.

e Instituciones de Formacién: en interaccién con las agencias de gestion y colocaciéon
de las CCF, brindan los servicios de capacitacion. En el marco del MPC las instituciones
que brinden la oferta de capacitaciéon deben contar con los certificados de calidad
vigentes (NTC - ISO).

e SENA: el Servicio Nacional de Aprendizaje SENA es la institucién que a nivel nacional
tiene la oferta de formacién publica de programas técnicos, tecndlogos vy
complementarios.

¢ Fondos de ahorro de Pensiones y Cesantias: respecto al MPC, se deben considerar en
términos de la operacién del incentivo por ahorro de cesantias considerado como
parte de las prestaciones econdmicas.

e Entidades Prestadoras de Salud (EPS): Entidades promotoras de salud por medio de
las cuales se realiza la afiliacién a la Seguridad Social en Salud.

D. Ofras Instituciones de cardcter nacional: si bien estas entidades no tienen una relacion
directa en el disefio operativo, pueden afectar la operacién general del MPC.

e Ministerio de Educacion Nacional: esta entidad tiene bajo su liderazgo la apuesta de
mejoramiento continuo de la oferta educativa y en forma mds propositiva y dindmica
con las Secretarias de Educacion de las entidades territoriales certificadas en
educacién y con las Instituciones de Educacion para el Trabajo y el Desarrollo
Humano en temas de: aseguramiento de la calidad, los Sistema de Informacion de
Educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano, creacién y renovacion de
programas, costos educativos entre otros.

e Ministerio de Salud y Proteccién Social: da los lineamientos a las EPS y la regulacion de

la Planilla Integrada de Liquidacion de Aportes — PILA.

Teniendo en cuenta que entre los grupos de actores mencionados anteriormente se generan
diferentes tipos de relacionamiento, para efectos del andlisis, se podrian caracterizar de la

siguiente manera:
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e Coordinacién infrasectorial: hace referencia a las relaciones que existen al interior del

grupo Ay del Grupo A con el B.

Las relaciones de este tipo tienen como objetivo principal dar los lineamientos de politica
normativos y de regulacién de las politicas activas y pasivas involucradas en la operacién del
Mecanismo, y por lo cual es en este contexto que se deben presentar los mayores niveles de
articulacién y coordinacion institucional para garantizar una coordinacién conceptual y

metodoldgica.

Actualmente no existe un esquema de coordinacion institucional y tfrabajo articulado entre estas
entidades. Si bien la Ley 1636 de 2013 establece la creacién del comité de Mitigacion de
Desempleo como espacio de articulacién, en la actualidad este espacio no cuenta con una
dindmica de trabajo, y tampoco existe otro espacio de articulacién periédico y organizado entre
las entidades. Esta falta de escenarios, asi como la ausencia de planes de trabajo organizados y

de determinacién de roles, se ve reflejado en la falta de claridad de los mensajes a las CCF.

e Coordinacion intersectorial: hace referencia a las relaciones que existen entre las

instituciones del grupo Ay D.

Si bien el Mecanismo de Protecciéon al Cesante es un esquema de politica organizado desde el
sector trabajo, para su correcta implementacion es necesaria la coordinacién con actores de
otfros sectores, en este caso particular salud y educacién. El Ministerio del Trabajo, como cabeza
de sector es el encargado a liderar estos espacios de articulacién y promover el desarrollo del
MPC en los escenarios que sean pertinentes. Actualmente la falta de este tipo de espacios se ha
visto reflejada tanto en problemas operativos (por ejemplo los temas de validacion en el
cumplimiento de requisitos para las prestaciones), como en vacios conceptuales (en el caso del

componente de capacitacion)!s.

¢ Lineamientos de operacién: relacién entre el grupo Ay C.

13 Respecto a cada uno de estos puntos, los capitulos referentes a cada componente profundizardn en el
desarrollo de estos temas.
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El paso entre el diseno de la politica y su operacién es fundamental para garantizar que se den
los efectos esperados en la poblacién beneficiaria. El primer punto a considerar en esta
articulacién es la relacién que se da con las CCF respecto a los lineamientos generales y el
desarrollo de cada componente. La informacién que se dé a los operadores debe ser clara,
oportuna y coherente, especificando las necesidades en términos de la informacion,

requerimientos, rendiciéon de cuentas y mecanismos de control.

La informacién entre este tipo de actores puede darse por diferentes tipos de canales de
comunicaciéon y contener diversos instrumentos, que varian de acuerdo con la formalidad. Por
un lado, la normatividad asociada al MPC es el camino de comunicaciéon de mayor formalidad
entre las instituciones reguladoras y quienes operan, de esta forma las leyes, decretos y
resoluciones se constituyen como el insumo bdsico de comunicaciéon. Las contfradicciones y
vacios que se encuentran en este nivel, determinan la estructura de los cuellos de botella a nivel

operativo.

Seguido a este nivel, se encuentran los lineamientos que se dan a través de manuales de
operacion. Actualmente, sélo los programas asociados al FOSFEC como 40 Mil Primeros Empleos
y Estado Joven, y el SISE cuentan con estos manuales, evidenciando la necesidad de mejorar

este canal de articulaciéon para dar los lineamientos técnicos.

En el siguiente nivel se encuentran los documentos técnicos y metodolégicos que se brinden
sobre la operatividad, en este nivel es importante resaltar el trabajo de la UAESPE como
administradora de la Red, encargada de dar la asistencia técnica, que ha compilado a través
de documentaciéon como La Caja de Herramientas, en donde se da una descripcién y
recomendaciones sobre los procesos (UAESPE, 2016). Respecto a este punto también es
importante resaltar los ejercicios que se han realizado con las CCF impulsando la gestién del
conocimiento, como los encuentros de CCF liderados por el Ministerio del Trabajo, la UAESPE y

las reuniones periddicas organizadas por las agremiaciones (Fedecajas y Asocajas)

Finalmente se encuentra un canal de comunicacién directo y de mayor agilidad como lo son las
comunicaciones entre funcionarios, y su efectividad estd asociada a la oportunidad vy la
pertinencia de las respuestas. Para esto, se debe dar claridad sobre la articulacién y el tipo de
actor, y en particular la corresponsabilidad entre institucion de gobierno y el temay su alcance,

es decir dar claridad de quien es el responsable sobre los temas de capacitacion, prestaciones,
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agencia y FOSFEC. Asi mismo, los mensajes de este canal deben darse de forma contfinua y

oportuna.

e« Coordinacion operativa: relacién entre los actores del grupo C
La coordinacion entre los operadores se puede distinguir en dos tipos, uno entre CCF, y otro entre
las CCF vy los ofros actores. Respecto al primero, la coordinacién CCF cuenta con diferentes
mecanismos de apoyo, y en particular con las agremiaciones como Asocajas y Fedecajas,
quienes impulsan el trabajo articulado, por lo cual promover y fortalecer estos espacios es de
gran importancia para el sistema. Por otro lado, la articulacion entre diferentes actores estd
altamente relacionada con la estructura territorial, y a su vez depende de la coordinacién
intersectorial, la claridad en los mensajes y mecanismos de articulaciéon en este nivel se ven

reflejados en la coordinacién entre actores.

1.5. MATRIZ DOFA

El andlisis DOFA es una herramienta de planeacién estratégica que permite evaluar el contexto
interno y externo en el cual un programa u organizacién ejecuta sus actividades. Este andlisis se
basa en identificar debilidades (D), oportunidades (O), fortalezas (F), y amenazas (A) con el
propédsito de mostrar una visidn general de la intervencion. En el caso del MPC, este andlisis
permite realizar una evaluacién de la realidad de la intervencidn, del diseno y sus resultados sobre

el grupo de beneficiarios.

Tanto las fortalezas como las debilidades se encuentran en el contexto interno de las
organizaciones, es decir, en aquellos aspectos sobre los cuales las organizaciones pueden ejercer
alguna forma de control. Una actividad o un proceso, es definido como fortaleza o debilidad
dependiendo de la eficiencia de la organizacién en ejecutar el proceso o la actividad. Por ofro
lado, el contexto externo de una organizacion estd compuesto por todos aquellos aspectos
sobre los cuales la organizacion no tiene control. Las oportunidades y las amenazas hacen parte
del contexto externo, y son definidas por relaciones negativas o positivas sobre los objetfivos de

la organizacion.

Al redlizar la identificacion de las variables DOFA para la intervencién, se encontrard que las
debilidades estan asociadas a los cuellos de botella y a las metas que no fueron cumplidas en el
marco de la intervencién. Las fortalezas en cambio estardn en los procesos ejecutados
correctamente y los aspectos que favorecieron estos procesos dentro de la ejecucion de la

intervencion. Al tener claro estas fortalezas se pueden determinar las oportunidades que se
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presentaron a lo largo de la implementacién de la intervencién. Por Ultimo, las amenazas son los

aspectos de la cadena productiva que no permiten el cumplimiento del objetivo pero que la

intervencién, por su alcance, no estd en capacidad de intervenir.

La tabla 4 presenta la matriz para los procesos relacionados con el funcionamiento general del

Mecanismo. Los procesos relacionados a cada componente se describen en cada uno de los

capitulos respectivos.

TABLA 4. Matriz DOFA — Procesos Generales

PROMOCION Y SOCIALIZACION

de radio y television, revistas propias, notas en
prensa y otra serie de mecanismos por medio de
los cuales se comunican con los cesantes y con

los empresarios.

MACROPROCESO Fortalezas Debilidades
No hay canales
Las CCF mds grandes cuentan con programas | establecidos de

comunicacién  entre  las
empresas y las CCF. En
ocasiones la relaciéon  se
reduce a la postulacion de

vacantes

FASE DE INSCRIPCION

Gran diversidad de mecanismos por medio de
los cuales la poblacién se puede inscribir al MPC.

Ademds de la pagina de internet, las CCF, y en

particular las cajas tipo 3, cuentan con

diversidad de sedes, programas de inscripcion

itinerantes, sedes moviles y ofro tipo de

estrategias para ampliar su poblacién atendida.

Oportunidades

PROMOCION Y SOCIALIZACION

Inclusidon de nuevas tecnologias para promover
la relacion entre las CCF y las empresas y
usuarios. Se plantea laimportancia de desarrollar
MPC.

una aplicacién de celular para el

Muchas de las empresas desconocen la
obligatoriedad de la postulacién de vacantes.
Esto implica que existe un gran potencial de
empresas con vacantes que no han tenido la

informacién necesaria sobre el MPC.

La plataforma no cumple
con las necesidades del
MPC. No sélo no cuenta con
la capacidad en cuanto a
la cantidad de usuarios, sino
que se reconoce COmMoO
difici de manejar y poco

"amigable”

Muchas de las empresas
entrevistadas, aunque
reconocen haber hecho
algun tipo de uso de los
servicios que ofrece el MPC,
planfean que no es la
estrategia que utilizan para
conseguir empleados.
Sugieren que por
"costumbre" suelen utilizar
ofras plataformas como
computrabajo.com o

elempleo.com, que si bien
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hacen parte  de las
herramientas de la Red de
Prestadores, no  tienen
interaccion operativa con el
SISE.  Adicionalmente, se
reconoce que el voz a voz
es una de las estrategias
mds comunes para cubrir

vacantes laborales.

FASE DE INSCRIPCION

En el trabajo de campo cudlitativo no se hicieron
evidentes oportunidades frente a la Fase de

Inscripcion.

Uno de los aspectos que
mds limita el acceso e
inscripcion a los servicios del
MPC es la dispersion
poblacional de las
Entidades Territoriales. En
Departamentos como Meta
o Chocé las condiciones de
infraestructura % de
ruralidad, limita el acceso

de la poblacién al MPC.
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CAPITULO 2: LAS AGENCIAS DE GESTION Y COLOCACION DE LAS CAJAS
DE COMPENSACION FAMILIAR

El presente capitulo tiene como objetivo presentar la caracterizacién y funcionamiento del
componente de Servicio Publico de Empleo del MPC, profundizando en la operatividad y
resultados de las agencias de gestion y colocacion de las CCF. La evaluacion del
funcionamiento se realiza a partir de las metodologias cualitativas propuestas y se analiza la
informacidén recolectada en la encuesta disefiada en el marco de esta evaluacién. Asi mismo se
tienen en cuenta la informacién recolectada por medio del Servicio PUblico de Empleo respecto
alas hojas de vida y vacantes. El capitulo se estructura en 4 secciones, la primera presenta una
introduccidn al Servicio Publico de empleo, seguido de la presentacidon del esquema general en
donde se describe la operacion y se da una caracterizacién del sistema, seguido a esto se
presenta un andlisis de brechas para ingresar al mercado laboral, y se finaliza con la presentacion

de la matriz DOFA sobre este componente.

2.1. INTRODUCCION

Las politicas activas de mercado laboral se definen como aquellas enfocadas a mejorar las
posibilidades de vinculacion y movilidad, por esta razén se pueden organizar en tres grupos de
acuerdo con su objeto de intervencion. En el primer grupo se encuentran las enfocadas a
mejorar habilidades de las personas como respuesta a las necesidades de los empleadores, que
reune los aspectos relacionados con la formacion y certificacion del recurso humano. El segundo
grupo reune las que tienen como objetivo la demanda laboral y por lo tanto se enfocan en los
esquemas de generacién de empleo e incentivos a la contratacion. Finalmente, el tercer grupo
tiene como objetivo facilitar el encuentro entre la oferta y la demanda y tiene como herramienta
central la creacién y fortalecimiento de los Servicios PUblicos de Empleo. (Betcherman et al, 2004;
Brown and Koettl, 2015; ILO 20146)

De acuerdo con la OECD un Servicio Publico de Empleo (SPE) se define como el conjunto de
instituciones organizadas para brindar servicios tales como la orientacion laboral, la atencién a
los empresarios y el registro de sus vacantes y el acompanamiento al proceso de matching con
el fin de mejorar la articulacion entre la oferta y la demanda laboral. Por medio del SPE se
administran gran parte de las politicas activas y pasivas de mercado laboral, en tanto que las
herramientas de infervencién permiten identificar las caracteristicas y necesidades de los

diferentes actores. De esta forma el SPE se configura como una estructura institucional bdsica de
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la politica de empleo, que permite mejorar la eficiencia del mercado laboral y la productividad
de las empresas (OECD, 2015).

Previo al 2013 los servicios de empleo se encontraban concentrados en la Agencia Publica de
Empleo del Sena y las agencias privadas y bolsas de empleo. Con la Ley 1636, el SPE queda
constituido por una Red de Prestadores publicos y privados, siendo las agencias de gestion y
colocaciéon de las CCF las entidades encargadas de operar la interacciéon de la politica pasiva
o subsidio al desempleo, asi como las politicas activas como la capacitacién para la insercion y

reinsercion laboral, y los servicios asociados a las actividades bdsicas de gestion y colocacion.

El Servicio PUblico de Empleo se encuentra administrado por la UAESPE, quien en su tarea de
brindar el acompafiamiento operativo, conceptual y metodoldgico ha desarrollado un esquema
de prestacién de servicios enfocados al cierre de brechas de mercado laboral, entendiendo esta
como la distancia entre el buscadory el empleador. Para cumplir con este objetivo, se identifican
tfres tipos de brechas: individuales, organizacionales y del entorno. El primer grupo recoge los
aspectos relacionados con el perfil de los cesantes, su nivel de formacién, habilidades,
competencias y experiencia laboral entre otros. En el segundo grupo se encuentran los aspectos
relacionados con las caracteristicas de las empresas, sus necesidades de recurso humano vy los
factores que pueden influir en la confratacion. Finalmente, el tercer grupo hace referencia al
disefo institucional del mercado laboral y relne los aspectos relacionados con las politicas de

empleo, educacién y desarrollo productivo.

Bajo este escenario, los servicios que ofrecen las agencias de empleo de las CCF deben estar
enfocados a disminuir las brechas del primer y segundo grupo. Por medio de la atencién
especializada a buscadores y empleadores, y a partir de un sistema de informacién que recopile
y organice la informacién de las hojas de vida y las vacantes, se busca mejorar los niveles de

empleabilidad y probabilidad de enganche.

2.2. ESQUEMA GENERAL DE OPERACION

2.2.1. DESCRIPCION DE PROCESOS FRONT OFFICE

Como bien se resalta en el primer capitulo (figura 3), la puerta de entrada a todos los servicios
del MPC son las Agencias de Gestion y Colocacion de las Cajas de Compensacion Familiar, que
tienen la obligacién de brindar servicios destinados a vincular la oferta y la demanda laboral.
Esto implica que deben contar con una ruta de atencion para los buscadores de empleo, que

permita identificar y potenciar sus habilidades para conseguir empleo. Asimismo, deben contar
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con ofra ruta de atencién enfocada a los empresarios, por medio de la cual se logre la gestion
de las vacantes. Finalmente, para mejorar el encuentro entre la oferta y la demanda, se debe
contar con un proceso de intermediacién que promueva una organizacion mds eficiente del
mercado laboral. El resultado esperado de estos procesos es la firma de un contrato, que aunque
depende de los mecanismos de seleccidn de las empresas, su conocimiento brinda informacién
fundamental para mejorar el funcionamiento de la ruta. La figura 5 presenta los procesos

asociados a cada una de las rutas de atencion.

Bajo el marco normativo establecido por la Ley 1636, el Decreto 2852 y la Resolucion 3999 de
2015, se determina que las agencias de gestion y colocacién de las CCF deben contar con
autorizacion de la UAESPE para prestar los servicios bdsicos de gestion y colocacion, que éstos se
deben prestar de forma gratuita y que deben contar con componentes de registro, orientacién
ocupacional, seleccién y remisién. Es importante anotar que, si bien existen estos estdndares
minimos para ofrecer los servicios bdsicos, las CCF realizan ajustes operativos que les permiten

adecuarse a las necesidades de los territorios y a las caracteristicas de la poblacién atendida.

La UAESPE, como entidad encargada de administrar la red de prestadores y definir los esténdares
de calidad, ha puesto a disposicion de sus prestadores el material compilado en las “Cajas de
Herramientas”, que brindan un esquema conceptual y metodoldgico para la implementacion
de estos servicios (UAESPE, 2016). La oferta de la ruta estd enfocada a la atencién de personas
gue se encuentran buscando empleo, bien sea porque estdn desempleados o porque buscan
mejorar su perfil, por lo cual el objetivo principal consiste en identificar las brechas a nivel del
individuo y construir una ruta para su cierre. De esta forma la ruta inicia con el registro de la
persona en el Servicio PUblico de Empleo, y finaliza con la participacion en las diferentes

actividades de orientacion laboral.

De esta forma, los procesos descritos en esta seccidén se construyeron a partir de la
documentacién brindada por la UAESPE en la “Caja de Herramientas”, la normatividad, y la

informacion recolectada en el frabajo de campo cualitativo.
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Figura 5. Procesos Operativos Del Servicio PUblico De Empleo
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A. LA RUTA PARA BUSCADORES

e Registro de hoja de vida: consiste en la inscripcién, virtual o presencial de la hoja de vida en
el sistema de informacién autorizado para el prestador. Actualmente las CCF cuentan con el
SISE como su plataforma de captura. Por medio de la Resolucion 183 de 2017 se establece el

contenido minimo que debe contener la hoja de vida.

Es importante destacar que el registro es la puerta de entrada a los servicios con los que
cuenta la CCF en el marco del MPC. De la misma forma, la informacién suministrada por el
beneficiario es fundamental para disenar el proceso de acompanamiento que se le va a

brindar al oferente para el cierre de brechas a nivel individual.

e Orientacién Ocupacional: la Resolucion 3999 define que este proceso “comprende el andlisis
del perfil del oferente, informacion general del mercado laboral, informacidén sobre
programas de empleabilidad y asesoria en el desarrollo de estrategias de busqueda de
empleo”. En términos del esquema operativo y del recorrido realizado por el usuario en las
CCF, el proceso inicia con la asignacién de una cita individual con un orientador en donde

se definen caracteristicas de la persona y los requerimientos de los empleadores. De esta
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forma, el orientador debe estar en la capacidad de reconocer las barreras y las habilidades
con las que el beneficiario inicia su proceso con el fin de contar con los elementos necesarios
para construir el perfil laboral y disenar la Ruta de Empleabilidad, que consiste en un plan de

frabajo para el cierre de brechas.

Para la implementacion de este proceso es de gran importancia que el recurso humano de
las CCF cuente con la capacitacion requerida para atender a grupos poblacionales de dificil

colocacién.

De acuerdo con la Resolucion 3999, las actividades de orientaciéon pueden incluir pruebas
psicotécnicas asociadas a la orientacién, entrevista de orientacion, talleres de competencias
bdsicas (claves y fransversales), talleres de herramientas para el autoempleo y talleres de
herramientas para la busqueda de empleo. Estas actividades se pueden dar tanto de forma

individual como grupal.

Ahora bien, es de resaltar que, si bien no existe una estandarizacién de la forma en que las
CCF deben articular el componente del SPE con el de Capacitaciones, estas entidades
realizan importantes esfuerzos por aportarle coherencia a la orientacién profesional y a la
Ruta de Empleabilidad. Por ofro lado, es importante mencionar que el SISE contiene una
oferta preestablecida en donde se incluyen las opciones bdsicas presentadas en la Tabla 5.
(SPE — SISE, 2018)

Tabla 5. Oferta preestablecida de servicios asociados a la Ruta de Empleabilidad

Area Tipo Subtipo
Orientacién Laboral Prueba Psicotécnica Individual Grupal
Enfrevista Individual Grupal
Talleres Grupal
Intermediacién Prueba Psicotécnica Individual Grupal
Laboral Enfrevista Individual Grupal
Servicios Adicionales' Individual

14 De acuerdo con la Resolucion 3999 de 2015, Los Servicios Adicionales que se pueden brindar en el marco del SPE “Son
aquellos servicios ofrecidos a los empleadores que facilitan la seleccion de personal, distintos de los bdsicos, asociados y
relacionados y que corresponden entre ofros a: aplicacion y evaluacion de pruebas psicotécnicas como criterio de
seleccidn, visita domiciliaria, estudio de seguimiento a graduados, investigacion y validacion de datos, antecedentes,
experiencia laboral, habilidades y competencias de los oferentes, talleres de seleccion por competencias, visitas a los
puestos de trabajo, estudios de seguridad, aplicacion de pruebas de referenciacion, investigacion de hdbitos de pago,
consultoria en gestion estratégica del talento humano enfocada a la evaluacion de necesidades de personal, soporte
administrativo de contratacion, aplicacion de pruebas mediante poligrafo o evaluacién del potencial profesional.”
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Emprendimiento Curso/Diplomado/Otro Individual Grupal
Alfabetizacion / Bachillerato Grupal
Competencias clavesy transversales | Grupal
Capacitacién Curso/Diplomado/Seminario Grupal
Técnico Laboral Grupal
TICS Grupal
Certificacién de | Certificacion de  competencias
competencias laborales
laborales
Fuente: SISE

Actividades de Orientacién Individual: Son las actividades que se le asignan al buscador en

su ruta de empleabilidad para poder identificar y potenciar sus habilidades y fortalezas para

ingresar al mercado laboral. Entre las actividades propuestas se encuentran citas de

orientacion especializada, y la aplicacion de pruebas psicotécnicas.

o

Entrevistas de orientacion especializada: trabajan en la identificacién del perfil
ocupacional del buscador's, resaltando sus fortalezas y debilidades para realizar un

mejor perfilamiento para las vacantes registradas.

Pruebas Psicotécnicas: en el material operativo presentado a las Cajas de
Compensacién Familiar se toma la definicién de prueba psicotécnica como ‘“la
herramienta disehada para medir, de manera objetiva y estandarizada los rasgos de
personalidad, las conductas, capacidades, habilidades, aptitudes y competencias
especificas que debe tener una persona en funcién de un perfil deseable o
determinado por quien va a usar esta informacion™ (UAESPE, 2016B). Si bien existen
diferentes tipos de pruebas, y las CCF estdn en la libertad de implementar la
herramienta mds adecuada para la atencidon de sus oferentes y de las empresas,

actualmente cuentan con la prueba “Performance”é.

Actividades de Orientacién grupal: se realizan por medio de talleres que tienen como

objetivo brindar herramientas adecuadas a los buscadores para mejorar sus posibilidades de

15 En el marco de la Comision Nacional de Gestién Recurso Humano, creada por el Decreto 1953 de 2012 como el
espacio de articulacién para generar las politicas y programas de fortalecimiento y movilidad del recurso humano, se
define en las mesas de trabajo el perfi ocupacional como "el conjunto de habilidades, conocimientos, actitudes,
experiencia, nivel educativo o de formacién y ofros requisitos propios de cada organizacién para el desempefio
adecuado de una ocupacién.” (Documento de Trabajo — Homologacién Conceptual)

16 hitp://performance-spe.com/
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conseguir empleo. El médulo 4 de la Caja de Herramientas para la orientacion presenta los
diferentes aspectos que se deben tener en cuenta para el disefio e implementacion de estas
actividades. Entre los principales aspectos en los que se recomienda trabajar se encuentran
el disefo y presentacién de la hoja de vida, la entrevista y el fortalecimiento de competencias
claves y transversales. Para este Ultimo, es importante diferenciar entre los talleres que se
brindan en los mdédulos de orientacién y los cursos de competencias establecidos en el

componente de capacitacion y regulados por la Resolucion 5984 de 2014.

B. LARUTA PARA EMPLEADORES

La normatividad actual estructura la ruta de atencidn a empresarios sobre dos procesos
fundamentales: el registro de la empresa en el Servicio de Empleo y el registro de las vacantes.
Al respecto es importante resaltar que, si bien la Ley 1636 establece como obligatorio el registro
de las vacantes en el SPE, los principales lineamientos se dan en términos del sistema de
informacion y el contenido minimo que debe contener una vacante, pero no se dan
lineamientos sobre los procesos operativos de la etapa de gestion empresarial, como lo son el

relacionamiento con la empresa y la determinacion de las necesidades de recurso humano.

¢ Relacionamiento con la empresa: los gestores empresariales de las agencias de gestiony
colocacién deben buscar un relacionamiento con las empresas para promover el uso del
Servicio de Empleo e identificar las necesidades de los empleadores en su territorio. De
acuerdo con el contenido socializado con las CCF por parte de la UAESPE, la gestion
empresarial inicia desde el reconocimiento del mercado laboral y las instituciones que lo
constituyen. De esta forma, se promueve que las agencias de gestion y colocacion
establezcan un portafolio de servicios en donde expliquen las fortalezas e importancia del
SPE como herramienta para mejorar la productividad de las empresas por medio de la

gestién del recurso humano.

o Definicién de las necesidades de recurso humano: previo a la publicacidon de una
vacante, es necesario conocer cudles son los requerimientos de la empresa para la
contratacion, lo cual implica determinar las caracteristicas del puesto de trabajo que
incluye dar lineamientos sobre los deberes y responsabilidades que se deben adelantar.
Esto con el fin de perfilar las habilidades, conocimientos y caracteristicas de la persona

que se va a buscar para ingresar a esta posicion.
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Registro de la empresa: el articulo 12 del Decreto 2852 de 2013 establece que para ser
usuarios del SPE, las empresas deben contar con el Registro Unico de Empleadores que se

debe realizar por medio del sistema de informacion.

Registro de la vacante: por medio de este proceso se documentan las necesidades y
requerimientos del empleador para sus puestos de trabajo solicitados en el sistema de
informacion. La Resolucidon 129 de 2015 establece los minimos que se deben tener en

cuenta para este frabajo.

C. INTERMEDIACION:

La preseleccién: La resoluciéon 3999 define este proceso como aquel que permite
identificar entre los oferentes inscritos, aquellos que tengan el perfil requerido en la
vacante. Es decir, se realiza el proceso de emparejamiento o matching como se
denomina en el SISE, sobre las habilidades, conocimientos y caracteristicas del buscador,
frente a los requerimientos del cargo de frabajo. Actualmente no se cuenta con alguna
aproximaciéon metodolégica y normativa que permita identificar como se estd realizando

este proceso.

Remision de hojas de vida: este proceso consiste en el envio de las hojas de vida
preseleccionadas a los empresarios. Para la remisién de hojas de vida existe la variante
de la auto postulacién que se presenta en las ocasiones en que el cesante encuentra la
vacante por medio del Sistema de Informacién y remite la hoja de vida directamente a
la empresa. En estos casos, las agencias de empleo no cuentan con herramientas para

poder hacer seguimiento al proceso.

Procesos de seleccién y contratacién: Si bien este es un proceso externo al SPE y depende
de la empresa y no de la CCF, teniendo en cuenta que el MPC es un mecanismo de

articulacioén, la contratacion representa el resultado final de la intervencién.

2.2.2. DESCRIPCION DE PROCESOS BACK OFFICE

Los procesos descritos anteriormente requieren un esfuerzo al interior de las CCF, tanto en

términos financieros como en la generacion de capacidades para prestar estas actividades.

Asimismo, depende de la capacidad de la CCF la consolidacién del sistema de informacion

como red neural en el soporte de los procesos y como insumos necesarios para el funcionamiento
del SPE.
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A. LAS AGENCIAS DE EMPLEO EN LAS CCF

Como un primer elemento para el funcionamiento de las agencias de empleo de las CCF se
cuenta con los recursos del FOSFEC, que pueden ser utilizados en los siguientes rubros (Resolucion

5984 de 2014):

e Recurso humano dedicado a la prestacién de los servicios bdsicos de gestion y

colocacién.

e Recursos fisicos relacionados directamente con la prestacion de los servicios de gestion y

colocacién.

e Actividades de gestién que se consideren habilitantes para que un cesante pueda

postularse a las vacantes disponibles.

e Ofros gastos relacionados directamente con la prestacién de los servicios bdsicos de la

agencia de gestidon y colocacion.

En este orden de ideas, se pretende que la destinacién del porcentaje de agencia del FOSFEC
sea lo suficientemente amplio para que las CCF puedan desarrollar y estructurar capacidades

fisicas y humanas para el cumplimiento de los objetivos del MPC.

Adicional a los recursos del recaudo del FOSFEC, las CCF han contado con saldos de ejecucion
para la implementacién de programas que han afectado directamente este componente. Tal
es el caso de 40 Mil Primeros Empleos y Estado Joven. Sobre este primero es importante anotar la
forma en que algunas CCF manifiestan que el disefio estructurado de atencién de la ruta
especializada para jovenes sin experiencia implicd efectos positivos en la generacion de

capacidades de los equipos y principalmente en el acercamiento a las empresas.

Como un segundo elemento necesario en la operacidon de este componente es el desarrollo de
una unidad operativa al interior de las CCF. Este proceso ha estado acompanado por el
Ministerio del Trabajo y la UAESPE, para lo cual se ha contado con aspectos normativos como la
Resolucion 3999 que en su capitulo 2 especifica los requerimientos técnicos que deben tener las
agencias para su creacién y renovacion de licencias de funcionamiento. Adicionalmente, el
Decreto 2521 de 2013 le enfrega a la UAESPE la responsabilidad de realizar el acompanamiento

técnico a las agencias de gestidon y colocacién de la CCF.

En la consolidacién del servicio al interior de las CCF, y cumpliendo con la responsabilidad del

acompanamiento técnico, uno de los mdédulos de la Caja de Herramientas para el SPE
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presentado por la Unidad, le da a las CCF lineamientos sobre la consolidacion del componente.
Este acompanamiento incluye la conformacién de un portafolio de servicios de gestion y
colocacién y los lineamientos sobre la articulacion institucional sugerida para mejorar la

prestacién del servicio.

B. ELSISE

La evaluacion institucional realizada en el 2014 al SPE presenta como uno de los principales
cuellos de botella la falta de un Sistema de Informacidon que sustente los procesos operativos
requeridos (Nunez y Osorio, 2014). Respondiendo a estas recomendaciones, y a las dificultades
observadas en territorio, en el 2016 se da inicio a la operacién del Sistema de Informacion del
Servicio PUblico de Empleo -SISE-, el cual es ufilizado principalmente por las Cajas de

Compensacién Familiar.

El SISE se encuentra estructurado en tres mddulos principales: el de coordinacion, el de atencién
y el de reporte. En el primero el coordinador de la agencia crea la estructura de su entidad
dentro del sistema. Esto implica la creacién o disposicion de sedes y puntos de atencién,
asignacion de roles y generacion de los usuarios. El segundo médulo responde a las necesidades
operativas del Front Office que cuenta con cinco componentes: oferentes, demandantes,
intermediacion, emparejamiento y direccionamiento que se le asigna a los oferentes. Finalmente
se cuenta con el médulo de reportes que incluye los reportes estadisticos, indicadores operativos
y el FOSFEC (SPE - SISE 2018).

Finalmente es importante tener en cuenta que no es utilizado por todos los prestadores del SPE,
teniendo acceso las CCF y ofros prestadores autorizados como las agencias de las entidades
territoriales y algunos prestadores privados y bolsas de empleo. Por otro lado, la operacion del
SISE no se encuentra bajo la responsabilidad directa de la UAESPE o del Ministerio, sino que su

estructura y operacién depende y pertenece a Asopagos.

2.2.3. ARTICULACION ENTRE EL BACK Y EL FRONT OFFICE

Parte de los cuellos de botella que se generan en la operacion se presentan por una falta de
articulacién entre el Front y el Back office. Esto implica que cuando los usuarios buscan los
servicios, las CCF no cuentan con la capacidad o la calidad esperada para dar cumplimiento a
los objetivos de la politica. El andlisis de las entrevistas realizadas, asi como la informacién
recolectada a los beneficiarios de los tres componentes del MPC, permiten identificar los puntos

en donde la politica presenta dificultades en la operacion. La figura 6 presenta el esquema
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relacional del SPE dentro del marco del MPC. La figura presenta los aspectos que tienen una
relacion directa con la prestacion del servicio y la manera en que interactian con factores

indirectos que pueden afectar el funcionamiento de los servicios de gestion y colocacion.

Si bien en la figura no se evidencia el sistema de informacién como un componente que afecte
de forma directa o indirecta, es porque este es un requerimiento absolutamente necesario para
la prestacion de estos servicios. Por lo cual se requiere una coordinacion continua entre el disefio

de procesos y los esquemas de captura.

Figura 6. Esquema Relacional Del Componente Del SPE en el MPC
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El componente de SPE comprende ocho grandes categorias de andlisis sefaladas en flechas
rojas. La relacién del componente con estas categorias es directa o hacen parte constitutiva del

componente.

Un primer punto a resaltar es que la ruta de empleabilidad se relaciona con cuatro aspectos: las
capacitaciones, la orientacion profesional, la articulacidon de componentes y los efectos del SPE.
Con respecto a las capacitaciones, la relacién reside en que los cursos que se imparten hacen
parte de las distintas rutas de empleabilidad que se disefan para la poblacién. Por su parte, la
orientacién profesional estd asociada y es constitutiva de la ruta de empleabilidad. Frente a la

articulaciéon de componentes, su vinculo reside en el hecho de que una adecuada ruta de
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empleabilidad debe contemplar la articulacion de los componentes para asegurar su
integralidad. Por Ultimo, los efectos del SPE estdn sujetos a la calidad en el disefio de la ruta de

empleabilidad.

Ademds de la ruta de empleabilidad anteriormente mencionada, la categoria de orientaciéon
profesional se relaciona con las capacitaciones y con la articulacién de componentes. Con
respecto al primero de los nodos, su relacién reside en que la orientacion profesional define el

tipo de capacitaciones que requiere el cesante.

Un segundo punto a notar es que tal y como se menciond anteriormente, la orientacion
profesional se relaciona con la articulacién de componentes. Esta relacion se da en la medida
en que la orientacién que ofrecida al cesante debe contemplar todos los servicios que ofrece el

MPC y no sélo aquellos de la agencia de empleo.

Adicional a las ya mencionadas relaciones con las categorias de ruta de empleabilidad vy
orientacién profesional, la articulacion de componentes se relaciona con el nodo de
capacitaciones y de CCF. Como primera medida, la relacién con capacitaciones se da en tanto
en que es la agencia de empleo, dentro del componente del SPE, quien establece y define el
tipo de capacitaciones a las que deben asistir los cesantes. Estas actividades se realizan dentro

de los procesos de orientacién profesional y disefio de la ruta de empleabilidad.

Por Ultimo, larelacién con CCF es directa en cuanto son estas entidades, segun sus capacidades
y alcances, las que permiten cierfo grado de integralidad de la intervencion, al ser quienes

ejecutan el MPC.

El acceso al SPE se relaciona con distintas categorias de andlisis, pues este nodo describe la
puerta de entrada al MPC. Como primera medida la asociacién del acceso con la poblacién es
de doble via, pues segun las condiciones contextuales y familiares, los cesantes estdn en la
posibilidad de acceder, pero también son las caracteristicas del diseno del acceso lo que le
permiten a la poblacién ingresar al mecanismo. De la categoria de poblacién, de manera
subsecuente, se desprende el nodo de efectos. La relacién entre los efectos y la poblacién se
evidencian en el hecho en que gran parte de los esfuerzos realizados por la politica publica

recaen en la poblacién.

De manera similar a la poblacién, existe una doble relacion entre el acceso, las empresas y los
efectos. Esta doble relacién se da en la medida en que las caracteristicas de las empresas, asi
como el diseno del SPE definen la posibilidad y naturaleza del acceso. A su vez, parte de los

efectos recaen sobre las empresas.
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De manera complementaria, el acceso se relaciona con la CCF de dos maneras. Por un lado, el
SPE es quien disefa y define las formas y la normatividad para que las CCF establezcan el acceso
al sistema por parte de la poblacién. Por otro lado, es la CCF, con sus caracteristicas,

capacidades y limitaciones quienes representan la puerta de entrada al MPC.

Por Ultimo, la socializacién se relaciona con el acceso, pues son las estrategias de las CCF, de la
Unidad y demds entidades involucradas las que le permiten conocer a los cesantes la existencia
del MPC.

La gestion empresarial del SPE cuenta con dos categorias de andlisis relacionadas. Por un lado,
el nodo de las CCF en la medida en que estas instituciones son las encargadas de realizar la
gestién, informar sobre la existencia del MPC y conocer las necesidades de las empresas en

cuanto a sus procesos de contratacion y vacios de personal.

Por otfro lado, la categoria de gestion empresarial se relaciona de manera directa con las
empresas. Esta relacion se presenta en tanto las empresas son las receptoras de la gestidn que

realizan las CCF.

La categoria de las CCF, ademds de las relaciones ya mencionadas con la articulacion entre
componentes, la gestibn empresarial y el acceso al SPE, se relaciona con otros dos nodos. Primero
con la socializacion del MPC, pues las CCF son las principales encargadas de dar a conocer,
promover y divulgar la existencia y beneficios del mecanismo. Como segunda medida, se
relaciona con la categoria de articulacion institucional. Lo anterior en cuanto la CCF es el eje

central de SPE y sobre estas entidades recaen los esfuerzos de las demds instituciones.

Respecto a la articulacién institucional, ademds de su relacion directa y constitutiva del SPE, se
relaciona con las CCF. Aunque esta relacién ya fue explicada anteriormente, vale la pena
mencionar que las CCF son las entidades que materializan los esfuerzos de todas las instituciones
involucradas en el mecanismo y, que por tanto, sobre ellas recae una parte importante de la

articulacion.

2.3.  ANALISIS DE RESULTADOS

Para caracterizar y evaluar los procesos de las agencias de empleo de las CCF del Servicio
PUblico de Empleo se utiliza la informacién recolectada en la encuesta de caracterizacion que
se realizd con los beneficiarios (Anexo B), que contaba con un mddulo de informacidn sobre la

atencion y servicios recibidos en las agencias de gestion y colocacién de las CCF. Asi mismo se

53



utiliza la informacién de las vacantes registradas en el Sistema de Informacién del Servicio PUblico

de Empleo.

2.3.1. CARACTERIZACION DE LA RUTA PARA BUSCADORES

Como se puede observar en la figura 5 la puerta de entrada a los procesos de agencia, y por lo
tanto al MPC, estd determinada por el registro en el sistema que hacen buscadores vy
empleadores. Para los buscadores este proceso se materializa en el registro de la hoja de vida,
la cual se puede redlizar a través de las diferentes plataformas de captura de registro, entre las
cuales se encuentra la inscripcion de la hoja de vida a través de la CCF, del SENA o de ofros
prestadores. La Figura 7 presenta el registro de la hoja de vida de los beneficiarios encuestados
a través de los diferentes prestadores de la red del SPE, en donde se puede observar que mds

del 75% (247.914 personas), registraron su hoja de vida a través de las CCF.

No obstante lo anterior, una condiciéon previa y necesaria para el registro estd relacionada con
el conocimiento sobre los servicios. Teniendo en cuenta que el componente de agencia se
encuentra inmerso dentro del MPC, los esquemas de socializacion deben encontrarse
relacionados. Es importante resaltar que durante estos cinco anos de implementacion se ha
dado un fortalecimiento en estos procesos, como lo evidencian las respuestas de algunos

funcionarios:

“Yo siento que estamos en un proceso en que las personas estén enteradas en los servicios
que le presta el mecanismo de proteccién al cesante por medio del SPE y salen de aqui a
replicar, yo siento que estamos en un buen grado de madurez, pero falta mucho para que
la gente esté enterada, entre mds gente esté enterada mds vendrdn a solicitar los servicios y

mds se van aprovechar los beneficios” (Entrevista SPE — CCF Tipo 3 — Centro Oriente)

“Para los empresarios es una herramienta muy valiosa, pero somos conscientes de que el
MPC es todavia muy nuevo, apenas estamos cumpliendo 5 aios, nosotros somos los primeros
que abrimos agencia a nivel nacional, esta abrié el 1ro de mayo del 2013, dentro de un mes
cumplimos 5 anos, es un mecanismo muy nuevo y todavia hay muchos empresarios que no
conocen y como suele suceder en nuestra idiosincrasia consideramos que lo gratuito no es

bueno y por eso ponen en duda nuestra labor” (Entrevista SPE — CCF Tipo 3 - Pacifico)
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Figura 7. Registro de la Hoja De Vida
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Fuente: UT - Elaboracion propia

Sin embargo, los esfuerzos realizados para la socializacién y divulgacién del MPC no se hacen
evidentes en la informacién recolectada en la evaluacién. A modo de ilustracion, vale la pena
senalar que el 20,3% de las personas que registraron su hoja de vida en las agencias de las cajas,

contestaron no haber recibido informacién sobre el MPC en la agencia.

Este esquema de socializacién a su vez se conecta con la estructura de las CCF, las cuales por
su naturaleza tienen un relacionamiento directo tanto con las empresas como con los
trabajadores, mostrando la necesidad de estructurar un esquema de comunicacién que inicie
desde los servicios generales de la CCF, comprenda el MPC e incluya los servicios de la agencia

de gestion y colocacion.

En este sentido, la Tabla é presenta la relacion entre la informacion brindada sobre el MPC al
buscador y tipo de caja, cuando se le pregunta al beneficiario si recibid la informacién sobre el
MPC en el momento del registro. Como se puede observar en esta tabla, en las Cajas Tipo 1 es
donde la mayoria de beneficiarios manifiestan recibir informacién, mientras que las Tipo 2 tienen

el menor porcentaje.
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Tabla 6. Informacién Sobre MPC A Los Buscadores Registrados En Las CCF

No registra | Tipo 1 | Tipo 2 | Tipo 3 Total
Recibio Total | 3,714 54,139 | 62,570 | 109,518 | 229,942
Informacioén | % 23.4% 74.4% | 67.6% | 73.2% 69.5%
No recibié | Total | 12,128 18,674 | 30,012 | 40,097 | 100,910
Informacion | % 76.6% 25.6% | 32.4% | 26.8% | 30.5%
Total 15,842 72,813 | 92,582 | 149,615 | 330,852

Fuente: Elaboracién Propia

Bajo este escenario, son los orientadores, en conjunto con el cesante, quienes tienen la
responsabilidad de disenar el esquema de las capacitaciones y el acompanamiento
especializado. Es importante notar que el diseno de la ruta se debe realizar bajo el objetivo de
cerrar brechas para ingresar al mercado laboral, porlo cual en los talleres de orientacion se debe
trabajar en la identificacién de las necesidades de los beneficiarios y generar procesos
pertinentes para disminuir los tiempos de la bUsqueda de empleo. La opinidn del funcionario de
una de las CCF entrevistadas ejemplifica como se da este proceso de forma conjunta, siendo

estd la ruta seguida en todas las CCF:

“Las psicdlogas son las encargadas de direccionar a los oferentes a los distintos talleres, segun
el perfil de ellos o lo que ellas puedan observar durante el proceso de orientacién o también
segun lo que el usuario requiera [...] yo siento que [...] hay cosas que en la entrevista no se
pueden detectar, pero él si te puede decir “mira yo necesito de pronto que t0 me ayudes a
crear una buena hoja de vida porque no sé cémo hacerlo”, hay muchas personas de que a
pesar de que tienen muy buenos perfiles no saben todavia cémo de pronto crear una hoja de
vida, entonces se direcciona a ese taller, o se direccionan a dos talleres que pueden ser
habilidades y herramientas, o se direcciona al de claves y herramientas y asi, segun la
necesidad" (Entrevista SPE - CCF Tipo 2 — Regién Caribe)

Adicional a la informacién recolectada en la encuesta de caracterizacién a beneficiarios, el
proceso de registro también se puede caracterizar a partir de la informacion recolectada a

través del Sistema de Informacién del Servicio PUblico de Empleo - SISE - en donde se encuentran
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registradas las hojas de vida de los usuarios de este servicio. De acuerdo con la informacion
entregada por la UAESPE, con corte a diciembre de 2017 se encontraban registradas en este
sistema de informacién 1.048.512 hojas de vida, que incluye el registro de 42 campos de
informacion entre los cuales se incluye, ademds de la informacion de identificacion personal de
los beneficiarios, la referente a aspectos relacionados con su hoja de vida como el drea de

educacion, la experiencia laboral y el nUmero de habilidades registradas.

Un primer elemento a resaltar sobre esta informaciéon es la falta de estandarizacién y variedad
con la gue se cuenta en el registro de los datos. De esta forma, variables como profesién o drea
de desempeno no cuentan con una estructura de captura clara, razén por la cual identificar las
dreas del conocimiento, ocupaciones y habilidades implica generar un esquema de
categorizacion sobre las palabras registradas por los buscadores en estos aspectos. Esimportante
notar que si bien la implementacion del Sistema de Informacion del Servicio PUblico de Empleo
ha avanzado en la estandarizacién de la informacién, teniendo pardmetros relacionados con el
nicleo de conocimiento y ocupacién, se sugiere continuar en la estandarizacién de estos
pardmetros pues permite mejorar los procesos de emparejamiento de las hojas de vida con las

vacantes e intermediacion.

Ahora, al revisar las hojas de vida por tipo de CCF se encuentra que el 32,28% se encuentran
inscritas en las cajas tipo 1, 22,7% en las Tipo 2, y el 44,9% restante se registraron en las tipo 3. Asi
mismo es importante destacar que el 53% de las hojas de vida registradas son de mujeres y el 47%
de hombres. Respecto a grupos de edad la grdfica 1 muestra la distribucion por grupos de edad
y sexo de las hojas de vida registradas. Como se observa en este grafico es importante resaltar

la participacion de ﬁévenes menores de 30 anos|’. La tabla 7 muestra la distribucién de este grupo

por edad, en donde la mayor participacion se concentra en los jovenes entre 22 y 26 anos. Esta
informacion muestra la importancia de trabajar este grupo poblacional para la intervencion de
la politica de empleo, evidenciando la importancia de programas especificos como 40 Mil
Primeros Empleos o Estado Joven, como estrategias que se han impulsado a través de los saldos

del FOSEC y se han operado por medio de las agencias de gestion y colocacion de las CCF.

17 Si bien de acuerdo con la Ley 1622 de 2013 se tiene por deficién que los jévenes son las personas menores de 30
afios, en el marco de este informe se toma como limite los 30 afios de edad para mantener una uniforimidad en el
manejo de la informacidn proveniente de las diferentes bases de datos.
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Comentado [hs3]: De acuerdo con la ley 1622 de 2013, joven es
“toda persona entre 14 y 28 afios cumplidos en proceso de
consolidacion de su autonomia intelectual, fisica, moral, econémica,
social y cultural que hace parte de una comunidad politica y en ese
sentido ejerce su ciudadania”.

Comentado [MOU4R3]: SE incluye en una nota de pie de
pagina la explicacion de porque se esta tomando este corte de edad.
El autor de este comentario debe tener en cuenta las discusiones de
las versiones anteriores




Grdfico 1. Distribucion de la edad de los beneficiarios registrados en el SISE por grupos de edad

mas de 60 0,8% Il 0%
55 a 60 afios 1,3% Wl 1%
50 a 55 afios 2,0% MMl 2%
45 a 50 afios 2,7% M 2%
40 a 45 afios 3,5% NI 4%
35 a 40 afios 52% N %
30 a 35 afios 6,8% NN 3%
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Fuente: SISE — Cdlculos: Propios

Tabla 7. Edad de jévenes registrados en las agencias de empleo de las CCF

Femenino Masculino
Total % Total %

15 anos 2 0.00% 3 0.00%
16 anos 330 0.10% 228 0.07%
17 afos 1,503 0.47% 1,072 0.34%
18 afos 3,950 1.24% 2,659 0.83%
19 afos 16,325 5.12% 12,025 3.77%
20 anos 22,731 7.13% 17,807 5.59%
21 anos 26,949 8.46% 22,563 7.08%
22 afos 29,347 9.21% 23,821 7.47%
23 afos 31,756 9.96% 25,343 7.95%
24 anos 32,167 10.09% 25,430 7.98%
25 anos 30,243 9.49% 24,671 7.74%
26 anos 28,746 9.02% 23,678 7.43%
27 anos 26,663 8.37% 22,138 6.95%
28 anos 24,470 7.68% 20,703 6.50%
29 afos 23,152 7.26% 19,097 5.99%
30 anos 20,366 6.39% 17,072 5.36%
Total 318,700 258,310

Fuente: SPE — Cdlculos: Propios
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Respecto al nivel de educacién de las hojas de vida registradas en las agencias de gestion y
colocaciéon de las CCF se encuentra que, si bien en términos absolutos el nivel de educacién mdas
importante registrado de las hojas de vida es la media, se destaca que al considerar la
educacién técnica y tecnoldgica en uno solo conjunto, este grupo poblaciéon abarca mdés del
25% de las hojas de vida registradas en las agencias de las CCF, seguido del nivel de formacion
profesional. Esta informacién muestra la importancia de la reflexion sobre el tipo de educacién
para el trabagjo y los canales de buUsqueda. La Red de Prestadores cuenta con diferentes tipos de
prestadores, como las bolsas de empleo o las agencias privadas que por su naturaleza recogen
niveles de formacién superior, mientras que las agencias de empleo de las CCF muestran la
posibilidad de especializarse en la gestion del recurso humano concentrado en el nivel técnico
y tecnoldgico, que tiene un papel fundamental en el fipo de competencias requeridas por el

sector productivo.

Grdfico 2. Distribucion de las hojas de vida por nivel de educacion.
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Fuente: SPE — Cdlculos: Propios

Asi mismo, otro elemento importante a destacar sobre las hojas de vida registradas en las
agencias de empleo de las CCF hace referencia a la experiencia, contabilizada en meses, con
la que cuentan los buscadores. De acuerdo con la literatura de capital humano (Becker, 1975)
la experiencia laboral es fundamental en el desarrollo de las habilidades y competencias para
el trabagjo. Respecto a esto, la tabla 8 presenta la experiencia en meses de acuerdo con

diferentes criterios de andlisis. Como se puede observar en esta tabla, en términos de género se
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encuentra una diferencia promedio de 10 meses de experiencia, siendo mayor la de los hombres
que las mujeres. Adicionalmente, respecto ala edady al nivel de educacién es importante notar
que, si bien el promedio de meses aumenta tanto con la edad como con el nivel educativo,
para la primera variable de andlisis se registra un aumento en la desviacion estdndar mostrando
la diferencia en las trayectorias laborales. Mientras que respecto al nivel educativo las mayores

diferencias se encuentran asociados a los niveles mds bajos de formacién.

Tabla 8. Meses de experiencia laboral por grupos de edad

Grupo Variable Media | Desv. Est | Max | Min
Edad 0 a 30 anos 31.47 | 27.49 1122 | 0
30 a 35 afnos 61.95 | 44.86 1130 | 1
35 a 40 afnos 78.51 59.38 917 |1
40 a 45 anos 9416 | 75.68 845 |1
45 a 50 anos 109.92 | 92.58 1032 | 1
50 a 55 afnos 123.24 | 106.24 1263 | 1
55 a 60 anos 133.94 | 121.38 1752 |1
mas de 60 140.92 | 143.15 1359 | 1
Sexo Femenino 53.85 | 58.03 17521 0
Masculino 63.62 69.34 1359 | 1
Tipo de CCF Tipo 1 59.19 | 62.20 1359 | 1
Tipo 2 59.78 | 65.66 1752 | 1
Tipo 3 57.65 | 63.61 1352 | 0
Ninguna 54.71 74.63 1023 | 1
Nivel educativo | Bdsica Primaria 67.96 | 86.04 1346 | 1
Bdsica Secundaria | 59.00 | 69.93 840 |1
Media(10-13) 53.17 | 59.12 988 |1
Técnica Laboral 50.53 | 55.79 1122 |1
Técnica Profesional | 61.36 | 63.46 9217 |0
Tecnoldgica 51.98 | 56.75 810 |1
Universitaria 62.41 61.95 1752 | 1
Especializaciéon 99.87 | 76.31 797 |1
Maestria 107.92 | 84.39 910 |1

Fuente: SPE — Cdlculos: Propios

Para recolectar la informacién referente al proceso de orientacién laboral, la encuesta pregunta
a los beneficiarios por el fipo de orientacién recibida. En el caso en que su respuesta fuera

afirmativa sobre la asistencia a las actividades, se indago si el servicio recibido en la orientacion
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laboral tenia una calidad satisfactoria, si el tiempo que tomd la actividad fue suficiente, si le
brindaron el servicio en el momento adecuado (pertinencia) y si fue de ayuda en la busqueda

de empleo (eficacia).

Al revisar la informacién recolectada respecto a estas actividades se encuentra que la
participacién en las diferentes actividades de orientacién es mayor para las mujeres, siendo las
actividades relacionadas con los talleres grupales para presentar la hoja de vida (41% de las
mujeres encuestadas asistieron a esta actividad) y los talleres de orientacion ocupacional grupal
los de mayor asistencia (46,3% de las mujeres encuestadas asistieron a esta actividad). La
diferencia en el porcentaje de asistencia para cualquiera de las actividades muestra la
importancia de profundizar en las herramientas que se brindan en estas actividades, y en
particular en las grupales en donde la interaccion entre los asistentes es parte del proceso de

cierre de brechas.

Grdfico 3. Asistencia a actividades de orientacién
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Fuente: Elaboracién Propia

Uno de los elementos a resaltar es la respuesta tanto en asistencia como en evaluacién de las
asesorias individuales. Como bien se ha indicado, la ruta de prestacion de servicios establece

que después del registro, el cesante debe acudir a una cita de orientacién en donde se
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establece su Ruta de Empleabilidad. Sin embargo, tan sélo un 20,1% de las personas encuestadas

registraron haber atendido a una cita individual.

El grdfico 4 presenta cada uno de los servicios recibidos por los beneficiarios y su evaluacién
respecto alos compontes de calidad, fiempo, pertinencia y eficacia. Un primer elemento que es
importante notar es que, en términos de la prestacion del servicio, tanto en la calidad, el tiempo
que toma la actividad y el momento en el que fue brindado el servicio, todas las actividades de
orientacién cuentan con valoraciones superiores al 90%, sin embargo, respecto a la eficacia estos
porcentajes bajan al 80%, y la asesoria individual tienen niveles de calificacién del 70% de

eficacia para conseguir empleo.

Respecto a la evaluacion del servicio es importante notar que no sélo los hombres son quienes
tienen menores tasas de asistencia a estas actividades, También evalian de forma mds negativa
los servicios ofrecidos, en particular se destaca que la asesoria de orientacién tiene los menores
niveles de eficacia, mientras que las otras actividades grupales como los talleres de hoja de vida

y de presentacién de entrevistas son los mejores valorados.

Grdafico 4. Evaluacién sobre los servicios recibidos.
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Fuente: Elaboracién Propia

En esta misma linea de servicios, la Tabla 9 presenta el total de personas y el porcentaje de
cubrimiento, entendido como la participacién del total de personas que asistieron a la actividad
en el total de personas registradas, por tipo de caja de compensacién familiar. Como se puede
observar, las CCF Tipo 2 son las que registran en promedio menores niveles de cobertura, siendo
el mds bajo la asesoria individual de orientacion. Sobre esto es importante recordar que las CCF
tipo 2 son las cajas intermedias que tienen una participaciéon entre el 0.4 y 1 en el promedio de
recaudo. De esta forma estas cajas deben atender mds personas que las tipo 1, pero sin contar

con los recursos financieros como los recaudados por las tipo 3.

Tabla 9. NUmero de asesorias y porcentaje de cubrimiento de orientaciones por tipo de

CCF
No
Tipo 1 Tipo 2 Tipo 3 Total
Registra P P P
TOTAL PERSONAS REGISTRADAS 15,842 72,813 92,582 149,615 330,852
Total
. 1121 20,678 14,339 30,482 66,620
Asesorias individuales de Asesorias
orientacién ocupacional
% 7% 28.4% 15.5% 20.4% 20.1%
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Total

. 2,070 29,726 26,899 80,445 139,140
Talleres grupales de orientacién Asesorias
ocupacional
% 13.1% 40.8% 291% 53.8% 421%
Total
. 2,895 10,228 15,076 31,490 59,689
Asesorias
Asesoria individuales para
presentar una entrevista de
frabajo % 18.3% 14.0% 16.3% 21.0% 18.0%
Total
. . 2,070 20,957 29,875 71,942 124,844
Talleres grupales de asesoria para | Asesorias
presentar una entrevista de
frabajo % 13.1% 28.8% 323% 481% 37.7%
Total
. 2,070 29,726 26,899 80,445 139,140
T Asesorias
Asesora individual para presentar
la hoja de vida
% 13.1% 40.8% 291% 53.8% 421%
Total
A . 2,070 9,742 14,688 26,423 52,924
Talleres grupales para elaborar sesonas
una hoja de vida % de
- 13.1% 13.4% 15.9% 17.7% 16.0%
cubrimiento
fotal . 12,947 27,265 36,258 30,885 107,355
Asesorias
Ninguno
% d? . 81.7% 37.4% 39.2% 20.6% 32.4%
cubrimiento

Fuente: Elaboracién Propia

Adicional al proceso de orientacion, la encuesta indaga sobre la remision de las hojas de vida a

las empresas. Respecto a esto se encuentra que el 23,16% de la poblacidon encuestada ha sido

informada sobre la postulacidon de vacantes por medio del cenfro de empleo (Tabla 7).

Adicionalmente, es de resaltar que las CCF Tipo 2 tienen una menor tasa de postulacion,

entendida como la relaciéon entre las personas que fueron postuladas a una vacante, y el total

de personas atendidas. De manera general se evidencia que en todas las CCF se presenta mds

postulaciones por parte de hombres que de mujeres.
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Tabla 10. Postulaciones por Tipo de CCF y sexo

Hombres Mujeres
No Total postulados 0 1.081
Reglsha Tasa de postulacion 0% 11.46%
Tipo 1 Total postulados 14.400 8.884
Tasa de postulacion 37.5% 25,82%
Tipo 2 Total postulados 9.790 8.072
Tasa de postulacion 19,65% 18,88%
Tipo 3 Total postulados 16.452 17.940
Tasa de postulacion 25,82% 20,88%
Total Total 40.642 35.977
Tasa de postulacion 25,67% 20,86%

Fuente: Elaboracién Propia
2.3.2. CARACTERIZACION DE LA RUTA DE GESTION EMPRESARIAL

Como también se puede observar en la Figura 6 la ruta de acompafamiento a las empresas se
inicia con el relacionamiento que hace la CCF; de tal forma que los servicios de gestion y
colocacién se consoliden como un servicio de gran utilidad para las empresas. Las actividades
de gestion del recurso humano por parte del SPE le ahorran al empresario el costo de busqueda
de recurso humano, disminuyendo el riesgo asociado a la informacién incompleta asociada a la
contrataciéon. En este punto es clara una circularidad del SPE, pues en la medida en que se
aumente el nivel de contratacién por parte de las empresas, se aumentan los aportes que el
sector privado les realiza a las CCF. Esto evidencia los importantes incentivos que pueden tener

las agencias de colocacion para cumplir con los objetivos del MPC.

De esta forma para las CCF es importante crear un esquema de fidelizacién de la empresa con
su agencia de empleo, creando la oportunidad de tener como puerta de entrada los servicios
de gestidon y colocacion, a los demds beneficios y acompanamiento que se pueden brindar en

el marco del Sistema de Subsidio Familiar.
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Continuando en la linea de la gestiéon empresarial, y teniendo en cuenta la asistencia técnica y
metodoldgica brindada por el Servicio de Empleo, se evidencia la necesidad de profundizar en
este componente como un aspecto determinante de los resultados positivos del MPC, y del
componente de agencia en términos particulares. La gestibn empresarial se encuentra
directamente asociada con las caracteristicas de las empresas. De acuerdo con la informacion
enfregada por el Servicio PUblico de Empleo, 4,5% de las empresas registradas en las agencias
de empleo de las CCF se categorizan como grandes empresas, 7,5% como medianas, 22,2%
como pequenas y 54,4% como microempresas y finalmente 11,3% como unipersonales. La Tabla

10 presenta esta informacién desagregada por tipo de CCF.

Tabla 11. Empresas registradas en las agencias de empleo de las CCF

Tipo 1 Tipo 2 Tipo 3 Total
Empresas T Empresas A Empresas % Empresas A
Grande -
461 4.9% 378 4.4% 757 4.4% 1596 4.5%
Mayor a 200 trabajadores
Mediana empresa —
566 61% 573 6.6% 1514 8.8% 2653 7.5%
Entre 51 y 200 frabajadores
Pequeia empresa -
1.582 16.9% 1561 18.0% 4651 27.1% 7794 22.2%

Entre 11 y 50 trabajadores

Microempresa —
5.710 61.1% 5428 62.6% 8003 46.7% 19141 54.4%
Entre 2y 10 trabajadores

Unipersonal 1.030 11.0% 726 8.4% 2229 13.0% 3985 11.3%

TOTAL 9.349 8.666 17.154 35.169

Fuente: SPE - Periodo segundo semestre 2017. Cdlculos propios

Respecto a las vacantes es importante notar que de acuerdo con la informacién suministrada
por el Servicio PUblico de Empleo, sobre las vacantes registradas para el segundo semestre de
2017, se contdé con un total de 94.873 vacantes registradas en las agencias de gestion y
colocacién de las CCF. Para las cajas Tipo 1 el fotal de vacantes fue 30.634, teniendo un
promedio por caja 1.392, como se puede observar en el grdfico este grupo cuenta con dos
observaciones fuera de la distribucidon promedio las cuales hacen referencia a las CCF Cofrem y
Comfacasanare, quienes tienen la particularidad de encontrarse en tferritorios de hidrocarburos.
Las cajas tipo 2, por su parte registraron en total 21.606 vacantes, con un promedio de 1.801 por

caja, y finalmente las cajas tipo 3, al estar ubicadas en los departamentos de mayor dinamismo

66



econdmico y contar con la mayor fortaleza de recursos, registraron mds de 42.633 vacantes, con

un promedio de 5.329 por caja.

Respecto a la clasificacion de las vacantes por actividades se tomaron las categorias de la
Clasificacion Industrial Internacional Uniforme (ClIU), enconfrando que cerca del 75% de las
vacantes se encuentran registradas en 18 actividades econdmicas (Tabla 9). Adicional es
importante resaltar que las principales usuarias del SPE son las mismas agencias de gestion y
colocacién al encontrar que el 9,4% de las vacantes se encuentran asociadas a las actividades
de servicios de bUsqueda de empleo. A esto le siguen las actividades registradas en actividades

de mineria y obras de ingenieria civil.

Grdfico 5. Vacantes registradas por tipo de CCF
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Fuente: SPE - Periodo segundo semestre 2017. Cdlculos propios

Otro elemento a considerar respecto a la clasificacién de las vacantes y los requerimientos en
términos de formacion del recurso humano, es la relacién existente entre la clasificaciéon por
ocupaciones y el nivel de educacioén requerido. Sobre este Ultimo es importante resaltar que el
26% de las vacantes registradas solicitaron tener educacion media, 22% educacién técnica y el
16% educacion universitaria. La tabla 13 presenta la relacién entfre las ocupaciones mds
demandadas y el nivel educativo, en donde se puede evidenciar por ejemplo que el 60% de las
vacantes para vendedores demandan educacién media y cerca del 20% demandan
educacioén técnica. Esta informaciéon muestra que en general las vacantes que se registran en el
SISE demandan un bajo nivel de educacion, y que en ocupaciones como las de obreros y
frabajadores de los servicios personales se demanda un nivel educativo no asociado a los niveles
bdsicos de educacién, en donde se puede profundizar por medio del desarrollo de cursos de

capacitacién asociados a las necesidades de los empresarios.
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Tabla 12. Vacantes Registradas por Actividad Econdmica

Actividades econdémicas Total T
Actividades de Empleo 6,149 9.4%
Actividades de servicios de apoyo para la explotacion de | 6,100 9.4%

minas y canteras

Obras de Ingenieria civil 6,035 9.3%

Administracion publica y defensa; planes de seguridad social | 5,883 9.0%
de afiliacion obligatoria

Comercio al por menor 3.326 5.1%
Actividades de asociaciones 2,763 4.2%
Comercio al por mayor y en comisibn o por confrata, | 2,580 4.0%

excepto el comercio de vehiculos automotores vy
motocicletas

Actividades de arquitectura e ingenieria; ensayos y andlisis | 2,017 3.1%
técnicos

Actividades de servicios de comidas y bebidas 1,849 2.8%
Educacion 1,754 2.7%
Transporte ferrestre; transporte por tuberias 1,749 2.7%
Actividades de seguridad e investigacion privada 1,598 2.5%
Actividades de atencién de la salud humana 1,590 2.4%
Actividades administrativas y de apoyo de oficina y ofras | 1,251 1.9%

actividades de apoyo a las empresas

Actividades especializadas para la construccién de edificios | 1,172 1.8%
y obras de ingenieria civil

Elaboracién de productos alimenticios 1,070 1.6%
Extraccion de petréleo crudo y gas natural 1,013 1.6%
Oftras actividades de servicios personales 1,011 1.6%
Ofras Actividades registradas 52.240 55,0%
Total Vacantes Registradas 94.873

Fuente: SPE — Periodo segundo semestre 2017. Cdlculos propios




Tabla 13. Vacantes registradas por nivel de educacion y clasificacién ocupacional
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Fuente: SPE - Periodo segundo semestre 2017. Cdlculos propios

Teniendo en cuenta la variedad en las empresas, los requerimientos de las vacantes en términos
de actividad, nivel de educaciéon y ocupacion, se evidencia la necesidad de generar esquemas
de gestion que respondan a las necesidades de los empresarios. Las agencias de empleo deben
contar con la capacidad para responder a las particularidades de la oferta laboral con el fin de
reducir los fiempos de bUsqueda y beneficiar a la productividad, y darles una oportuna atencién
a las empresas, esto se ejemplifica con la opinidon de un empresario que considera que el SPE es

Util para la busqueda de cargos mds especializados, mds no en la bUsqueda de perfiles bdsicos.

“Para los cargos que yo estoy manejando no, pero para andlistas, para asistentes y
secretarias si es bueno, porque son perfiles que uno tiene que mirar mds con lupa, como ellos
lo hacen, para un auxiliar de produccidn yo solo necesito saber si es o no bachiller y los filtros

son muy minimos y no lo veo recomendable” (Empresario — Centfro Oriente ).

Finalmente, es de resaltar que los resultados generales que tiene el SPE estdn determinados por
el proceso de orientacion y la capacidad del orientador de definir de manera acertada el perfil
del cesante. Sin embargo, para que esta informacién sea de utilidad para la vinculacién laboral,
es necesario generar mecanismos de articulacién y comunicacion entre los orientadores vy los
gestores empresariales, es decir se debe contar con herramientas adecuadas que recojan las
necesidades de los empresarios en términos de recursos humanos, y que estas sean traducidas
al interior de la caja, en términos de las habilidades, conocimientos y destrezas que tienen los

buscadores. Por tal razén, se evidencia la necesidad de profundizar en estrategias concretas que
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incluyan las herramientas desarrolladas a través del médulo de matching del SISE, asi como los
resultados obtenidos por el acompanamiento a empresarios y buscadores. El desarrollo e
implementacion de estas estrategias debe estar acompanado de la normatividad pertinente

para poder implementarlo.

2.3.3. BARRERAS PARA INGRESAR AL MERCADO LABORAL

Respecto a la informacion solicitada en la encuesta, los temas asociados a las brechas se
abordaron a partir de la percepcion de la poblacion frente a las barreras que enfrentan los
cesantes al ingresar al mercado laboral. Para identificar los temas mds relevantes, primero se
preguntd sobre el nivel de influencia (de 1 a 5, siendo 1 no tener influencia, y 5 ser muy importante
ala hora de conseguir empleo) de algunas variables tales como la experiencia, el capital social,

los mecanismos de bUsqueda y los requerimientos documentales y de presentacion.

Adicional la encuesta indago si estas tematicas fueron abordadas en los talleres realizados en las
CCF, y si consideran que las asesorias redujeron el tiempo de buUsqueda de empleo. Esta
informacion es registrada en las tablas 11 (Total), 12 (Mujeres) y 13(hombres), en donde se tiene
que por ejemplo, el 63,67% de los encuestados contestaron que tener la educacion necesaria
para conseguir empleo es muy importante, adicional el 72% de ellos consideran que este tema
se evalud en las asesorias y el 60,7% considera que la asesoria brindada sirvié para disminuir el

tiempo.

Al respecto, se encuentra que mds de un 80% de la poblaciéon encuestada tiene una percepcion
alta (niveles 4 y 5) sobre los aspectos sobre los que se indagd, siendo las relacionadas con la
presentacién personal, tener los documentos requeridos y saber presentar enfrevistas de trabajo
las que tienen una mayor influencia a la hora de conseguir empleo. Si bien este orden se
mantiene al comparar la informacién entre hombres y mujeres, la importancia de la presentaciéon
personal es mayor para el Ultimo grupo. Sobre esto es importante notar que este tipo de brechas
de mercado laboral se registran en el perfil oculto, o aquella informacién que no da el empleador
de forma directq, si tienen una relaciéon con la percepcién de la mujer a la hora de buscar

empleo.

El segundo grupo de nivel de influencia se encuentra la percepcion sobre las brechas
relacionadas con la formacién de capital humano, es decir con el nivel de educacién y la
experiencia. Esta entendida como la forma de desarrollar las habilidades transversales y
especificas para el trabajo. Finalmente, la libreta militar y el uso de las redes sociales se perciben

como los aspectos de menor influencia para conseguir un empleo.
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Con respecto a la inclusién de los temas anteriormente mencionados en los talleres y asesorias
brindadas por las CCF, se encuentra que temas como la elaboracién de la hoja de vida y la
presentacién de la entrevista, tuvieron una tasa de fratamiento del 74,4% y 73.7%
respectivamente. Al comparar entre hombres y mujeres se encuentra que la percepcién de que
fueron fratados estos temas en las asesorias es mayor para las mujeres que para los hombres,

quienes a su vez registraron menores niveles de participacion en las actividades de orientacién.

Tabla 14. Percepcion de barreras personales y resultados de las agencias de empleo

Influencia
NACIONAL Tratamiento Cierre
1 2 3 4 5
L 7,201 6,625 20,413 77,501 229,370 200,559
Tener experiencia laboral
previa
(2.18%) (2%) (6.17%)  (23.42%)  (66.23%) 69.3% 60.6%
7,413 5,159 40,426 87,425 204,469 192,322
Tener recomendaciones de
los jefes anteriores
(2.24%) (1.56%) (12.22%)  (26.42%)  (57.56%) 61.8% 58.1%
50,044 29151 55508 75405 - 177,874 143,727
Utilizar redes sociales
(15.13%) (8.81%) (16.78%)  (22.79%)  (36.49%) 53.8% 43.4%
12,468 9,996 40,062 93,061 - 203,613 180,741
Tener conexiones sociales
(3.77%) (3.02%) (12.11%)  (28.13%)  (52.97%) 61.5% 54.6%
., 8,010 7,053 26,721 78,400 240,206 200,960
Tener la educacion que
necesitan los empresarios
(2.42%) (2.13%) (8.08%) (23.7%) (63.67%) 72.6% 60.7%
18,995 14,695 44,361 84,936 243,457 195,412
Registrar la hoja de vida en
el SPE
(5.74%) (4.44%) (13.41%)  (25.67%)  (50.74%) 73.6% 59.1%
93236 20187 32590 53,360 - 183,881 162,999
Tener libreta militar
(28.18%) (6.1%) (9.85%)  (16.13%)  (39.74%) 55.6% 49.3%
4,876 2,398 17,057 68,103 244,512 211,345
Tener los documentos
requeridos
(1.47%) (0.72%) (5.16%)  (20.58%)  (72.06%) 73.9% 63.9%
4,607 2,228 17,435 73,356 245,971 204,824
Elaborar y/o presentar la
hoja de vida
(1.39%) (0.67%) (5.27%)  (22.17%)  (70.49%) 74.3% 61.9%
4,837 2,065 16,912 67,195 243,685 208,328
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Saber presentar una

entrevista de trabajo (1.46%) (0.62%) (5.11%) (20.31%) (72.49%) 73.7% 63.0%
4124 607 12586 59,568 - 241,178 210,573
Presentacién personal
(1.25%) (0.18%) (3.8%) (18%) (76.76%) 72.9% 63.6%

Fuente: elaboracién propia

Tabla 15. Percepcion de barreras personales y resultados de las agencias de empleo — Mujeres

Influencia
MUJERES Tratamiento  Cierre
1 2 3 4 5
2217 1,439 7,473 43,051 129,489 117,514
Tener experiencia laboral previa
(1.29%) (0.83%) (4.33%) (24.96%)  (68.59%) 75.1% 68.1%
. . 3,236 2,437 18,750 41,666 114,739 114,139
Tener recomendaciones de los jefes
anteriores (1.88%)  (1.41%) (10.87%) (24.15%) (61.69%) 66.5% 66.2%
21,012 12,305 26,617 40,134 97,214 86,503
Utilizar redes sociales
(12.18%)  (7.13%)  (15.43%) (23.27%) (41.99%) 56.4% 50.1%
4,942 7,643 16,989 45,458 115111 105,454
Tener conexiones sociales
(2.87%) (4.43%)  (9.85%) (26.35%)  (56.5%) 66.7% 61.1%
Lz . 2,194 2,539 14,030 38,353 134,655 115,740
Tener la educacion que necesitan los
empresdrios (1.27%)  (1.47%) (8.13%)  (22.23%) (66.89%) 78.1% 67.1%
5,404 6,639 23,161 42,326 135,649 113,841
Registrar la hoja de vida en el SPE
(3.13%) (3.85%) (13.43%) (24.54%) 78.6% 66.0%
11,134 15999 19,796 90,727 83,833
Tener libreta militar
(40.74%)  (6.45%) (9.27%) (11.48%) (32.06%) 52.6% 48.6%
1,953 197 7,875 32,835 133,517 123,687
Tener los documentos requeridos
(1.13%) (0.11%)  (4.57%) (19.03%) (75.15%) 77.4% 71.7%
Elaborar y/o presentar la hoja de vida 1F958] 197 5,564 37.242 133,605 120,384
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(113%)  (0.11%) (3.23%)  (21.59%) (73.94%)
Saber presentar una entrevista de 20 S 7455 S
frabajo (0.92%)  (0.22%) (4.46%)  (19.86%) (74.54%)

1,590 - 4,621 28,080
Presentacién personal

(0.92%) (0%) (2.68%) (16.28%)  (80.12%)

77.5% 69.8%
132,897 122,019
77.0% 70.7%
131,966 124,568
76.5% 72.2%

Fuente: elaboracion propia

Tabla 16. Percepcién De Barreras Personales y resultados de las Agencias de Empleo — Hombres

Influencia
HOMBRES Tratamiento Cierre
1 2 3 4 5
. . 7,201 6,625 20,413 77,501 99,881 83,045
Tener experiencia laboral
previa (2.18%)  (2%) (617%)  (23.42%) (66.23%) 63.1% 60.6%
. 7.413 5,159 40,426 87,425 89,730 78,184
Tener recomendaciones de
los jefes anteriores (2.24%)  (1.56%) (12.22%) (26.42%) (57.56%) 56.7% 58.1%
50,044 29,151 55,508 75,405 80,660 57.224
Utilizar redes sociales
(15.13%) (8.81%) (16.78%) (22.79%) (36.49%)  50.9% 43.4%
12,468 9.996 40,062 93,061 88,502 75,287
Tener conexiones sociales
(377%)  (3.02%) (12.11%) (28.13%) (52.97%) 55.9% 54.6%
- 8,010 7053 26721 | 78,400 - 105,551 85,220
Tener la educaciéon que
necesitan los empresarios (2.42%)  (2.13%) (8.08%)  (237%)  (63.67%)  66.7% 60.7%
Registrar la hoja de vida en el 18995 14,695 44361 | 84936 - 107,808 81,571
SPE (574%)  (4.44%) (13.41%) (25.67%) (5074%) 68.1% 59.1%
93,236 20,187 32,590 53,360 93,153 79167
Tener libreta militar
(28.18%) (6.1%)  (9.85%)  (16.13%) (39.74%) 58.8% 49.3%
4,876 2,398 17,057 87,659

68,103 - 110,995
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Tener los documentos

(1.47%) (0.72%)  (5.16%) (20.58%)
requeridos
Elaborar y/o presentar la hoja A6 g2 174583 7a858
de vida (139%)  (0.67%) (5.27%)  (22.17%)
4,837 2,065 16,912 67,195
Saber presentar una
entrevista de frabajo (1.46%)  (0.62%) (5.11%)  (20.31%)
4,124 607 12,586 59,568
Presentacién personal
(1.25%) (0.18%)  (3.8%) (18%)

(72.06%)

(70.49%)

(72.49%)

(76.76%)

70.1% 63.9%
112,366 84,440
71.0% 61.9%
110,788 86,309
70.0% 63.0%
109,212 86,005
69.0% 63.6%

Fuente: elaboracién propia

Respecto a las barreras para el cierre de brechas trabajadas en los talleres y asesorias brindadas

por las agencias de empleo, se encuentran marcadas diferencias al analizar la informacion por

la clasificacion de las CCF. En promedio, en las CCF Tipo 3 se registré que un 80,33% de las

personas registra haber trabajado estos temas en las actividades, mientras que para las CCF Tipo

2 este porcentaje fue de 57,9% y en las tipo 1 de 61,2%. Si bien para los tres grupos las barreras a

las que se les dio fratamiento fueron aquellas relacionadas directamente con los lineamientos

dados sobre los servicios de orientacion, se encuentra que para las CCF Tipo 1y 2 el tema que

mds se trabajé fue el registro en la hoja de vida. Adicionalmente, las CCF tipo 3 son las que tienen

mayor posibilidad de trabajar en los procesos de documentacion.

Tabla 17. Tratamiento de barreras por tipo de CCF

No Registra Tipo 1 Tipo 2 Tipo 3
Total % Total % Total % Total 3
Tener experiencia laboral
X 7,301  46.08 44,777 61.50 52,120 5630 125,172  83.66
previa
Tener recomendaciones de
4,244 2679 35510 48.77 44,486 4805 120,229 80.36
los jefes anteriores
Utilizar redes sociales 2,600 16.41 41,006 5632 39,778 4297 94,490 63.16
Tener conexiones sociales 2,895 1828 41,791 57.39 47,263  51.05 111,663  74.63
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Tener la educacién que

necesitan los empresarios

Registrar la hoja de vida en el
SPE

Tener libreta militar

Tener los documentos

requeridos

Elaborar y/o presentar la hoja

de vida

Saber presentar una

entrevista de frabajo
Presentacién personal

Fuente: elaboracion propia

6,774

2,895

3.717

6,774

8,418

5,657

4,540

42.76

18.28

23.46

42.76

53.14

35.71

28.65

48,999 67.29
49,715 68.28
33,578 46.12
47,679 65.48
49,086 67 .41
49,009 67.31
49,529 68.02

58,434

65,641

36,940

61,089

61,881

61,541

60,523

63.12

70.90

39.90

65.98

66.84

66.47

65.37

126,000

125,204

109,645

128,970

126,586

127,478

126,586

84.22

83.68

73.28

86.20

84.61

85.20

84.61

Desde la perspectiva del buscador, en términos de reduccién de tiempos en la busqueda de

empleo como proceso de la orientacién, se observa que las cajas Tipo 3 son las que presentan

un mayor nivel de respuestas positivas. Estas CCF en promedio registran un 75,5%. A éstas le siguen

las CCF Tipo 2 con un promedio de 51,9% y las Tipo 1 con un 34,7%.

Tabla 18. Influencia positiva de las actividades de orientacién en la busqueda de empleo

No Registra Tipo 1 Tipo 2 Tipo 3

Total % Total % Total % Total 3
Tener experiencia laboral previa 11,438 722 26,622 36.6 46,895 50.7 115,605 77.3
Tener recomendaciones de los jefes

10,321 65.1 24,901 342 40,106 433 116,995 782
anteriores
Utilizar redes sociales 5916 373 18,496 254 31,696 342 87,620  58.6
Tener conexiones sociales 5916 373 23,734 32.6 40,153 43.4 110,939 74.1
Tener la educacién que necesitan los

10,321 65.1 26,559 36.5 45067 487 119,012 79.5
empresarios
Registrar la hoja de vida en el SPE 8,677 548 26389 36.2 44,931 48.5 115,415 771
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Tener libreta militar 6,774 428 20,746 28.5 31,462 340 104,018 69.5

Tener los documentos requeridos 9,204  58.1 29,262 40.2 51,749 55.9 121,130 81.0
Elaborar y/o presentar la hoja de vida 8,677 548 26,727 36.7 51,803 56.0 117,617 78.6

Saber presentar una entrevista de
8,677 548 26364 362 52677 569 120,610 80.6
trabajo

Presentacién personal 9,204  58.1 27,758 38.1 53,583 57.9 120,029 80.2
Fuente: elaboracion propia

Un elemento final a tener en cuenta en términos de las brechas de mercado laboral y el
encuentro que se promueve entre la oferta y la demanda laboral hace referencia al uso y andlisis
de la informacion registrada en el SPE. Si bien actualmente el sector empleo cuenta con
informacion fundamental para entender y analizar el mercado laboral, se debe dar un paso
adicional en su andlisis y los requerimientos para su captura. De tal forma, la falta de estructura
en la informacién registrada muestra la necesidad de profundizar en el desarrollo de
metodologias de monitoreo de ocupaciones y perfiles laborales para contar con una medicion

cuantitativa de las brechas de capital humano.

De esta forma, a partir de la informacién registrada en el SISE, y categorizada a través del
Observatorio del Servicio PUblico de empleo, muestra la necesidad de contar con un esquema
de clasificacién comun para entender las brechas de capital humano y dar los lineamientos
pertinentes para la formacién y estrategia de cierre de brechas. La tabla 19 presenta tanto el
numero de hojas de vida como de vacantes, sin embargo, la primera se encuentra clasificada
por dreas ocupacionales, mientras que la segunda por ocupaciones, en donde se puede
evidenciar que con la informacion recolectada actualmente bajo la estructura del SISE se debe

disefar una metodologia propia para abordar el andlisis de brechas.

Tabla 19. Hojas de vida y vacantes de acuerdo con la clasificacion del SPE

Clasificacién hojas de vida Clasificacién Vacantes
Area Ocupacional Ocupaciones
Arquitectos e Ingenieros 48.716 Fuerzas militares 0

Arte, Diseno, Entretenimiento,
Deportes y Medios de

Comunicaciéon 37.762 Directores y gerentes 695

Asistentes Administrativos y de Profesionales, cientificos e

Oficina 53.980 intelectuales 23.948
Técnicos y profesionales de nivel

Atencién Sanitaria 16.951 medio 17.546
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Ayudantes en Atencién en Salud 16.764 Personal de apoyo administrativo 28.493
Trabajadores de los servicios y

Ciencias de la vida, Ciencias vendedores de comercios y

Sociales y Ciencias Fisicas 9.742 mercados 30.218
Agricultores y trabajadores
calificados agropecuarios,

Construccién y Extraccién 21.375 forestales y pesqueros 1.216

Construccién, Limpieza de Suelo Oficiales, operarios, artesanos y

y Mantenimiento 34.629 oficios relacionados 13.351
Operadores de instalaciones y

Fuerzas PUblicas y Proteccion 19.399 mdquinas y ensambladores 4.658

Gerencia 50.702 Ocupaciones elementales 5.124

Instalacion, Mantenimiento y

Reparacién 15.429 No especifica ocupacion 14.074

Legales 17.619

Matemdticas e Informdticas 22.543

Militares 20.704

Operaciones Financieras y de

Administracién de Negocios 43.453

Produccién 60.997

Profesores, Instructores y

bibliotecdlogos 58.069

Sector Petréleo 16.784

Servicio Social y Comunitario 21.252

Servicio y cuidado personal 12.159

Servicio y Preparacién de

Alimentos 35.095

Trabajadores agropecuarios,

Pesqueros y Forestales 17.402

Transporte y Transporte de

Materiales 13.233

Ventas y Ocupaciones

relacionadas 52.541

Fuente: SPE — Observatorio del SPE

2.4. MATRIZ DOFA - SPE

Finalmente, a modo de cierre de este capitulo se presenta la Matriz DOFA construida para los

procesos asociados a este componente operativo.
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Tabla 20. Matriz DOFA - Servicio PUblico de Empleo

MACROPROCESO

Fortalezas

Debilidades

ORIENTACION LABORAL

de

individuales y grupales en

Existencia talleres
donde, ademds de definir el
perfil del cesante se trabajan
temas como las Hoja de Vida
y otros aspectos que pueden
incidir en la busqueda de
frabajo y en las posibilidades
de ser contfratados.
En general se reconoce la

importancia y utilidad de las

Los talleres no diferencian
entre perfiles poblacionales y
profesionales. Esto implica
que para algunas personas
los talleres no cuentan con
ningun valor y pueden ser

repetitivos.

DISENO DE LA RUTA DE
EMPLEABILIDAD

actividades de orientacion
profesional.
En ocasiones se presentd falta
) o de integraciéon entre el
Disposicion de personal
. . componente de SPE y el de
dedicado Unicamente a

atender a la poblacién del
SPE.

de

para la

Inclusion de un taller
emprendimiento
poblacién que tiene intereses
en crear proyectos

productivos.

capacitaciones. Esto tiene
dos implicaciones. 1. Las rutas
de empleabilidad creadas
para las personas no tienen
correspondencia  con  las
capacitaciones ofertadas. 2.
Se asignan capacitaciones
que no responden a los
perfiles ocupacionales de las

personas.
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GESTION EMPRESARIAL

Por lo general las CCF
procuran realizar  talleres,
mesas de frabajo o
actividades para articularse
con las empresas y conocer
las necesidades del mercado.
Si bien este esfuerzo se
reconoce como una
fortaleza, es  importante
mencionar que no  es
evidente en las CCF de

menor tamano, pues no

cuentan con las
capacidades para el
desarrollo de estas

actividades.

Se presentaron casos en que
las CCF cuentan con una o
dos personas dedicadas
exclusivamente a la gestion

empresarial.

Teniendo en cuenta lo
planteado en fortalezas, en
donde la gestién empresarial
depende de la capacidad
de las CCF, es importante
reconocer |que en muchas
ocasiones la comunicacion
con la empresa se limita a
solicitar la postulacion de la
vacante y aun se debe
profundizar en realizar
procesos que permitan
identificar las necesidades y
requerimientos del recurso

humcno.\

POSTULACION VACANTES

El diseho de la plataforma
permite definir, con suficiente
especificidad los perfiles de
las personas. Esto implica que
las empresas pueden contar
herramientas que le permitan
encontrar el personal

solicitado.

A pesar de los cambios que se
han realizado en la
plataforma, ﬂol y como se
plante6 en los aspectos
generales, la plataforma
puede mejorar las
herramientas para realizar los
procesos de emparejamiento
y dar respuesta a la
postulacion y aplicacién a

vacantes por parte de

[ Comentado [hs5]: Esta parte no es clara

[ Comentado [MOUG6RS5]: Se da una explicacion mas clara

(D

Comentado [hs7]: Tal como se plante6 en la fortaleza la

plataforma si cuenta con esta posibilidad. La debilidad no deberia
contradecir la fortaleza

[ Comentado [MOUS8RZ7]: Se revisa y realiza el ajuste
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Oportunidades

ORIENTACION LABORAL

La diversidad de poblacion
que se reconoce acude al
MPC representa una
oportunidad para las CCF de
diversificar sus estrategias de
orientacién profesional.
Teniendo en cuenta la alta
participacién  de mujeres,
mujeres cabeza de hogar,
poblacion  desplazada o
poblacién en situacion de
discapacidad, las CCF deben

diversificar sus contenidos.

Aunque en menor medida,
existe poblacién que cuenta
con perfiles profesionales de
muy alfo nivel y a la CCF le
cuesta trabajo desarrollar los
talleres de orientacién en

estos casos.

RUTA DE EMPLEABILIDAD

Mejorar el disefio de las rutas
de empleabilidad para
identificar y encaminar los
diferentes perfiles
ocupacionales, incluyendo la
identificacion de

emprendedores.

Aumento de postulantes al
SPE debido a dos factores
fundamentalmente. 1.
Obligatoriedad de las
capacitaciones  para  los
beneficiarios de Prestaciones
Econdémicas. 2. Inclusién del
Bono de Alimentacién
aumentd considerablemente
el nimero de postulantes.
Esto implica que el SPE, en
algunas CCF se ve
desbordado.

GESTION EMPRESARIAL

Las buenas relaciones entre
las CCF y las empresas, les
puede implicar a las CCF que
la poblacién contratada sea
dfiiada a esta entidad. En

ofras palabras, en la medida

Si bien en muchos casos las
empresas conocen del SPE y
en particular las agencias de
gestibn de las CCF, han
hecho uso de este,

reconocen que en caso de
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en que las CCF se esfuercen

por vincular poblacién a
empresas, aumenfan  las
posibilidades de que las
empresas  dfilien  a  sus

empleados a esta caja.

necesidad recurren a otras
estrategias como el voz a voz.

Esto implica que si bien el

MPC readliza un esfuerzo
importante en gestion
empresarial, no hay

recordacion por parte de las
empresas ni incorporacién de
éste como prdctica para

conseguir frabajadores.

POSTULACION VACANTES

Impulsar el uso del SPE y del
esquema de captura de
vacantes para identificar las
necesidad de gestion del

recurso humano.

Aunque las empresas hagan

uso de la plataforma, no
necesariamente buscan a su
personal por este sistema. Esto
implica, que el uso de la
plataforma es para cumplir
con la ley pero no para

contratar a su poblacién.

BUSQUEDA DE EMPLEO Y DE
EMPLEADOS

Muchos de los buscadores de

empleo privados como
elempleo.com, después de
de

cierta cantidad

postulaciones, requiere un
pago. Las empresas expresan
que redujeron el uso de estas
plataformas  cuando  les
exigieron remuneracién. Las
agencias de empleo de las
CCF deben aprovechar esta
situacion

para sumar

empresarios al mecanismo.

La estrategia preponderante
para conseguir empleo es el
voz a voz. Esto reduce el uso
del SPE como mecanismo

para  conseguir  trabajo.
Situacion similar se presenta
con las empresas. En muchas
ocasiones las companias
prefieren contratar personas
que llegan referenciadasy no
aquellas que llegan a través

de un portal de internet.
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CAPITULO 3: LAS PRESTACIONES ECONOMICAS

Este capitulo tiene como objetivo general presentar la evaluaciéon del componente de
prestaciones econdmica. Para esto se presenta en las primeras dos secciones las generalidades
y el esquema de operacion del componente de prestaciones econdémicas. En una tercera
seccion se hace una caracterizacion de la poblacién beneficiaria (incluyendo la utilizacién de
su tiempo). Luego, aborda un andlisis de los eventuales efectos de las prestaciones econémicas
sobre el consumo, los ingresos después del enganche, los tiempos de busqueda, la formalidad y
el salario de reserva. Sucesivamente se consideran las fuentes de ingresos de los cesantes y como
se distribuyen los recursos destinados para el consumo y los activos y el uso que los beneficiarios
le dan a las prestaciones econdémicas. Una Ultima seccidn resalta la existencia de cinco cuellos
de botella en los procesos de organizacion, tratamiento y administracién, y de informacion de
los beneficiarios y propone unas acciones de mejoramiento. Finalmente, el capitulo termina con

la matriz DOFA como herramienta de recapitulacion del ejercicio realizado.

3.1. INTRODUCCION

Las prestaciones econdmicas conforman el componente que recoge las politicas pasivas del
mecanismo y que por lo tanto tiene el objetfivo de suavizar el cambio en el consumo de los
hogares asociado ala disminucién de ingresos debido a la pérdida de empleo. De acuerdo con
la normatividad actual los beneficios que se brindan en este concepto incluyen el pago de la
dfiliacion al sistema de seguridad social en salud y pensiones, la asignacion de la cuota
monetaria del subsidio familiar, el bono de alimentacion y el incentivo por el ahorro de las

cesantias.

Lo anterior se complementa con estrategias de “activacién” que condicionan el acceso vy el
mantenimiento de los mencionados beneficios a la inscripcién en el SPE, a la disposiciéon para la
bUsqueda de un nuevo empleo y a la participacidon en entrevistas, talleres y cursos de

capacitacioén.

De acuerdo con la literatura, el diseno de los seguros al desempleo se puede considerar bajo dos
esquemas: los seguros desempleo solidarios y los sistemas de cuentas individuales. En la primera
modalidad todas las contribuciones van a un fondo comuUn cuyos recursos se utilizan para pagar

las prestaciones a quienes quedan desempleados. Bajo esta modalidad los beneficios no
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necesariamente se relacionan con las contribuciones de los individuos. Por otro lado, en los
seguros sobre sistema de cuentas individuales los trabajadores se auto aseguran con sus propios

ahorros y los beneficios no pueden superar el saldo acumulado por los aportantes en sus cuentas.

La anterior caracteristica de las cuentas de ahorro individual mejora la eficiencia de la busqueda
y reduce los tiempos de desempleo (frente a lo que pasa en los tradicionales sistemas solidarios
de proteccién al desempleo). De hecho, cuando el trabajador queda desempleado los
beneficios que recibe derivan de sus propios ahorros y por lo tanto no tiene ningln incentivo para
malgastarlos en bUsquedas demasiados largas o en salidas voluntarias del empleo detentado.
Aunque en principios, en los esquemas de proteccidn al desempleo basados en cuentas
individuales los beneficios no pueden superar el saldo acumulado de cada aportante en su
cuenta, enla prdctica, en el caso de individuos con alta probabilidad de desempleo, este puede
volverse negativo (i.e., los individuos no logran ahorrar lo suficiente para protegerse en caso de
desempleo). Por tal razén, los esquemas de cuentas individuales son complementados por

fondos de solidaridad o prevén la posibilidad de subsidios por parte del estado.

A su turno, los tradicionales seguros de desempleo también pueden concebirse como
compuestos de cuentas personales. Algunas en superdvit -las de las personas con baja
probabilidad de perder su empleo-, ofras en déficit -las de las personas con elevado riesgo de
desempleo. En este caso, los saldos superavitarios son sujetos a un impuesto del 100% con el cual
se subsidian los saldos deficitarios. Este impuesto del 100% puede contribuir a desalentar el
frabajo de los individuos afectados. En general, se considera que los sistemas de seguro solidario,
al no relacionar de forma estrecha beneficios con contribuciones, intfroducen incentivos
perversos como la prolongacion innecesaria de los procesos de bUsqueda o el menor interés de

los asegurados para conservar su trabajo.

Segun Robalino y Weber (2013), para la operacién tanto de los sistemas de seguros como de las
cuentas individuales, deben definirse cuatro principales pardmetros: la tasa de reemplazo, la
duraciony el beneficio méximo y minimo de las prestaciones. Al revisar los modelos de proteccién
al desempleo vigentes en mds de 180 paises, los autores sugieren que para un trabajador
promedio la tasa de reemplazo podria estar entre un 50 y un 70% de los ingresos cotizados y que
la duracién optima de la prestacion seria de entre tres y seis meses. Un dato interesante a este
respecto es que "los estudios casi invariablemente encuentran un brusco incremento de la
probabilidad de salida hacia la ocupacion justo antes de que el beneficio se acaba”
(Vodopivec, 2004: 119). Evidentemente, el esfuerzo de la busqueda es mayor cuando el

beneficio es proximo a terminar (Krueger y Mueller, 2010). Adicionalmente, con el fin de acelerar
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la insercion laboral de los beneficiarios los porcentajes de reemplazo pueden establecerse
decrecientes en el tiempo'8. Segin Vodopivec (2004), “Generalmente, la tasa de reemplazo

inicial es del 40-75% de los ingresos promedios” (:30).

Por otro lado, el beneficio minimo deberia fijarse por debajo del salario minimo para no
desestimular la busqueda de un nuevo empleo; en todo caso, deberia ser suficiente para
mantener un nivel bdsico de consumo. A su turno, el techo mdximo podria estar entre 2,5y 3,5
veces los ingresos promedios!?. Ademds, con el fin de reducir costos y abusos20 se pueden fijar
reglas de elegibilidad que establecen un nUmero minimo de meses de contribuciones para poder
cdlificar para el beneficio -la mds comun duracién seria de seis meses en el Ultimo ano, segun
Vodopivec (2004). O criterios que restringen la elegibilidad solo a algunas causas de pérdida del
trabajo y excluyen, por ejemplo, la terminacién voluntaria de la relacién laboral o el despido por

causa justa.

También es muy frecuente la incompatibilidad entre cobro de la prestacion de desempleo y
desempefno de una actividad laboral. Si bien esta prohibicidon parece racional, en la practica
puede terminar con incentivar la informalidad laboral, principalmente en paises donde este
sector es muy representativo. Los beneficiarios pueden decidir desarrollar una actividad no
declarada con tal de no perder la prestacion del seguro de desempleo. Probablemente mejor
seria relajar la prohibicion y permitir una actividad laboral formal que sea de medio tiempo y/o
de bajos ingresos u ofrecer un “premio” a quienes encuentran un frabajo formal antes de que

termine el periodo de cobertura de la indemnizacién del seguro.

Teniendo en cuenta que el componente de prestaciones econdmicas estd enfocada a suavizar
los cambios en el consumo, es importante considerar que, de acuerdo conlaliteratura, los niveles
de consumo de los desempleados y sus familias pueden reducirse en un 20%2'. Segun los
resultados de investigaciones en paises desarrollados, las prestaciones econdmicas de

desempleo serian efectivas en procurar su principal objetivo de suavizar el consumo de los

18 Es un resultado practicamente undnime de la literatura sobre seguros de desempleo que la probabilidad de dejar el
desempleo por parte de un asegurado decrece cuando aumentan los beneficios del seguro de desempleo (Bardey et
al, 2009, Vodopivec, 2004).

19 En este caso los autores también sugieren que tampoco las contribuciones deberian superar estos topes.

20 De hecho, existen problemas de riesgo moral que hacen que los frabajadores, al conocer que pueden contar con
unos beneficios en caso de desempleo, sean pocos diligentes para mantener sus empleos.

21 Vodopivec (2004) citando los estudios de Grueber (1997) y Maclssac y Rama (2000).
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hogares. También han sido efectivas en reducir la pobreza en las economias en transiciéon del
Este europeo. Desafortunadamente, parece poco probable que lo anterior pueda valer también
para los paises en desarrollo en general, debido a la baja cobertura de sus sistemas de
proteccién al desempleo, los cuales, ademds, benefician solo a los trabajadores formales, es

decir a frabajadores no pobres (Vodopivec, 2004).

Por su parte, Ganong y Noel (2016) estudian el comportamiento en el fiempo del gasto de los
beneficiarios del seguro de desempleo en Estados Unidos. Encuentran una fuerte caida inicial
del gasto apenas el trabajador se vuelve desempleado, una lenta disminucién durante el
periodo que recibe el beneficio y una disminucién aun mds acentuada que la inicial al finalizar
el periodo de cobertura del seguro sin que el frabajador haya conseguido un nuevo empleo.
Inicialmente, la disminucién del gasto familiar afectaria principalmente, en el orden, al pago de
los prestamos educativos, al gasto en restaurantes, fransporte, furismo, copagos médicos y bienes
de consumo masivo. Cabe senalar que al menos un cuarto de la contraccién inicial no
propiamente se relaciona con una baja en el consumo familiar, sino que corresponde a rubros
relacionados con la perdida de la ocupacién de los individuos (almuerzos afuera del hogar y

fransporte).

La segunda y mds consistente caida en los gastos de los desempleados afecta, en el orden, a
las compras que hacen los hogares de alimentos, de bienes de consumo masivo, a los copagos
médicos, a los gastos en restaurantes, en esparcimiento, de los prestamos educativos y en
turismo. La disminucién de la compra de alimentos, ademds, reflejaria un cambio cualitativo de
la dieta diaria, de frutas y verduras frescas a comidas rdpidas. Ganong y Noel (2016) encuentran
que en la vuelta de dos anos los hogares afectados por el desempleo recuperan un 90% de sus
ingresos laborales. De aqui, otra vez, la importancia del seguro de desempleo para suavizar el

consumo de las familias.

3.2. ESQUEMA GENERAL DE OPERACION

3.2.1. DESCRIPCION DE PROCESOS
Con base en las anteriores consideraciones podemos clasificar el componente de prestaciones
del MPC como un tradicional seguro de desempleo, financiado por los empleadores a través de
un impuesto parafiscal que pagan a las Cajas de Compensacion Familiar. Estas, a su turno, son

las encargadas de proporcionar las prestaciones econdmicas previstas por el mecanismo mismo.
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A su turno, el desempleado que resulte beneficiario de las prestaciones tiene derecho por un
plazo mdximo de seis meses, continuos o discontinuos y a lo largo de un periodo de tfres anos, a

las siguientes prestaciones:

e Bono de alimentacion: calculado sobre 1,5 SMMLYV y dividido en seis cuotas iguales. En
2018 este bono corresponde a 195311 pesos mensuales que pueden destinarse
exclusivamente a cubrir gastos de alimentaciéon de acuerdo con las prioridades de
consumo de cada beneficiario. Este beneficio es posterior a la vigencia de la Ley 1636

de 2013 y se entrega a partir de mayo de 2016;

e Cotizacién sobre 1 SMMLV a los Sistemas de Salud y Pensiones del Sistema General de

Seguridad Social Integral??;

e Cuota monetaria del subsidio familiar a la cual tenia derecho el trabajador antes de

quedar desempleado por cada persona dependiente a su cargo.

¢ Incentivo monetario por ahorro voluntario de cesantias. Este incentivo no es igual para
todos los frabajadores que quedan cesantes, sino que depende de los ingresos y las
decisiones de ahorro de cada uno de ellos. En particular, sumonto estd sujeto al ingreso
del frabajador, a la proporcién de su cesantia voluntariamente destinada para el ahorro
al MPC, al tiempo del ahorro y a los porcentajes que el Decreto 1072 de 2015 ordena
reconocer sobre el ahorro. La liquidacién de esta prestacion no necesariomente es
mensual como las anteriores, sino que se hace conforme a lo que indique el beneficiario,

en un mAaximo seis cuotas.
Algunas precisiones son necesarias en materia de beneficiarios.

Las disposiciones legales sobre subsidio familiar excluyen a todos los trabajadores independientes
y alos asalariados contratados con la modalidad de salario integral -cuyo sueldo es equivalente
a 13 o mds SMMLV- de ser beneficiarios de la cuota monetaria para los familiares dependientes
gue eventualmente tengan a su cargo. Asimismo, ambas categorias de trabajadores no tienen
derecho a la prestacién social de las cesantias y por lo tanto tampoco pueden resultar

beneficiarios del incentivo monetario al ahorro voluntario, @ menos que no abran una cuenta

22 f| cesante que asi lo considere podrd cotizar al sistema de pensiones por encima de 1 SMMLV con cargo a sus propios
recursos.
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personal en una Administradora de Pensiones y Cesantias y depositen como minimo un 10% de

su ingreso mensual promedio (25% si el ingreso es superior a dos SMMLV).

Finalmente, y tal como se ha indicado al inicio de este capitulo, el componente de prestaciones
econdmicas constituye el componente de politicas pasivas (con estrategias de activacion) del
MPC. Se complementa con los componentes de capacitacién para la insercién laboral y de

intermediacion laboral, ambos de cardcter activo.

En particular, la Ley 1636 de 2013 prevé como medidas de “activaciéon” que hacen que el

beneficiario pierda el derecho a la totalidad de las prestaciones econdmicas las siguientes:

¢ No acudir alos servicios de colocacién ofrecidos por el Servicio PUblico de Empleo;

e Incumplir, sin causa justificada, con los tfrdmites exigidos por el Servicio PUblico de Empleo
y los requisitos para participar en el proceso de seleccién de los empleadores a los que
sea remitido por este;

e Rechazar, sin causa justificada, la ocupacion que le ofrezca el Servicio PUblico de Empleo,
siempre y cuando ella le permita ganar una remuneracién igual o superior al 80% de la
Ultima devengada en el empleo anterior y no se deterioren las condiciones del empleo
anterior;

e Descartar o no culminar el proceso de formacién para adecuar sus competencias
bdsicas y laborales especificas, al cual se haya inscrito, excepto en casos de fuerza

mayor.

La operacién de este componente requiere un alto nivel de coordinacién entre el front office y
el back office, teniendo que a diferencia de lo que sucede en la ruta del servicio publico de
empleo en donde la mayoria de los procesos se dan en la interaccién con el beneficiario, acd
los procesos mds importantes se dan sin su participacion. La Figura 8 presenta la estructura de
proceso, en donde los procesos que estdn marcados con doble recuadro son los que implican

la interaccién con el beneficiario.
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Figura 8. Esquema general de operacidén del componente de prestaciones
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Registro: como se presentd en el capitulo 2, este proceso consiste en la inscripcion, virtual o
presencial de la hoja de vida en el sistema de informacion autorizado para el prestador.  Este

proceso es la puerta de entrada a todos los beneficios que brinda el mecanismo.

Postulacién: De acuerdo con el Decreto 2852, y reglamentado por medio de la Resolucién
5387 de 2015, se establece el formulario de postulacién que deben compilar los potenciales

beneficiarios para iniciar el proceso de evaluacion de los requisitos y documentacion.
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e Entrega de Documentacion: dado que para poder recibir el componente de prestaciones
se debe cumplir con las condiciones establecidas en el articulo 13 de laLey 1636, el cesante

debe entregar la documentacién relacionada en el articulo 47 del decreto 2852 que incluye:

. La certificacion sobre la cesacion laboral establecida por la Ley 1636 de 2013, en los

términos del articulo anterior.

. El certificado de inscripcion en el Servicio PUblico de Empleo, para lo cual deberd
diligenciar en linea o ante cualquiera de los prestadores autorizados, el formulario
de hoja de vida del Sistema PUblico de Empleo. En caso de encontrarse inscrito,

deberd realizar la actualizacién de la hoja de vida.

. Diligenciar el Formulario Unico de Postulacion al Mecanismo de Proteccién al
Cesante, el cual serd establecido por el Ministerio del Trabajo. A este las CCF piden
que se anexe fotocopia de la cedula, el certificado de afiliacién a EPS y AFP vy,
eventualmente, el certfificado de estudio de los hijos mayores de 12 anos y el

certificado de periodo de aportes si el postulante viene de ofra CCF.

e Validacién: Este es quizd uno de los procesos fundamentales en la operacion del
componente de prestaciones, pues se deben verificar dos registros principales. Por un lado,
se evalua el cumplimiento del periodo requerido de cotizacién a las CCF, para lo cual se
ufiliza los registros administrativos de dfiliados al sistema. Este proceso es liderado
principalmente por Asopagos, quien tiene la capacidad administrativa y de informacién para

realizar estos cruces.

Por otro lado, se realiza una revision de informacién con la Pila para evaluar si la persona se
encuentra cotizando y asi tener una fuente de informacién que permita contrastar lo

registrado por el beneficiario en la carta de cesacién laboral.

Una vez el cesante entrega la documentacion, la CCF tiene 10 dias hdbiles para la evaluacion

de estos requerimientos.
e Asignacién: Para realizar los pagos, las CCF deben redlizar las siguientes actividades.

4 Revisidn de recursos: revisar si el fondo de prestaciones econémicas cuenta
con los recursos suficientes para garantizar la entrega de los beneficios durante
un periodo de 6 meses. En el caso en que NO se cuente con los recursos la

persona se pondrd en lista de espera.
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v

Provisién de recursos: reservar los recursos para una asignacion de é meses por

beneficiario.

e Pagos: Teniendo en cuenta que en el marco de este componente se brindan diferentes tipos

de beneficios, los esquemas operativos para su entrega son diferentes

v

Pago de salud y pensiones: Para realizar este proceso se necesita que el
beneficiario esté dfiliado al sistema de seguridad social en salud y pensiones
como trabajador independiente. La CCF realiza los aportes en favor del
beneficiario por medio de la Planilla Integrada de Liquidacién de Aportes —
PILA.

Pago de Cuota de subsidio Familiar: pago de la cuota del subsidio familiar para

los beneficiarios que tenga derecho a este beneficio

Pago del bono de alimentacion: la operatividad en la entrega de este
beneficio estd diferenciada por CCF y por los tipos de supermercados que se

encuentran en las regiones.

Pago del incentivo al ahorro voluntario de cesantias, segun lo solicitado por el
trabajador: no existe claridad acerca de la operatividad de este beneficio que

hasta la fecha se ha enfregado solo a dos personas.

e Verificacién mensual

v

Verificacién Ruta de empleabilidad: en el componente de gestiéon y
colocacién el orientador laboral debe disefar para cada beneficiario una ruta
de empleabilidad que incluye la remision a capacitacion y asistencia a talleres

y actividades de orientacién laboral.

v' Asistencia a capacitacion: se debe garantizar que el beneficiario asistio
por lo menos al 80% de los cursos de capacitacién asignados en la ruta

de empleabilidad.

v' Asistencia a entrevistas: asistan a las entrevistas laborales asignadas por
medio del SPE o no rechacen una oferta laboral asignada por las
agencias que represente unos ingresos de por lo menos el 80% de los que

tenia en su anterior empleo.
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v Verificacién no vinculacion laboral: realizar el cruce de informacién con Pila 'y
con los sistemas de informacidn del sistema de subsidio familiar para garantizar

que el beneficiario no se encuentra vinculado al mercado laboral

3.2.2. ARTICULACION DE PROCESOS

Figura 9. Esquema relacional del componente de Prestaciones en el MPC

[/ PRESTACIONES Cesanti Es parte de Depende de [ PRESTACIONES_Cotizac
as~ : X
i6n EPS~

[@spe_Plataforma~ oy
=

[REPRESTACIONES Acceso

[FEPRESTACIONES Salud y
Pensién~

‘@ PRESTACIONES_Cuota
Monetaria~

[ PRESTACIONES_Bono [ CAPACITACIONES_Obli
de Alimentacion~ gatoriedad~

[@ ARTICULACION Requigre de

INSTTUCIONAL~

\
[ Fosrec~

Causs de Aseciddo a

Depengé’de
Dependle de

[ PRESTACIONES _Efectos @ MPC_Articulacion
-

(% EconOMIA FAMILIAR. Asociado a @ POBLACION R ccr p— Requiere de & M{DC_Sw'stsma de
l informacien~

Fuente: UT - Elaboracién propia

Iniciando la descripcion a partir el nodo de PRESTACIONES ECONOMICAS, son cuatro flechas rojas
que se desprenden del componente y que indican las categorias constitutivas de este servicio.

A saber, Acceso, Plataforma, Articulacién Institucional y las CCF.

Dando inicio con el acceso a prestaciones, que ademds de ser el mds complejo por la diversidad
de servicios que ofrece, tiene un gran peso en los efectos de la intervencion. Teniendo presente
gue son cuatro los servicios que ofrece el componente de prestaciones, son cuatro las categorias
de andilisis que se relacionan de manera directa con el acceso. Con excepcidn del incentivo de
ahorro a las cesantias, que tiene una presencia limitada en la intervencion, las otfras fres
categorias — Bono de Alimentacién, Pago de Salud y Pensién y Cuota Monetaria- se relacionan

de manera directa con los efectos que tiene este componente.
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A su vez, la categoria de los efectos se relaciona con otros dos aspectos con los cuales se
relaciona en doble via. Por un lado, la doble relacién se presenta en la medida en que si bien las
caracteristicas de la economia familiar van a determinar el alcance de los objetivos, los efectos
de la intervencién se ven reflejados en las finanzas familiares. Como segunda medida, la
poblacién, que ademds de ser quien materializa los efectos de la intervenciéon, condiciona la

posibilidad y el grado de los mismos efectos.

Adicionalmente, el acceso a las prestaciones econdmicas se relaciona con la obligatoriedad de
las capacitaciones. Tal y como se plantea en la normatividad del mecanismo, para acceder a
los beneficios que ofrece el componente de prestaciones econdmicas, es necesario asistir a las

capacitaciones.

La categoria de andlisis CCF se relaciona con cuatro nodos de distintas maneras. Como primer
aspecto se presenta la articulacién entre componentes. Enla medida en que las CCF son quienes
ejecutan el MPC, la integralidad de la intervencion es responsabilidad de ellas y responde a su
capacidad. Como segundo punto se presenta el FOSFEC, que como lo dicta la normatividad es
el fondo por medio del cual se financia la intervencién que ejecutan las CCF. La tercera de las
categorias de andlisis con las que relacionan las CCF es la Articulacion Institucional, pues sobre
estas entidades recaen todos los esfuerzos que realiza el mecanismo para dar cumplimiento a

los objetivos.

Por Ultimo, las CCF se relacionan con el sistema de informacién, pues este se nutre con la
informacién que aportan las CCF. A su vez, estas entidades operan y pueden desarrollar sus
funciones en la medida en que cuenten con un sistema actualizado, confiable y pertinente a las

necesidades.

La articulacién institucional, debido a su importancia dentro de la operacién y prestaciones de
los servicios, se relaciona con distintas categorias de andlisis. Como primera medida, tal y como
se planted anteriormente, tiene una relacién estrecha con CCF debido a que son estas entidades
las que ponen en marcha el MPC. Adicionalmente, junto las CCFy con el sistema de informacidn,
la categoria de articulacién institucional forma una triangulacién en tanto que un adecuado
sistema de informacién depende del flujo de informacién y de la realizacion de esfuerzos

conjuntos por parte de los distintos actores.

Asimismo, tomando como punto de partida el sistema de informacién, junto con articulacién
institucional y la cotizacién a las EPS, se crea una relacién diversa. En la medida en que una

condicion de entrada al componente de prestaciones econdmicas es haber cotizado un ano
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de salud y pension durante los Ultimo tres, pero no estar cotizando en el momento, es de vital
importancia que las entidades responsables cuenten con estrategias de actualizacion del

sistema de informacion.

De igual forma, de la categoria de andlisis cotizacién EPS, junto con la de articulacion institucional
y con la de sistema de informacion, surge la relacién compleja que incluye al nodo de doble
cotizacién. Esta categoria refleja el hecho de que una persona reciba los beneficios por parte
de dos CCF de manera simultdnea. Es decir, que una buena articulacién institucional, en donde
el sistema de informacién actualizado refleje el estatus de las personas, evita que el mecanismo

le preste los servicios dos veces a la misma persona.

Por Ultimo, la categoria Plataforma, ademds de su relacion directa con Prestaciones Econémicas,
se relaciona con Articulaciéon Institucional en la medida en que esta es una de las mds
importantes puertas de entrada al mecanismo y por tanto a los servicios del componente de

prestaciones econdmicas.

3.3. ANALISIS DE RESULTADOS OBTENIDOS

Esta seccién tiene como objetivo dar respuesta a las preguntas orientadoras de la evaluacion
formuladas para analizar el cumplimiento del MPC en su componente de prestaciones
econdémicas. Para tal propdsito utiliza los resultados de la encuesta de caracterizacién a los
beneficiarios del MPC vy la informacién proveniente de los grupos focales a beneficiarios y
aspirantes a beneficiarios, y de las entrevistas a funcionarios de Entidades Nacionales, CCF y

algunas empresas vinculadas.

3.3.1. CARACTERIZACION DE LOS BENEFICIARIOS DE LAS PRESTACIONES
ECONOMICAS
Al caracterizar la poblaciéon que recibid las prestaciones econdémicas del MPC vale la pena
empezar con recordar que la mayoria no conocia el mecanismo antes de ser beneficiaria del
mismo. Las mujeres estaban un poco mds informadas que los hombres y la prestacién que mds

conocian era el bono de alimentacién (Tabla 21).

No se lograron detalles acerca de la forma como los desempleados se enteraron de la bateria
de beneficios a la cual podian postularse, pero de acuerdo con la informacién recolectada en
el marco de esta evaluacion se encuentra que uno de los mecanismos mds utilizados para
conocer sobre esta politica es probablemente acercarse a una Agencia de Empleo o a una
CCF.
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Tabla 21. Conocimiento sobre las prestaciones del MPC por parte de los beneficiarios

Cuota Bonos Incentivo . .
Monetaria | alimentacién cesantia Salud Pensiones Ninguno
Hombres
Si (%) 22.0 40.1 10.4 36.9 27.00 47.8
No (%) 78.0 59.9 89.6 63.1 73.00 52.2
Mujeres
Si (%) 36.5 45.4 9.6 39.7 30.5 43.7
No (%) 63.5 54.6 90.4 60.3 69.5 56.3
Total Respuestas 330.852 330.852 330.852 330.852 330.852 330.852

Fuente: UT - Elaboracion propia

Aungue ya beneficiados, sigue el desconocimiento y las incomprensiones, sobre todo respecto

a los motivos y procesos que llevan a la suspensidén del pago de las prestaciones:

“... a mi no me dijeron que cuando yo empezara a trabajar tenia que informar. Yo pensé

que era un derecho que ya me habia ganado (GF Pacifico)

“... cuando ven que si efectivamente hay una suspension del beneficio entonces aqui
llegan y, mejor dicho, dicen que no sabian. Y mire: aqui tengo una carta firmada por
usted, esta es su firma y su huella donde usted sabia y ademds a usted se le entregd copia

de esto” (funcionario, caja tipo 1, Llano)

Lo anterior resalta la importancia de mejorar los procesos de entrega de informacién y reforzar la
pedagogia sobre la informacidén proporcionada a los cesantes para que se vuelvan conscientes
de los derechos que tienen y de los deberes que deben asumir. Esta falta de comunicacion se
manifiesta en tres fases: la informacién es escasa, la transmision de ésta falla y la comprensién o

el entendimiento que tienen las personas es muy bajo.

La gran mayoria de los beneficiarios de las prestaciones econémicas del MPC -el 87%- estd
constituido por los asalariados, principalmente con ingresos laborales de hasta dos salarios

minimos. Solamente un 3,2% de ellos devenga ingresos superiores a cuatro salarios minimos y
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apenas el 0,3% estd contratado bajo la modalidad de salario integral23.  Por su lado, los
trabajadores independientes representan un 4,3% de los beneficiarios. El 82% de todos los
beneficiarios gana dos salarios minimos o menos y por encima de cuatro salarios minimos solo
son el 3% de las personas (ver Tabla 22)).

Tabla 22. Ingresos anteriores a la pérdida de empleo

SMMLV Cantidad | Porcentaje
Menos de 1 121,120 36.6
Entre 1y 2 150,349 45.4
Entre 2y 4 48,611 14.7
Entre 4y 13 9,651 2.9
Més de 13 1,120 0.3
Total 330,852 100.0

Fuente: UT - Elaboracion propia

Como se puede observar en la tabla 20, el 81% de los beneficiarios son personas en edad adulta,
enfre 29 y 59 anos. El 13,6% son jovenes y apenas un 5,1% son adultos mayores (Tabla 22). Las

mujeres son mds numerosas especialmente en el grupo de edades entre 18-28 aios; los hombres
prevalecen enfre los mayores de 60 anos.

Tabla 23. Beneficiarios por grupos de edad

Total %

18-28 | 29-59 | 60omds | Total | 18-28 | 29-59 | 60 o mas

Hombre | 15,154 | 131,959 11,238 | 158,351 9.6 83.3 7.1

Mujer 29,991 | 136,906 5,604 172,501 | 17.4 | 79.4 3.2

Total 45,145 | 268,864 | 16,842 | 330,852 | 13.6 | 81.3 5.1

Fuente: UT - Elaboracién propia

23 Es decir, devenga salarios de 13 o mds salarios minimos.
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El mayor tiempo dedicado al hogar durante el desempleo, y por ende el mayor valor de la
produccion no de mercado, puede hacer mds atractivo el MPC para las mujeres, sobre todo en
los centros urbanos mds pequefos donde los costos de vida y de transporte son menores. De
aquila mayor participacién de las mujeres entre los beneficiarios de las prestaciones econdmicas
y su mayor asistencia a los cursos de capacitacion (39,7% vs 36,1% de los hombres) y talleres
(70.6% vs 64,2% de los hombres).

En cuanto a nivel educativo, la mayoria de los beneficiarios de las prestaciones econdmicas del
MPC tienen un titulo de educacién superior (60%), siendo los técnicos aproximadamente la mitad
(31,5%), los tecndlogos el 11% vy los universitarios el 18%; los bachilleres representan un 31%.

Marginal es el peso de los que tienen solo hasta primaria, 5,1%, o un postgrado, 3,3%.

Tabla 24. Beneficiarios por nivel educativo

Cantidad Porcentaje

Primaria 16,736 5.1
Bachillerato 103,539 31.3
Técnico 104,088 31.5
Tecndlogo 36,470 11.0
Pregrado 59,212 17.9
Posgrado 10,808 3.3

Total 330,852 100.0

Fuente: UT - Elaboracién propia

Respecto al salario de reserva, en promedio en su Ultimo empleo los beneficiarios entfrevistados
ganaban 1.255.000 pesos mensuales y, por lo que declararon, su salario de reserva seria de

1.529.000 pesos mensuales.

Tabla 25. Ingresos promedios de los beneficiarios

Ingreso en el empleo anterior 1.255.293
Ingreso en el nuevo empleo 1.406.146
Salario de reserva (q) 1.529.967
Ingreso familiar cuando ocupado 1.618.603
Ingreso familiar cuando cesante 747.108

(a) Cuando el beneficiario era desempleado

Fuente: UT - Elaboracién propia

El beneficiario era el principal, si no el exclusivo, aportante del ingreso del hogar en el cual vive y
su salario en el empleo previo al desempleo representaba un 93% del ingreso familiar. De hecho,

el 66,4% del total de los beneficiarios son jefes de hogar.
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En cuanto a la posicién ocupacional se encuentra que el 73% de los beneficiarios eran

asalariados de empresas privadas con una participaciéon mayor de los hombres (76%) que las

mujeres (70%). A cambio, las mujeres participan mds como asalariadas del gobierno (3.8%) y otras

ocupaciones (21.5%, ver grdfico é).
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Grafico 6. Posicion ocupacional de los beneficiarios
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Fuente: UT - Elaboracién propia

67,8%

19,1%

Antes

11,7%

Actual

Total

Asalariado del gobierno

Jornalero

B Trabajador por cuenta propia

Finalmente, la gran mayoria trabajaba en empresas medianas y grandes; el 57% en empresas de

50 o mds empleados de personal y bien el 33% en empresas con 200 o mds trabajadores.

En

cambio, apenas un 14% trabajaba en empresas de menores tamanos, hasta de 10 empleados

en todos sus establecimientos (ver Tabla 26).

Tabla 26. Beneficiarios por tipo de empresa

Ocupacién anterior Ocupacién actual
Cantidad A Porcentaje Cantidad A Porcentaje

Menos de 10 40,598 14.4 12.3 47,877 32.6 30.2
Entre 10y 50 81,474 28.8 24.6 41,435 28.2 26.1
Entre 50 y 200 65,529 23.2 19.8 28,021 19.1 17.7
200 o mds 94,906 33.6 28.7 29,749 20.2 18.8
Total 282,507 100.0 147,081 100.0
NS/NR 48,345 14.6 11,578 7.3

Total 330,852 100 158,659 100

Fuente: UT - Elaboracién propia
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En resumen, entre los beneficiarios encuestados prevalecen (por poco) las mujeres y, en general,
ellos pueden caracterizarse como personas en edad adulta, jefes de hogares; con un nivel
educativo promedio alto, que en su empleo anterior trabajaban en empresas no solo formales,
sino de gran tamano. No obstante, en aproximadamente el 80% de los casos su salario era, a lo
sumo, de dos salarios minimos y una elevada proporcion de ellos -el 36,6%- ganaba menos de un
salario minimo. Lo anterior contrasta con las caracteristicas promedios de los afiliados a las CCF,
entre los cuales prevalecen claramente los hombres, los niveles educativos son mds bajos y hay

muchas menos personas que ganan menos de un salario minimo24,

3.3.2. A QUE SE DEDICAN LAS PERSONAS CESANTES EN SU TIEMPO DURANTE EL
DESEMPLEO

Segun los resultados de las encuestas a beneficiarios, el 68% de los desempleados participa en
los talleres programados por las CCF y el 38% asiste a cursos de capacitacion. Al mismo tiempo,
el 68% utiliza la mayor parte de su fiempo en la bUsqueda de un nuevo empleo o en la

exploracién de una actividad independiente.

Se podria pensar, entonces, que la capacitacion y la bUsqueda de un nuevo empleo absorben
de tiempo completo a los cesantes. En la prdctica esto no es asi. De hecho, muchos
beneficiarios del MPC -el 48%- desempefan actividades informales esporddicas que, por un lado,
ayudan a complementar los ingresos familiares y, por el ofro, al no ser registradas en la PILA les
permiten no ser penalizados con la pérdida del subsidio. Esta situacién es conocida por las CCF

y algunas de ellas organizan los cursos de capacitacidn reconociendo este contexto:

... las clases no necesariamente son diarias sino 2 o 3 veces a la semana o cada 8 dias,
para los que se ganan la vida con un empleo informal y estdn de lunes a viernes tratando

de satisfacer sus necesidades bdsicas” (funcionario, caja tipo 1, Pacifico)

Otra actividad en la cual los cesantes empenan una porcién importante de su tiempo son las
tareas del hogar. En el uso del fiempo de los desempleados se ve reflejada la division sexual de
roles que rige la economia familiar: los hombres se dedican mayoritariamente a labores

espordadicas remuneradas -el 62%- y las mujeres mayoritariamente a las tareas del hogar -el 52%;

24 3egln resulta de las encuestas de hogares del DANE, promedio anual nacional 2017.
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por el contrario, el 26% de los hombres cumplen tareas del hogar y el 35% de las mujeres trabaja

esporddicamente.

Tabla 27. Beneficiarios segun actividad en el empleo

Labores BUsqueda Laboresno | Tareas del | Actividades Oftras
esporddicas activa de remunera- hogar de
remuneradas empleo das formacién
para el
frabagjo
Hombres
Hombres | Si (%) 61.8 65.8 5.5 25.9 10.2 6.9
No (%) 38.2 34.2 94.5 74.1 89.8 93.1
Mujeres
Mujeres | Si (%) 34.8 71.2 2.1 52.0 1.2 6.9
No (%) 65.2 28.8 97.9 48.0 88.8 93.1
Total
Total Si (%) 47.7 68.1 3.7 39.5 10.7 6.9
No (%) 52.3 31.9 96.3 60.5 89.3 93.1
Total 330,852 330,852 330,852 330,852 330,852 330,852

Fuente: UT - Elaboracion propia

Para algunos de los beneficiarios, especialmente en el caso de mujeres y de trabajadores que
en el empleo anterior trabajaban largas jornadas o en turnos, el desempleo es un momento que
permite dedicar mds tiempo a la familia, en especial a los hijos e hijas mds pequenos, a asuntos
de cardcter personal, como tratamientos médicos, a procesos de formacién diferentes a los que

ofrece la CCF e incluso a actividades de ocio.

3.3.3. EFECTOS DE LAS PRESTACIONES ECONOMICAS SOBRE EL CONSUMO, LOS
INGRESOS LUEGO DEL ENGANCHE, LOS TIEMPOS DE BUSQUEDA, LA FORMALIDAD Y EL

SALARIO DE RESERVA
Con la informacion de las encuestas a beneficiarios y de las entfrevistas a stakeholders utilizada

hasta ahora resulta dificil determinar los cambios en el corto plazo en las condiciones laborales
de la poblacién beneficiada debido al uso de las prestaciones econdémicas recibidas. En la
siguiente seccidn se presentan los resultados descriptivos de la encuesta recolectada, y el

capitulo 5 profundiza en el cdiculo de efectos sobre el tiempo y los ingresos.

a. Efectos sobre el empleo

Un 48% de los que recibieron prestaciones econdmicas del MPC, al momento de la entrevista,

contaba nuevamente con un trabagjo. Los modelos de supervivencia que se presentan en el
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capitulo 5 del presente documento indican que es aproximadamente a los dos afos que la mitad

de los desempleados encuentfra un nuevo trabajo.

Fue mds facil para los hombres encontrar un nuevo empleo (54,1% estaban nuevamente
ocupados al momento de la entrevista) que a las mujeres (42,3%). Si bien, asi como en el empleo
anterior, entre los nuevos empleos prevalecen las ocupaciones asalariadas (69,6% después y
76,2% antes), el nUmero de trabajadores que desarrollan una actividad por cuenta propia ha
aumentado considerablemente, pasando de representar el 2,8% del total al 16,8%. Este aumento

ha sido mayor en el caso de los hombres.

Ademds, los nuevos empleos serian en actividades productivas de menores dimensiones, en
comparacion con las de los empleos previos. El 32,6% son en pequeias empresas, mientras que
en el empleo previo frabajaban en empresas con menos de 10 empleados solo un 14,4% de ellos
(ver Tabla 24).

b. Resultados sobre los niveles de ingresos luego del enganche

Segun la encuesta a beneficiarios del MPC, los ingresos (nominales) promedios en el nuevo
trabajo serian superiores en unos 109.000 pesos mensuales, pero esta diferencia no es significativa.
Ademds, ahora los enfrevistados trabajarian menos horas a la semana, 46,6 vs 48,1 en el empleo

previo (Tabla 27).

Tabla 28. Ingresos laborales y horas semanales antes y después del nuevo enganche de los
beneficiarios

Ingresos Horas
Antes Después Diferencia Antes Después Diferencia
Media 1,460,991 1,570,780 -109.789* 48.1 46.5 1.5%
Desv. Est. 284,200 344,826 383,097 0.704 0.739 0.839

Fuente: UT - Elaboracion propia

Lainformaciéon de la PILA, por el contrario, indica que los ingresos de los beneficiarios en su nuevo
trabajo serian inferiores a los que devengaban antes del episodio de desempleo. A pesar de lo
anterior, la disminucién en los ingresos de los beneficiarios resulta menor que la de los no
beneficiarios del MPC, evidencidndose asi un efecto positivo importante (740 mil pesos mensuales
menos de pérdida) y significativo de las prestaciones econdmicas respecto a los salarios de los
no tratados. Los efectos negativos sobre los tiempos de bUsqueda de un nuevo empleo se ven

asi compensados por los efectos positivos sobre los ingresos.
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c. Efectos sobre la formalidad del empleo

El 52,6% de los nuevos trabajadores no estaba recibiendo alguna prima obligatoria por ley o
ninguna de las prestaciones legales en los Ultimos 12 meses. Es decir, mientras todos los empleos

previos eran formales, la tasa de informalidad de los nuevos empleos superaria el 50%.
d. Efectos sobre el salario de reserva

El salario de reserva es el salario minimo que el individuo estd dispuesto a recibir para ofrecerse
en el mercado de trabajo. Si el salario de mercado es mayor al salario de reserva el individuo se
ofrece y acepta un empleo. Por definicidn, entonces, el salario realizado -el que efectivamente
recibe el individuo por su trabajo- siempre es, por lo menos, igual o mayor al salario de reserva
(sin embargo, en el tiempo, el salario de reserva tiende a disminuir, lo que puede explicar que en
una encuesta se reporte un salario de reserva y un tiempo después se observe un salario inferior
al de reserva). A la pregunta acerca del “nivel minimo de salario mensual por el cual aceptaria
un trabagjo” que se formuldé cuando eran desempleados, los beneficiarios contestaron un
promedio de 1.150.000 pesos, valor muy por encima del valor del bono de alimentos aun sumado

con eventuales cuotas monetarias recibidas por familiares a cargo.

Desafortunadamente, la encuesta no investiga cual seria el salario de reserva de los individuos
gue ya no son beneficiarios de las prestaciones econdmicas al momento de la entrevista?s, o
bien porque se les acabd el periodo de proteccién, o bien porque han encontrado un nuevo
trabajo. En este Ultimo caso, lo que se puede observar es el salario realizado, el que por definicion
tiende a ser mayor que el salario de reserva. El salario promedio que los beneficiarios declaran

recibir en su nuevo empleo es de $1.570.000 pesos (ver Tabla 22).

En resumen, el nuevo trabajo que consiguieron los beneficiarios no parece ser mejor del que
tenian antes del episodio de desempleo: los nuevos empleos estarian en una mayor proporcion
en actividades por cuenta propia o en empresas de menor tamano, menos formales y con peor
pago. No obstante, las prestaciones econdmicas permitieron una mejor busqueda (aungque mds
prolongada) y el trabajo de reenganche es “‘comparativamente” mejor (la pérdida en términos

de sueldo es menor) para sus beneficiarios respecto a los que no pudieron ser beneficiarios.

25 | a encuesta fue creciendo hasta un punto que ya no afectara su calidad.
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Tanto los efectos sobre el consumo, como aquellos sobre la compra y venta de activos son
tratados en mayor profundidad y desagregacion en la seccidn que sigue inmediatamente. Aqui

brevemente se recuerda:

e. Efectos sobre la compra y venta de activos

La venta y compra de activos no parece relacionarse con la pérdida del empleo y la condicién
de cesante, y consecuentemente con las prestaciones econdmicas recibidas. Entfre los
enfrevistados ninguno vendié propiedades (de los casi 104 mil que tenian propiedades), ni
acciones u ofro activo financiero mientras estuvo desempleado. Unos pocos -unos 2.600 de
330.852- vendieron el carro (0,8%). 229 compraron una propiedad y 1.146 un vehiculo. Todos

valores no representativos en términos estadisticos.
f. Efectos sobre los niveles de consumo

Las prestaciones econdmicas del MPC, y en especial el bono de alimentacién, son usados por 4
de los beneficiarios para cubrir sus gastos en el desempleo y particularmente sus gastos en
alimentacion y de cuidado de salud. De manera que las prestaciones permitieron mantener el
consumo nutricional (aunque mediante la compra de una canasta de bienes menos costosa) y

evitar deterioros del estado d salud (algo que es muy positivo).

3.3.4. FUENTES DE INGRESOS DE LOS CESANTES Y DISTRIBUCION DE LOS RECURSOS
DESTINADOS PARA EL CONSUMO Y LOS ACTIVOS

Con el desempleo los ingresos del hogar se reducen, en aproximadamente la mitad; para la
muestra de beneficiarios de la encuesta de $1.567.000 a $769.000 pesos mensuales, en promedio

(sin descontar la inflacién).

Los ingresos laborales que las personas derivan de actividades formales se reducen a cero y solo
una pequena proporcién de ellos reporta ingresos no laborales2s. Enfre estos Ultimos los
principales son las indemnizaciones -2 millones y medio de pesos en promedio, que el 9,6% de los
desempleados dice se les reconocid - y las cesantias -9,3% de los desempleados por un promedio
de poco mds de 2 millones de pesos. El 9,7% obtuvo dinero de otras personas por un monto

promedio de 241 mil pesos y el 5,3% calificd por subsidios del Estado por un promedio de 190 mil

26 Ellos pueden incluir fuentes periédicas de ingresos como un arriendo, como fuentes “una tantum” como la venta de
un carro o las indemnizaciones.
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pesos. Mientras desempleados, algunos vendieron el automovil (el 0,8%) o recibieron arriendos
(el 1,3%), obteniendo ingresos de 2 millones 500 mil y 735 mil pesos respectivamente en promedio

(ver tabla 27).

Tabla 29. Fuentes de ingreso duranta el periodo de empleo de los beneficiarios

Arriendo Cesantias Dinero de Indemniza Venta Subsidio Otro
ofros cion/ vehiculo del Estado
Liquidacié
n

Si (%) 1.3 9.3 9.7 9.6 0.8 53
No (%) 98.7 90.7 90.3 90.4 99.2 94.7 96.2
Ingreso
SL?;‘Z‘E“O de | §735480 | $1.390762 | $241.779 | $2.445.006 | $2.520077 | $190.900 | $730.459
recibieron
Respuestas 330,852 330,852 330,852 330,852 330,852 330,852 330,852

Fuente: UT - Elaboracion propia

Resulta asi que las prestaciones econémicas del MPC son reconocidas por muchos beneficiarios
como una fuente de ingresos durante el desempleo, pero, como era de esperarse, su monto -
190 mil pesos en promedio- es poco significativo. De hecho, los beneficiarios obtendrian ayudas

mds consistentes de otras fuentes, incluidos otros subsidios que entrega el Estado.

Aunque desempleadas, en realidad muchas personas desempenan esporddicas actividades
informales para las cuales reciben una remuneracién que en algunos casos estdn relacionados
con la venta de comidas u otros productos. Si bien la encuesta no investiga los ingresos que se

derivan, estas actividades son importantes para cubrir los gastos del hogar.

Asi como caen los ingresos personales y familiares durante el desempleo, disminuyen también los
gastos de los entrevistados. La relacion, sin embargo, no es estrictamente proporcional y los
gastos promedios disminuyen menos que el ingreso promedio del hogar: frente a una caida de
los ingresos del orden del 50% los gastos lo harian en un 30-40%. Al comparar el nUmero de
personas y el gasto promedio en diferentes items, en el empleo anterior y durante el desempleo,

se destaca (Tabla 30):

e El gasto en alimentacién se reduce en un 27% debido fundamentalmente a la compra

de una canasta de alimentos mds barata

e La gente deja de salir a comer (cuando empleado lo hacia el 62% de los entrevistados,

durante el desempleo solo el 15%) y el gasto promedio se reduce en un 48%
e Pocos dejan de pagar los servicios publicos y el gasto promedio disminuye solo en un 7%
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Se limita la compra de servicios a terceros (de 13,6% de los entrevistados a 4,3%) y los

pagos se contraen en casi un 60%

Hay menos desempleados que se educan (37% cuando frabajan y 26% cuando

desempleados) y el gasto promedio en educacién se reduce en 43%

Los desempleados realizan menores actividades de entretenimiento (40% vs 10%) vy el

gasto en ocio y diversion disminuye en un 49%

Se pagan menos deudas. Lo hace el 36% de los ocupados y el 24% de los desocupados.

Este item cae en promedio en un 66%

Muchos desempleados dejan de comprar vestidos (46% vs 16%) y el gasto en vestimenta

disminuye casi 41%

Los desempleados se movilizan menos (cuando ocupados el 80% gastaba en trasporte
y/o gasolina, como desempleados lo hace un 61%) y el gasto promedio se confrae en
31%

Hay menos personas que gastan en arriendo y en salud, pero el gasto promedio aumenta,

en un 47% en el caso del arriendo y en un 42% en el caso de salud

Tabla 30. Gastos del hogar antes y durante el desempleo

Durante el desempleo En el empleo anterior
Si (% personas) | No (%) | Gasto Si (% personas) | No (%) | Gasto
promedio promedio
(de los que (de los que
gastaron) gastaron)
Alimentacion 92.8 7.2 $270.862 99.5 0.5 $371.523
Salir a comer 14.6 85.4 $50.465 62.4 37.6 $96.890
Arriendo 450 55.0 $590.255 55.8 44.2 $ 400.921
Pago servicios 76.2 23.8 $158.774 89.2 10.8 $171.038
pUblicos
Pago a terceros por 4.3 95.7 $100.896 13.6 86.4 $249.985
servicios
Salud 8.8 91.2 $98.242 25.1 74.9 $79.337
Educacion 26.5 73.5 $427.153 37.3 62.7 $742.890
Ocio/Entretenimiento 10.4 89.6 $ 46.002 40.7 59.3 $ 90.982
Pagar deudas 24.1 75.9 $ 168.829 36.2 63.8 $ 492.240
Vestimenta 16 84 $70.919 46.6 53.4 $120.297
Transporte/ Gasolina 61.6 38.4 $ 77.005 80.2 19.8 $112.256

Fuente: UT - Elaboracion propia
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En resumen, parece apropiado, al menos por el momento, concentrar el subsidio en el bono de
alimentos dado que este funciona como una medida focalizadora para mantener el consumo
en un nivel nutricional bdsico. Durante el desempleo se reducen unos gastos relacionados con
la perdida de la ocupacion (comidas por fuera del hogar y transporte) y en general se reduce la
compra de bienes y servicios de consumo. El gasto en alimentos se confrae por cambios
cualitativos en la canasta de alimentos adquirida y eventualmente libera recursos que pueden
ser utilizados en servicios esenciales cuyo gasto disminuye poco (servicios publicos) y hasta puede
aumentar (salud: algunos beneficiarios pueden aprovechar el tiempo para controles y

tratamientos médicos que estaban en mora de efectuar).

En cambio, la venta y compra de activos no parece relacionarse con la pérdida del empleo y la
condicién de cesante. Entre los entrevistados ninguno vendié propiedades, ni acciones u ofro
activo financiero mientras estuvo desempleado. Unos pocos - el 2,6% de los que poseian un

vehiculo en familia - vendieron el carro y un nUmero ain menor lo compro.

3.3.5. USO QUE LOS BENEFICIARIOS LE DAN A LAS PRESTACIONES ECONOMICAS

EI MPC reconoce a todos sus beneficiarios un bono de alimentacion por un valor de 195 mil pesos
mensuales (en 2018) y la cotizacién a salud y pensiones sobre la base de un ingreso de un salario
minimo legal vigente por un periodo de seis meses. Las anteriores son prestaciones inseparables?’
y de destinacién especifica y por tanto pueden utilizarse solo para la compra de alimentos o

para las cotizaciones al sistema de seguridad social.

Los desempleados que tienen a su cargo familiares dependientes tienen derecho, por cada uno
de ellos y por el mismo periodo de seis meses, a la cuota monetaria que recibian cuando eran
empleados. Se trata de un subsidio de aproximadamente 30 mil pesos mensuales por
dependiente que puede ser gastado liboremente. Segun la encuesta, poco mds de un 30% de
los beneficiarios del MPC recibe una cuota monetaria. En condiciones no de desempleo,
anteriores estudios que indagaron la utilizacion de la cuota monetaria por parte de sus
beneficiarios encontraron que la mitad era destinada para comprar alimentos, y luego para
gastos de educacion, vestuario y transporte (ASOCAJAS y CODESS, 2014).

27 solo pueden pedir la exoneracién del pago del aporte a pensién las personas que por su edad no estdn en la
obligacién de cotizar al sistema.
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En cambio, el componente de ahorro voluntario de cesantias ha tenido muy poca acogida 'y su
representacion es insignificante. Lo anterior, en parte porque su reglamentacion (Decreto 1072
de 2015) ha dejado lagunas operativas que han obstaculizado su efectiva implementacién -y a
raiz de lo anterior no es promocionado por muchas CCF- y en parte porque los frabajadores
masivamente retiran sus cesantias cuando son ocupados, transformdndolas en un sueldo mds.
Por otfro lado, los frabajadores que no retiran sus cesantias pueden enterarse demasiado tarde

de esta prestacion por falta de promocién previa.

Como sea, los beneficiarios valoran positivamente las ayudas recibidas a través del MPC. El bono
de alimentacién constituye la prestacidén econdmica mds representativa del MPC. Como
establece su nombre, éste puede ser gastado exclusivamente en la compra de alimentos. La
mayoria de las CCF tiene convenios con Sodexo o con cadenas de supermercados en donde
los afiliados pueden redimir el bono, pero generalmente a precios mds elevados que en ofros
establecimientos.  Muchos beneficiarios expresan el deseo de poderlo gastar en ofros

supermercados, tiendas o en plazas de mercados y en bienes diferentes de los alimentos:

“... lo del mercado tengo solamente una queja porque no sé porque los supermercados

tienen que ser alimentos y no mds” (GF, Eje Cafetero)

‘... yo conociuna persona que [...] recibia el efectivo de una persona que fuera a comprar
y luego iba a la tienda a comprary le salia un poco mds econémico [...] una arroba de arroz

en el Exito [...] eso en un mercado le sale mds barato” (GF, Caribe)

Elincentivo recibido que en promedio es de casi 190 mil pesos mensuales (y puede incluir el bono
de alimentacién y las cuotas monetarias) es gastado mayoritariamente en alimentacion (un
78.3% de los entrevistados) y en salud un 20,3%, y algunos beneficiarios destinan el valor del bono

al ahorro o a otros gastos (ver Tabla 20).

Tabla 31. Gastos financiados por los beneficios de las prestaciones econdémicas

Alimenta | Transport | Trdmites | Educaci Salud Arriendo Pago
cién ep para én deudas
gasolina | busqued
ade
empleo
Si (%) 78.3 6.7 4.5 5.1 20.3 4.2 2.7
No (%) 21.7 93.3 95.5 94.9 79.7 95.8 97.3
Gasto promedio (de | $179.960 | $43.649 $16.554 $76.295 $99.596 $93.486 | $236.287
los que gastaron)
Respuestas 330,852 330,852 330,852 330,852 330,852 330,852 330,852

Fuente: UT - Elaboracion propia
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Ademds, durante el desempleo aproximadamente 1/4 de los beneficiarios recurrié a las
prestaciones econémicas del MPC para cubrir sus gastos generales, de salud o alimentacién. Los
incentivos del MPC representarian, asi, una importante fuente de financiacién de estos gastos
del hogar, fuente que es solo superada, por niUmero de respuestas, por los ingresos de otros
miembros del hogar (60%), las ayudas de amigos o familiares (30%) y las labores esporddicas
remuneradas (28%). En especial, seria mds importante que el uso de las cesantias (12-14%, ver
Tabla 32).

Tabla 32. Fuente utilizada para cubrir los gastos generales y de alimentacién del hogar durante

el desempleo

Gastos Gastos de

generales | alimentaciéon
Ingresos de otros miembros 59.2 60.6
del hogar
Tarjeta de  crédito o 10.2 8.4
préstamos
Beneficios econdmicos de 22.3 24.7
MPC
Ahorros 15.9 14.2
Cesantias 13.9 12.3
Ayuda de amigos o 31.2 27.8
familiares
Venta de activos 0.9 1.1
Dejaron facturas sin pagar 6.3 3.5
Liguidacién/ Indemnizacion 13.0 9.7
Préstamo (Gota a gota) 29 2.8
Labores esporddicas 28.8 27.3
remuneradas

Fuente: UT - Elaboracion propia

Ofra vez, los beneficiarios del MPC recurren a las prestaciones econdémicas que ofrece el
mecanismo para cubrir sus gastfos cuando desempleados, aunque ellas no representen montos

considerables comparadas con ofras fuentes de financiacién.
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3.4. MATRIZ DOFA — PRESTACIONES ECONOMICAS

Tabla 33. Matriz DOFA - Prestaciones Econdmicas

MACROPROCESO Fortalezas Debilidades
Aungue depende de la | El MPC no cuenta con un
capacidad de las CCF, es | sistema de informacion que
de reconocer la diversidad | le permita alas CCF conocer
de puntos de atencién con | la condicion del cesante en
INSCRIPCION A | que cuentan las entfidades, | cuanfo a su estado de
PRESTACIONES asi  como la  opinidn | aportes a salud y pensidn. En
ECONOMICAS generalizada sobre la | muchos casos las personas

calidad de la atencién del
personal de las CCF que
reciben la documentacion

por parte de los cesantes.

ya no estdn aportando, pero
en las bases de datos con
qgue cuenta la CCF, aun

salen como cotizantes.

BONO DE ALIMENTACION

Gran nivel de creatividad y
capacidad  organizacional
por parte de las CCF para
realizar alianzas y acuerdos

con almacenes de cadena

para  permitile a  los
beneficiarios la redencién
de los Bonos de

Alimentacion.

Se identifican dos aspectos
por parte de la poblacién.
Por un lado, la falta de
libertad para decidir el
consumo. Como segunda
medida, la limitacién en los
fiempos para hacer efectivo
el Bono. Si bien este Ultimo
punto varia segun la CCF, se
menciona como un aspecto
negativo el hecho de que el

Bono no sea acumulable.

CUOTA
FAMILIAR

DE

SUBSIDIO

Se reconoce la alianza entre
CCF vy

bancarias. En la mayoria de

las las entidades

los casos, las CCF cuentan
con dalianzas con Bancos
la  poblaciéon

para que

En Cali se presenté que el
dinero correspondiente a la
Cuota Monetaria no se
enfrega a través de una
entidad bancaria, sino que

la poblacion se tiene que

108



adquiera tarjetas débito o
una cuenta digital porlos seis
meses correspondientes al
MPC.

acercar al  punto de

atencion y reclamar el

dinero. Este proceso se
puede realizar dos dias del

mes.

PAGO A SALUD Y PENSIONES

El pago de Salud y Pensidon
no representa un problema
de ningun tipo para las CCF.
Estas entidades cuentan con
la capacidad de identificar
ala poblacién beneficiaria 'y

realizar los

pagos
correspondientes.

Hay una gran cantidad de

inconsistencias  entre  las
bases de datos que maneja
la CCF, la que manejan las
EPS y las que maneja es
Sistema de Salud. Estolleva a
una serie de casos de doble
facturacién en donde mds
de una EPS realizalos aportes

a un solo individuo.

INCENTIVO POR AHORRO DE
CESANTIAS

En el frabcjo de campo

cualitativo no se
encontraron casos en que la
poblaciéon o las CCF estén
ejerciendo su derecho de
reclamar cesantias
ahorradas. Por fanto, no hay
evidencias concretas sobre

sus fortalezas.

Oportunidades

INSCRIPCION A
PRESTACIONES
ECONOMICAS

En el frabcjo de campo
cualitativo no se hicieron
evidentes oportunidades

frente a la Fase de

Inscripcién a Prestaciones.

El ahorro de cesantias estd
enfocado a las personas

frabajadoras, no a las
cesantes. En este sentido, se
cuestiona el hecho de que el
incentivo de ahorro de
cesantias haga parte de
este

programa, pues

potencialmente limita  su

alcance.

Las EPS estdn por fuera del
MPC Esto

representa una amenaza en

en general.
la medida en que el acceso
a Prestaciones Econdmicas

depende de la informaciéon
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con que cuentan estas

instituciones.

BONO DE ALIMENTACION

El Bono representa un gran

incentivo para que la
poblaciéon se incorpore al
MPC. Aungue en ocasiones
esto puede representar un
riesgo (ver amenazas), el
Bono es el gancho ideal
para que las personas
mejoren sus capacidades y

se perfile profesionalmente.

No obstante, lo senalado en
oportunidades, en el frabajo

de campo cudlitativo se

sefald que las CCF de
menor tamano se vieron
desbordadas por la

cantidad de aplicaciones
que conllevd la
incorporacion del Bono de
Alimentacién como parte

del MPC.

CUOTA
FAMILIAR

DE SUBSIDIO

Las CCF cuentan con
capacidad y conocimiento
para la entrega de esta
cuota, pues también hace
de

familiar a poblacién aofiliada

enfrega un subsidio

que no hace parte del MPC.

Aungue en pocas ocasiones,
se presentd el caso de que
los beneficiarios de la Cuota
Monetaria no conocen la
forma en que funcionan las
tarjetas débito o las cuentas

digitales.

PAGO A SALUD Y PENSIONES

En el frabcjo de campo
cudlitativo ho se hicieron
evidentes oportunidades
frente al Pago de Salud y

Pension

El Sistema de Salud y su

sistema  de  informacién
estan por fuera del MPC en
general. Esto representa una
amenaza en la medida en
que el acceso a
Prestaciones Econdmicas
depende de la informacién
estas

con que cuentan

instituciones.
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INCENTIVO POR AHORRO DE
CESANTIAS

El ahorro de cesantias no es
conocido. Por tanto, hay
una gran oportunidad de
crecimiento en cuanto al

nUmero de beneficiarios.

La poblacién no tiene
conocimiento sobre el
ahorro de cesantias

voluntario. Este hecho se
fraduce a que no haya
poblaciéon que reclame sus
ahorros. Adicionalmente, la
divulgacion de este
beneficio no corresponde a
la CCF o al MCPC al general,
pues esta es una estrategia
dirigida alos empleados y no

alos cesantes.

Fuente: UT - Elaboracion propia



CAPITULO 4: LA CAPACITACION PARA LA INSERCION Y REINSERCION
LABORAL

El presente capitulo tiene como objetivo presentar la caracterizaciéon y funcionamiento del
componente de Capacitacion del MPC, profundizando en la operatividad y los resultados de
esta oferta de cursos de formacion. La evaluacién del funcionamiento se realiza a partir de las
metodologias cualitativas propuestas y se analiza la informacion recolectada en la encuesta
disefiada en el marco de esta evaluacion. El capitulo se estructura en 5 secciones, la primera
presenta una introduccién sobre el propdsito del componente de capacitacion, seguido de la
presentacion del esquema general en donde se describe la operacion, seguido a esto en la
tercera seccion se describen las fases del proceso, posteriormente en la cuarta seccion analiza
elcomponente a través de la informacién recolectada y finaliza con la presentacion de la matriz

DOFA sobre este componente.

4.1.INTRODUCCION

Uno de los avances legislativos del Mecanismo de Proteccidon al Cesante -MPC- es la
intfroduccion de elementos articuladores, procesos y funciones operativas que permiten ejecutar
las politicas activas de empleo. Es decir, muchos de los elementos que contienen estas politicas
operaban previamente a la Ley 1636 en Colombia, pero la forma de ejecutarse dificultaba
entender, cédmo todas las piezas que permiten el frdnsito entre un empleo y otro funcionaban
para el trabajador. En el caso de la capacitacién, tal como lo determiné la ley, el MPC permite
articular toda una gama de oferta existente previamente tanto en las Cajas de Compensacion,
como en ofras instituciones como el SENA, las Instituciones de Educacién para el Trabajo y
Desarrollo Humano -IETDH-, e incluso las empresas, con el propdsito de mejorar las condiciones
de empleabilidad de la poblacién que quede en desempleo. En este senfido, uno de los
elementos a revisar en esta evaluacion es qué tanto se ha logrado avanzar en esa articulacion

de los procesos de capacitacién con el resto de procesos del MPC.

Adicionalmente, la creacion del MPC se sustentd bajo la necesidad de revisar la oferta de
capacitaciéon existente y crear procesos mds acordes con las necesidades especificas de la
poblacién que queda en desempleo, complementando o disefnando nueva oferta de
capacitacidon que permita rdpidamente ajustar sus perfiles laborales. Este ha sido tal vez el
elemento que mds se ha desarrollado en el proceso de reglamentacion de la Ley del MPC para
el Componente de Capacitacion. El Ministerio de Trabajo, en su resolucidon 5984 de 2014, puso

especial énfasis en el desarrollo de las competencias bdsicas, que se dividen en dos, transversales
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y claves. Estas han sido la innovacion mds relevante en el proceso de implementacion del
Macroproceso de Capacitacion. Sin ser documentos adoptados oficialmente, las agencias del
Gobierno Nacional han desarrollado guias técnicas para el desarrollo de este tipo de formacion
(Eurosocial. DNP, MT y Servicio de Empleo, 2015, Eurosocial y DNP, 2015) y este documento da

cuenta de hasta qué punto las Cajas de Compensacion Familiar han implementado esta guia.

Asi mismo, se analizé si el Componente de Capacitaciéon ha adoptado herramientas que le
permitan conocer las necesidades de formacién de las empresas o en general del mercado
laboral, con el fin de orientar la oferta. Por ejemplo, se evalud si las CCF hacen andilisis de los
datos recolectados por el Sistema de Informacién del Servicio PUblico de Empleo, para generar
alertas sobre las habilidades especificas que debe formar la oferta de capacitacién para ampliar
la posibilidad de enganche de los beneficiarios del MPC. En este sentido, esta evaluaciéon
también aborda cuales han sido los avances en los procesos de definicion, disefio y ejecucion

de la oferta de capacitacion.

Finalmente, se analizard, de acuerdo con el alcance que permite la metodologia de evaluacion
que sigue este estudio, hasta qué punto toda la adecuacion operativa y de los contenidos de la
capacitacion han podido realmente aportar para aumentar la probabilidad de enganche
laboral, el fiempo de desempleo y los ingresos logrados al emplearse de la poblacién que se ha
beneficiado del MPC, esto a partir de las opiniones de los beneficiarios y otros actores

involucrados en este mecanismo.

Los procesos y los resultados aqui analizados para el Macroproceso de Capacitacion, se pueden
atribuir a los cambios incorporados tras la creacion del MPC, en ese sentido se construirdn
recomendaciones especificas que se sugieren incorporar en la reglamentacién, los procesos y
procedimientos, y los resultados propios del Mecanismo. Sin embargo, teniendo en cuenta que
este permite la articulacién con la Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano y diversos
tipos de oferta de capacitacién, algunas de las recomendaciones también se frasladardn a
dmbitos mds amplios, siempre teniendo en cuenta que cambios en este contexto afectardn e
incrementardn la posibilidad del MPC de alcanzar los objetivos de empleabilidad, disminucion

del fiempo de desempleo y de lograr mejores colocaciones.

Cabe resaltar que los instrumentos de informacion utilizados en esta seccién del documento
hacen parte de los resultados obtenidos a partir de las entrevistas a funcionarios de las CCF,
empresarios registrados en el SPE, y funcionarios publicos de entidades como el Ministerio del
Trabajo, la UAESPE, la SSF y Asocajas, los grupos focales realizados con los beneficiarios, la

encuesta readlizada a los beneficiarios del MPC (Anexo B) y la informacidn recolectada por las
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CCF sobre la oferta de capacitacion. Estds fuentes se infegran para generar descripciones sobre

aspectos operativos del Componente de Capacitacion del MPC.

4.2. ESQUEMAS GENERALES DE OPERACION

Uno de los elementos caracteristicos del Componente de Capacitaciéon del MPC es que a pesar
de que se cred como como una herramienta indispensable para el proceso de reinsercion
laboral para los desempleados, y en su reglamentacidn se debieron crear los lineamientos para
contar con un mecanismo de formacion a lo largo de la vida de los frabajadores formales que
quedaran en desempleo, el cual siempre les serviria para reducir el riesgo de ser expulsados del
mercado laboral, hoy su concepcion se limita simplemente al desarrollo operativo que permite
dar cumplimiento al requisito de asistencia para acceder a las prestaciones econdmicas y de
manera muy timida a desarrollarse como un esquema de educacion para adultos o de
formacion a lo largo de la vida. Esta puede ser la causa estructural de la baja relaciéon de la
capacitacién, con mejores condiciones de empleabilidad, como se ve en la seccién de
resultados de los modelos econométricos. Por esta razdn, el esquema de operacion hoy se limita

a seis (6) macroprocesos, los cuales son recurrentes en todas las CCF.

A. DESCRIPCION DE MACRO PROCESOS “FRONT OFFICE"

El Macroproceso de Capacitacién “Front Office” se delimita en la atencion a las personas que
acceden al MPC a pesar de que otras personas puedan acceder a programas de capacitacion
qgue comparten con los desempleados provenientes de los servicios de orientacion del SPE o
cualquier otro proceso que tenga la caja. La descripcidon a continuacion se construye desde los
lineamientos de la reglamentacion vigente, pero ademds de lo dicho en las enfrevistas a
funcionarios de las CCF, proveedores y usuarios sobre los procesos desarrollados en este

componente .

- Identificacién de habilidades y seleccién del curso capacitacién: Este proceso se realiza
a través de la orientacién que el beneficiario recibe con el proceso del SPE ofrecido por
la CCF. No se puede encontrar en el proceso de entrevistas o manual de procedimientos
un patrén estandarizado para realizar la identificacién del nivel de habilidades bdsicas o
especificas del beneficiario. En la entrevista a funcionaria de la CCF Cafam, se menciona
la realizacién de una evaluacion para medir competencias bdsicas. Pero este proceso
no se resefa en ningin documento o guia de procedimientos. Sin embargo, los
funcionarios entrevistados declaran que se lleva a cabo un proceso de identificaciéon

directamente con los beneficiarios. La encuesta muestra queque el 68% de los que
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recibieron alguna capacitacién la seleccionaron mediante un taller grupal, 24% en
entrevistas individuales, ya sea telefonicas (9.2%) o presenciales (10.8%) y 10% no hizo un

proceso de seleccién?s,

- Asistencia al curso de capacitacién: La articulacién de este componente con el de
prestaciones econdmicas estd atada a la asistencia de al menos al 80% del curso
asignado en la ruta de empleabilidad. Como se menciond con anterioridad, tal vez es el
proceso donde estd centrada la atencién tanto de los beneficiarios, como de los
ejecutores de la capacitacién de la CCF respectiva. La encuesta a beneficiarios nos

permite saber que el 38% iniciaron algun curso de capacitacion?.

- Verificaciéon de la asistencia al curso de capacitacién: Teniendo en cuenta que la
asistencia a la capacitaciéon es un requisito para acceder a otros beneficios, el proceso
de verificacion de la asistencia es uno de los mds destacados en este componente?. Sin
embargo, segun la encuesta realizada a los beneficiarios, un 32,9% finalizaron el curso de
capacitacion. La desercion mds alta estd en los programas de Alfabetizacién (52%) y
programa de Técnicos Laborales (23%). Tal vez para el primer tipo de estos programas se
recoge la tendiencia general a nivel nacional de estas intervenciones, a las cuales los
adultos no dan una valoracién suficientemente alta y para el segundo, la tendencia de
los programas de larga duracién (aprox 1600 horas), donde ademds la necesidad de

desarrollar un componente de prdctica, genera incentivos para que los adultos los

28 De acuerdo con los lineamientos operativos el proceso de seleccién para la capacitacién se debe dar de acuerdo
con los resultados de los talleres de orientacidn laboral explicados en el capitulo 2. De acuerdo con los resultados de
éste capitulo se encuentra que el 70% reconoce haber asistido a por lo menos un proceso de orientacion, de tal
forma que puede existir una falta de informacion del beneficiario sobre los procesos en donde fue seleccionado para
la capacitacion.

2 Es importante notar que este resultado muestra la falta de cumplimiento de la ruta de empleabilidad asociada a
recibir los beneficios econdmicos del MPC, y la necesidad de indagar y realizar un control sobre esta operatividad.
De acuerdo con lo establecido con la normatividad recibir y asistir por lo menos al 80% de la capacitacidon es un
requisito obligatorio, por lo cual lo que puede estar sucediendo es que o hay un incumplimiento de la norma o las
personas no estan identificando los cursos de capacitacion y se confunden con la asistencia a talleres. En cualquier
de los dos casos este resultado es una alerta sobre la operatividad de este componente.

30 La informacidn sobre listados de asistencia a cursos de capacitacion es utilizada como validacién del requisito para
el pago de prestaciones, mas no como un control sobre el desarrollo de habilidades en los cursos de capacitacion
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abandonen con mayor frecuencia que ofro tipo de formacién mds corta o donde la

prdctica laboral es simultanea.

B. DESCRIPCION DE MACRO PROCESOS “"BACK OFFICE"

El Macroproceso de Capacitacion "Back Office” se delimita a los procesos que debe desarrollar
la CCF para atender a las personas que acceden al MPC, a pesar de que a esta oferta pueden
acceder personas que no hacen parte del MPC. La descripcidon a continuacion, se construye
desde los lineamientos de la reglamentacién vigente, pero ademds de la descripcion de los

procesos capturada en las entrevistas a funcionarios de las CCF, proveedores y usuarios.

- Definicién y diseio de la oferta de cursos de capacitacién: durante las entrevistas
realizadas alos funcionarios de las CCF, especialmente enlas CCF mds grandes, se puede
identificar la realizacién de un proceso no estandarizado de consulta a los empresarios
sobre las necesidades en materia habilidades del personal a confratar y una posible
afectacion de la oferta de capacitacién de acuerdo con estos requerimientos. Sin
embargo, este proceso no estd documentado en ninguna CCF, solo se hacen referencias
generales en las enfrevistas y no hay una descripcion detallada. Igualmente, algunas
cajas con mayor capacidad hacen ejercicios cuantitativos con la informacién de
vacantes del Servicio Publico de Empleo para identificar las habilidades que estas
vacantes estdn requiriendo. Pero, de nuevo, estos procesos no estdn estandarizados o

documentados, asi mismo no han sido direccionados desde el Ministerio del Trabajo.

- Financiamiento y ejecucidn de los cursos de capacitacién: Una vez se definen las dreas
de capacitacién, las CCF definen los presupuestos e ingresos a destinar en esta actividad.
En algunos casos, los funcionarios entrevistados plantean algunas dificultades para definir
que rubro de recursos se estd afectando cuando realizan una intervencién integral sobre
algun beneficiario. Estos funcionarios indican que seria mds facil presupuestar los gastos si
se pudieran combinar algunas fuentes diferentes de donde provienen los recursos de
capacitacion. En el proceso de ejecucion también se toman decisiones en cuanto a la
provision del servicio. La capacitacion en competencias bdsicas se realiza directamente
por las CCF, en muchos casos por el drea encargada del MPC. La mayoria de la
capacitacion técnica se hace fuera del drea encargada del MPC, en las IEFTDH de las

CCF, instituciones externas y el SENA.

- Reporte de asistencia y seguimiento a cursos de capacitacién: periédicamente los

encargados de la formacién realizan los reportes de asistencia a la capacitacion y cada
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tres meses hacen el reporte definido por la circular #57 de 2015 del Ministerio del Trabajo
donde se adopta el formulario de reporte de la informacién sobre el componente de
capacitaciéon con destino a la Unidad Administrativa del Servicio Publico de Empleo.
Actualmente esta informaciéon no cuenta con la periodicidad solicitada y debe ser
regulada por parte del Ministerio y de la Unidad. El reporte de asistencia y seguimiento a
a la capacitacion debe darse a fravés de un sistema de informacion que permita

capturar el microdato y no el agregado por cursos como se realiza actualmente.

C. ARTICULACION DE LOS PROCESOS DE “FRONT OFFICE" Y “BACK OFFICE"

El funcionamiento del componente de capacitacion en general presenta una alta relacién con
el requisito de permanencia para la entrega del beneficio econdmico del MPC. Asi que buena
parte de los temas discutidos en las entrevistas tiene que ver con los aspectos que restringen o
facilitan al beneficiario cumplir con el requisito obligatorio de asistir, tales como el tiempo libre
disponible para participar de la capacitacién, aspecto que riie en muchos casos con la

necesidad de los beneficiarios de lograr ingresos en el sector informal para subsistir.

Asi que uno de los primeros hallazgos es que este componente es desarrollado con la perspectiva
de cumplir con el requisito de asistencia al 80% del tiempo programado para recibir los otros
beneficios del MPC, sin embargo, con este énfasis se pierde la oportunidad de construir un
sistema de capacitacién que realmente soporte el proceso de enganche laboral del
desempleado. Esto es lo que ademds se puede observar en el lado derecho de la Figura 9. Alli
se resaltan los criterios que en mayor medida fueron mencionados por los enfrevistados y uno de

los principales es la capacitacién como requisito de permanencia en el mecanismo.

Un segundo elemento que toma un lugar importante dentro del desarrollo del componente y por
supuesto denfro de las respuestas de los entrevistados es el de la logistica desplegada por la CCF
para facilitar el acceso al beneficiario. Este tiene una alta relacidén con la capacidad de
articulaciéon internamente y externamente de la CCF. Internamente con otros componentes del
MPC y con otras dreas de la CCF que proveen los servicios de capacitaciéon y externamente con

ofras entidades con las que comparte servicios o algun paso en la cadena de procesos.

De la anterior articulacion, se desprende la posibilidad de que este componente ademds pueda
ofrecer una oferta diversa, de buena calidad, la cual genere efectos reales en la adquisicion de
competencias por parte de los beneficiarios, por tanto, produzca el cierre de brechas de capital

humano, al responder con la formacién mds adecuada, segun los criterios de contratacién de
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los empresarios. En reiteradas oportunidades los agentes enfrevistados que participan en el
disefio de la oferfa mencionan el énfasis en algunos de los procedimientos utilizados para
detectar la informacién de las empresas sobre sus necesidades en recursos humanos como
realizar entrevistas y visitas a las empresas. Sin embargo, no se pueden identificar pardmetros
Unicos bajo los que se redlice este tipo de procesos y en opinidon de algunos de los empresarios
entrevistados, los perfiles que reciben desde el MPC para ser contratados, no poseen las

habilidades requeridas.

Segun los agentes entrevistados para esta evaluacién, hay una ruta de accidon para el
componente de capacitacion que relaciona fundamentalmente tres aspectos: obligatoriedad,
articulacién de los diferentes componentes y pertinencia de la oferta. Sin embargo, como hemos
reiterado en este estudio, no existe suficiente desarrollo de los procesos, herramientas de
operacién e informacién de seguimiento para que el Componente de Capacitacion funcione
de la mejor manera logrando los resultados esperados: cierre de brechas en el mercado laboral
y aumento en la probabilidad de enganche de los beneficiarios, reduccién de tiempos de

desempleo y mejores salarios.

Figura 9. Esquema relacional del componente de capacitaciones en el MPC
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4.3.DESCRIPCION GENERAL POR FASES DEL COMPONENTE DE CAPACITACION

El andlisis del funcionamiento general del Macroproceso de Capacitacién identificé los procesos

y al ponerlos en una linea de tiempo se pueden establecer tres fases y la forma como en estas

tres fases se articulan todos los componentes del MPC:

Fase preparatoria y de remision: en esta fase es indispensable conocer la informacién que
estd siendo depositada en el SPE y toda la que permita orientar la oferta de formacién,
igualmente la remisién estd determinada por el acceso al beneficio econdmico del MPC
y al proceso de orientacion que tiene lugar en el SPE. Asi que estos tres procesos,
recoleccion y andlisis de informacion, ingreso al beneficio econémico y orientacion son
determinantes para el buen funcionamiento del componente de capacitacion enla fase

preparatoria y de remisién.

Fase de ejecuciéon de la formacién y requerimiento de asistencia: en esta fase el
Macroproceso de Capacitacion debe estar preparado para atender la demanda, con
pertinencia, calidad y oportunidad. Si el beneficiario recibe la capacitacion que
realmente se estd demandando por los empleadores, el MPC podrd cumplir su propdsito.
Igualmente, el seguimiento a la asistencia del beneficiario a la capacitacion, generard

un real incentivo a la busqueda de empleo, lo cual facilita el proceso de enganche.

Fase de finalizacién del proceso de capacitacidon y aumento de posibilidades de
enganche: dadas las condiciones en las ofras dos fases, es importante que se den las
condiciones personales y en la oferta para que el beneficiario pueda finalizar su proceso
de capacitacién, asi mismo, la calidad de la oferta ofrecida debe garantizar que
realmente esta parte del MPC brinde elementos para aumentar la posibilidad de
enganche, que no es simplemente un requerimiento-trdmite, sino que realmente fomenta
caracteristicas deseables en el buscador y afractivas para el demandante de empleo.
Asi que un enfoque basado en resultados y menos es requisitos y trdmites es deseable

para esta fase.

Basados en las herramientas de andlisis creadas para realizar este estudio (Metodologia de

Marco Légico, Matriz de Factores Criticos de Exito, identificacién de Cuellos de Botella y Matriz

DOFA) a continuacion se enumeran algunos aspectos del funcionamiento general que hoy

inciden en la operacién del MPC en relacién con el componente de capacitacion.
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Teniendo en cuenta que el fin del MPC es contribuir a mejorar el funcionamiento del mercado
laboral y a disminuir los efectos negativos del desempleo, fortaleciendo el Sistema de Proteccion
Social en Colombia, en lo que se refiere a la vulnerabilidad asociada a los cambios del mercado
laboral, siendo la falta de habilidades una de los elementos de riesgo para a nuevas condiciones
laborales, el ideal es que todas las fases del proceso de capacitacidon del MPC se articulen y
logren resultados en la fransformacién de los perfiles laborales. Por esta razén, es necesario que
todas las fases funcionen de manera que se ajusten a las necesidades de los beneficiarios y los
empresarios que demandan sus habilidades. Igualmente se hace necesario que todos los
agentes que inciden sobre los procesos, tengan informacion de los objetivos y los resultados que
se pretenden lograr con esta intervencion. El componente de capacitacion no es solo un
requisito para acceder al resto de beneficios del MPC, es una herramienta fundamental para

lograr el enganche laboral de los beneficiarios.

Asi que un primer elemento para lograr esto se refiere a la articulacién institucional y de las
funciones que cada agente del proceso desempena, alrededor de las metas y resultados.
Durante el Macroproceso de Capacitacion intervienen al menos siete (7) actores: MinTrabajo,
UAESPE, CCF, SENA, MEN, los cesantes y las empresas. Segun la legislacion vigente, es el
Mintrabajo el encargado de reglamentary definirlos lineamientos de la totalidad de los procesos
de este componente. Dentro de la metodologia establecida para esta evaluacién se llevd a

cabo un taller de expertos con las CCF donde se llegd a las siguientes cinco (5) conclusiones:

1. La participacion de las CCF en el proceso de intermediacién laboral ha sido favorable
para incrementar el didlogo enfre estas, los cesantes y las empresas, con lo cual el
proceso de reenganche laboral cuenta con una plataforma reconocida por estos
actores para beneficio de ambas partes. Asi mismo la experiencia de las CCF en el drea
de la capacitacién, ha permitido avances importantes en la integralidad del Mecanismo

de Proteccion al Cesante.

2. Existe un conjunto limitado de reglamentos (Decreto 5984) y lineamientos (EUROSOCIAL)
para la creacién de la oferta de capacitacion emitidos por el Mintrabajo, sin embargo,
en opiniodn de los encargados de las CCF los elementos definidos en estos son insuficientes
y no son claros para la totalidad de las personas que se encuentran en las CCF, por tanto
el resultado es que todas tienen procesos diferentes en cuanto al disefio, planeacién y
ejecucion de la oferta de capacitacién, por tanto en los resultados obtenidos con el

proceso de formacion.
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3. El Mintrabajo no ha establecido claramente cudles son sus procesos internos para hacer
frente a su funcién de generar los reglamentos y lineamientos3!. Muestra de esto es que
los funcionarios de las CCF no tienen claro cudles son los canales de comunicacién con
los equipos de trabajo del Minfrabajo y los funcionarios no tienen suficiente experiencia

para resolver las preguntas de las CCF.

4. En general los esquemas de articulacién de las CCF con ofras entidades que participan
en el Macroproceso de Capacitacion es casi nula. El Ministerio del Trabajo como entidad
reguladora del MPC y de las CCF, debe impulsar el frabajo compartido con el SENA, quien
tiene la competencia de proveer formacién a personas desempleadas, y el Ministerio de
Educacién, quien ejerce la Secretaria Técnica del Sistema de Calidad de la Formacion
para el Trabagjo y el Desarrollo Humano, es inexistente y por esa razén se repiten
intervenciones, no se realizan los ajustes requeridos para facilitar la adecuacién de la
oferta a las necesidades de los desempleados y de las empresas y no se frabaja

conjuntamente para incrementar los resultados.

5. La organizacion interna de las CCF creada para ejecutar el Macroproceso de
Capacitacion es diferente en cada una de estas. La informacion recolectada en las
enfrevistas a funcionarios de las CCF nos permiti® conocer el elevado grado de
satisfaccién de algunos, cuando todos los procesos back office y front office del MPC
estdn bajo la misma cadena de mando, a diferencia de la insatisfaccion de otros cuando
las decisiones se encuentran descentralizadas, lo que causa demoras en la toma de

decisiones y en la articulacion de los diferentes macroprocesos del MPC.

Bajo estas cinco caracteristicas de la institucionalidad sobre la que funciona el Macroproceso de

Capacitacién, se desprenden algunos elementos caracteristicos en cada una de las fases:
o Fase de preparacién y remision:

En la fase de preparacion de la oferta de capacitacion, especialmente en el caso de las CCF
de mayor tamano, se realizan esfuerzos para encontrar las necesidades del mercado. En este
sentido, se realiza un andlisis de los requerimientos en las solicitudes de vacantes, el cual es posible
hacer de manera peridédica al tener el SPE y el componente de capacitacion bajo el mismo

techo. Ademds, se utiliza la informacién recolectada por los Observatorios Regionales de

31 El Ministerio del Trabajo cuenta con la Direccién de Movilidad y Formacién para el Trabajo como parte del viceministerio
de Empleo y Pensiones, y que tiene bajo su misidn dar los lineamientos sobre la formacién para el tfrabajo
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Mercado Laboral, los planes de desarrollo locales y finalmente se realiza una revision de la
informacién de otros oferentes para concluir cuales serian las dreas sin oferta suficiente de
capacitacion. Sin embargo, estos procesos no se repiten en todas las CCF ni estd estandarizado,
de tal manera que las decisiones no se pueden seguir para medir si estas realmente fueron las

mejores entre todas las opciones.

Algunas CCF recolectan datos directamente de las empresas a través del desarrollo de mesas
de trabajo externas e internas, en donde se definen las necesidades del mercado y los enfoques
que deben tener las capacitaciones. Nuevamente, este proceso no es estandarizado y en la
mayoria de las CCF no existen estrategias internas que les permitan integrar la informacién sobre
las necesidades del mercado y los intereses y perfiles profesionales de los cesantes. Asi que podria
afirmarse que en las CCF mds grandes existe mucha mds capacidad para desarrollar procesos
que les permiten conocer mejor cudl oferta de formaciéon que se debe ofrecer, pero a medida
que la CCF se hace mds pequena, esta capacidad se pierde, por falta de personal idoneo para
hacer estos andilisis y cambios sustanciales en el mercado laboral de los lugares donde estas se

encuentran, en los cuales la informalidad es muy amplia, entre otros

Ofro elemento que se debe resaltar del proceso de diseno es la posibilidad de crear herramientas
flexibles en el proceso de capacitacion que permitan incluir a poblaciéon en condiciones
especiales, con el fin de reducir las brechas que presentan en la puerta de enfrada a un
reenganche laboral. Las personas que hacen parte del MPC tienen condiciones sociales,
econdémicas y culfurales muy diversas, y tomar esto en cuenta para la implementacion de la
oferta facilita el proceso de adquisicion de competencias. Sin embargo, hasta la fecha no se
logra identificar que las CCF hayan desarrollado la suficiente capacidad para generar tales

herramientas de manera estandarizada.

Las estrategias diferenciadas mejor desarrolladas son las que se disefan para la poblacién
victima del conflicto y en algunas CCF donde han desarrollado evaluaciones para medir el grado
de desarrollo de las competencias transversales al inicio del proceso, el direccionamiento varia
de acuerdo al nivel logrado por los beneficiarios, y dependiendo de sus resultados se remiten a
cursos de formacién de competencias transversales o lo que sea necesario para generar
igualdad en oportunidades de acceso a un empleo. Sin embargo, el acercamiento para crear
herramientas para disminuir las diferencias y lograr equidad, no necesariomente ha recibido
suficiente atencién por parte de las CCF, por el contrario, se tiende a confundir este proceso con
la creacién de una oferta especial que no se agjusta a las condiciones requeridas por el

empresario ni al Perfil Ocupacional de los usuarios.
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Respecto a la flexibilidad de los contenidos de la oferta de capacitacion, los asistentes al taller
de expertos cuentan cémo la oferta directa de formaciéon de las CCF, les permite ajustarse
rédpidamente a las necesidades de los beneficiarios, al contrario, las que tienen una oferta mds
limitada encuentran problemas de pertinencia mds fuertes. Incluso para algunos beneficiarios,
quienes por falta de diversidad en la oferta son remitidos a la formacién de competencias claves
y fransversales, en ocasiones consideran sus contenidos repetitivos y sin que aporten valor

agregado a su proceso de formacion.

Para finalizar, un factor que pone enriesgo o puede enriquecer todo el proceso de identificacion
de la oferta, son las expectativas de los beneficiarios. Tanto en la definicidon de la oferta y la
remision bajo las condiciones estudiadas en el proceso de orientacién, deben incluirse los
objetivos y metas que cada participante pueda tener previo al inicio del proceso o durante este.
En muchos casos esas expectativas estdn cien por ciento fuera de los pardmetros estimados bajo
cualquier metodologia. En ese caso el MPC ofrece la posibilidad de dar flexibilidad al
beneficiario, quien puede aprovecharse de la oferta dentro o fuera de su CCF. Sin embargo, el
trabajo de orientacion deberd poder determinar sus posibilidades reales de enganche y/o
cambio de perfil cuando las decisiones se toman en confravia de lo que muestran las
metodologias que tienen en cuenta otros factores. Hacerlo de ofra manera, como se ha dado
en una buena cantidad de casos, genera luego desercion, inconformidad y al final falta de

efectividad en la fase de disefo de la oferta y posteriormente de la intervencion.

¢ Fase de ejecucion y asistencia a la capacitacion:

Definitivamente, en todos los espacios donde esta investigacion tuvo lugar, hay una opinion
comun y es que para todo el componente de capacitaciéon ha sido esencial la experiencia
previa de la CCF. Incluso los casos donde esta experiencia no existia previamente a la creacién
del MPC, hoy los resultados son menos satisfactorios. Esa experiencia les ha permitido superar los
vacios en la reglamentacién y lineamientos acerca de cdmo desarrollar la ejecucion de la

formacion.

De igual manera los avances en la certificacion de instituciones a través del Sistema de Calidad
de la Formacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano de algunas regiones, también han
favorecido la posibilidad de contar con oferta adicional que le permite al MPC ajustarse mds
rdpidamente a los requerimientos de capacitacion. Nuevamente el problema existe en aquellas

regiones donde tanto las CCF como las IETDH no se han desarrollado lo suficiente.
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La capacitacién en competencias bdsicas (claves y transversales) es disehada bajo diferentes

criterios en cada CCF y aunque el DNP y Eurosocial (2015) construyeron un documento de

lineamientos, el mismo no estd adoptado oficialmente, por tanto, como podemos ver en el

siguiente cuadro, después de analizar lo que sucede en 10 CCF diferentes, este estudio

encuentra diferencias marcadas tanto en el contenido, como en las metodologias adoptadas

para la formacién.

Tabla 34. Contenido temdtico, pedagdgico y metodoldgico de la oferta disponible en las cajas

visitadas.
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Fuente: Eurosocial y DNP, 2015

La capacitacion en competencias bdsicas es realizada en la mayoria de los casos por las CCF,

incluso en aquellas CCF que no tenian experiencia previa, pues no son oferentes de ETDH. Esto
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podria ser una ventaja para el componente, pues si se pretende mejorar la calidad de esta
formacion a través de la construccion de estdndares para los contenidos y lineamientos para la
ejecucion, todo estaria concentfrado en las CCF. Sin embargo, la falta de opciones alternativas
a la formacién de competencias bdsicas, se ha convertido en un cuello de botella para

beneficiarios que quieren desarrollar competencias en ofras dreas de formacion.

En el momento de la ejecucion, ademds de las ventajas o desventajas que posean las CCF,
existen condiciones en las caracteristicas personales de los beneficiarios que se imponen como
barreras para obtener mejores resultados y para lo cual el MPC debe ofrecer herramientas
estandarizadas para enfrentar una o una combinacién de estas. Algunos de estos problemas

que enfrenta el beneficiario son:

- Deficiencias en el proceso de aprendizaje del beneficiario o este carece de un nivel minimo

de competencias que le permitan aprovechar el proceso de capacitacion.

- Falta de tiempo para asistir al proceso de capacitacion debido a las obligaciones de
cuidado de ninos y/o parientes o por desarrollar un trabajo informal paralelo que le permita

conseguir dinero para el sustento diario.

- Falta de motivacion por realizar la capacitacién, o falta de pertinencia de la misma con

respecto alos objetivos del beneficiario.

- Los recursos asignados para gastos adicionales no son suficientes para cubrir el costo del

transporte, dotacion, exdmenes médicos.

- Mdas del 50% de los beneficiarios de las capacitaciones estdn de acuerdo con que los
diferencias de edad y de los perfiles de las personas que se encuentran en un mismo curso
de capacitacion no facilita el proceso de aprendizaje, y esta puede ser una de las variables

relacionadas conia desercion.

Muchas de estas caracteristicas se convierten en la causa principal de la desercién a las
capacitaciones. El seguimiento al requisito de asistencia a mds del 80% de las capacitaciones es
un procedimienfo que opera de manera general en cada una de las CCF, incluso teniendo en
cuenta que lainformacildon administrativa de este macroproceso es muy deficiente enla mayoria

de los casos.

¢ Fase de finalizacién y resultados de la capacitacién:
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El funcionamiento del MPC en la ley planted la obligatoriedad de recibir la capacitacién como
requisito para acceder al beneficio econdmico. La motivacion para hacer esto fue crear un
incentivo muy fuerte y una conexion real entfre todas las partes del Mecanismo. Sin embargo, esa
motivacion persigue el objetivo de que al poner a funcionar todas las piezas la condicién laboral
de los beneficiarios se trasforme positivamente. Esto no se lograria sila capacitacion, por ejemplo,
no cumpliera con el papel real de frasformar las habilidades del beneficiario. Asi que la gran
pregunta hasta el momento es si realmente esto estd ocurriendo. En este sentido hay elementos

que resaltar en el avance hacia ese propdsito y otros que mejorar.

Cabe resaltar que en efecto el link que se impuso incentiva a la terminaciéon de los cursos de
capacitacién, sin embargo, en opinidén de los expertos asistentes al taller que realizd esta
evaluaciéon, para muchas personas “se asume capacitacion como medio y no como fin". Esto
quiere decir, que se percibe como un requisito mds, con lo que se estarian perdiendo la
motivacién para la que fue creado este componente. En especial cuando la oferta de la CCF
es limitada y el beneficiario se ve obligado a escoger entre pocas opciones. Baja conexién con
otras CCF, el SENA e incluso en las regiones donde no hay una amplia presencia de Instituciones
de Formacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano, son las caracteristicas que coincide con la
vision recurrente de que el link entre el resto del MPC y el macroproceso de capacitaciéon no

estdn logrando lo que se esperaba.

Las regiones en Colombia son diversas en especial en términos de mercado laboral y oferta de
empleo. Por eso, para lograr mayores resultados en algunos casos la capacitacién no debe ir
dirigida hacia el empleo, sino para implantar competencias que permitan la creacién de nuevos
emprendimientos. Sin embargo, nuevamente esta opcidn hoy tiene algunos resultados segun el
tamano de las CCF. Las CCF mds grandes cuentan con la capacidad para identificar posibles
perfiles poblacionales a los que les interesa y les conviene mds ingresar a procesos de
emprendimiento en vez de a capacitaciones para ingresar al mercado laboral. No  todas las
CCF cuentan con esta oferta. Por lo general las CCF de menor capacidad no cuentan con la

opciéon de emprendimiento para los cesantes.

En términos del funcionamiento del componente de capacitacién, hay marcadas diferencias
entre los diferentes fipos de CCF. Siendo las mds grandes, las que tiene las herramientas para
lograr mejores resultados. Incluso son estas las que ademds mds se interesan y han desarrollado
herramientas de evaluacion y seguimiento. Siendo estos elementos esenciales para revisar
periddicamente si la motivacion para la que fue creada el MPC se mantiene y se cumple el

propésito. La capacitacion no fue pensada para cumplir con un requisito mds, es el elemento
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esencial para hacer un trdnsito laboral exitoso. Pero esto no se logra si esa capacitaciéon estd
estructurada de manera flexible a las condiciones personales y profesionales del beneficiario y

del mercado laboral en el que este se encuentre.

Las pruebas de salida estdn ausentes hasta hoy en las prioridades del macroproceso de
capacitacion. Los esfuerzos hasta el momento se focalizan en la definicion, disefio y ejecucion
de la capacitacién. Los resultados de estas capacitaciones ain no son medidos ni para
identificar el nivel de aprendizaje del estudiante, ni en relacion a su proceso de enganche

laboral.

Transversal a todas las fases y en la medida en que este estudio intentd profundizar en la
informacién disponible para el andilisis del componente de capacitacion, es notorio la escasez
de los reportes en la intervencion a los beneficiarios. En este sentido, es casi imposible realizar
ningun tipo de links entre el resto del proceso e informacion bdsica como los contenidos de los
cursos de capacitacion y los resultados obtenidos. El desarrollo de un Sistema de informacion
para este componente en una tarea que no se ha iniciado y es clave para poder medir los

resultados.

4.4, ANALISIS DE RESULTADOS DE EVALUACION CUALITATIVA Y CUANTITATIVA

Esta seccién contiene el andilisis de la informacién de las encuestas realizadas a los beneficiarios
del Mecanismo de Proteccién al Cesante y de las enfrevistas y grupos focales realizados con los
agentes que se relacionan con el componente de capacitacién del MPC. En este sentido, el
objetivo de esta sesidn es analizar los resultados del componente de capacitaciéon del
Mecanismo de Proteccion al Cesante — MPC, las caracteristicas del disefio y la implementacion
de los procesos asociados a este componente, asi como la incidencia de los mismos en el
aumento de la empleabilidad formal, la permanencia en el frabajo de los beneficiarios del MPC

y la reduccién en el tiempo de desempleo.

4.4.1. CARACTERISTICAS DE LA OFERTA DE CAPACITACION
Conrespecto al tipo y contenido de los programas de capacitacién, se observa a lo largo de las
enfrevistas realizadas, que no existe unanimidad ni claridad en el significado de “niveles de

capacitaciéon” o “clasificacion de programas por nivel de competencias”. Por esta razén, los

resultados de las entrevistas arrojan que diferentes cursos de capacitacién, pertenecen a
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diferentes niveles de competencias entre una CCF y otra, debido a que no existen criterios

estdndar de clasificacion.

En general, se observa que los talleres de capacitacion y los planes de trabajo se definen en su
mayoria, por las CCF, de acuerdo con la normatividad vigente, al perfil de los beneficiarios, en
especial su rango de edad y su nivel de estudio, teniendo en cuenta habilidades bdsicas de
escritura, ortografia y l6gica matemdtica. En especial se incentiva la atencion de los jovenes
menores de 25 anos a los talleres de competencias transversales, teniendo en cuenta que son los
que mds dificultades tienen almomento de emplearse en aspectos de su comportamiento frente

al trabajo.

Adicionalmente, existe una tendencia dentro de las CCF a capacitar a las personas
desempleadas en herramientas tecnolégicas, debido a que ésta ha sido considerada como una

herramienta transversal para el desempeno de cualquier vacante en una empresa.

Llama la atencién que hoy no hay una clara diferencia entre los procesos de acompanamiento
psicosocial y los cursos de capacitacion para trabajar  aspectos emocionales 'y
comportamentales de las personas desempleadas con el fin de motivarlos, afianzar su confianza
y promover el frabajo en equipo. Uno de nuestros hallazgos en este sentfido, es que a pesar de
que el componente de capacitaciones del MPC es obligatorio para obtener la prestacion
econdémica, cuando preguntamos en la encuesta cuantitativa por la participacién en estos
cursos, tan solo el 38% de los que reciben la prestacién econdmica reporta haber participado de
la formacién, cuando deberia ser el 100%. Asi que posiblemente el hecho de que hoy se
confunde la atencién y/u orientacidén en competencias transversales con los cursos estructurados

para esta materia genera gran confusiéon entre los beneficiarios.

Adicionalmente, se observa que los procesos de planeacion y proyeccién de contenidos de las
capacitaciones se realizan a través de los orientadores y las personas que realizan la
intermediacién laboral, quienes tienen contacto directo con los beneficiarios del MPC. En la
siguiente tabla se describen algunos cursos y contenidos de capacitacién, clasificado por tipo

de competencias, de acuerdo con la encuesta realizadas a los beneficiarios.
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Grdfico 7. Tipo de capacitacion
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Segun los resultados de la encuesta realizada a los beneficiarios del MPC, de los seis tipos de
capacitaciéon que permite desarrollar la reglamentacion vigente, el 24% de los beneficiarios que
toman este servicio estdn vinculados a cursos de competencias transversales. Los siguientes mds

recurrentes son los programas de entrenamiento técnico (7%) y de herramientas TIC (8%).
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Grdfico 8. Tipo de capacitacion por institucion
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Segun los beneficiarios del MPC, cerca del 80% de ellos participan en los cursos de capacitacion
ofrecidos directamente por la caja de compensacion familiar, 15% en Instituciones de Formacion

para el Trabajo y Desarrollo Humano y 2% en el SENA.

Segun los beneficiarios del MPC, excepto por el SENA, en todos los lugares donde se imparten los
cursos de capacitacion, el tipo mds recurrente es el de competencias transversales (mds de 60%
en cada tipo de institucién). Vale la pena resaltar que el mayor nimero de personas que estdn
recibiendo un entrenamiento técnico (40%) o un curso de técnico laboral (24%) lo estdn
haciendo en el SENA. Los programas de alfabetizacion y validacién de bachillerato estén siendo

ofrecidos, solamente por las Cajas de Compensacion Familiar (Gréfico 5).

Como complemento al beneficio de la capacitacion, el 56.9% de los beneficiarios que asisten a
los cursos reciben refrigerios, 39.6% almuerzo y 17.5% auxilio de transporte. Un 33% de estos no

recibe ningun tipo de beneficio adicional ala capacitacion.
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Tabla 35. Tipo de subsidio recibido mientras realiza la capacitacion

Auxilio de Refrigerio Almuerzo Nada
fransporte
Si (%) 17.5 56.9 39.6 32.6
No (%) 82.5 43.1 60.4 67.4
Respuestas 125,376 125,376 125,376 125,376

Fuente: UT - Elaboracién propia

Una combinacién entre las caracteristicas de la oferta de capacitacién y de las condiciones los
beneficiarios permiten conocer la opinidn de estos Ultimos respecto a la estructura y resultados
de la capacitacion. Usando una escala de 1 a 5 para declarar el mayor nivel de desacuerdo (1)
hasta el mayor nivel de acuerdo (5) se midieron los elementos que influyen en el desempeno de

la capacitacién

Grdfico 9. Elementos que influyen en el desempeno de la capacitacion
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En términos de articulacién del mecanismo del MPC, con la encuesta realizada a los beneficiarios
se encuentra que el proceso de seleccion de los cursos y la remisién al proceso de capacitaciéon
estd dada las entrevistas individuales presenciales (15%), entrevistas individuales telefénicas (9%)
y talleres grupales (68%). Un 9% de los beneficiarios reporta no haber participado de ningun
proceso de asesoramiento o seleccion, a pesar de haber participado en el componente de

capacitacion.

Grdafico 10. Proceso de seleccidn de los cursos de capacitacion
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El anterior resultado es consistente con la percepcion de la mayoria de los beneficiarios (81%) de
que los cursos de capacitacion que realizaron estuvieron relacionados con la asesoria brindada
porla Agencia de Gestidén y Colocacion de Empleo. Con lo cual se puede afirmar que el proceso
de articulacién enfre estos servicios es elevado. Asi mismo, 81% los beneficiarios consideran que
el direccionamiento recibido hacia alguna oferta de capacitacién fue acorde con su Perfil
Ocupacional. Finalmente, vale la pena resaltar que el 78% de los beneficiarios que tomaron un
curso de capacitacion, no realizaron otro tipo de entrenamiento diferente a la formacién

brindada en el marco del MPC.
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4.4.2. POBLACION BENEFICIARIA DEL COMPONENTE DE CAPACITACION

e Caracterizacion de la poblacién que asiste a los programas de capacitacion
En este punto, el andlisis cualitativo y cuantitativo busca establecer si los programas de
capacitaciéon y formacidén para el trabajo, fueron diferenciados, es decir, si factores
diferenciadores fueron tenidos en cuenta en la atencion, la oferta, el disefio e implementacién
de los cursos de capacitacion por parte de las CCF, con el fin de lograr la insercién y reinsercion
laboral de desempleados. Asi mismo, busca analizar las caracteristicas de la poblacion
beneficiaria a partir de variables como género, regidn, grupo etario, condiciones de
discapacidad o nivel educativo, los resultados de la implementacion de la oferta de formacion

y sus efectos en la vinculacién laboral.

Desde el punto de vista de atenciéon, en general, las CCF conocen los factores que permiten
identificar a los beneficiarios que requieren tener una ruta de empleabilidad especializada
acorde con las caracteristicas de su perfil y grupo poblacional. En este sentido, los servicios que
prestan algunas CCF estdn orientados integralmente a mitigar la vulnerabilidad de grupos
especificos de poblacién (especialmente poblaciéon con discapacidad, jévenes y victimas del
conflicto) para ampliar sus posibilidades de enganche en un empleo. Incluso CCF Tipo 1, orientan
y acompanan en la ruta de empleabilidad a personas caracterizadas por la Alcaldia como
victimas del conflicto, realizando acciones adicionales como por ejemplo, apoyar la poblacion

para que tengan sus documentos legales en orden.

Conrespecto a la oferta, cobertura e implementacion de los programas, en general, se observa
que las CCF disenan cursos de capacitacién que incluyen a diferentes grupos poblacionales,
atendiendo a requerimientos normativos definidos por el Gobierno Nacional, por ejemplo, la
inclusién en el mercado de trabajo a poblaciéon de victimas, jovenes sin experiencia laboral,
madres jefe de hogar, personas mayores, personas con discapacidad, etc. Para el caso de
Antioquia y Atlantico, por ejemplo se encontré que las CCF disenan talleres dirigidos
especialmente a la incorporacién o reincorporacién laboral de la poblacion joven y poblacion
con discapacidad. El disefo de este tipo de talleres requiere la confratacion de capacitadores
con una formacién especifica, la realizacion de alianzas con otras instituciones y la elaboracién
de una ruta de empleabilidad que contenga detalles del perfil de la persona que quiere

ocuparse.

(...) Con jévenes nosotros tenemos una apuesta [sic] por ejemplo en Urabd,

trabajamos muy de la mano con el programa NEO que es un programa para
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abrir nuevas oportunidades y lo que hacemos desde el componente de
formacion es que cuando son jovenes, por ejemplo chicos de colegio, el
enfoque del curso o de la formacién cambia, no lo enfocamos tanto a un curso
socio laboral, sino un curso mds de orientacidon vocacional que hagan también
que los muchachos no desistan de su programa formativo [sic] (...) (Entrevista

CCFTipo 3, Regidon Pacifico.)

A pesar de este avance, la inclusion de poblaciones especiales con discapacidad y victimas, no
es claro si las metodologias utilizadas para la intervencién han sido disefiadas siguiendo
pardmetros estandarizados y sugeridos por Minsalud y la Unidad de Victimas. El lenguaije utilizado
por los funcionarios de las CCF al respecto no es preciso y la referencia al enfoque de sus
intervenciones no es el adecuado. De esta forma se evidencia la necesidad de profundizar en
la construccion de propuestas pedagdgicas y metodologias que permitan desarrollar las
habilidades y competencias de los diferentes grupos poblacionales, identificando las brechas

gue enfrentan y los mecanismos para su cierre a partir de los procesos de capacitacion.

Igualmente se observa que, en algunas regiones del pais, la oferta de capacitacion y formacion
de las CCF se orienta a la inclusion y equidad de oportunidades en materia laboral. Es posible
analizar en algunas entrevistas que, hay CCF que a fravés de rutas de empleabilidad con
enfoque de género estdn trabajando en cambiar patrones culturales sobre la forma como se
percibe y clasifica el trabajo de hombres y mujeres. En este sentido, se identifica a partir de
algunas entrevistas que, por un lado, hay una tendencia a hacer extensiva la oferta de cursos
de capacitacién para formar y afianzar habilidades en trabajos que por lo general son realizados
por hombres, especificamente en sectores econdmicos como el de hidrocarburos, la
construccién y el de servicio de vigilancia; o por ofro lado, a hacer un trabajo de sensibilizacion
con empresarios para ofertar vacantes sin restricciones de género, ampliando la posibilidad de

vincular hombres en cargos que generalmente son desempenados por mujeres o viceversa.

Este Ultimo aspecto puede contrastarse y explicarse como una evidencia de las conclusiones
realizadas por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en el informe de “Tendencias del
empleo femenino en 2018", especificamente en la tasa de participacion laboral a nivel mundial,
donde las mujeres tienen menos probabilidades de participar en el mercado laboral que los

hombres.

Segun los funcionarios de algunas CCF Tipo 1y 2 de las regiones del Caribe y Llano, el grupo
poblacional que mds asiste a reuniones para recibir informacién sobre los servicios de la caja en

materia de desempleo y a la vez, se inscribe en los cursos de capacitacién, son mujeres. Esta
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tendencia es explicada de acuerdo con los entrevistados en departamentos de Casanare y
Meta, por dos diferentes aspectos: primero, los hombres de estas regiones tienden a emplearse
en cualquier fipo de trabajo, por lo que pueden conseguir frabajo mds rdpido y consideran que
no requieren capacitarse, o si inician una ruta de empleabilidad desertan rdpidamente por la
misma razén. Por otro lado, algunas empresas de sectores especificos como hidrocarburos,
mecdnica y construccion, o en labores especificas como desposte de carne o que requieran
habilidades fisicas de fuerza o frabajo en alturas, vinculan mayoritariamente hombres, porque los
perfiles de las vacantes ofertadas estdn disefados para que sean ocupadas por hombres, por lo
gue las mujeres en estas regiones y en estos sectores econdmicos concretos, tienden a tener
menos oportunidades de emplearse y requieren seguir procesos de formacién y capacitacion

de largo plazo.

De acuerdo con las personas entrevistadas de las CCF de la Regidon del Liano, una razén que
explica por qué los trabajos son ofertados especialmente para los hombres por algunas empresas
de la regién, ademds de la existencia de patrones de pensamiento marcados sobre las
diferencias en el frabajo que realizan los hombres y las mujeres, es que las mujeres que aplican a
las vacantes no estdn lo suficientemente capacitadas para desempenar ciertos trabajos. Por
ejemplo, una de las CCF afirma que en laregién del Liano, hay mujeres que quieren desempenar
labores de mecdnica, pero que no estdn formadas para eso, y dado que la oferta educativa no
es tan amplia en algunas CCF para cerrar estas brechas de formacion, entonces los programas
de capacitaciéon y las rutas de empleabilidad se inclinan a favorecer a las mujeres que no

requieran un conocimiento previo en algunas labores, este es el caso de las labores de vigilancia.

Adicionalmente, se observan casos en donde a pesar de haber alianzas o convenios entre Cajas
de Compensacién y empresas para emplear poblacion joven capacitada en unas habilidades
especificas, las CCF formaban a los jévenes en otras dreas que no eran el interés prioritario de la

empresa. Este es el caso del convenio de la Fundacion Neme en Bogotd con CCFs.

(...) En algunos casos si tuvimos reportes de jovenes a los que remitian a cursos
de formacion que no tienen nada que ver ni con los intereses, ni con el perfil
laboral o académico que ellos tenian, digamos que se pierde un poco el objetivo

de la formacidn [sic] (...)" (Entrevista Fundacién Neme)

De acuerdo con las entrevistas a algunos beneficiarios de los programas de formacion de las
CCF, en su opinién los cursos de capacitaciéon, crean y amplian el conocimiento en unas dreas
especificas, mejoran y perfeccionan competencias claves y transversales, enfrenan en

habilidades técnicas y promueven, a fravés de la guia y acompaiamiento, el inicio de una ruta
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de formacioén, orientada en muchos casos, a la finalizaciéon de estudios de formacién bdsica o
secundaria. Asi mismo, coinciden en que el seguimiento de las rutas de empleabilidad,

contribuyen a conseguir un empleo.

De acuerdo con la encuesta cuantitativa podemos encontrar algunas de las caracteristicas de

los beneficiarios de las capacitaciones, asi:

Grdfico 11. Nivel educativo de los beneficiarios de capacitaciéon
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Los beneficiarios que se encuentran hoy vinculados al componente de capacitacion se pueden
clasificar en tres categorias: los de baja y media cualificacién (36%) quienes solo han tenido
acceso a la educacion bdsica y media, los de formacién técnica profesional (25%)32 los de
formacidn universitaria y postgradual (21%), y la formacién técnica laboral (18%). Asi que una
buena parte de los desempleados (64%) que se encuentran vinculados al MPC fiene ya definido
su Perfil de empleabilidad. Esto es coincidente con el hecho de que al momento de hacer la
encuesta solo el 10% de los desempleados se encontraba haciendo actividades de formacion

para el frabajo, contrastado con el 50% y 70% que se encuentran desarrollando labores

32 5e agrega la formacion técnica profesional y la tecnoldgica
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esporddicas remuneradas o buscando empleo. Podria intuirse que a pesar de que cerca de un
42% de todos los beneficiarios del MPC han asistido a algin curso de capacitacién, el elevado
nivel educativo de su perfil no invita a que la capacitacién sea la principal actividad dentro del

periodo de desempleo.

Grdfico 7. Actividades principales de los beneficiarios del MPC y asistencia a capacitacion
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La mayoria de los beneficiarios que tomaron capacitacién estuvieron tfrabajando como
empleados de una empresa privada (85%) anfes de quedar desempleados y no se observa

diferencias sustanciales entre homibres y mujeres en este indicador.

e Caracterizacion de la poblacion que deserta a los programas de capacitacion

Analizar la desercidn en el marco de esta evaluacion, no es sélo importante por la obligatoriedad
para los beneficiarios de asistir a la capacitacidn como requisito para obtener el beneficio
econdmico, sino porque puede dar indicios de los posibles cambios que se deberian realizar en
este componente para que se logren sus objetivos. Asi que a contfinuacion se andlizan las
caracteristicas de los grupos poblacionales que son vulnerables a la desercidn de los programas

de capacitacion.

En las entrevistas realizadas a algunas CCF Tipo 2 y 3, se encuenfran beneficiarios quienes

perciben los procesos de capacitacion y formacion tal sélo como un requisito para acceder al
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beneficio econdmico del FOSFEC, lo que puede catalogarse como un factor que promueve la
desercion, puesto que si a este factor se articulan los resultados de la informacién cualitativa, la
cual nos dice que encontrar un empleo es la principal causa directa, podemos concluir que
hasta hoy este componente aunque estd bien valorado por los beneficiarios, no alcanza a
despertar entre los usuarios la suficiente consciencia del efecto que podria tener al tfransformar
sus perfiles profesionales el transitar por este tipo de intervencion, y al final el resultado es una alta

desercion.

El resultado del andilisis de las entrevistas con algunas CCF, quienes afirman que a pesar de que
el Mecanismo de Proteccién al Cesante brinda facilidades y oportunidades para la vinculacion
laboral a través de la formacién, por diferentes razones, muchos beneficiarios del FOSFEC asisten
exclusivamente al nUmero minimo de horas de las capacitaciones requeridas solamente para no

perder el beneficio econdémico.

“(...) Si claro, en ocasiones uno alcanza a detectar que los beneficiarios estdn mds
interesados por el bono econdmico que por la capacitacion, porque encontramos
que mucha gente cumple con el requisito de la entrevista y se matriculan al curso
pero no asisten o van el primer dia y no siguen asistiendo, pero vienen a la agencia
por el bono y estdn desinteresados en el tema de capacitacién y muchos se
preocupan mds por los bono que por el proceso de orientacion y la capacitacion
[sic], muchos sabiendo que si no siguen la ruta de empleabilidad los beneficios
econdémicos se suspende no se les ve el interés por la capacitacion [sic] (...)"

(Entrevista CCF Tipo 1, Regidn Pacifico)

La opinidn sobre los factores que inciden sobre su desercidn, de los profesionales o personas con
un alto nivel educativo y experiencia profesional en un drea especifica, es que esta se genera
por falta de diversidad en la oferta de formacion. Estas personas, quienes debido a que no
encuentran un curso de capacitacién que se ajuste a sus intereses, solo asisten a pocas horas de
capacitacién, con el objeto de cumplir con el requisito que les permita acceder al beneficio
econdémico del MPC, consideran que la asistencia a algin curso de capacitacion no deberia ser
un requisito, mientras no exista una oferta amplia que cubra los intereses de todo tipo de

buscadores de empleo.

Por otro lado, las personas beneficiarias del MPC son personas que dependen econdmicamente
de forma exclusiva de sus ingresos como empleado, razén por la cual, no cuentan con recursos
suficientes para asumir los costos asociados al transporte y la alimentacion para asistir a las

capacitaciones. No obstante, la mayoria de las CCF entrevistadas, brindan incentivos como
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transporte gratuito, alimentacion y flexibilidad en los horarios para garantizar la asistencia, incluso
algunas cajas de compensacion hacen énfasis en que el trato de los capacitadores reconozca
el contexto y las condiciones de vulnerabilidad de los beneficiarios, de tal forma que se propicie
un ambiente de motivacién para permanecer en las capacitaciones. Pese a estos esfuerzos, en
ocasiones, la desercion prevalece, teniendo en cuenta que el subsidio no es suficiente para la

supervivencia del beneficiario y su familia.

Otro grupo poblacional que frecuentemente es beneficiario del MPC y no culmina con los
procesos de formacidn, son mujeres (en algunos casos jefes de hogar), quienes acuden a algunas
capacitaciones y dejan de asistir, debido a que los horarios de capacitacién coinciden con el
tiempo de cuidado de los hijos, sin embargo, en el caso de una beneficiaria del departamento
de Chocd que participd en los grupos focales, asistir a este curso de capacitacion, sin duda,
hubiera resultado positivo para su vinculacion laboral. El siguiente testimonio pone en evidencia
la complejidad de conciliar los tiempos de las capacitaciones con las labores de cuidado en el

hogar:

“(...) yo tenia que venir al curso pero no puede hacerlo porque eso era en La
Noche y no podia dejar a mis hijos solos y no tenia como pagarle a alguien
para cuidarlos, me toco retirarme y me dijeron que si lo hacia iba a perder el

beneficio.

(...) mi esposo es docente y él tiene muchas amistades en el sectory yo iba a
hacer un curso de primera infancia y hubiera podido tener mds
oportunidades, ahi podia tener a una persona dentro de la pomada que me
hubiera podido ayudar (...)" (Opinidn de beneficiaria de MPC , Grupo Foca,
CCF-Regién Occidentel)

Basdndonos en andlisis de las entrevistas a funcionarios de las CCF, se pudo establecer que en
su opinidn, la desercidén de personas jovenes de los cursos de capacitacién, se debe
principalmente a que éstos inician estudios de educacién técnica o educacién superior o en
algunos casos, no cuentan con habilidades bdsicas para dar continuidad a los cursos, por lo
tanto se requiere tener herramientas que permitan evaluar mejor las condiciones de entrada de

los beneficiarios para luego generar la ruta de empleabilidad.
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Grdfico 12. Principal Razén de abandono de la capacitacién
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En paralelo con el andlisis de las opiniones de los beneficiarios y funcionarios entrevistados, los
resultados de la encuesta a beneficiarios permiten conocer que la razdn principal de la desercion
alos cursos de capacitacién del MPC es la consecucion de un empleo (49.4%). Liama la atencién
que la actividad de buscar empleo, por la cual el 18.4% de los beneficiarios desertan genere
incentivos para no asistir a estos cursos. Asi mismo, que cerca del 40% de los beneficiarios deserten
por razones que podrian flexibilizarse o manejarse por parte de la CCF: pertinencia de la

capacitacién, horarios, nUmero de estudiantes y gastos de transporte.

4.4.3. CONTRIBUCION DE LAS CAPACITACIONES AL CIERRE DE BRECHAS DE CAPITAL
HUMANO

Los procesos de formacién brindados porlas CCF en el marco del MPC buscan cerrar las brechas
del capital humano, esto es, mejorar las habilidades y competencias de los desempleados para
ampliar las posibilidades de empleabilidad formal y su permanencia en el tfrabajo. Esto implica
que la labor de las CCF y las Agencias de Gestidon y Colocacién (SPE) debe estar orientada a
objetivos y resultados, hacerse de forma coordinada y arménica entre si y con el sector

empresarial, y también reconocer la necesidad de implementar estrategias que permitan
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enfrentar los retos que impone las dindmicas organizacionales, los patrones culturales y las

prdcticas institucionalizadas.

De acuerdo con las entrevistas realizadas a las CCF, empresarios y algunos beneficiarios del MPC,
los procesos de capacitacion y formacion deberian contribuir a cerrar las brechas de capital
humano de la poblaciéon desempleada en todas las regiones del pais, en la medida en que éstos
respondan ala normatividad vigente, estén definidos y estructurados por niveles de acuerdo con
algunos estdndares, reconozcan las limitaciones y potencialidades de los beneficiarios (razdén por
la cual deben ser flexibles y acordes con los contextos sociales), ser el producto del frabajo
coordinado con el gobierno y los sectores productivos, estar orientados al desarrollo de
habilidades que mejoren la calidad de vida de los beneficiarios, estén concebidos desde la
prospectiva laboral de los sectores y sean retroalimentados constantemente gracias a los
procesos de seguimiento y evaluacion. Existen algunas evidencias de que algunos de estos

procesos suceden, sin embargo no es la constante en todo el componente.

En primer lugar, se observa que en algunas ocasiones, cuando la oferta de formacion vy
capacitacion de las CCF responde a los cambios normativos de los sectores productivos, surgen
nuevas oporfunidades de empleo para las personas que se encuentran desocupadas y se
impone una necesidad para los empresarios. Por esta razén, se puede afirmar que la oferta de
formacioén que obedece a una nueva legislacion, es "'un puente” que hace posible el encuentro
entre la oferta de personas capacitadas y la demanda de frabajadores con habilidades
definidas. En este sentido, es un reto importante que las CCF estén sintonizadas con los cambios
normativos y fortalezcan su capacidad de gestién para ser un canal de comunicacién entre los

empresarios y el gobierno.

“(...) Cuando se trata de cargos especificos y puntuales, como por ejemplo, el de
Seguridad y Salud en el Trabajo, se observa que las CCF estdn atentas a la
legislacion que se estd actualizando porque aqui cada dia sale un decreto
diferente, una resolucion etc., [sic] Me imagino que si el Gobierno sacé este decreto
que es exigible para todas las empresas en el territorio nacional, vamos a hacer

algo, o sea un plan de choque, un plan de accidn(...) " (Empresario, Barranquilla)

De otro lado, con respecto a la definicién de niveles de capacitacién, pese a que se observa
que no hay una clara diferenciacion entre las CCF entrevistadas sobre el significado de las
competencias clave, las competencias transversales o las competencias técnicas especificas, la
agrupacion o clasificacion de competencias en diferentes niveles, permite a los involucrados,

pero especialmente a los beneficiarios de las capacitaciones y a los empresarios, asimilar un

143



concepto de “proceso” o “trayecto” que es necesario para ampliar el nivel de formacion, y en
ese sentido tener claridad e identificar que la persona desempleada que avance hacia el nivel

mds alto de capacitacion, estard mejor preparada para ocupar una vacante.

Sobre este aspecto, en general, aunque parezca evidente el conocimiento sobre los diferentes
niveles de capacitacién por parte de las CCF, los empresarios y beneficiarios del MPC, el hecho
de que éstos se definan de forma correcta y se sigan como una ruta o proceso, contribuye a

reducir la brecha del capital humano de las personas desempleadas.

En segundo lugar, se encontrd en algunas de las enfrevistas un comportamiento por parte de las
CCF que seria deseable convertirlo en un proceso estandarizado. Este se trata de la creacion de
formacién a la medida de las necesidades del empresario, para cerrar su brecha de capital
humano, mejorando el perfil de las personas desempleadas. El proceso empieza con la
formacién en competencias requeridas por las leyes que regulan el empleo, como la de trabajo
seguro en alturas, la cual es obligatoria para un gran porcentaje de los empleo. Luego se realiza
la formacién de un segundo grupo de competencias que fueron identificadas por el empresario
y PNUD utilizando la metodologia creada para la identificacion y el cierre de brechas de capital
humano (CPC, PNUD, CAF, 2015). Los beneficiarios que participan en este proceso de formacion
fueron evaluados al comienzo y al final y dado que hacen parte de un programa especial
creado con la empresa, su empleabilidad es inmediata. (Entrevista CCF Tipo 3, Regién Centro

Oriente).

En tercer lugar, un aspecto que llama la atencién y que ha hecho parte de las estrategias de
algunas CCF para el cierre de brechas de la poblacién desempleada a través de los cursos de
capacitacion, ha sido el disefio de programas de formacion sobre emprendimiento, los cuales
han brindado a los beneficiarios del MPC, habilidades y herramientas de socializacion para
potenciar sus habilidades como empresarios y mitigar los posibles efectos de variables
demogrdficas que afectan la empleabilidad, en especial la edad, teniendo en cuenta que el
mercado laboral colombiano ha mostrado un sesgo de mayor contfrataciéon de personas que
tienen entre 25y 45 anos. Para los menores o mayores a este rango, las posibilidades de empleo
disminuyen. En este sentido, algunas CCF opinan que es posible brindar herramientas a personas
desempleadas para que creen sus propias empresas y se conviertan en fuentes generadoras de

empleo.

Se observa por ofro lado, que algunas CCF con el propdsito de lograr el cierre de brechas de
capital humano de los desempleados, reconociendo las particularidades del territorio y las

necesidades de formacidén que necesita cubrir en el mercado laboral, emplean los medios de
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comunicacion disponibles (radio, television, redes sociales, mensajes de texto, etc.) para llegar
al mayor niUmero de poblacién desocupada posible, especialmente, en zonas rurales o lugares
donde la informacién sobre el Mecanismo de Proteccidn al Cesante y en particular, la oferta de
capacitacién, no se transmite de forma oportuna. Igualmente, algunas CCF hacen lo posible por
desconcentrar la oferta de servicios de capacitacién, llevédndolos a municipios y lugares
apartados de las ciudades o capitales de departamento, ampliando la participacion en

procesos de formacién y reduciendo el riesgo de desercion.

“(...) Yo creo que también dentro de esas estrategias de comunicacion, o sea todo
lo relacionado con redes sociales es indispensable, sin embargo, en las zonas rurales
se deben emplear ofras estrategias [sic], por ejemplo, el perifoneo, mensajes de
texto masivos, emisoras, television y a través de cualquier medio posible, [sic] (...)"

(Entrevista Regidn Eje Cafetero — CCF Tipo 3)

En ofro sentido, los procesos de capacitacién se orientan a reducir las brechas sociales en la
medida en que éstos sean el resultado de un juicioso estudio sobre prospectiva laboral con el
apoyo de instituciones del sector publico y privado, que dé cuenta sobre el futuro de los sectores
en materia de ocupaciones y habilidades necesarias para traducirlas en necesidades de

formacién que una vez cubiertas, respondan a la demanda de las empresas.

Adicionalmente, una de las estrategias que dentro de algunas de las CCF entrevistadas han
permitido reducir la brecha de capital de la poblacién desempleada en algunas ciudades y
municipios, ha sido el reconocimiento de las dificultades y realidades de los beneficiarios del
MPC, que exigen que las Cajas ejerzan un rol mads flexible en términos de horarios y operacion de
las capacitaciones, y a la vez que sea motivador y alentador sobre la complementariedad de la
formacion y los cambios de Perfil Ocupacional cuando es necesario, para evitar la desercion de

los cursos de capacitacion y responder a la demanda de los empresarios.

“(...)el empresario no es tanto el culpable, el culpable es también el mismo cesante
porque no le gusta cambiar su perfil ocupacional, por ejemplo, si yo tengo una
experiencia de 10 anos en vigilancia y no quiero irme para servicios generales
porque a mi me gusta mucho la vigilancia [sic]... es necesario que al momento de
la orientacion laboral, el profesional sea muy persuasivo o saberle llegar al cesante
para que él acepte el cambio ocupacional [sic] (...)" (Entrevista Regién Atldntico —
CCFTipo 1)
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De otro lado, si bien los talleres de elaboracion de hoja de vida, preparaciéon de entrevistas y
motivacién personal, no hacen parte de los cursos de formacién y capacitacion, algunas CCF
entrevistadas han integrado una parte de la fuente de recursos proveniente de la Agencia
PUblica de Empleo y otra fuente de recursos del componente de Capacitaciones con el
propésito de disminuir los costos de convocatoria de los participantes y tener en menor tiempo,

un mayor nimero de personas capacitadas.

e Contribuciones de la capacitacién al enganche en empleos formales y a mejorar los
niveles de ingreso

De acuerdo con la metodologia planteada para este estudio, a continuacién se analiza la

informaciéon primaria recolectada para establecer los resultados del componente de

capacitacién en el marco de las siguientes preguntas: sEn qué medida las capacitaciones

confribuyen a que los beneficiarios se enganchen en empleos formales y a mejorar sus niveles de

ingreso y la probabilidad de enganche? zExisten resultados diferenciales segin género, regiones

(ciudades) Sector/industria y grupos de edad y otros relevantes para el andlisis2

En primer lugar, de acuerdo con los resulfados de las encuestas realizadas a algunas Cajas de
Compensacién Familiar (CCF), medir la contribucién de las capacitaciones y los procesos de
formacion de los beneficiarios del MPC, es una tarea que depende en buena medida de los
procesos de seguimiento y monitoreo a la ruta de empleabilidad, los cuales determinan si un
beneficiario logra vincularse laboralmente a un empleo formal, si esta vinculacién obedece al
mejoramiento de habilidades y/o sila capacitacién contribuye al aumento de los ingresos de la

persona empleada.

En este sentido, es posible encontrar CCF con mayor fortaleza institucional en el componente de
capacitacién (Tipo |) que cuentan con procesos formales, documentados y estandarizados que
se implementan de forma rigurosa y permanente cada vez que los beneficiarios terminan un
curso de capacitacion (e incluso cuando se elabora laruta de empleabilidad), mientras que hay
otras CCF que no lo hacen con frecuencia o no lo hacen porque es un proceso que tiene
implicaciones logisticas y administrativas que desbordan la capacidad de operacion de las estas
o depende de la voluntad y creatividad de los funcionarios. Para las Tipo | se evidencia que
hacen seguimiento a la empleabilidad, se concentran sélo en si hubo o no vinculacién laboral
posterior a la terminacién del proceso de capacitacién, debido a que no hay informacién

disponible para medir el mejoramiento en el nivel de sus ingresos.
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No existe un proceso estandarizado de seguimiento a los beneficiarios que terminan o no los
cursos de capacitacién del MPC que haya sido establecida desde el dmbito de la

reglamentacion, el disefio institucional y los esquemas operativos de este componente.

En segundo lugar, el andlisis de las entfrevistas y grupos focales permite establecer que los
funcionarios de las CCF, en general, tienen una vision positiva de los resultados de las
capacitaciones, es decir, en su opinidn éstas contribuyen a facilitar la vinculacién laboral de las
personas desempleadas, dado que al momento de postularse en un empleo, su Perfil
Ocupacional se adecUa a la oferta de los empresarios. Declaran con frecuencia que se
encuentran atentas a las necesidades minimas locales en términos de habilidades y la
certificacién de estas, lo cual fortalece el proceso y permite adecuar la oferta. Algunas de las
CCF Tipo 1y 3, por ejemplo, afirman que los procesos de capacitacién son determinantes para
la vinculaciéon laboral y que un alto nimero de beneficiarios del MPC que culmina cursos de

capacitacién, tienen mayores probabilidades de engancharse laboralmente.

“(...) curso del Trabajo Seguro en Alturas, los postulantes a una vacante para
trabajar en Cano Limén que hayan terminado este curso, van a estar un paso
adelante de otra persona que no lo haya hecho [sic]. Lo mismo ocurre con el
curso de Manejo Defensivo y el de Seguridad y Salud en el Trabajo. Estos 3 cursos
que brindamos son muy importantes, porque las companias y empresarios
vinculadas, que anteriormente debian traer personal idéneo del interior del pais,
tienen la oportunidad de contratar a alguien de la region que estd capacitada
para el empleo, lo que les permite reducir los costos de conftratacion [sic] (...)".

(Entrevista CCF Tipo 1-Regidn Llano)

Adicionalmente, sobre la incidencia del componente de capacitacion del MPC en el aumento
de la probabilidad de enganche laboral, el estudio también contempld la opinidén de los

beneficiarios a través de una encuesta que arroja los siguientes resultados.

Mds del 84% de los beneficiarios del componente de capacitacion estdn de acuerdo (nivel 4y
5) que los temas ofrecidos en la oferta de capacitacién les sirve para obtener un trabajo, con lo
cual podria concluirse que la oferta, al menos en opinidn de los beneficiarios, es pertinente y ha

facilitado el cumplimiento de los objetivos planteados por el MPC.
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Grdafico 13. Utilidad de los temas ofrecidos para las capacitaciones
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Por otro lado, el 64% de los beneficiarios consideran que la educacion y formacién que necesitan
los empresarios influencia mucho (4,5) la posibilidad de conseguir un empleo, lo cual resulta
consistente con la gréfica anterior, donde afirman que los temas de capacitacién que estdn

ofreciendo las CCF, les sirven para engancharse laboralmente.

Grdfico 14. Influencia de la formacion en la posibilidad de conseguir empleo
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Fuente: UT - Elaboracién propia

Igualmente, la mayoria (77%) de los beneficiarios que tomaron cursos de capacitacién tienen
una percepcién muy positiva respecto a la incidencia que tienen las capacitaciones para

reducir el tiempo de desempleo.

Grdfico 15. Aumenta la posibilidad de conseguir empleo por la capacitacion
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El 100% de los beneficiarios que realizaron un proceso de alfabetizacion y validacion del
bachillerato consideraron que la capacitacién recibida aumentd su posibilidad de conseguir
empleo. Esta percepcién positiva la tiene mds del 60% de beneficiarios en todo tipo de
formacidn. Y son los que toman el entrenamiento técnico y técnicos laborales los que mayor
percepcién positiva tienen (77% y 84%). La menor tasa de percepcion positiva la tienen los

beneficiarios que asisten a programas de capacitaciones en competencias bdsicas (61%).

Grafico 16. Mejora de habilidades por la capacitacion
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Cuando se pregunta a los beneficiarios si estos cursos de capacitacién mejoraron sus habilidades,
en todos los casos mds del 80% de los beneficiarios consideran que fueron positivos. 100% de los
que ingresan a alfabetizacién o a formar habilidades de lecto-escritura consideran que estos

tuvieron esa incidencia.

Grdfico 17. Beneficiarios que finalizaron el curso de capacitacion
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En términos generales la tasa de finalizacién de los cursos de capacitacion es alta, especialmente
en los casos del entrenamiento técnico (96.5%), la formacién en competencias transversales
(93.9%) y en herramientas TIC (92.1%). Sin embargo, hay una alta desercidn y por tanto baja tasa

de finalizacién para los programas de alfabetizacion y validacién del bachillerato.

En cuanto a las diferencias de género dentro de las encuestas a beneficiarios podemos
encontrar que el mayor porcentaje de las personas que no finalizaron los cursos de capacitacién.
Con esta participacion, la desercidn de las mujeres llega al 18%, mientras que la desercion de los
hombres es del 9,4%.

Grdfico 18. Beneficiarios que finalizaron el curso de capacitacion
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El porcentaje de personas que tienen empleo es mds alto para los que finalizaron los cursos de
capacitacion (58%) que para los que no lo hicieron (37%). Pero hay una brecha amplia entre
hombres y mujeres, pues mientras que solo el 45% de las mujeres que terminaron el curso lograron
un empleo y 38% de las que no lo finalizaron, este porcentaje fue del 69% entre los hombres, para
quienes la finalizacién del curso de capacitacién marca una diferencia amplia, pues entre los

que no terminaron, solo el 35% logré engancharse.



Grdfico 19. Beneficiarios que tienen empleo y finalizacion de la capacitacion
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El residuo entonces de personas que no tienen empleo es mds grande entre los que no ferminaron

la capacitacion. Estas personas son en mayor porcentaje mujeres (64%), personas que tfienen

entre 26 y 35 anos (67%), jefes de hogar (66%) y en su gran mayoria con al menos el bachillerato

(97%).

Grdfico 20. Caracteristicas de los beneficiarios que no terminaron capacitaciéon y no tienen
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En cuanto a la mejora en los ingresos (Grdfica 18), se observa una diferencia entre hombres y

muijeres. El 25% de todas las personas que se

beneficiaron de la capacitaciéon logran mejorar sus

ingresos, en su mayoria los que terminaron la capacitacion (24%), pero esto lo lograron el 22% de

las mujeres y el 27% de los hombres.

Grdfico 21. Porcentaje de personas que mejoraron su ingreso
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Tabla 36. Porcentaje de cursos tomados por edad de los beneficiarios
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Segun grupos de edad, podemos observar que se mantiene el énfasis en la capacitacién en
competencias tfransversales. Sin embargo, cabe resaltar que el 43% de los beneficiarios entre 18-
25 afos asistieron a los cursos para mejorar las habilidades en lectura y escritura y también los
cursos de entrenamiento y reentrenamiento técnico se concentran en los beneficiarios de 36 a

45 anos de edad.

Grdfico 22. Beneficiarios por rango de edad que terminaron capacitacién o no, y tienen o no

empleo
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Terminar el curso de capacitacion, permitié conseguir un empleo al mayor porcentaje de
beneficiarios en los rangos de 36 a 45 anos (61%), 26 a 35 (50%) y mds de 45 afos (45%). Para los
jévenes entre 18y 25 anos, la participacién mds alta la tienen los jovenes que aun capacitdndose

no logran tener un empleo (46%)

Por nivel educativo (Grdfico 21) cabe resaltar, que de las personas que solo tienen primaria el
72% terminaron el curso de capacitacién y no fienen empleo. La participacion de las personas
en esta misma condicién va disminuyendo cuando aumenta el nivel de escolaridad, excepto

por el caso de las personas con el nivel de tecndlogos, quienes tienen mayor participacion (45%)
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que los técnicos profesionales (23%). La participacion mds alta de las personas que terminaron el

curso de capacitacion y tienen empleo estd en el nivel de pregrado universitario y mds.

Grdfico 23. Beneficiarios que terminaron capacitacion o no y que tienen trabajo o no, por nivel

educativo

Pregrado Universitario

68%

il W
55%

Tecnico Profesional
52%

e T
34%

Bachillerato

Primaria 72%

12%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

M No Termino cap y no tiene trabajo M No Termino cap y tiene trabajo

B Termino cap y no tiene trabajo B Termino cap y tiene trabajo

Fuente: UT - Elaboracién propia

e Pertinencia y oportunidad de la oferta de capacitacién del MPC

Esta seccién busca identificar si el disefio e implementacion de las capacitaciones responden a
las necesidades de los empleadores, en términos de tiempo y habilidades necesarias para cubrir
la oferta de vacantes del mercado laboral. Para analizar la pertinencia de las capacitaciones y
los procesos de formacion es necesario abordar dos aspectos: 1. El trabajo articulado entre las
CCFy los empresarios, y 2. La existencia de informacion actualizada de los sectores econdmicos

que permite hacer estudios y proyecciones de las necesidades de los sectores.

155



Con respecto al trabajo articulado entre las CCF y los empresarios, en general, las CCF afirman
gue los procesos de planeacion de las capacitaciones y cursos de formacién requieren de la
participacién activa de los empresarios y los sectores. La comunicacién permanente, la
confianza y el frabajo colaborativo son indispensables para lograr el cubrimiento adecuado y
oportuno de la oferta laboral. Se observa entre las CCF que éstas disponen de un grupo
denominado “gestores empresariales”, en general, conformado por psicélogos, quienes tienen
la responsabilidad de comunicarse, visitar las empresas y reunirse constantemente con los
empresarios, quienes usualmente entregan un listado de vacantes y discuten las necesidades de
formacion 3. La siguiente cita de un empresario entfrevistado es muestra de este trabajo

adelantado por la CCF.

“(...) A ver, lo que pasa es que con una caja de compensacion uno tiene un asesor
que lo estd visitando, entonces le estd informando de todos los planes que tienen,
de las bolsas de empleo, de las capacitaciones. Por ejemplo que si a un trabajador
se le termina el contrato que pueda acceder al subsidio de empleo y es como
porque tenemos un asesor que constantemente nos estd informando {...)

(Empresario, Valle del Cauca)

Si bien para un numero significativo de las CCF entrevistadas, la comunicacién y el trabajo
mancomunado con las empresas ha sido exitoso, es decir, la oferta ha respondido a la demanda
de las empresas y existe confianza por parte de los empresarios en el trabajo que realizan las
Cajas, algunos empresarios entrevistados manifiestan que en términos de resultados, muy pocas
veces logran contratar personas que han sido capacitadas por las CCF y colocadas por las
Agencias de Empleo, debido a que las personas postuladas para los cargos, en ocasiones, No
cumplen con los perfiles requeridos. Este es el caso particular de una de las empresas
enfrevistadas en Medellin que afirma que a pesar de trabajar con las CCF, su comunicacion no

ha sido efectiva y no ha cubierto vacantes con las personas inscritas en la Agencia de Empleo.

(...) No he tenido muchos casos de éxito, realmente, casi nunca he podido

contratar, las hojas de vida no es que me hayan servido como mucho por esos

33 Actualmente no se cuenta con informacién sobre el tipo de entrevistas y relacionamiento que se da con los
empresarios y las personas con quienes se retnen. Es decir si pertenecen al nivel directivo o al de recursos humanos.
Es importante notar que se deberia contar con claridad sobre a quien entrevistar y que tipo de preguntas realizar
para encontrar esta informacion sobre la gestion del recurso humano
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medios [sic] (...)" (Entrevista empresario, Antioquia)

Del trabajo colaborativo entre las CCF y las empresas, tanto algunos empresarios como
funcionarios de las Cajas, manifiestan que existen ofros resultados positivos. Entre ellos se
encuentran la reduccion en los costos de operacion y asistencia juridica en las empresas. Esto
sucede por dos razones, en primer lugar el MPC, en sectores especificos, ha ofertado cursos de
capacitacién que la empresa financiaba con anterioridad, pues era un requerimiento obligatorio
para cualquier persona que se empleara en esa industria, esto permitid que se focalizara en las
personas que se beneficiaban del MPC, quienes tienen entrada inmediata a su oferta laboral. En
segundo lugar, la frecuencia de los procesos de desvinculacion de personal disminuyen porque
aumenta el tiempo de permanencia en los empleos cuando son ocupados por personas que

han pasado por un proceso de formacién y una ruta de empleabilidad.

“(...) en la industria de hidrocarburos hay un curso que es casi que de manera
obligatoria para todas las personas independiente el cargo que vayan a ejercer,
puede ser desde un paletero hasta gerente comercial [...] es un curso de seguridad
para el trabajo en la industria [...] que estaba alrededor de $1.000.000 en el
mercado. limaginate una persona desempleada que requiera un curso obligatorio
para acceder a un puesto de trabajo y que valga eso, pues nadie lo podria hacer,
entonces cuando nosotros vimos este curso se ofertd [...] y tuvimos un curso gratuito
que era un... nosotros lo llamdbamos aqui el pasaporte a la industria”[...] porque
bdsicamente si usted era una [persona] que atendia camas y arreglaba pero para
la industria necesitaba ese curso, usted solamente con ese curso que se da a través
del mecanismo de manera gratuita, inmediatamente tenia acceso a las ofertas
laborales, entonces eso era una barrera que se rompia que se quitaba para que la

persona tuviera la oferta (...)" (Empresario Meta))

En términos de eficiencia, ante las alianzas entre las CCF y las empresas, las Cajas tienen retos
importantes para cumplir con las necesidades de los empresarios. En este sentido, llama la
atenciéon que para las CCF de las grandes ciudades, una preocupaciéon constante es la
oportunidad en que deben solucionar las demandas de los empresarios, debido a que dentro

del mercado tienen competidores dispuestos a ofrecer los mismos servicios.

Ofro desafio que enfrenta el trabajo articulado entre las CCF y las empresas estd asociado con
la confianza de las empresas en la objetividad de las CCF, debido a que, en ocasiones, de
acuerdo con las apreciaciones de algunas empresas entrevistadas, los postulantes que las Cajas

sugieren a las empresas para ocupar las vacantes, carecen de ciertas habilidades y valoran otros
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aspectos tales como actitud, la disposicion de aprender, la experiencia e incluso inclusion

(poblacién ensituacién de discapacidad, personas de edad y formacién).

[...] hemos percibido que las personas que nos envian no cumplen con lo que

nosotros estamos buscando, si, muy pocas veces cumplen con lo que nosotros

buscamos. Yo entiendo que ellas [las psicélogas] hay veces mencionan otros temas

que son importantes como los temas de actitud o como temas de disposicion si,

pero hay que entender que hay unos cargos que permiten dar esas oportunidades

de formacidn, de colaboracién, de que van a tener de pronto un jefe inmediato

que va a formarlos, que les va capacitar, que les va a dar la oportunidad que

conoce sus falencias y que va a estar al tanto de ellas, pero van a haber algunos

procesos que no se permiten...” ( Entrevista, Empresa Pereira)

Un segundo aspecto a analizar para caracterizar la pertinencia de los procesos de formacién es

la disponibilidad de informacién actualizada para realizar proyecciones sobre las necesidades

del mercado laboral. Algunas CCF entrevistadas afirman que pese a que hay alguna

informacién, en muchas ocasiones, estd desactualizada o es poco confiable para elaborar

planes de corto y largo plazo con empresarios.

4.5.MATRIZ DOFA - CAPACITACION

Tabla 37. Matriz DOFA para el componte de capacitacion

MACROPROCESO

Fortalezas

Debilidades

DISENO CAPACITACIONES

Si bien se presentaron
casos en que no hay
concordancia entre los
perfiles profesionales y
las capacitaciones, por
lo general hay una
amplia  variedad de
temdticas y  rdpida
capacidad de respuesta
de las CCF para

articularse con
Instituciones Educativasy
ofrecer los Cursos
necesarios.

Disefio de las temdticas
no sélo segun el perfil
ocupacional de la

Por lo general no existen
estrategias internas a las CCF que
les permitan integrar la
informacién sobre las necesidades
del mercado y los intereses vy

perfiles ocupacional de los
cesantes.
Las capacitaciones en

competencias claves y
fransversales en ocasiones se
consideran repetitivas y que no
aportan nada a los cesantes. Se
sugiere tener en cuenta el perfil de
la persona 'y evaluar si vale la pena
o no dirigir este tipo de talleres
para toda la poblacién.
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poblacién sino a otro
fipo de caracteristicas
como condicidén  de
victima, grupo etario y
género entre ofras.

ESQUEMA OPERATIVO

Las CCF cuentan con
centros de
capacitaciones para
algunos temas. A mayor
tamafo de la CCF,
mayor diversidad en los

cursos con los que
cuentan las CCEF.
Por lo general, las

capacitaciones de
competencias claves vy
fransversales son
prestadas por las CCF.

Por lo general las CCF de menor
tamafo no cuentan con centros
de capacitaciones y ]
capacidad para gestionar
alianzas con Centros Educativos es
menor. Esto implica que la oferta

de cursos, en estos casos, es
reducida. Por lo cual, en
ocasiones, las Unicas

capacitaciones que se ofrecen
son las correspondientes a las
competencias claves y
fransversales.

PERTINENCIA Y CIERRE DE BRECHAS

Las CCF mds grandes

cuentan con la
capacidad para
identificar posibles

perfiles poblacionales a
los que les interesa y les
conviene mds ingresar a
procesos de
emprendimiento en vez
de a capacitaciones
para ingresar al
mercado laboral.

De manera similar, las

CCF mads grandes
cuentfan con un abanico
de ofertas de
capacitaciones.

Adicionalmente, la
mayoria de las CCF
realizan importantes

esfuerzos para identificar
las  necesidades  del
mercado laboral.

Las CCF mds pequenas, debido a
las limitadas capacidades con
que cuentan, no pueden realizar
una gestion empresarial juiciosa
que les permita identificar las
necesidades del mercado. Esto
implica que en estos casos el
cierre de brechas es limitado.
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Oportunidades

DISENO CAPACITACIONES

Algunas de las CCF han
empezado redlizar y a
dar valor a los procesos
de evaluacién inicial y a
la salida de la formacioén,
con lo cual podra
empezarse a controlar la
calidad de los resultados
del componente de
capacitacion.

La falta de estdndares para el
disefio de la formacion y bajo
control de la calidad del disefio y

resulfados en el proceso de
formacion puede generar
ineficiencias en el uso de los

recursos
MPC.

de capacitacion  del

ESQUEMA OPERATIVO

Algunas de las CCF mds
grandes cuentan con
centros educativos que
ofrecen capacitaciones
mds largas y complejas
que las que exige el MPC
actualmente. Se puede
contemplar que en estos

Casos, los  cesantes
tengan la posibilidad de
tomar Cursos mads
completos que les
puede representar
mayores opciones a la
hora de conseguir
frabajo.

Ampliar la articulacion
con el SENA para la
prestacién de
capacitaciones. Si bien
ahora es definido por la

CCF, el MPC puede
aprovechar la
capacidad de esta
institucion y regular entre
estas  entidades y el
SENA.

La operacién en ocasiones se ve
limitada por el acceso de la
poblaciéon a las capacitaciones.
Enfre ofras, las limitaciones para
acceder a las capacitaciones son
la ocupaciéon del fiempo en
generacién de ingresos y los
gastos asociados a la
capacitacién como transporte y
alimentacién.

PERTINENCIA Y CIERRE DE BRECHAS

Se debe hacer uso de
metodologias ya
existentes y aprobadas
por organizaciones
internacionales para el
cierre de brechaos. Se
presentaron casos de
algunas de las CCF de
mayor tamano  han

Las limitaciones externas para el
cieme de brechas pueden
responder a que la poblacién no
estd interesada en redireccionar
su Perfil Ocupacional y dedicarse
atemas que tienen mds demanda
laboral en el mercado. Este tipo de
decisiones de la poblacién reduce
SUS posibilidades de ser
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incorporado  en  sus | confratado, pues su ocupacion no
estrategias. Entre ofrasse | es  requerida por el sector
menciona una del PNUD. | empresarial.
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CAPITULO 5: MEDICION DE RESULTADOS DEL MECANISMO DE
PROTECCION AL CESANTE

Para medir los resultados del Mecanismo de Proteccién al Cesante, se proponen fres métodos
cuantitativos estimados a través de la encuesta a beneficiarios y la informacion proveniente de
los registros administrativos de la Pila para el periodo comprendido entre el 2011 y el 2017. En
primer lugar, a través de la informacién de la encuesta realizada a los beneficiarios de las
prestaciones econdmicas del MPC se analiza la probabilidad de conseguir nuevamente un
empleo para lo cual se utiliza un modelo de regresiéon logistica de probabilidad. En segundo lugar,
la encuesta de los beneficiarios también permite estimar un modelo de supervivencia para
entender cémo las diferentes caracteristicas de las personas afectan la posibilidad de conseguir
trabajo a través del tiempo, o en otfras palabras, cémo estas caracteristicas afectan la duraciéon
del desempleo. Finalmente, a través de los registros administrativos de la PILA se realiza una
caracterizacion de la poblacidén que ha sido beneficiaria, confrastando con la poblacién

desempleada que no ha accedido a los beneficios del Mecanismo.

La encuesta a los beneficiarios fue recolectada durante el primer semestre del 2018 (El anexo B
presenta la informacién detallada sobre la encuesta) e indaga sobre su situacion frente al
desempleo y los beneficios recibidos en el marco del MPC. De esta forma, los beneficiarios de las
prestaciones encuestados reportaron su situacion respecto al momento en que estaban
desempleados y recibieron los beneficios de las prestaciones (t), la situacién previa a perder el
empleo (1), y la situacidon en la que se encuentran después de recibir el beneficio, en el
momento de completar la encuesta (t+1). De acuerdo con lo anterior, los beneficios asociados
al Mecanismo de Proteccién al Cesante, como lo son la capacitacion, los talleres y actividades
de orientacién laboral, la busqueda por medio de las agencias del Servicio PUblico de Empleo,
y las prestaciones econémicas se obtuvieron en el periodo t, mientras que la variable de

resultado, relacionada con estar empleado se evalia en el periodo t+1.34

34 Es importante notar que la encuesta realizada por la firma es de corte transversal por lo cual los periodos a los que se
hace referencia solamente son observados en t+1 (en el momento en que se hace la encuesta). En ese momento
también se les pregunta por las variables que se quieren medir en t y t-1. Se aclara que los datos recolectados
corresponden Unicamente a beneficiarios y la variacion con respecto a haber recibido o no los diferentes beneficios,
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Esimportante resaltar que la informacién recolectada hace referencia a un solo corte de tiempo,
en donde se indaga la percepcién del beneficiario respecto a los otros momentos y no se realiza
la toma de informacién en tres momentos diferentes. Esto es lo tradicional en una encuesta de

corte transversal.

Las tablas Tabla 38 y Tabla 39 presentan las estadisticas descriptivas de las variables utilizadas en
los modelos logit y de supervivencia (modelos 1y 2). A partir de la informacion se encuentra que
el 47% de los beneficiarios encuestados fueron hombres, quienes en un 54% se encontraban
empleados en el momento en que se realizé la encuesta, este porcentaje para las mujeres fue

del 42,3%, lo cual evidencia una brecha de género para ingresar al mercado laboral.

La edad promedio de las personas que recibieron el subsidio fue de 39 anos. Las estadisticas
descriptivas muestran un comportamiento asociado al mercado laboral en el que, tanto para los
jévenes como para las personas mayores de 40 anos, el ingreso o reingreso al mercado laboral
presenta una mayor dificultad. Esto se refleja en el hecho de que la probabilidad de estar
empleado tras haber recibido el beneficio del MPC, es mds baja para estos grupos de edad
(tabla 39).

Tabla 38. Estadisticas descriptivas

Total 3
(0,30] 64,217 19.4%
(30,35] 69,489 21.0%
(35.45] 104,151 31.5%
Grupo Edad (45,50] 34,947 10.6%
(50,55] 27,353 8.3%
(55.60] 17,213 52%
(60,Inf] 13,183 4.0%
Sexo Mujer 172,501 52.2%
Hombre 158,052 47 8%
Cabeza de Cabeza hogar 219,277 66.3%
hogar No cabeza hogar | 111,275 33.7%
Tipo de Caja | Noregistra CCF 15,842 4.8%

viene de lo auto-reportado por los beneficiarios. Para los detalles el lector debe referirse a la encuesta donde es muy
clara la temporalidad de las preguntas. Sin embargo, se aclara que la lectura es la tradicional a todas las encuestas
que se realizan de corte transversal.
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Tipo 1 72,813 22.0%

Tipo 2 92,282 27.9%

Tipo 3 149,615 45.3%

No 204,885 62.0%
Curso

Si 125,667 38.0%

No 107,056 32.4%
Taller

Si 223,497 67.6%
Beneficios No 57,191 17.3%
Econ si 273,361 82.7%

No 90,024 27.2%
SPE

Si 240,529 72.8%
Total observaciones 330.852

Fuente: elaboracién propia con datos de la Encuesta de protecciéon al Cesante.

Tabla 39. Situacién Laboral actual, Caracteristicas De Los Beneficiarios Y Beneficios”

. total o total %
Variable Total
empleo empleo desempleo desempleo

(0,30] 64,217 31,596 49.2% | 32,621 50.8%

(30,35] 69,489 38,559 55.5% | 30,930 44.5%

(35.45] 104,151 | 51,616 49.6% | 52,535 50.4%
Grupo de edad (45,50] 34,947 | 17,737 50.8% | 17,210 49.2%

(50,55] 27,353 10,838 39.6% | 16,515 60.4%

(55,60] 17.213 4,585 26.6% | 12,628 73.4%

(60.Inf] 13,183 3,429 26.0% | 9.754 74.0%

Mujer 172,501 | 72,979 42.3% | 99.522 57.7%
Sexo

Hombre 158,052 | 85,381 54.0% | 72,671 46.0%

Cabeza hogar | 219,277 | 107,030 48.8% | 112,248 51.2%
Cabeza hogar No cabeza

hogar 111,275 | 51,330 46.1% | 59,945 53.9%

No Reporta 15,842 10,882 68.7% | 4,960 31.3%

" . Tipo 1 72,813 38,200 52.5% | 34,613 47.5%

Tipo de caja

Tipo 2 92,282 47,462 51.4% | 44,820 48.6%

Tipo 3 149,615 | 61,815 41.3% | 87,800 58.7%

No 204,885 | 105,338 51.4% | 99,548 48.6%
Curso

Si 125,667 | 53,022 42.2% | 72,645 57.8%
Taller No 107,056 | 57,614 53.8% | 49,442 46.2%

Si 223,497 | 100,745 451% | 122,751 54.9%

164



- No 57,191 30,685 53.7% | 26,507 46.3%
Beneficios Econ
Si 273,361 | 127,675 46.7% | 145,686 53.3%
SPE No 90,024 44,477 49.4% | 45,547 50.6%
Si 240,529 | 113,882 47.3% | 126,646 52.7%
Total
Observaciones 330852

Fuente: elaboracion propia con datos de la Encuesta de proteccion al Cesante.

Con respecto a las Cajas de Compensacién Familiar, se observa que el mayor porcentaje de
empleados se encuentra cuando la persona no reporta la caja de compensacion familiar en la
cual registrd su hoja de vida y realizé el proceso de postulacion y asignacion de beneficios. Este
resultado genera la pregunta sobre el rol de las CCF y la operacion del Sistema en términos de la

posibilidad de conseguir empleo.

Las variables independientes utilizadas en los dos modelos pueden organizarse en dos grupos: las
de control, asociadas a las caracteristicas del individuo; y las de politica, relacionadas con los
beneficios recibidos en el marco del MPC. Entre las primeras se encuentra el sexo que es una
variable dicétoma igual a 1 cuando es hombre y 0 cuando es mujer; edad muestra los afos del
individuo y sus efectos cuadrdticos en la bUsqueda de empleo (ya que se espera que mds
experiencia ayude a conseguir trabajo, pero al mismo tiempo que la vejez afecte la consecucion
de trabajo); cabeza_hogar es una dicdtoma igual a 1 si es cabeza de hogary 0 si no; nivel_educ
es una variable dicétoma que indica si el individuo termind bachillerato, pregrado/técnico o
posgrado, y se compara con la situacion de solo haber terminado primaria; ocad es una serie de
dicétomas, una para cada regién OCAD35, que se comparan con la situacion en Bogotd;
tipo_contrato indica si el contrato anterior era independiente o de ofro tipo, y se comparan con
la situacion de contrato dependiente; y finalmente tipo_CCF es una dicétoma que indica si el
tipo de CCF y se compara con los que no reportaron la caja que le asignd los beneficioss¢.
Finalmente log_salario es el logaritmo del salario del frabajo anterior a ser beneficiario del MPC
(t-1);

35 Se trabaja con las siete regiones OCAD: Caribe, Centro — Oriente, Eje Cafetero, Pacifico, Llano, Centro Sury se toma
Bogotd como punto de referencia.

36En el marco del Mecanismo de Proteccién al Cesante las CCF son clasificadas en tres grupos determinados por el
nivel recursos recaudados en el FOSFEC, y el promedio recaudado a nivel nacional. Por lo tanto, resultan 3 tipos de
CCF y un valor no reportado para un total de 4 variables categéricas.
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En el segundo grupo de variables se encuentran las asociadas a los beneficios que reportaron
haber recibido durante el periodo de desempleo (t-1), de tal forma se tiene que taller es una
dicétoma igual a 1 si el beneficiario reporta haber asistido al taller durante el periodo de
desempleo y 0si no; curso es una dicétoma igual a 1 si se reporta asistir a cursos de capacitaciéon
durante el periodo de desempleo y 0 si no; ben_econ es una dicdtoma igual a 1 si reporta recibir
beneficios monetarios del MPC durante el periodo de desempleo y 0 si no; SPE es una dicétoma
igual a 1 si reporta haber utilizado alguno de los prestadores el servicio publico de empleo para

buscar trabajo durante el periodo de desempleo y 0 si no.

Los modelos de regresion logistica y supervivencia permiten profundizar en la relacion entre las
variables asociadas a las brechas individuales de ingreso al mercado laboral, las intervenciones

de las que se beneficiaron y la probabilidad de conseguir empleo y la duracién del desempleo.

5.1. MODELO LOGIT

5.1.1. METODOLOGIA

En el modelo logit se estudian los factores asociados o correlaciones de una variable
dependiente binaria, en este caso si el individuo encuestado reporta estar empleado o no. Con
este modelo se puede andalizar como diferentes caracteristicas de las personas y sus pasados
laborales estdn correlacionadas con la probabilidad de estar empleado o no. El modelo que se

propone es el siguiente:

empleado; = B, + fBsexo; + B,edad; + fzedad? + B,taller; + By curso; + Byben_econ; + B,SPE;
+ Bilog_salario; + Bycabeza_hogar; + f,1{nivel_educ;} + B;1{ocad;}
+ B, 1{tipo_contrato;} + B, 1{tipo_CCF;} + ¢

La variable dependiente utilizada en este modelo evallasi el beneficiario del MPC tiene empleo
en el momento en el cual se recolecta la informacién de la encuesta, de esta forma se tiene que

la variable toma el valor de 1 cuando el individuo se encuentra empleado y 0 en caso contrario.

Con el dnimo de determinar diferencias entre hombres, mujeres, jévenes y adultos, se hacen
estimaciones de manera separada para estos grupos poblacionales. Una vez se estima este

modelo se procede a calcular los efectos marginales con la siguiente formula.
ehX

PO =13 em
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Donde y es la variable de interés igual a 1 si el beneficiario ya se empled o 0 en caso contrario,
Beta es el vector de coeficientes encontrados en la regresién estimada y X es el vector de
variables independientes del modelo. Estos efectos marginales son los que se mostrardn en las
tablas y que serdn interpretados, e indican el aumento o disminucién en la probabilidad de ser

empleado.
5.1.2. RESULTADOS
Los resultados del modelo se encuentran en la tabla 40. El Modelo 1 corresponde a aquel que

incluye interacciones enftre las variables de politica y las de control, mientras que el Modelo 2 no

incluye ningun tipo de interaccion.

Tabla 40. Regresién Modelo Logit

Variables Modelo 1 Modelo 2
0.0430*** -0.0148***
Taller
(0.00527) (0.0023¢)
0.0786*** -0.0836***
Curso
(0.00508) (0.00215)
- -0.0217*** -0.0416***
Recibio_benecon
(0.00569) (0.00266)
-0.0345*** 0.000784
Spe
(0.00524) (0.0023¢)
-0.194%**
Sexo_taller
(0.00467)
0.0823***
Sexo_curso
(0.00428)
0.0161%**
Sexo_be
(0.00542)
0.104***
Sexo_spe
(0.00460)
0.0561***
Edad_taller
(0.00557)
-0.257***
Edad_curso
(0.0053¢)
-0.0472%**
Edad_be
(0.00566)
-0.0276***
Edad_spe
(0.00535)
0.177%** 0.160***
Sexo
(0.00575) (0.00213)
Edad 0.0741%** 0.0559***
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(0.000879) (0.000676)
-0.000924*** -0.000732***
Edad2
(1.01e-05) (8.16e-06)
) -0.0613*** -0.0550***
Lsalario
(0.00110) (0.00109)
-0.00448* -0.00864***
Cabezahogar
(0.00229) (0.00224)
) -0.0404*** -0.0576***
Bachilerato
(0.00501) (0.00498)
Técnico, 0.0729%x* 0.0536***
tecndlogo,
universitario (0.00510) (0.0050¢)
0.178*** 0.127***
Posgrado
(0.00702) (0.00699)
» . 0.0462** 0.0345***
Region Caribe
(0.00350) (0.00344)
Region Eje 0.235%** 0.232***
Cafetero (0.00330) (0.00327)
Regioén Centro 0.127% 0.127%*
Oriente (0.00331) (0.00328)
. » 0.322*** 0.301***
Regién Pacifico
(0.00320) (0.00317)
» 0.222*** 0.208***
Regidn Centro Sur
(0.00502) (0.00495)
., 0.289*** 0.261***
Regidn Llanos
(0.00558) (0.00558)
Contrato 0.0947** 0.103***
independiente (0.00613) (0.00601)
Oftro fipo de -0.0572*** -0.0633***
contrato (0.00360) (0.00354)
L -0.154%* -0.130%**
Caja tipo 1
(0.00599) (0.00606)
L -0.194%* -0.179%*
Caja fipo 2
(0.00584) (0.00591)
o -0.236*** -0.210%**
Caja tipo 3
(0.00554) (0.00562)
fotal = 330.852
observaciones

Fuente: elaboracion propia con datos de la Encuesta de proteccion al Cesante.

Nota: Errores estdndar en paréntesis. *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Un primer elemento para resaltar en los dos modelos presentados es el diferencial por sexo que
establece que, cuando se controla por otras covariables, ser hombre estd correlacionado con

una probabilidad de 18 pp mayor de estar empleado que las mujeres en el primer modelo y de
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16 pp en el segundo. Esta cifra reitera la brecha de género para ingresar al mercado laboral,
pues senala que puede ser mds facil conseguir empleo para los hombres que para las mujeres.
Un segundo elemento que se observa hace referencia a los coeficientes asociados a la edad, la
correlacién entre la probabilidad de conseguir empleo y la edad al cuadrado muestran que la
probabilidad de conseguir empleo estd correlacionada positivamente con la edad, sin embargo
esta relaciéon disminuye a medida que aumenta la edad, indicando que en etapas iniciales, la
edad es sindbnimo de experiencia, pero al pasar el tiempo, la edad es sinbnimo de menor
productividad, lo cual reduce la probabilidad de conseguir empleo (en general estos modelos
encuentran que la edad tiene una forma de campana donde los primeros anos se explota la
experiencia y el capital humano obtenido, pero a partir de cierta edad el capital humano se

depreciay la probabilidad de emplearse comienza a disminuir).

En cuanto alos beneficios de MPC, se encuentra una correlacién negativa con la empleabilidad.
Reportar haber asistido a talleres estd correlacionado con una disminucion de 1.4 puntos
porcentuales con la probabilidad de estar empleado, los cursos de capacitaciéon lo hacen en un
8.3 puntos porcentuales, y recibir beneficios econdmicos lo hace en 4.1 puntos porcentuales. La
disminucién por beneficios econdmicos podria sustentarse en hipdtesis que establecen que los
subsidios al desempleo generan mayor tiempo de busqueda en empleo porque quitan presidon
al desempleado, de manera que este podria ser el caso aqui. En cuanto a los cursos de
capacitacion, se observa una disminucién considerable en probabilidad de empleo. El Ultimo
elemento del MPC es el Servicio PUblico de Empleo, las estimaciones muestran que ufilizar este
servicio no estd correlacionado, ni positiva, ni negativamente, con la probabilidad de conseguir

empleo”

Los resultados encontrados estdn siendo diferentes a los esperados y encontrados en la literatura
sobre empleo. En el caso particular de la capacitacién se encuentra que si bien aumentar la
inversion en capital humano y promover la formacién, tanto en términos de las competencias
técnicas como en las transversales, trae efectos positivos en la empleabilidad (Busso 2017,
Hechman & Stixrud 2006), los resultados del MPC se dan en sentido contrario. Este resultado,
acompanado del andlisis presentado en el capitulo 4 muestra que la falta de normatividad de
la capacitacién y la falta de claridad sobre el tipo de cursos que se deben dar y sus propuestas

pedagdgicas estd afectando de forma negativa el resultado esperado.

Continuando con las caracteristicas de las personas, el salario en el empleo anterior muestra
tener una correlacion negativa con la probabilidad de conseguir empleo, mostrando que

aquellos que tenian (y por lo tanto aspirarian a) salarios altos, les cuesta mds emplearse. Por otro
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lado, aquellos que son cabeza de hogar parecen tener dificultades encontrando trabagjo,
aunque el coeficiente es solo de 0.8 puntos porcentuales. En cuanto a la educacién, los
coeficientes de las variables dicétomas se comparan con la situacién de solo tener primaria. El
modelo muestra que tener bachillerato dificulta la empleabilidad (probabilidad cae en 5.7 pp),
lo que podria estar relacionado con que los bachilleres aspiran a otro tipo de trabajos mds dificiles
de conseguir. Tener un fitulo profesional o técnico aumenta la probabilidad en 5.3 pp con
respecto a los de primaria y 11 pp con respecto a los de bachillerato, y tener un posgrado
aumenta la probabilidad de empleo en 12.7 pp con respecto a los de primaria y 18.4 pp con

respecto alos de bachillerato, lo que es considerable.

Las regiones OCAD se comparan con respecto a la situacion de Bogotd, y se puede ver que
todas estas tienen coeficientes positivos lo que indica que su situaciéon en términos de
empleabilidad es mejor que en la capital. La regidén caribe muestra una situacién muy similar a
la bogotana pues solo aumenta la probabilidad en 3.4 pp, mientras que otras regiones parecen
destacarse considerablemente, como la Pacifico con un aumento de 30.1 pp o los Lianos con
uno de 26.1 pp. Las tipos de contrato se comparan con respecto a la situaciéon de los
dependientes. El modelo muestra que venir de un contrato independiente es considerablemente
mejor, pues aumenta la probabilidad de empleabilidad en 10.3 pp, mientras que tener otro tipo
de contrato parece ser peor, al disminuir en la probabilidad en 6.3 pp. Por Ultimo, las CCF se
comparan conrespecto alasituacion de los que no estdn vinculados a ninguna CCF, y lo primero
que se nota es que estar en cualquier CCF afecta negativamente la probabilidad de empleo.
Entre las cajas, se ve que la que presenta mejor situacién para el desempleado es la tipo 1,
seguido por la tipo 2 y por Ultimo se encuentra la tipo 3, mostrando como la estructura operativa
y la organizacién de las cajas tiene una relacién en la probabilidad de conseguir empleo, y en
particular en las cajas de mayor tamano en donde bajo la falta de sistemas de informacién y
herramientas metodoldgicas para la prestacion de los servicios, hay menor control sobre el

seguimiento del beneficiario.

Las correlaciones entfre las variables de interés y las probabilidades de conseguir empleo
diferenciadas para los grupos de género y de edad se encuentran en la Tabla 41. Aqui es
importante anotar que, por el lado de las variables de politica, la asistencia a talleres esta
correlacionada con una disminucién en la probabilidad de que los hombres consigan empleo
(10pp), pero con un aumento en la probabilidad de que las mujeres consigan empleo. Algo
opuesto sucede con el Servicio PUblico de empleo que tiene una correlacién positiva con la
probabilidad de empleo de 0.5 pp para los hombres, pero para las mujeres presenta una

correlacion negativa de 3 p.p. Las otras infervenciones de la politica (Cursos de Capacitaciéon y
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Beneficios Econdmicos), por su parte, tienen una correlacion negativa con la probabilidad de

obtener empleo tanto para hombres como para mujeres mujeres.

Tabla 41. Probabilidades de empleo por sexo y edad

m (2 (3) (4)
VARIABLES Hombres Mujeres Me's‘gres M°§gres
raller -0.107*** 0.0769*** -0.1714%** 0.0207***
(0.00342) (0.00342) (0.00605) (0.00261)
-0.0469*** -0.117%* 0.176*** -0.122%*
Curso
(0.00320) (0.00301) (0.0054¢) (0.00239)
Recibid -0.0472%* -0.0557*** -0.0598*** | -0.0408***
beneficios
econémicos (0.00373) (0.00394) (0.00597) (0.00303)
- 0.0500%** -0.0328*** -0.182%** 0.0558***
Utilizo SPE
(0.00354) (0.00327) (0.00598) (0.00262)
0.0337*** 0.0663***
edad
(0.000998) (0.000999)
-0.000512*** | -0.000828***
edad2
(1.16e-05) (1.26e-05)
) -0.0957*** -0.047 6*** 0.0278*** -0.0626***
Isalario
(0.00255) (0.00126) (0.0034¢) (0.00115)
0.0472*** -0.0124%** -0.182*** 0.0540***
cabezahogar
(0.00425) (0.00269) (0.00521) (0.00263)
. -0.00936 -0.100%** 0.0769***
Bachillerato
(0.00642) (0.00811) (0.00414)
Técnico, 0.0229*** 0.102%** 0.137*** 0.203***
tecndlogo,
universitario (0.00669) (0.00811) (0.00682) (0.00415)
0.260*** 0.0565*** 0.0862*** 0.319***
Posgrado
(0.00811) (0.0115) (0.0200) (0.00630)
» ) 0.1712%** -0.0121*** 0.204*** 0.0259***
Region Caribe
(0.00535) (0.00463) (0.00950) (0.00385)
Regién Eje 0.302*** 0.200*** 0.0523*** 0.236***
Cafetero (0.00515) (0.00448) (0.00767) (0.00372)
Regién Centro 0.190*** 0.0980*** 0.0979*** 0.122***
Oriente (0.00538) (0.00418) (0.00794) | (0.00374)
., » 0.4471%** 0.231*** 0.291*** 0.317***
Regién Pacifico
(0.00448) (0.00453) (0.00771) (0.00354)
., 0.292*** 0.163*** 0.0588*** 0.192%**
Region Centro Sur
(0.00716) (0.00714) (0.014¢) (0.00540)
., 0.322*** 0.242%* -0.0256* 0.315%**
Regidn Llanos
(0.00781) (0.00824) (0.0143) (0.00581)
0.0760*** 0.192%** 0.00249 0.184***
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Contrato
independiente (0.00814) (0.00868) (0.0143) (0.00713)
Otro tipo de EORR R -0.0265*** -0.351%** -0.0297***
contrato (0.00681) (0.00416) (0.00690) (0.00387)
Lo -0.0449%** -0.164*** 0.568*** -0.329***
Cajatipo 1
(0.0103) (0.00804) (0.00868) (0.00527)
L -0.0762*** -0.227%** 0.486*** -0.358***
Caja fipo 2
(0.0101) (0.00785) (0.00866) (0.00504)
— -0.137%** -0.263*** 0.300*** -0.384***
CajaTipo 3
(0.00953) (0.00749) (0.00707) (0.00470)
0.295%** 0.117%**
Sexo
(0.00525) (0.00239)
Observations 303 339 116 526

Fuente: elaboracion propia con datos de la Encuesta de proteccion al Cesante. Nota: Errores estdndar en paréntesis. ***
p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1.

Cuando se divide a la poblaciéon entre jovenes y adultos (mayores de 30 afos), asistir a talleres
de orientacion estd correlacionado negativamente con la probabilidad de conseguir empleo
para la poblacién menor de 30 (-11 p.p). y positivamente para la poblacion mayor a 30 aios. Lo
contrario sucede con los cursos de capacitacion, los cuales fienen una correlacién negativa con
la probabilidad de emplearse para adultos en 13p.p y una correlacion positiva de esta
probabilidad paralos jovenes en 19 p.p; mostrando la importancia de profundizar en los procesos

de formacién de capital humano en los jovenes que estdn ingresando al mercado laboral.

5.2. MODELO DE SUPERVIVENCIAS

5.2.1. METODOLOGIA

Los modelos de supervivencia permiten estimar la duracién de un fenédmeno entre un estado y
otro, por lo cual constituyen un marco metodolégico adecuado para responder las preguntas
relacionadas con la duracién del desempleo, al tomar como estado inicial el inicio del periodo
de cesacién, y el estado final como el momento en que se sale del desempleo. A diferencia del
modelo logit, en éste se puede observar el cambio de situacién del individuo a través del fiempo,
permitiendo analizar comportamientos temporales. De esta forma, el objetivo de este andlisis es

determinar los factores asociados a la duracion del periodo de desempleo en meses.
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Sea T el tiempo (meses)¥ hasta que la persona deja de estar cesante, situacion que puede
ocurrir en cualquier momento ty,t,, ..., t;; la funcién de densidad de T estard dada por f(t) y su
funcién de densidad acumulada por F(t) = P(T < t), la cual describe la probabilidad de que el
periodo de duracién del desempleo sea menor que t, A partir de esta funcidon de probabilidad
se define la funcién de supervivencia que describe la probabilidad de que la persona continte

cesante en un momento superior a t, y por lo tanto esta funcién estd dada por:
St)=1-F@t)=P(T >1t)

Adicional ala funcidn de supervivencia, en estos modelos también se define la funcién o tasa de
riesgo que indica la probabilidad de que un vinculado deje de estar cesante en el periodo t en

un intervalo de tiempo dado (A t).

Pr(t+at>T>tIT>t)
At

MO = L

Donde el numerador mide la probabilidad condicionada de que una persona salga de su
condicion inicial (cesante) en el intervalo de tiempo (t,t + At), y el denominador representa el
tamano de ese intervalo (tiempo en meses que la persona ha permanecido cesante). La tasa de

riesgo también puede expresarse asi:

fO _f@®

"O=T7F0 " s

De esta manera, el modelo de supervivencia permite estimar la funcion de riesgo de que un
vinculado al MPC deje de estar cesante. En este ejercicio esimportante resaltar que la verdadera
funcion de la verdadera distribucion de la funcién de supervivencia no se conoce, por lo que se
suelen hacer supuestos respecto a su forma funcional. Una de las formas funcionales mds usadas
es el modelo de Cox (Godoy, 2009), comUnmente conocido como de riesgos proporcionales,

segun el cual la tasa de riesgo para el vinculado j estd dada por:

h(t|xj) = hy(t) * exp(ij) = ho(t) * exp(byx1j + byxpj + -+ + byxy))

37 Las duraciones del desempleo son las reportadas por las personas en la encuesta. Puesto que la encuesta se
recolectd en 2018 una duracién de 24 meses significa que le persona estuvo desempleada desde 2016.
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Donde b =(by, b, ..., by) son los pardmetros a ser estimados sobre las variables de interés asociadas
a la duracién del desempleo(sexo, edad, educacion, region, etc.) y hy(t) > 0 es un factor de
riesgo inicial comun a todos los individuos; de ahi que sea importante verificar este supuesto,
riesgos proporcionales, puesto que en caso de que no se cumpla, los estimadores son sesgados
e ineficientes. Si los riesgos son proporcionales significa que la supervivencia es una funcién del
tiempo, lo cual es muy frecuente en el desempleo (en la medida que avanza el tiempo la
probabilidad de salir de ese estado disminuye) y el empleo (en la medida que la persona y la
firma pasan su periodo de prueba y el individuo aprende, la probabilidad de permanecer en
este estado aumenta). Cuando no se cumple el supuesto de riesgos proporcionales, la
alternativa es escoger un modelo paramétrico cuyas distribuciones mds conocidas son:
exponencial, Weibull, lognormal, loglogistica y gompertz (Tabla 42). El procedimiento de
estimacion consiste, por tanto, en estimar el modelo de Cox y verificar el supuesto de riesgos
proporcionales; en caso de que se viole tal supuesto, se estiman los modelos empleando las
distribuciones paramétricas y se escoge el mejor modelo segun el criterio de informacién Akaike

(AIC: Akaike Information Criterion).

Tabla 42. Modelos paramétricos para la funcién de riesgo y de supervivencia

Distribucion Funcién de | Funcién de supervivencia
riesgo h(t) S(t)

Exponencial A exp[—At]

A>0,t>0

Weibull aAt® ! exp™A*

a,1>0,t=>0

Gamma f@® 1-1I(t,B)

BA>0,t>0 s

Log-normal f@® 1 @(M)
neER>0t=>0 s(®) ’

Log-logistic ait® ! 1

ad>0t>0 L+aee 1+Aee

Gompertz fe™ exp [g a- e"‘t)]

6,a>0,t>0 a

Fuente: Cleves, et al (2010) y Godoy (2009)
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Para la estimacién del modelo se utilizaron las mismas variables del modelo logit, es decir: sexo,
edad, nivel educativo, si asistid a talleres, si asistid a cursos de capacitacion, si recibid los
beneficios econdmicos del componente de prestaciones, si utilizd el servicio pUblico de empleo,
el salario del trabajo anterior (en logaritmo), si es cabeza del hogar, region OCAD a la que
pertenece, el fipo de confrato que tenia en el trabajo anterior y el tipo de Caja de

Compensacién Familiar en donde reclamo los beneficios.

5.2.2. RESULTADOS

Lo primero que se andliza son las funciones de supervivencia, primero la general y luego
desagregadas por diferentes caracteristicas de interés al andlisis poblacional del MPC. Vale la
pena seialar que las gréficas que muestran diferentes funciones a partir de alguna caracteristica
parten de una variable dicétoma, ya que son estas las Unicas que permiten hacer este tipo de

ejercicios.

La primera gréfica es entonces la funcidon de supervivencia general (Grdfica 24), en donde se
puede ver que en la primera mitad hay una caida en el desempleo mds o menos estable, y cada
mes 1.8% de los desempleados encuentra trabajo. Sin embargo, luego del mes 30 la tendencia
cambia a que mds o menos 1.3% de los desempleados encuentre empleo por mes. Y finalmente,
después del mes 63, la funcién converge, mostrando que aproximadamente un 22% de los
inicialmente desempleados no ha conseguido trabajo luego de casi seis anos.38 Lo que dice esto
enftonces es que con el fiempo se va volviendo mds dificil conseguir trabajo pues la tasa de
reenganche por mes va disminuyendo hasta estancarse. Ademds se puede ver que luego del

mes 30, la mitad de los desempleados ya ha encontrado un nuevo trabajo.

38 Es importante notar que si bien el MPC inicié su implementacién en el 2013, y por lo tanto lleva 6 afios de
operatividad, dado que la encuesta indaga sobre el reporte de la fecha en que la persona quedé desempleada, esta
fecha puede ser anterior al 2013 y por lo tanto llevar mas tiempo desempleada.

175



Grdafico 24. Funcidn de Supervivencias

0.50 0.75 1.00
| | |

Porcentaje desempleado

0.25
|

0.00
|

Supervivencias

o]

Fuente: UT - Elaboracién propia

T
20 40 60 80
Meses desempleo

En segundo lugar, estd la funcién de supervivencia por género. Esta muestra un hecho alarmante

pero a la vez altamente reconocido, y es la desigualdad de género en el mercado laboral

(Azmat, 2006). Como muestra la gréfica 25, los hombres consiguen trabajo a una tasa mayor que

las mujeres. Para el mes 40, el 64% de los hombres ha conseguido trabajo mientras que de las

mujeres apenas la mitad lo ha hecho. Ademds, los hombres siguen mostrando una tendencia a

la baja alo largo de los meses, mientras que la tasa de las mujeres tiende a converger en el largo

plazo cuando todavia el 30% se encuentran desempleadas.

Grdfico 25.
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La funcidn de supervivencia estimada diferenciando a quienes asistieron a por lo menos un taller
de orientacion laboral y quienes reportaron no hacerlo se presenta en la gréfica 26, en la cual se
puede observar que a pesar de que las tasas de reenganche enfre los que asistieron a taller y los
que no comienzan siendo muy parecidas luego se separan, mostrando que aquellos que no
reportaron asistencia a taller salen mds répido del desempleo. Sin embargo, mds adelante la tasa
de reenganche de los que no reportaron asistir a taller se estanca, mientras que la de los que
reportaron que fueron a taller sigue bajando, hasta superar los niveles de empleabilidad de los

que reportaron que no fueron a taller.

Esto podria sugerir que, para quienes asistieron a los talleres, hay un costo inicial, que podria
pensarse como el tiempo y esfuerzo en participar de estas actividades y no dedicarlo a la
busqueda de empleo. Sin embargo, los beneficios de asistir a taller se ven en un mediano plazo,
cuando la tasa de empleabilidad aumenta, y ayuda principalmente a aquellos que mds les
cuesta y se demoran en conseguir trabajo. Sin embargo, vale la pena recordar que estas

relaciones no son causales, sino sélo son factores asociados o correlaciones.

Grdafico 26. Funcion de Supervivencias por asistencia a talleres de orientacion
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Respecto a los cursos de capacitacidon que reciben los beneficiarios del MPC, la grdfica 27
presenta las funciones de supervivencia frente a la asistencia a estos cursos. Un elemento
importante a destacar es que al igual que la asistencia a los talleres de orientacién, se observa
una mayor dificultad para salir del desempleo para quienes reportaron asistir a los cursos de

capacitaciéon. Las funciones de supervivencias de los dos grupos empiezan con tendencias
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parecidas, que posteriormente se separan, mostrando que los que no asisten a capacitaciones
logran conseguir frabajo mds répidamente. Sin embargo, a diferencia de la asistencia a talleres,
la funcién de supervivencias de los que asisten a cursos nunca alcanza a la funcién de los que
no asistieron. Y lo que es mds, la funcién de quienes reportan asistencia a cursos converge antes

en el tiempo y a un porcentaje mayor de desempleo.

De acuerdo con los resultados encontrados en el andlisis operativo presentado en el capitulo 4,
y los hallazgos del modelo de regresion logistica, [Io efectividad de la capacitacién sobre la
duracion del desempleo confirma la importancia de pensar este componente bajo

metodologias de cierre de brechas de capital humcmo]. Adicional, respecto a los resultados de

la capacitaciéon es de importancia nombrar que los modelos de medicion utilizados en esta
evaluacién solo estdn teniendo en cuenta la asistencia a los cursos de capacitacion y no
profundizan en el desarrollo de las habilidades asociadas a este componente. Sobre esto es de
gran importancia resaltar sobre la necesidad de contar con informacién cuantitativa sobre el
desarrollo de habilidades para realizar una evaluacién a profundidad de este componente. La
importancia de desarrollar esquemas de medicién sobre esto ha sido presentada por diferentes
entidades internacionales como el BID y el Banco Mundial, quienes cuentan con
recomendaciones sobre los esquemas de medicién de la formacién para el trabajo. (OECD,
2012. Pierre, 2014)

Grdfico 27. Funcién de Supervivencias por asistencia a cursos de capacitacion

Supervivencias - Asistio a Curso de Capacitacion
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Fuente: UT - Elaboracion propia

Respecto a los beneficios monetarios del componente de prestaciones econémicas, el Grdfico

28 presenta las funciones de supervivencia discriminadas por quienes recibieron los beneficios y
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Comentado [hs9]: El modelo de inclusién laboral con enfoque
de cierre de brechas pretende mitigar barreras a los buscadores de
empleo con el fin de facilitar su acceso al mercado laboral

Comentado [MOU10R9]: SI. Totalmente de acuerdo que ese
modelo tiene este enfoque, sin emabargo aca no esta evaluando el
modelo, y se esta construyendo sobre la informacion recolectada en
la encuesta realizada en el marco de la evaluacion, que presenta
estos resultados.

Asi mismo es importante notar que el disefio muestra tiene en
cuenta beneficiarios desde el 2014, y el modelo de inclusion laboral
con enfoque de cierre de brechas ha tenido una inclusién mas
reciente.




quienes no lo hicieron, las cuales no presentan diferencias substanciales entre las funciones. De
acuerdo con la literatura, es comun que se argumente que dar subsidios al desempleo aumenta
el tiempo de desempleo pues permite a las personas no estresarse tanto por su falta de ingresos
y en consecuencia no esforzarse tanto por conseguir empleo (Bardey 2009, Vodovik, 2004), o no
aceptar la primera oferta que encuentren. Sin embargo, lo que parece mostrar esta grdfica es
que este no es el caso: las personas que reportan haber recibido beneficios econdmicos del MPC
encuentran empleo igual de rdpido que aquellos que no reportan haber reciben subsidio (por lo

menos en los primeros cuatro anos).

Grdfico 28. Funcién de Supervivencia discriminada por haber recibido los beneficios

econdémicos de las prestaciones

Supervivencias - Recibié Beneficios Econémicos
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Fuente: UT - Elaboracion propia

[Por Ultimo, se encuentran las funciones de supervivencias de aquellos beneficiarios del MPC que
reportaron utilizar el Servicio PUblico de Empleo para buscar trabajo, y la de aquellos que no lo
usaron (Grdfico 29). Si bien se observa que las dos funciones tienen tendencias similares, la tasa
de desempleo para quienes reportaron no utilizar estos mecanismos de busqueda se estabiliza
en el mes 37, mientras que la curva de quienes reportaron el uso del sistema continba cayendo.
Este comportamiento sugiere que, inicialmente, el SPE no haria mds efectiva la busqueda de
frabajo con respecto a aquellos que buscan utilizando otros mecanismos. No obstante, en
aquellas personas que se demoran mucho en encontrar trabajo, el SPE parece h'ugor un papel

mdas imporfonfe\. \

Comentado [hs11]: Ahondar més en la explicacién
econométrica de estos resultados. Adicionalmente plantear las
hipétesis que se establecieron para estos.
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Comentado [MOU12R11]: El modelo presentado NO es un
modelo causal por lo cual Iso resultados se presentan en términos
de las correlaciones. Aspecto que ha sido ampliamente discutido en
las anteriores versiones del informe.

Comentado [MOU13]: En este caso particular se sugiere no
aceptar el cambio pues los modelos se estan estimando a partir de la
informacion recolecta en la encuesta, en donde en el disefio
metodoldgico se aprobé por parte del comité que en la pregunta de
servicios de busqueda de empleo se indagara por el Servicio Publico
de Empleo y no solo por las agencias, por lo cual ajustar a solo las
agencias no seria consecuente con las variables recolectadas




Grdafico 29. Funcién de Supervivencias por uso del SPE
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Para la estimacién del modelo de supervivencia, el primer paso fue el cdlculo del modelo Cox,

el cual al ser un modelo no-paramétrico no impone una funcién especifica de probabilidad.

Posterior a esto, se comprueba que las estimaciones sean insesgadas y consistentes, para lo cual

se revisa el test de riesgos proporcionales de Cox, el cual no fue rechazado, y porlo cual se utiliza

este modelo como estrategia de estimacion. Los resultados se encuentran en la tabla 43.

Tabla 43. Regresién cox de supervivencias

. Razdn de Errores
Variables ) .
riesgo estdndares

,8 Taller 0.947** (0.00608)
g Cusode 0.784% (0.00475)
° Capacitacion
o]
3 Beneficio Econdmico | 0.984** (0.00692)
o)
o] oo
= Eervmo Pdblico de 1.105% (0.00736)
S mpleo

Hombre 1.545%** (0.00912)
% Edad 1.138%** (0.00221)
% EdadA2 0.998**+* (2.37E-05)
) Log(Salario) 0.866*** (0.00189)
o
¢ Cabeza de Hogar 0.940*** (0.00589)
0
E Educacién Bachiller 0.992 (0.0138)
3]
o Educacion sk
8 Profesional 1192 (0.016¢)
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Educacion Posgrado | 1.416%** (0.0272)
OCAD: Caribe 0.927*** (0.0104)
OCAD: Eje Cafetero 1.928*** (0.0191)
OCAD: Centro- 1276w (0.0132)
Oriente
OCAD: Pacifico 1.695%* (0.0165)
OCAD: Centro-Sur 1.705%** (0.0238)
OCAD: Llanos 1.406*** (0.021)
Conftrato ok
Independiente 1.558 (0.027)
Contrato Otro 0.934%** (0.0107)
CCFTipo 1 0.957%** (0.0168)
CCF Tipo 2 0.946*** (0.0161)
CCFTipo 3 0.797%** (0.0132)
Total 324.008
Observaciones

Fuente: elaboracion propia con datos de la Encuesta de proteccion al Cesante. Nota: Errores estdndar en paréntesis. ***
p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

La tabla muestra en primer lugar que ser hombre estd relacionado positivamente con una menor
supervivencia en el desempleo. El coeficiente indica que las razones de riesgo aumentan en un
54% para los hombres conrespecto a las mujeres. En la edad se encuentra un efecto cuadrdtico.
Es decir, al principio y por la mayoria de la vida econdmicamente activa, aumentar la edad estd
correlacionado positivamente con las razones de riesgo (y por lo fanto la probabilidad de dejar
el desempleo), sin embargo esta correlacién disminuye con el tiempo, afectando de forma
negativa la posibilidad de conseguir empleo; mostrando la dificultad evidenciada en el modelo

logit, respecto a los grupos de jévenes y adultos mayores al ingresar al mercado laboral.

En cuanto ala asistencia a los talleres, los resultados muestran una correlacion negativa del 5.3%
con la tasa de riesgo de salir del desempleo, es decir que la asistencia a talleres se relaciona de
forma positiva con la duracién del desempleo. Esta relacién también se encuentra respecto a el
reporte de la asistencia a los cursos de capacitacién, en donde la tasa de riesgo para salir del
desempleo disminuye en 22% para quienes reportaron asistir a los cursos. Si bien estos resultados
se confradicen con los asociados a la literatura de desarrollo de capital humano y formacién
para el trabajo (Heckman & Stixrud, 2006); el andlisis realizado en el capitulo 5, en donde se
encuentra una falta de claridad operativa muestran algunas de las razones por las que se

obtienen estos resultados.
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Respecto a los beneficios econdmicos de las prestaciones, se encuentra que la razdén de riesgo
de salir del desempleo disminuye en un 2%, sin embargo, esimportante notar que este coeficiente
es significativo al 5%. Finalmente se debe resaltar que para los beneficiarios que reportaron haber
utilizado el SPE como mecanismo de buUsqueda de empleo, la tasa de riesgo de salir del
desempleo tiene una correlacién positiva de 10%, mostrando la importancia de las agencias de

empleo como mecanismos para reducir los tiempos de bUsqueda de empleo.

Uno de los elementos a resaltar sobre este ejercicio es que, mds alld de los elementos del MPC,
amayor salario es mds dificil conseguir empleo. Es decir, tardan mds tiempo en encontrar empleo
aquellas personas que aspiran a salarios mds altos. En particular, las razones de riesgo caen 14%
por cada punto porcentual que aumente el salario. Adicional, las personas que declaran ser
cabeza de hogar parecen demorarse mds consiguiendo empleo, aungue no por mucho, pues

las razones de riesgo caen en un 6% para ellos.

Respecto alarelacién que tiene los diferentes niveles educativos en la duracién del desempleo,
se encuentra que la diferencia entre la tasa de riesgo entre quienes tienen primaria y quienes
tienen bachillerato no es significativa. Sin embargo, para los niveles de educacién superior se
encuentra una relacion negativa con la duracién del desempleo. Tener un titulo de educacién
superior (profesional, técnica o tecnolégica) tiene una relacién positiva del 20% en la tasa de
riesgo comparado con quienes tienen primaria; esta relacion aumenta al 40% si se compara con

el grupo de quienes tiene un posgrado.

En cuanto a tipo de contratos en el trabajo anterior, aquellos que parecen tener posibilidad de
reenganche mds rdpido son los que tenian contrato de independiente, teniendo una razén de
riesgo 55% por ciento mayor con respecto a los dependientes, mientras que para quienes
reportaron tener ofro tipo de contrato la razén de riesgo baja en un 7% respecto a los
dependientes. Finalmente, los diferentes tipos de cajas de compensacién familiar se comparan
con aquellos que no estan afiliados a ninguna caja. Lo primero que se nota es que aquellos que
estan dfiliados muestran razones de riesgo mds bajas, lo que indica una posibilidad de
reenganche mads baja a lo largo del tiempo. Entre los tipos de CCF, las fipo 1y tipo 2 tienen un
nivel similar entre ellas y no muy por debajo de las personas que no pertenecen a una CCF,
mientras que las tipo 3 si muestran una desventaja considerable en el momento de buscar

frabajo.
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Tabla 44. Tasa de riesgo de la Duraciéon de desempleo por sexo y edad

Hombres Mujeres Jovenes Adultos
taller 0.759*%* | 1.352%* [ 0.583** | 1.058%*
(0.00616) | (0.0149) | (0.00975) | (0.00778)
curso 0.968** | 0.582*** [ 0.800%** | 0.696***
(0.00793) | (0.00553) | (0.0124) | (0.00481)
recibio_benecon 1.003 0.789* | 0.735%* | 0.952%**
(0.00983) | (0.00875) | (0.0109) | (0.00773)
SPE 1.302%%* | 0.951%* [ 0.930% | 1.177**
(0.0126) | (0.00929) | (0.0161) | (0.00898)
Edad 1.008** | 1.234%* [ 0.621** | 1.057***
(0.00268) | (0.0039¢6) | (0.0300) | (0.00340)
EdadA2 0.999*%* | 0.997*** 1.015%* | 0.999%*+
(3.10e- | (4.11e-05) | (0.000948) | (3.57e-
05) 05)
Isalario 0.819*** | 0.852*** | 0.888*** | 0.871**
(0.00282) | (0.00253) | (0.00988) | (0.00206)
cabezahogar 11975 | 0.969** | 0.692%* | 1.346***
(0.0130) | (0.00803) | (0.00966) | (0.00938)
Educacién 1.108** | 07120 0.942%**
bachiller (0.0187) (0.0194) (0.0133)
Educacién 0.948** | 1.554%** 1.018 1.089***
profesional (0.0168) (0.0406) (0.0197) | (0.0153)
Educacion 1.681%%% | 1.168** | 0.824*** | 1.401***
posgrado (0.0417) | (0.0415) (0.0373) | (0.0278)
Regién caribe 12314 | 0.636** | 1.436%** | 0.876***
(0.0203) | (0.0108) (0.0390) | (0.0113)
Regién Eje Cafetero 2.373%% | 1.680%* | 2225%* | ] 956*
(0.0370) | (0.0232) (0.0511) | (0.0224)
Region Centro Oriente | 1.494%%* | ] 148** 0.964 1.251%*+
(0.0245) | (0.0160) (0.0241) | (0.0150)
Regién Pacifico 2.840%* | 1.357%** 1.059** 1.864%*+
(0.0425) | (0.0190) (0.0248) | (0.0210)
REgi6n Centro Sur 2.162%%% | 1154%% | 2899%x | ] 55g%kx
(0.0445) | (0.0234) (0.104) (0.0243)
Region Llanos 1.872%+* 1.056** 0.604** | 1.483***
(0.0398) | (0.0248) (0.0242) | (0.0249)
Contrato 23474 | 2394%* | 0.587%* | 2.480***
Independiente (0.0621) (0.0537) (0.0332) | (0.0458)
Otro tipo de 0.841%%* | 1.130%* | 0.310%* 0.992
contrato (0.0183) (0.0160) (0.0109) | (0.0122)
CCFTipo 1 1.832%%* | 0.754%** 1.099* 0.933***
(0.0611) | (0.0161) (0.0607) | (0.0177)
CCF Tipo 2 2.090%%* | 0.748** | 0.686** | 1.089**
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(0.0666) (0.0158) (0.0360) (0.0203)
CCFTipo 3 1.507*** 0.578*** 0.61 1%+ 0.842***

(0.0459) (0.0117) (0.0300) (0.0153)
Constant 0.0987*** | 0.00231*** 0.683 0.0339***

(0.00696) | (0.000189) (0.451) (0.00267)
Observaciones 154.106 169.902 62.972 261.035
(1)

(1) Se presenta en nUmero de observaciones ponderadas.

La tabla 44 muestra los resultados de las razones de riesgo para hombres y mujeres y para jovenes
(menores de 30 anos) y adultos. En cuanto a las diferencias por género, se observa que para las
muijeres los talleres tienen una relacion negativa con la duracion del desempleo, las mujeres que
reportaron su asistencia a estas actividades, tienen una tasa de riesgo de salir del desempleo 35%
mayor a quienes reportaron no haber asistido. Sin embargo, para los hombres esta relacion se
da en senfido contrario, es decir quienes asistieron a falleres tienen una tasa de riesgo menor en

salir del desempleo del 24%.

Respecto al uso de la agencias de gestién y colocacién de |Io Red de Prestadores del SPE, se
encuentra que para las mujeres que reportan utilizar estos mecanismos de busqueda de empleo,
la tasa de riesgo disminuye en 5% comparada con quienes reportaron no utilizar estos servicios.
Mientras que para los hombres la tasa de riesgo de quienes reportaron su uso frente a quienes no
lo hicieron es mayor en un 26%. Finalmente, el reporte a la asistencia a cursos de capacitacion
se relaciona de forma negativa con la duracién del desempleo, para los hombres la tasa de
riesgo de salir de desempleo disminuye en 3%, mientfras que para las mujeres este porcentaje es
de 4. De esta forma, los resulfados de este ejercicio muestran la importancia de generar
herramientas diferenciales para el ingreso de las mujeres al mercado laboral, que profundicen
en el tipo de barreras asociadas a este grupo poblacional como son las del tiempo dedicado a
las tareas del hogar o a las percepciones que pueden tener los empresarios (Azmat 2006,

Albanesi, Sahin 2017)

Al analizar la relacién de las variables de politica y la duracion del desempleo para los grupos de
jovenes y mayores de 30 anos se encuentra que, referente al reporte a la asistencia de talleres
de orientacion, la tasa de riesgo de salir del desempleo para quienes reportan asistencia es
menor en 41%; mientras que para los mayores de 30 anos, la relacién de los talleres es positiva (la
tasa de riesgo aumenta 5% de quienes reportaron los talleres frente a los que no). Respecto ala
capacitacion, se encuetra una correlacién negativa con la duracion del desempleo, para los

jévenes es de aproximadamente 20%, mientras que para las personas mayores de 30 es de 36%).
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Comentado [MOU14]: Si bien la UAESPE sugiere cambiar por
CCF. La explicacién a no aceptar el cambio se dio en el comentario
anterior. Esto viene de la forma en la que esta planteada la encuesta




La informaciéon recolectada en este ejercicio de medicion muestra cémo los problemas
operativos descritos en los capitulos 2, 3 y 4 de este documento, pueden estar afectando
alcanzar los objetivos de las politicas de empleo asociadas al Mecanismo de Proteccién al
Cesante. De esta forma la relacion de riesgo negativa entre las variables de politica y los
resultados medidos, que si bien van en direccidn contraria a los esperados y encontfrados en la
literatura, se constituye como una evidencia para analizar el funcionamiento de esta politica y

redisefar sus mecanismos de operacién para obtener los resultados esperados.

5.3. DIFERENCIAS ENTRE BENEFICIARIOS Y NO BENEFICIARIOS DEL MPC

Adicional a los ejercicios de medicién realizados a fravés de la encuesta de caracterizacion a
los beneficiarios, el ejercicio de medicidn de resultados utilizd la informacion consignada en la
PILA para caracterizar a la poblacién beneficiaria de las prestaciones econdmicas del MPC y

confrastarla con desempleados que no han recibido este subsidio?’.

Lo primero que se hizo fue utilizar la base para identificar las personas desempleadas y sus
periodos de desempleo. Para esto, cuando una persona dejaba de cotizar por mds de un mes
(diferente a que se atrasara con su pago, lo que se podia observar), se ftomaba esto como que
habia entrado en el desempleo. Cuando la persona volvia a cotizar meses después, se tomalba
como que habia encontrado un nuevo empleo. Mirando las personas que dejaron de cotizar en
un periodo y determinando la longitud de esos periodos, se construyd la variable de duracién del

desempleo.

Para la variable de andlisis sobre el cambio en salario, se compard el salario que reportaron las
personas en el Ultimo periodo antes de caer en desempleo (es decir antes de dejar de aparecer

enla PILA) y el salario que reportaron después en su nuevo trabajo (cuando reaparecieron en la

3% El andlisis realizado por Fedesarrollo incluyd la medicién de efectos a fravés de un modelo de regresion
discontinua, fomando como variable de discontinuidad los dias cotizados a las CCF, dado que la condicién
para acceder a los beneficios de las prestaciones econdmicas estd determinada por la cotizacién de 365
dias de forma continua o discontinua durante tres anos antes de quedar en desempleo. Los resultados de
este ejercicio no fueron concluyentes en la medida en que no se cumplieron los supuestos de
discontinuidad.
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base). A cada persona se le calculaba entfonces el cambio en su salario en pesos y se le asignaba

ala observacién, junto con la duracién de desempleo.

Para generar los grupos de comparacién, se obtuvo el registro administrativo de los beneficiarios
del MPC y posteriormente, el Ministerio de Salud identificd en los registros de la PILA sus nUmeros
de identificacién y se obtuvo la historia de cofizaciones de éstos40. Este primer grupo de
comparacién corresponde a los beneficiarios del programa MPC. Por ofra parte, se identificd en
la base de datos de la PILA a las personas desempleadas después del 2014y el mes en en el que
comenzd esta situacién. Para esta poblacién se calcularon los dias cotizados a CCF durante los
Ultimos tres aios para validar el criterio de cumplimiento de requisitos de haber cotizado durante
un ano para los dependientes y dos para los independientes. El segundo grupo de comparacion
corresponde a aquellos que, de acuerdo con la informacion de la PILA cumplian con los
requisitos para ser beneficiarios del programa, pero no lo eran de acuerdo con el registro

administrativo proporcionado por el SPE.

Por Ultimo, de la PILA también se utilizaron variables descriptivas como el sexo, la edad, tipo de

contrato, salario, municipio y departamento, y aino y mes en el que quedd desempleado.

La Tabla 45 presenta las estadisticas de los dos grupos de comparacion: quienes han recibido los
beneficios, y quienes cumplen con la condicién establecida por la normatividad para ser
beneficiario (haber cotizado por un periodo de un afo en los Ultimos tres anos para
dependientes, y dos anos en los Ultimos fres afos para independientes). Adicionalmente, las

pruebas estadisticas para determinar si estos grupos son diferentes se reportan en la tabla 46.

Tabla 45. Caracterizacion de quienes no recibieron y recibieron las prestaciones econdmicas

del MPC
Variable Observaciones | Media Desv. Estandar | Minimo Mdaximo
edad 4.504.726 37,17 11,51 18,00 70,00
hombre 4.131.868 0,57 0,49 0,00 1,00
No desempleo 4.048.438 12,71 11,45 3,00 48,00
recibieron
el delta salario 4.128.276 3.021,99 772.365,10 | -10.000.000,00 | 10.000.000,00
beneficio | gigs cotizados 3.116.533 425,29 395,27 1,00 1.110,00
salario promedio 4.131.426 | 971.417,10 1.011.309,00 250.000,00 | 25.000.000,00
dependiente 3.116.533 0,88 0,32 0,00 1,00

0 De |a base de datos entregada por el Ministerio se construyé una de personas que en alglin momento dejaron de
cotizar a la PILA (desempleados del sector formal) que alcanzo 4,674,553 registros. Esta tabla se cruzé con la de
registros de beneficios econdmicos, pero solo cruzaron 131,077 personas.
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edad 130.920 39,28 9.81 20,00 70,00

hombre 130.918 0,46 0,50 0,00 1,00

Recibieron |.desempleo 130.735 9,35 7.55 3,00 48,00

el . | Delta salario 130.881 | -159.679,10 719.850,80 | -9.973.000,00 | 9.446.333,00
beneficio

Dias cotizados 111.516 786,08 336.73 1,00 1.080,00

salario promedio 130.920 | 953.829,50 714.951,20 319.895,30 | 17.500.000,00

dependiente 111.516 0,92 0,27 0,00 1,00

Fuente: PILA — Cdlculos: Propios

Tabla 46. Caracterizacion de quienes no recibieron y recibieron las prestaciones econdmicas

del MPC
ERROR
NO TRATADO | TRATADO DIFERENCIA EDSETC:JDAR

DIFERENCIA
EDAD 37.4767 39.3217 11,8450 0.0335+*
HOMBRE 05742946 | 0.4651917 | 0.1091 0.0014**
DESEMPLEO 13.49167 9.406349 40853 0.0350**
DELTA SALARIO 100 161,950 162,050 2,345
DIAS COTIZADOS | 424 786 362 11978+
?,QEANR"E%I o 971186.5 953588.3 17,598 2,828
DEPENDIENTE 0.8777969 0.919928 -0.0421 0.0010***

Fuente: PILA — Cdlculos: Propios

Un primer elemento importante para destacar de la informacién registrada en las tablas 45 y 46
es que efectivamente existen diferencias entre los dos grupos poblacionales. Respecto al género
se encuentra que al comparar con el grupo de los no beneficiarios la participacion de los
hombres es del 57%, mientras que en el de los beneficiarios es del 46%. De esta forma se observa
como la participacién de las mujeres en esta politica es mayor, por lo cual se evidencia la
importancia de profundizar en las razones de acceso a las politicas de empleo, y abordar el tema
de brechas de género, tanto desde las politicas activas y pasivas, y no solo desde las salariales
(Albanesi, 2017).

Otro elemento importante a analizar es la diferencia que existe entre el nUmero de dias cotizados
enfre los tratados y no tratados, teniendo que los del segundo grupo cuentan con 362 dias mas
en promedio de cotizacién a las CCF. Esta diferencia es interesante a la hora de describir la
relacion entre el tfipo de beneficiarios del MPC y la formalidad del trabajo, entendiendo estd
como la dfiliacion al sistema de seguridad social (salud, pensiones y CCF). Por su disefo y
esquema de financiamiento el MPC estd dirigido a atender a los trabajadores formales cotizantes

a CCF y no al conjunto de cesantes, por lo cual los esfuerzos operativos y de socializacién de
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estos beneficios se han enfocado a este grupo poblacion. Ofro elemento importante para
destacar es la diferencia en el periodo de desempleo, quienes no han recibido beneficios

registran periodos de desempleo mayores que quienes han recibido este beneficio.

Grdafico 30. Funcion de densidad por edad
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Respecto ala edad, la grafica 30 muestra la diferencia de la distribucidn entre los beneficiarios y
quienes no lo son, teniendo que, a pesar de que la edad promedio es menor para los no
beneficiarios (37,1 anos frente a 39,2), la distribucién de quienes han recibido el beneficio de las
prestaciones econdmicas se concentra en los segmentos mds jovenes de la poblacién. Otros
ejercicios estadisticos y de regresidén se hicieron con estos datos, pero se encontraron

inconsistencias que llevaron a la decisidon de no presentarlos.
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CAPITULO 6: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES:

6. 1. ESQUEMA GENERAL

El sector trabajo durante los Ultimos siefe anos ha estado enmarcado en grandes
transformaciones que han llevado a la consolidacion de las politicas de empleo y proteccién
social. La creacion del Ministerio del Trabajo en el 2011, encargado de liderar tanto los temas de
empleo y como los de relaciones laborales, abre la posibilidad de abordar los aspectos previos
ala firma de este contfrato, considerando esquemas de proteccién al desempleo, y las diferentes
herramientas y politicas que pueden mejorar la vinculacién al mercado laboral. En este contexto
la Ley 1636 de 2013 trae dos cambios institucionales importantes: la creacién del Servicio PUblico
de Empleoy la del Mecanismo de Proteccion al Cesante, definiendo este Ultimo como un sistema
de articulacién de politicas activas y pasivas de mercado laboral, operado por las CCF, quienes
tienen la responsabilidad de desarrollar los componentes de prestaciones econdmicas,

capacitacién y las agencias de gestion y colocacién.

Poner en marcha la operaciéon del MPC no ha sido un reto menor para la institucionalidad del
sector frabajo, ha implicado la creaciéon de una nueva institucion como la UAESPE, el desarrollo
de una nueva estructura de prestacion de servicios en las CCF, de mecanismo de articulacion y
de esquemas de monitoreo y seguimiento que permitan la operacién de esta politica a nivel
territorial. Si bien es importante resaltar que se ha avanzado en estos puntos y que en el franscurso
de los Ultimos anos se ha logrado consolidar el Mecanismo a nivel nacional, el sistema ain
enfrenta retos para garantizar una operatividad estandarizada y con esquemas de calidad que

permitan que la politica llegue a los beneficiarios de forma pertinente.

En términos de la operatividad general del MPC, las conclusiones de esta evaluacién de
resultados encuentran cinco puntos fundamentales para fortalecer su implementacion: i) el
disefo de la politica, ii) la interaccidn de los componentes, iii)el sistema de informacién, iv) los
mecanismos de seguimiento y distribucién del FOSFEC, y v) los esquemas de articulacion

institucional.

Los resultados encontrados en el marco de la presente evaluacion evidencian la necesidad de
ajustar el diseno de la politica, en particular los resultados de los modelos de supervivencia y de
probabilidad ponen sobre la discusion la importancia de tener un disefio de politica
especializado para los diferentes grupos poblacionales y que mantenga un enfoque que capture
las diferencias regionales del mercado laboral. Por un lado, se encuentra como los esquemas de

contratacién tienen una relacién directa sobre el disefio e implementacién de esta politica, por
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lo cual el acceso a los beneficios debe complementar los esquemas de contratacion que se

utilizan en el pais.

Asi mismo se destaca la importancia de profundizar en un disefo de politica con un enfoque
poblacional, en donde se tengan en cuenta factores como el sexo y la edad para el diseno e
implementacion de estas politicas. La diferencia en los esquemas de confratacion y de
permanencia en los empleos de estos grupos influye en el alcance y los resultados de las politicas

brindadas a través de Mecanismo de Proteccién al Cesante.

Respecto al segundo punto, esimportante tener en cuenta que de acuerdo con la normatividad,
el mecanismo fue disenado como un sistema de articulacion de politicas activas y pasivas, por
medio del cual, los cesantes pueden acceder a esquemas de busqueda de empleo vy
capacitacion, como condicionantes para recibir los beneficios de las prestaciones econémicas.
En este diseno se tomaba el componente de prestaciones como central y sobre este se
construian los otros dos componentes, esto se puede observar en el articulo 13 de la Ley 1636 en
donde se define al beneficiario del MPC como la persona que cumple con el conjunto de
requisitos establecidos para las prestaciones, y que mds adelante se contradice al nombrar que
todas personas que estén buscando empleo serdn beneficiarias del servicio de empleo y por lo
tanto de las agencias de gestién y colocacion de las CCF (que son creadas como parte del
MPC). Si bien esta contradiccién normativa se resuelve con el articulo 22 de la Ley 1780, en
términos operativos aln no se cuenta con un esquema articulado de los componentes, en donde

la puerta de entrada sea la agencia, y desde dlli se guie la interaccién.

En términos del esquema general del funcionamiento, la intferaccién de los componentes se
relaciona con la estructura de las CCF, el esquema de articulacion institucional que soporta y
regula la operacion y el sistema de informacién. Respecto al primer punto, el frabajo realizado
conlas CCF permite evidenciar dos sistemas de estructura operativa. En el primero se cuenta con
una unidad para el MPC en donde hay una operacion directa del componente de agencia y
prestaciones, y un monitoreo sobre el componte de capacitacién. Mientfras que en la segunda
el componente de prestaciones se encuentra asociado al de subsidio familiar, y aparte el de
agencia de empleo y capacitacion. De esta forma para poder potenciar el mecanismo como
sistema arficulado se recomienda revisar los procesos de articulacion al interior de las CCF, y
promover disefos de operacion integrados, respetando su autonomia como entidades privadas

para definir sus esquemas de gobierno corporativo.

Este esquema de interaccion debe contar con un esquema claro de monitoreo y seguimiento,

por lo cual el Sistema de Informacion del MPC debe ser una prioridad por parte del Ministerio del
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Trabagjo, y debe recolectar los otros sistemas que se estdn utilizando para la operacion y
seguimiento por parte de las diferentes entidades. De esta forma, el Sistema de Informacién del
Servicio PUblico de Empleo - SISE -, el Sistema de Informacion de recepcién de informacion,
validacion y cargue de la informacién de las CCF - SIREVAC - de la Superintendencia de Subsidio
Familiar, y los registros administrativos adicionales necesarios para la operacién, como la PILA,
deben estar integrados. Adicional es importante resaltar que actualmente el componente de
capacitacién no cuenta con un sistema de monitoreo y captura de informacién, por lo cual es
necesario el desarrollo de un mddulo que permita recolectar la informacién a nivel del

beneficiario, y permita realizar un monitoreo a nivel del desarrollo de competencias.

Si bien este sistema se encuentra en diseno por parte del Ministerio, su funcionamiento es una
condicién necesaria para el funcionamiento del sistema, por lo tanto, debe mantenerse como
una prioridad, y por lo cual se deben garantizar los recursos financieros para su funcionamiento,

asi como el Ministerio debe mantener su contfrol administrativo.

Otro elementfo importante para mejorar la operatividad del MPC hace referencia a los
mecanismos de articulacién entre los diferentes actores y en los diferentes niveles. La articulacion
debe iniciary ser liderada por el Ministerio del Trabajo, quien como entidad cabeza de la cartera
laboral, y por medio de las funciones misionales de las direcciones de empleo (DGPESF) y
formacion para el trabajo (DMFT), y en conjunto con la UAESPE deben dar los lineamientos
bdsicos para la operaciéon de los componentes, por lo cual es necesario generar y formalizar
estos espacios de articulacién. Seguido a este nivel, y con gran importancia para el esquema
operativo se encuentra la articulacién con los entes de IVC como la Superintendencia de
Subsidio Familiar y la Contraloria, de esta forma las instrucciones operativas deben ser claras para
su operacion y evaluacion. Adicional a nivel central se debe promover el frabajo conjunto con

otros actores como el MEN, el SENA y el Ministerio de Salud.

A nivel operativo también se debe promover la articulacién entre actores, bien sea entre CCF
para promover el uso de buenas prdcticas y generar esquemas de incentivos que promuevan la
cooperacion y el alcance de resultados eficientes, como la arficulacion con otros actores

territoriales que promuevan la operacion del MPC en los territorios.

Adicional, es importante notar que fortalecer la articulacion no solo implica mejorar los canales,
sino también la claridad de los mensajes. Los cinco afos de operacion del Mecanismo dan la
informacion suficiente para generar un esquema operativo que sea la hoja de ruta de las CCF

en la operacién y que cuente con unos mecanismos claros de validacion periddica y ajustes. Asi
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mismo es importante promover los espacios de transferencia metodolégica y gestion del

conocimiento para lo cual la articulacién con los gremios y asociaciones es fundamental.

Asi mismo, la debilidad de los procesos de articulacién, junto con la ausencia de un sistema de
informacion, han llevado a que la operatividad del Mecanismo no cuente con un esquema de
reportes estandarizados que permitan realizar un monitoreo pertinente y eficiente a cada uno de
los operadores. El Ministerio como la cabeza del sector empleo, debe estar en la capacidad de
contar con los reportes financieros y operativos del mecanismo. La falta de informacion se ve
reflejado en retrasos en la normatividad y lineamientos que afectan la operatividad en los

territorios.

La operacion actual del Mecanismo ha mostrado la necesidad de revisar el esquema de
asignacién de recursos. El FOSFEC, al estar constituido a partir del recaudo de las CCF, va a
depender de las dindmicas empresariales y de empleo de los territorios, generando una relacién
negativa entre el nivel de recursos y las necesidades de empleo, porlo cual enlos departamentos
en donde es necesario impulsar las politicas de empleo, no se cuenta con el recurso suficiente,
mientras que el global del FOSFEC cuenta con saldos positivos. Esta situacion muestra la
necesidad de plantear un esquema de redistribucién de recursos que permita mantener Ia
estabilidad financiera del sistema tanto a nivel nacional como a nivel regional. Si bien
actualmente se cuenta con la normatividad adecuada para realizar este proceso, no se cuenta
con un mecanismo de implementacion, por lo cual es necesario que el Ministerio de Trabajo
regule este Fondo como mecanismo para generar estabilidad financiera, a través de un
esquema de incentivos basados en la calidad, eficiencia y pertinencia de los servicios prestados
por las CCF.

De la misma forma, para responder a las caracteristicas y necesidades regionales, el FOSFEC
debe contener una posibilidad de respuesta para mejorar la implementacién de alguno de sus
componentes, por lo cual se recomienda generar el esquema normativo y operativo que
permita, frente a coyunturas del mercado laboral, realizar fransferencias al interior del fondo,

pero entre los componentes.

Finalmente, es importante resaltar que para la implementacion de estas recomendaciones el
Ministerio, la Unidad y la SSF deben contar con la capacidad institucional para hacer el
acompanamiento a las CCF, lo cual incluye el fortalecimiento del diseno conceptual,
metodolégico, operativo y de monitoreo a todo el sistema articulado de politicas activas y

pasivas de mercado laboral.
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6. 2. SERVICIO PUBLICO DE EMPLEO

El Servicio PUblico de Empleo, como mecanismo de bUsqueda de empleo que acerca las
necesidades de recurso humano de los empresarios y los frabajadores, se fundamente sobre los
procesos de gestion empresarial, orientacion laboral e intermediacion. Si bien desde su
implementacién se ha desarrollado una institucionalidad a nivel nacional, los resultados
encontrados muestran la importancia de fortalecer los procesos actuales y profundizar en el
conocimiento y relacionamiento con las empresas y sus necesidades de recurso humano para

mejorar la productividad.

El componente de Servicio de Empleo es fundamental en el funcionamiento del MPC en tanto
es la puerta de entrada de los usuarios a todo el sistema y es por medio del cual se da la
articulacién con los otros componentes del MPC. El registro de la hoja de vida de la persona no
sélo es la condicién necesaria para iniciar con las diferentes rutas de atencion que se pueden
recibir en este esquema, sino que también es el primer beneficio que se puede obtener en el
marco de este conjunto de politicas. No obstante su importancia, este proceso ain presenta
dificultades en su operacion, pues los cesantes deben inscribir la hoja de vida en la Red de
Prestadores del SPE, que cuenta con un conjunto de agentes con diferentes plataformas para
inscribir las hojas de vida. Esto implica que para iniciar la ruta del MPC, el cesante debe registrar
su hoja de vida por medio de las CCF, independiente si ya ha realizado este proceso en otras

plataformas.

Si bien se entiende que cada tipo de prestador responde a grupos diferentes del mercado
laboral (Nuiez y Osorio, 2014), se debe garantizar la informacion minima y el certificado de

registro como garantia minima de interoperabilidad del Mecanismo de Proteccién al Cesante.

ﬁeguido al registro se da inicio al proceso de orientacién profesional que, aunque es de vital
importancia, aun no cuenta con un esquema de procesos estandarizados para todas las CCF. Si
bien la informacién recolectada en las CCF muestra que los beneficiarios obtienen la cita de
orientacién individual después del registro en la agencia, no existe un estdndar de calidad
determinado en donde se establezcan aspectos como el tiempo de espera para la asignacion
de citas y el mecanismo de contacto con el beneficiario cuando no asiste a la cita asignada,
entre otros. Adicionalmente, la informacion de los beneficiarios muestra la falta de claridad sobre
este proceso, pues tan solo el 20.84% de los encuestados manifestaron asistir a una cita de

asesoria individual. |

La primera cita de orientacion tiene como objetivo [diseﬁor, en conjunto con el usuario, la ruta

de empleabilidad a través del MPC\. Por esta razén, la ruta debe contar con un disefo estdndar
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Comentado [h19]: Para realizar el registro en las agencias de
CCF solo hay una plataforma que es SISE

| Comentado [MOU20R19]: Se ajusto

)

Comentado [h21]: La muestra que se utilizé es representativa
de todos los buscadores que asisten a los centros de empleo?

Comentado [MOU22R21]: El parrafo tiene explicito que esta
hablando sobrel las Cajas de Compensacion Familiar, no esta
hablando sobre todos los prestadores

Comentado [h23]: La ruta de empleabilidad inicia en el registro,
por tanto no se disefia en la orientacion, sino que es en este proceso
donde se acuerdan las estrategias para mitigar las barreras del

buscador

Comentado [MOU24R23]: No se entiende el comentario. En la

caja de herramientas construida por la Unidad Administrativa del
Servicio Publico de Empleo se tienen las siguientes definiciones:

La orientacion ocupacional comprende el analisis del perfil del
oferente, informacion general del mercado laboral, informacién
sobre programas de empleabilidad y asesoria en el desarrollo de
estrategias de busqueda de empleo (Ministerio del Trabajo, 5 de
octubre de 2015) a través de instrumentos como: a) Pruebas
psicotécnicas asociadas a la orientacion. b) Entrevista de
orientacion personalizada o grupal. c) Talleres de competencias
basicas (claves y transversales). d) Talleres de herramientas para el
autoempleo. e) Talleres de herramientas para la bisqueda de empleo
Esta orientacion permite establecer un vinculo entre la persona y su
realidad laboral, incidiendo en los procesos que permitan el
reconocimiento de las potencialidades, la construccion del perfil
laboral, la identificacion de las barreras para la insercion y
permanencia en un empleo y la elaboracion de un plan de desarrollo
que permita el cierre de brechas, todo lo anterior, de acuerdo con las
expectativas y necesidades de cada buscador de empleo y las
posibilidades del territorio.

Por lo cual de acuerdo con esta definicion es en el proceso de
orientacion en donde se da el cierre de brechas




minimo que pueda adaptarse a los diferentes grupos poblacionales y mercados laborales. En
este sentido, contar con un sistema de identificacion y categorizacion de barreras permite
generar esquemas de atencién mds eficientes, asi como generar pardmetros de trazabilidad
sobre el desempeno del usuario a través de los servicios brindados. Asi mismo, esta ruta debe
reflejar los puntos de articulacion con los otros componentes del MPC, por lo cual el usuario debe
contar con informacién clara sobre los compromisos y los riesgos asociados a su incumplimiento,
tanto para los temas relacionados con las prestaciones como con la capacitacién. Al respecto,
es importante mencionar que cerca del 80% de los usuarios registrados indica que lrecibié

informacion sobre el MP\C, los problemas operativos de los ofros componentes evidencian que

[no hay claridad suficiente sobre los deberes y derechos adquiridos. lRespecTo a las prestaciones

econdmicas, el beneficiario debe contar con total claridad sobre las responsabilidades que
adquiere al recibir el subsidio, asi como los riesgos asociados a su incumplimiento. Por esta razén,

se recomienda implementar la firma de un [consenﬁmiento informado \que le permita a la CCF

Comentado [h25]: Esta informacién se brinda en el proceso de
registro.

Comentado [MOU26R25]: Se estd presentando una conclusion
evidenciada en la encuesta. No se entiende el comentario

permite concluir esto? Aclarar mas esta parte

tener una evidencia sobre la informacién brindada.

En lo que refiere a la conexion con la capacitaciéon para el mercado laboral, en la orientacion
se debe dejar claridad sobre el desarrollo de este proceso, los requisitos y compromisos
adquiridos. Lo anterior, teniendo en cuenta que la relacién es en dos vias. Por un lado, las rutas
de empleabilidad creadas para las personas no tienen correspondencia con las capacitaciones
ofertadasy por el otro, se asignan capacitaciones que no responden a los perfiles ocupacionales
de las personas. De manera similar, la seleccion del proceso de capacitacion debe responder a
un ejercicio de identificacion de habilidades y competencias, que debe quedar registrado y

documentado desde este primer momento.

De esta forma, la estandarizacion de este primer proceso es una condicidn necesaria mas no
suficiente para mejorar la operatividad. Los lineamientos que se den al respecto deben estar
acompanados con un esquema de registro de informacion, que en este escenario se traduce
en poder realizar los ajustes pertinentes en el SISE, que obligue a que todas las CCF reporten la

informacion siguiendo unos protocolos y pardmetros claros en su recoleccién y procesamiento.

Seguido a la primera cita individual, la orientacion cuenta con diferentes servicios tales como los
talleres de hoja de vida, de presentaciéon de entrevistas y de competencias clavesy transversales,
asi como el acompanamiento con asesores especializados. A pesar de que el desempeno de
las actividades individuales de orientacion en términos de tiempo de asignacién y pertinencia,
se encuentran niveles de calificacion sobre el 80%, en el levantamiento de la informacién se
evidencié que el 32,4% de la poblacién encuestada manifestd no haber asistido a ninguna de

las actividades de orientacién. Por esta razén es importante resaltar los ejercicios de transferencia
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Ci tado [MOU28R27]: Esto se evidencié del trabajo
cualitativo. De la entrevistas con las CCF

Comentado [h29]: Este consentimiento no tiene implicacién
legal y podria generar una barrera al ingreso de la politica

( Comentado [h27]: Cual es la pregunta del formulario que ‘

Comentado [MOU30R29]: Se recomienda analizar este tipo de
sugerencias con los otros usuarios e instituciones, ya que se
presenta en el texto porque surge de las entrevistas con los
diferentes actores




de conocimiento que se han liderado desde la UAESPE por medio de materiales como la Caja
de Herramientas o los encuentros de prestadores. Asimismo, es fundamental reforzar los procesos
de estandarizacién para garantizar minimos de calidad, pero que respondan a los mercados

laborales regionales y a las caracteristicas de la poblacién.

Adicionalmente, la remisidon a talleres de orientacién debe contener procesos de trazabilidad
para garantizar que el servicio es recibido por el beneficiario efectivamente. El SISE actualmente

estd en la capacidad de asignar la remisién, mds no de registrar el resultado de este proceso.

Por otro lado, el esquema de acompaiamiento a la empresa estd ain menos documentado
que el esquema con el buscador. Un primer punto a tener en cuenta es la necesidad de disenar
un esquema de procesos para la gestiéon empresarial que se articule con la gestibn comercial
que realiza la CCF para la venta de sus servicios. El conocimiento que las empresas fienen de
este servicio es muy bajo, y aunque lo consideran relevante, no conocen los mecanismos para
utilizarlo. Por esta razén, potenciar la operatividad del MPC, y en particular del Servicio Publico
de Empleo requiere un posicionamiento de estas politicas en la estructura de gobierno

corporativo de las CCF.

Una vez se ha realizado una labor comercial y la empresa conoce el SPE y estd interesado en
trabajar con la CCF para la gestion de sus vacantes, se debe iniciar el proceso de especificacion
de la vacante. Este eslabon de la cadena es fundamental para mejorar los procesos de
intermediacion. De acuerdo con la informacion del SPE, el 54,4% de las empresas registradas se
catalogan como pequenas, lo cual puede responder a su tamano y a su falta de capacidad
para contar con una estructura establecida para la definicién y gestion del recurso humano
requerido. Este hecho pone en evidencia laimportancia de que las CCF cuenten con el personal

adecuado para acompanar a la empresa en este proceso.

Establecida la vacante, se pasa al proceso de registro en el SISE, proceso sobre el cual el nuevo
sistema de informacién ha mostrado avances en términos de los requerimientos técnicos. Sin
embargo, el sistema debe contar con claridad y facilidad para los usuarios, quienes deben
encontrar en este una herramienta de frabajo y no un esquema complejo para registrar las

vacantes y cumplir con los requerimientos de obligatoriedad.

Cuando se tienen las hojas de vida y las vacantes registradas, se pasa al proceso de preseleccion
o matching. Vale la pena mencionar que la mejora de este proceso debe contar con un
esquema conceptual sobre la mejor forma de optimizar la bUsqueda de perfiles adecuados para
una vacante. Esto incluye la definicion de las ocupaciones, habilidades y capacidades, un

desarrollo tecnoldégico que permita mejorar los procesos de buUsqueda en la informacién
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registrada en el SISE y un esquema al interior de los equipos de trabajo de las CCF, en donde se

recopile la informaciéon recolectada tanto por orientadores como por gestores empresariales.

Adicionalmente, es relevante anotar que el proceso no finaliza en la remision de las hojas de
vida, sino que se cierra con la respuesta de la empresa después del proceso de seleccién. Por
esta razén, la gestibn empresarial no sélo debe entenderse como la bUsqueda y registro de
vacantes como se hace actualmente, sino debe comprender un acompanamiento posterior
que permita identificar los ajustes a las necesidades del recurso humano de las empresas. Este
proceso es fundamental para conocer las necesidades de los empresarios en términos de las
competencias requeridas y desarrolladas tanto en los procesos de orientacion como en los de
capacitacién. Por lo cual se deben promover y aprovechar espacios como las mesas sectoriales
del SENA, en donde se abordan los temas de necesidades de recurso humano y por lo tanto se
pueda hacer un acercamiento a la importancia del acompanamiento brindado por las
agencias de gestion y colocacion. Asi mismo, la relacion natural entre las CCF y las empresas se
puede utilizar para generar espacios de dialogo que permitan identificar las necesidades del

empresario y como ha sido su proceso de acompanamiento.

Finalmente es importante sefalar que, si bien las CCF son entidades auténomas para la
implementacion de los procesos, para el correcto funcionamiento del sistema la estandarizacion
es fundamental para garantizar la prestaciéon de los servicios minimos. No obstante, por medio
del SISE se ha avanzado al respecto, los procesos de asistencia técnica y acompanamiento a la
operatividad que brinda la UAESPE deben fortalecerse promoviendo un esquema de gestiéon y
transferencia de conocimiento y documentacion clara de procesos. Asi mismo, el Ministerio del
Trabajo, como entidad reguladora y de disefio de politica, debe fortalecer su rol en el disefio

conceptual de la politica de gestion de empleo.

6. 3. PRESTACIONES ECONOMICAS

Respecto al componente de prestaciones econdmicas se han identificado cinco principales
cuellos de botella comunes, los cuales se comentan a contfinuacion y para los cuales se

presentan algunas propuestas de mejora.
a. Demoras en el inicio del pago de las prestaciones econdmicas

Tanto los funcionarios de las CCF, como los mismos beneficiarios resaltan que en algunas CCF se
presentan demoras en la entrega de las prestaciones econdmicas. Lo ideal seria que el

beneficiario recibiera las ayudas econdmicas al mes siguiente de haberse postulado, sin
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embargo, pueden pasar entre dos y cuatro meses antes de que eso ocurra. Ademds, los tiempos
y periodos de corte para las validaciones de la informacién presentada pueden refrasar un mes
la entrega en el caso de postulaciones efectuadas a final de mes y, adicionalmente, la falta de
recursos en algunas CCF obliga a poner los beneficiarios en lista de espera y asi se retrasa la

enfrega de algunos meses.

Este problema es especialmente relevante para los beneficiarios asignados que consiguen
empleo antes de empezar a recibir efectivamente las prestaciones, para las cuales estédn en lista
de espera. Esto significa que, en la prdctica, cuando se hacen disponibles los recursos, las
personas no podrdn recibir los beneficios por ya no encontrarse en condicion de desempleo. En
todo caso, la existencia de listas de espera desnaturaliza la esencia de las prestaciones de un

seguro de desempleo.

Segun informacién presupuestal de 2016 -la Ultima disponible a nivel agregado- la ejecucion del
componente de prestaciones econdmicas fue homogénea y elevada entre las CCF de fipo 2,
en promedio del 98,1%. También las CCF de fipo 1 presentaron una elevada ejecucion de
recursos: 83%; pero con una dispersién importante, ya que hay CCF que suspendieron ejecucon

de recursos porgue se encontfraban en procesos de intervencién con la .[Finalmente, las CCF de

tipo 3 ejecutaron solamente el 62,2%. Pero, si se excluyen Comfenalco Cartagena y Comfandi
que tuvieron plena ejecucién en la vigencia presupuestal considerada, las restantes seis
principales CCF del pais ejecutaron solo el 49,6%, quedando un saldo de 121 mil millones de

pesos.

El Ministerio de Trabajo debe implementar el mecanismo de compensacion entre CCF, definido
en el articulo 22 de la Ley 1780 de 2016. En particular, consideramos que este debe operar con
cargo a la Subcuenta de Prestaciones Econdmicas de forma que se logre redirigir recursos para
el pago de las prestaciones econdmicas hacia las CCF que fengan listas de espera. Un
mecanismo de este fipo operaba en el FONEDE, artficulo é de la Ley 789 de 2002, proceso que

efectuaba la Supersubsidio cada 6 meses.
b. Vigencia del bono de alimentos

En términos del pago de los bonos de alimentos no existe un estdndar comun entre CCF en
cuanto a términos de su vigencia. De otra parte, se presentan casos donde los beneficiarios no
cobran cada mes los bonos de alimentos porque consiguieron empleo, en otros casos la
distancia geogrdfica desde el lugar de residencia hasta la sede de la caja de CCF inciden en

que el bono se reclame cada tantos meses. En algunos otfros casos la CCF solo permite pagos
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por el valor total del bono, tal y como sucede con grandes supermercados como el Exito, segin

el convenio establecido con la CCF.

Para atender estas dificultades se propone que los bonos de alimentos tengan una vigencia
ininterrumpida a lo largo de los 3 afos que tiene la apropiacién presupuestal. Asi mismo, todas
las CCF deberian permitir la acumulacion de bonos de alimentos no cobrados y no obligar a
gastarlos en el mes en que se otorgan. Finalmente, se debe permitir al beneficiario cobrar
parcialmente el bono y no obligarlo a la redencién total del mismo, dado que el valor del bono

dificiimente coincide con el valor total del mercado.
c. Certificacién del tiempo de cotizacion en otras CCF

Actualmente, a los beneficiarios que hayan realizado cotizaciones en otras CCF diferentes a la
caja en la que se postulan para los beneficios econdmicos se les pide la certificacion de estos

aportes. Este frdmite podria evitarse.

Hoy esta certificacion podria obviarse consultando la plataforma GIASS-Asocajas que realiza
cruces de informacién de dfiliacion entre las CCF que aportan para el sostenimiento de este
sistema de informacién. De ofra parte, en el Ministerio de Trabajo hoy se estd construyendo el
Sistema de Informacién del Mecanismo de Proteccion al Cesante — SIMPC -, que podrd
reemplazar el GIASS solventando la dificultad de acceso universal a todas las cajas y que
proveerd la informacién que se requiere respecto a la cotizacion a CCF (y también a Salud y

Pensiones) tomando como fuente PILA.

En todo caso, es muy probable que dada la configuracién del SIMPC, este tenga un rezago de
dos meses respecto a la situacion laboral real de cada persona. En esta forma, el postulante que
estd en el limite para cumplir los requisitos de los beneficios se verd en la obligacion de allegar
los documentos que certifiquen su condicién de afiliacion a CCF pero sélo cuando le falten los

Ultimos dos meses.

Asi, en el momento de la postulacién, la CCF deberia consultar en linea el GIASS o SIMPC y solo
en los casos de informacion incompleta requerir la certificacion de tiempo de dfiliacion a otra

CCF.
d. Recobros por Pago de Prestaciones a Personas Activas Laboralmente

Una dificultad que se presenta en el pago de las prestaciones corresponde a la capacidad que
tienen las CCF para identificar sila persona tiene otra fuente de ingresos, lo cual es requisito para

tener derecho a las prestaciones econdémicas del MPC y es motivo de suspensidn de los
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beneficios. A partir de una reglamentacion de cardcter temporal expedida por el Ministerio de
Trabajo (Articulo 2.2.6.1.3.5. Decreto 1072 de 2015 — Decreto Unico Del Sector Trabajo), este
proceso hoy se realiza consultando la PILA, y la presuncion de ingresos se establece a partir de si

una persona aparece como cotizante de una EPS.

En la prdctica, los tiempos de actualizacion de la PILA son demorados y se presentan dificultades
para verificar la situacién laboral real de cada persona. Aun si en el formulario de postulacién se
establece que es el beneficiario el que estd obligado a reportar cambios en su situacion laboral,
en muchos casos él no lo informa4'. Algunas CCF han tratado de resolver este problema
acudiendo directamente a las EPS quienes verifican y reportan si las personas estdn cotizando
seguridad social antes de hacer efectivos los beneficios. Esto, sin embargo, requiere que siempre

haya articulacién entre las CCF y las EPS.

Desafortunadamente, siempre hay empresas y tfrabajadores que reportan novedades en la PILA
con retardos hasta de meses y hay demoras y errores en la actualizacién de la informacién por
parte de las EPS. Lo anterior hace que las CCF realicen el pago de todas las prestaciones
econdémicas con informacion desactualizada y eventualmente se vean obligadas a proceder a
los recobros cuando se comprueba que la persona estaba frabajando. Esto significa una carga
operativa no prevista para las CCF, y generar solicitudes de devolucién de recursos resulta
particularmente dispendioso con las EPS y Colpensiones. Asi mismo, también implica realizar el
recobro a los beneficiarios de los pagos realizados por bonos de alimentos y cuotas monetarias,

lo cual no es bien visto por ellos.

Existen algunas formas de mitigar estos inconvenientes, sin embargo, siempre serd dificil identificar

en tiempo real la situacién laboral de la persona si esta no la informa oportunamente.

El primer ajuste propuesto es que se realice el pago de salud como mes vencido. Esto reduce el
problema de doble cofizacién para el beneficiario en el mes de transicién (de cesante a
asalariado). Esta medida solo podrd tener efectos si, por ejemplo, se logra identificar el estado
de dfiliacion del beneficiario al Sistema de las CCF (proxy de estar cotizando a salud) en el mes
previo a que se redlice el primer aporte a PILA bajo su nueva condicién de coftizante

dependiente. Esto, actualmente se podria hacer, pero solo para las CCF que operan en la

41 En el formulario de postulacién se establece la obligacién a los beneficiarios de reportar los cambios en su condicién
laboral. Las Leyes 1636 de 2013 y 1780 de 2016 no prevén sancién al respecto, diferente a devolver los recursos cobrados.
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plataforma GIASS-Asocajas o cuando el nuevo empleador dfilia al trabajador en la misma caja

donde estd recibiendo las prestaciones econémicas.

Hay que tener en cuenta que los recobros con las EPS pueden tener lugar por un periodo de
hasta 6 meses de la fecha de pago por las normas sobre tiempo extempordneo que aplican en
el sistema de salud. Igualmente, las CCF senalan problemas de recobro a Colpensiones, hay que
verificar con Colpensiones las razones de estas dificultades (probablemente deriva que

Colpensiones no tiene cuentas individuales de donde devolver los recursos).

El segundo djuste es que, en los casos de doble pago por no informaciéon por parte del
beneficiario, no opere el proceso de recobro. En su lugar, se propone que se descuente de la
apropiacion destinada para la persona. Esto podria ser considerado un “premio” por la rapida

consecucién de un nuevo empleo.

e. Afiliacién a Salud

Si bien el pago de las prestaciones de seguridad social estd a cargo de las CCF a través de la
utilizacién de recursos del FOSFEC, la persona beneficiaria tiene la obligacion de ir y realizar
personalmente su afiliacidén a una EPS del régimen contributivo. De lo anterior se deriva que para
poder acceder a las prestaciones econdmicas del MPC el postulante no puede ser beneficiario
de algun pariente cotizante, ni pertenecer al régimen subsidiado. Por otro lado, si por alguna
razén el postulante estd ya cotizando como trabajador independiente4? debe solicitar a la EPS

sU suspension.

Existen varias situaciones que generan dificultades en relacion con la afiliacién del beneficiario
del MPC al sistema de salud y que las CCF atribuyen a demoras y errores de las EPS y al
comportamiento de los beneficiarios. Se destacan particularmente: EPS registrada en ADRES
diferente a la declarada por el beneficiario, Traslado de EPS antes del primer pago, Afiliacién
como beneficiario de otro cotizante, Afiliacion al régimen subsidiado y los frabajadores y las

empresas pueden demorarse en presentar novedades en la PILA

Las situaciones anteriores tienen origen en parte en el bajo conocimiento que los postulantes
tienen de la normatividad y los procesos de la dfiliacién al Sistema de Salud. También en las

demoras en la actualizacion de novedades por parte de la EPS.

42 porque, por ejemplo, no quiere perder la cobertura del servicio de salud.
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Las CCF han desarrollado diferentes alianzas con las EPS para que estas participen en los
procesos de postulaciéon de los cesantes al MPC, de forma que atfiendan en estos espacios las
dudas de los postulantes y se realicen los procesos pertinentes a la dfiliacion de las personas. Sin

embargo, estas alianzas no son desarrolladas por todas las CCF y a estas no asisten fodas las EPS.

Para lograr avanzar en el fema se considera prioritario integrar al Ministerio de Salud y a las EPS
para que lleguen a un entendimiento del funcionamiento del MPC e identifiquen su papel en
este. En esta forma, se propone que se llegue a un acuerdo entre el Ministerio de Trabajo, el
Ministerio de Salud, las CCF y las EPS en el cual se establezca un protocolo claro entre todas las
partes sobre la dfiliacion y desafiliacién de los postulantes a las prestaciones econdmicas del
MPC y que se desarrolle a través de la interaccién directa y sistematizada entre la CCF y la EPS,
e integre una malla de validaciéon eficiente y que permita minimizar los términos de tiempos
y reprocesos. Y también se evalUe la conveniencia de clasificar a los beneficiarios del MPC como

cotizantes del sistema de salud.

Asi mismo, en el proceso de postulacion, se debe aclarar a los postulantes sobre los diferentes
problemas que pueden presentarse en la afiliacion a las EPS. En esta forma estos podrdn
identificar si estdn incursos en alguna de las situaciones y conocer las acciones que deben
realizar. Se debe precisar, en todo caso, que la obligacion del proceso de dfiliacién y
desafiliacion para la cotizacion del MPC, estd en cabeza del beneficiario quien debe realizar las
acciones correspondientes oportunamente. Una buena prdctica para informar de las
condiciones de acceso y mantenimiento de los beneficios (en general) consiste en socializar el
formato de inscripcién leyéndolo juntos al postulante y en citar a la reunidn de apertura a las
asesoras de las EPS que aclaren y orienten a las personas en el proceso de dfiliacién como

cotizantes del sistema de salud, asi como hacen algunas de las CCF entrevistadas.

Por otra parte, se sugiere explorar la posible compatibilidad entre entrega de las prestaciones
econdmicas y dfiliacién al régimen subsidiado de salud o al régimen contributivo como
beneficiario. De manera que los desempleados puedan recibir el bono de alimentos sin deber
cambiar de condicién de dfiliacién. De hecho, la migracién (que puede considerarse solo
temporal) a un estatus de cotizante puede resultar poco conveniente en términos de pérdidas
de beneficios -como la exencién de copagos en el régimen subsidiado- y costosa en términos

de frédmites.

La Ley 1636 de 2013 abre la via hacia la construccién en Colombia de un verdadero sistema de

seguro al desempleo para la poblacion trabajadora formal. Y representa un definitivo paso en
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adelante respecto al esquema de subsidio al desempleo existente hasta la fecha, centrado en

el FONEDE y administrado también por las CCF.

En materia de prestaciones econdémicas, el MPC inicialmente comprendia solo cuatfro de las
cinco ayudas que se enfregan en la actualidad a los desempleados. Entre ellas, cabe destacar
el pago de las cotizaciones al sistema de pensiones que a todos los efectos infroduce un sistema
de créditos pensionales y pone el pais en la vanguardia en cuanto a prestaciones de proteccién

para la vejez.

Veldsquez (2016) al comentar la baja cobertura del MPC en sus primeros afos de funcionamiento
sostiene que “en su diseno ... se ha asumido una alta valoracién de beneficios potenciales
(pensiones) o de servicios de salud (muchos ya asegurados con el Pilar Subsidiado), antes que

compensar la pérdida de los ingresos generada por el término del contrato de frabajo” (: 24).

De hecho, a partir de mayo de 2016, cuando se empezaron a entregar también los bonos de
alimentacién, el nUmero de postulantes al mecanismo aumentd notablemente. En 2016 sus

beneficiarios fueron poco mds de 161 mil, comparado con 83.283 registrados para el 2015

Ahora bien, y no obstante la introduccién del bono de alimentacién, el MPC sigue siendo un
sistema de proteccién al desempleo dirigido a amparar a la poblacién trabajadora formal y cuyo
monto mensual es incluso inferior a la linea de pobreza. Con respecto a los ingresos laborales
previos de los beneficiarios encuestados en esta consultoria, el bono de alimentaciéon
corresponde a una tasa de reemplazo de apenas el 13%; y de apenas el 25% de un salario
minimo. Por cierto, no se trata de una cifra insignificante. Segun los resultados de la encuesta a
beneficiarios, representaria una fuente de ingreso, por frecuencia de respuestas, mds importante
gue el uso de las cesantias y habria contribuido a mantener el consumo de alimentos en un nivel

nutricional bdsico.

Sin embargo, su monto a todas luces no resulta suficiente para el propdsito de suavizar
apropiadamente el cambio en el consumo de los hogares cuyos miembros han quedado sin
empleo formal y de financiar la bUsqueda de una nueva ocupacion. Es mds, el valor del subsidio

mensual estd abundantemente por debajo del salario de reserva del cesante promedio.

Es cierto que los resultados de los modelos econométricos estimados muestran que las
prestaciones econdémicas son causa de un aumento del tiempo de bUsqueda. Sin embargo, este
efecto podria ser contrarrestado estableciendo tasas de reemplazo decrecientes en el tiempo y
reconociendo un “premio” equivalente a un mes de subsidio al frabajador que consiga un nuevo

empleo antes de los seis meses.
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Adicionalmente, una baja tasa de reemplazo puede minar la eficiencia de la transicién hacia un
nuevo empleo al inducir los individuos a empenarse en trabajos esporddicos informales y a asistir
solo al niUmero minimo de horas de capacitacién requeridas con el fin de no perder el beneficio
econdmico. Efectivamente, los resultados de la RD indican que, respecto a los no beneficiarios,
los cesantes que disfrutaron de las prestaciones econdmicas consiguieron un empleo con

mejores condiciones salariales. Este efecto podria reforzarse con prestaciones mds adecuadas.

Asi que, en la medida en que se hagan disponibles mayores recursos, el valor del bono de
alimentacion deberia aumentar y ser sustituido -en todo o en parte- por un subsidio monetario

que idealmente constituya entre un 40 y un 70% del Ultimo salario devengado por el frabajador43.

El aumento del valor del subsidio hard indispensable introducir herramientas de activacion mds
estrictas de las actuales. De hecho, hoy la ley establece unos principios generales, mas no
siempre proporciona directrices claras de actuacién y verificaciéon. Actualmente, a las CCF les
resulta posible monitorear el empeno de los beneficiarios solo durante el recorrido de la ruta de
empleabilidad, el cual, por lo general, culmina a los fres meses. Después, el seguimiento a las

actividades de buUsqueda de los beneficiarios no es fdcilmente verificable y contundente.

Desde ya podrian introducirse simples mecanismos de verificacion como la obligacion por parte
de los beneficiarios a comparecer periddicamente en los centros de intermediacién vy justificar
su actividad de busqueda; y ser disponibles por via telefénica a un cierto nUmero de llamadas
mensuales. Estas medidas tendrian la ventaja adicional que permitiian mantener actualizada la
informacién personal de los beneficiarios (problema recurrente en las bases de datos de

beneficiarios de los subsidios en general).

Por su lado, el componente de ahorro voluntario de cesantias del MPC ha tenido muy poca
acogida y su representacion es insignificante. Hay que evaluar la conveniencia de seguir con
esta prestacion que poco se acopla con la arraigada costumbre de los trabajadores formales
de retirar estos recursos antes del primer afo de consignacién en las cuentas personales de las
Administradoras de Cesantias. Si se quiere mantener, se podria eliminar el requisito de la
manifestacion de ahorro y aplicar directamente el beneficio sobre el saldo de las cesantias del
frabajador (aplicando formulas redistributivas similares a las actuales). Asimismo, se propone que

este beneficio sea con cargo a los recursos del FOSFEC vy trasladados a las AFP para su pago al

43 velasquez (2016) propone para el MPC colombiano tasas de reemplazo decrecientes a partir de un 65% del salario
promedio de los Ultimos 12 meses en el primer mes, hasta llegar a un 40% en el sexto mes.
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cesante (y no viceversa como deberia ser actualmente). Alternativamente, y con el propdsito
de generar apropiacion del sistema, podria establecerse una pequeina cotizacién a cargo del
frabajador (1%) que tenga el mismo objetivo, pero que no entre a hacer parte del fondo
actualmente previsto para las cesantias de los trabajadores y que pueda ser retirado solo en

caso de desempleo o de jubilacién.

La afiliacién/cotizacién al sistema contributivo de salud constituye una variable central para el
funcionamiento del MPC: es requisito para el pago de los aportes a seguridad social, y, al mismo
fiempo, materializa la forma de averiguar el estatus de desocupado sin fuente de ingreso del

postulante/beneficiario.

Si esta informacion del trabajador cesante resulta desactualizada puede dar lugar, a segun el
numero de casos, a la denegacidn o suspensidn de los beneficios, o a pagos indebidos de las

prestaciones econdmicas que deben ser recobrados por parte de las CCF.

Para avanzar en esto se propone pasar el pago de la cotizacién a salud de los beneficiarios del
MPC a mes vencido, en vez del actual mes anticipado#4. Esta medida en todo caso deberia ser
acompanada por la implementacién de un sistema de informacion del MPC que
incluya un protocolo claro entre todas las partes sobre la dfiliacién y desdfiliacién de los
postulantes y que se desarrolle a través de la interaccién directa y sistematizada entre la CCF y
la EPS, e integre una malla de validaciéon eficiente y que permita minimizar los términos de

tiempos y reprocesos. Lo ideal seria poder disponer de informacion en “tiempo real”.

Sin embargo, siempre se presentardn inconvenientes como los casos de empresas y trabajadores
que reportan novedades en la PILA con retardos hasta de meses y hay demoras y errores en la

actualizacién de la informacién por parte de las EPS (segun las CCF).

Estos inconvenientes seguirdn obligando a las CCF a recobrar los pagos hechos de forma
indebida con base en informacién desactualizada. En los casos en que las prestaciones
econdémicas fueran pagadas a trabajadores ya ocupados, por no informacion por parte del
beneficiario, podria evaluarse la opcion de no efectuar el recobro. En su lugar, se propone que
se descuenten de la apropiacién destinada para la persona. Esto podria ser considerado un

“premio” por la rdpida consecucién de un nuevo empleo.

44 Nétese que este cambio ya estd previsto para todos los frabajadores independientes en el articulo 135 del Plan
Nacional de Desarrollo 2014-2018.

204



Asi como sucedia en el pasado con los subsidios del FONEDE, existen diferencias notables entre
CCF en la ejecucién de recursos de la subcuenta de Prestaciones Econdmicas del FOSFEC y hay
CCF donde los recursos disponibles no son suficientes para atender a tiempo a los desempleados
con derecho a recibir las ayudas del MPC. Esto genera listas de espera que desnaturalizan la
esencia de las prestaciones de un seguro de desempleo. Con el agravante de que, si el
beneficiario consigue un empleo mientras se encuentra en la lista de espera, no le reconocen

las prestaciones a las cuales hubiera tenido derecho cuando desempleado.

Asi que es urgente que el Ministerio del Trabajo implemente el mecanismo de compensacion
entre CCF previsto en el articulo 22 de la Ley 1780 de 2016. Este debe operar con cargo a la
Subcuenta de Prestaciones Econémicas de forma que se logre redirigir recursos para el pago de

las prestaciones econdmicas desde las CCF superavitarias hacia las CCF deficitarias.

Las encuestas a beneficiarios y funcionarios del Sistema de Subsidio familiar han evidenciado una
gran diferenciacion entre CCF en cuanto a modalidades de entrega y términos de vigencia del
bono de alimentos. En especial, los beneficiarios expresan inconformidad por la limitada vigencia
—a veces de un sola quincena- y por la forma en la que pueden hacer efectivo el bono —a veces

exclusivamente por su valor total.

Se recomienda que los bonos de alimentos tengan una vigencia ininterrumpida a lo largo de los
3 anos que fiene la apropiacion presupuestal. Asi mismo, todas las CCF deberian permitir la
acumulacion de bonos de alimentos no cobrados y no obligar a gastarlos en el mes en que se
oforgan. Finalmente, se deberia permitir al beneficiario cobrar parcialmente el bono y no

obligarlo a la redencion total del mismo.

Ademds, deberia repensarse la forma de entrega no solo de los bonos de alimentos, sino del
paquete de prestaciones ofrecidos por el MPC que en la actualidad puede ser enfregado solo
en su integralidad. Lo anterior, puede no coincidir con los deseos de los desempleados, reducir
su bienestar y desalentarlos a postularse (sobre todo si ya se encuentran dfiliados al régimen
subsidiado de salud). Se recomienda que los beneficios que conforman el paquete de
prestaciones econémicas puedan ser entregados por separados (desempagquetar prestaciones).
Por ejemplo, que el beneficiario pueda decidir si desea cotizar a pensiones o no; o que las ayudas
puedan entregarse a los afiliados beneficiarios y subsidiados del sistema de salud (y en este caso

no habria lugar al pago de la cotizacién a salud correspondiente)
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Finalmente, el MPC es poco conocido entre los trabajadores. Tampoco los beneficiarios tienen
un claro conocimiento de las reglas de su funcionamiento, en especial de las que pueden llevar
a la perdida de los beneficios. Mds que en la falta de informacién (que a veces se entrega con
la firma de algun compromiso por parte del beneficiario), el problema parece radicar en la falta
de pedagogia en hacer clara la informacidn sobre los compromisos y los riesgos asociados a la
actuacién de los beneficiarios, y en general en hacer faciimente asimilables los deberes y
derechos adquiridos. En resumen el problema de comunicacién es uno de los grandes vacios del
MPC: no existe informacién suficiente, no se fransmite adecuadamente y no es comprendida por

los frabajadores.

6. 4. CAPACITACIONES

El enfrenamiento y/o capacitacion como herramienta para reducir el tiempo de desempleo,
lograr enganches laborales de mejor calidad y en general aumentar la productividad de los
trabajadores ha sido considerada una via efectiva para lograr estos propdsitos en muchos
sistemas de empleo en el mundo (BID, AMSPE Y OECD, 2015). Sin embargo, como se observa en
esta evaluacién, no se trata solo de tener una oferta regular de capacitacion, sino que los
factores que inciden sobre su definicién, la evaluacion de las habilidades del beneficiario, el
esquema de implementacion, la articulacién con ofros actores puUblicos y privados, y la presencia
de un enfoque basado en resultados, sean elementos fundamentales para lograr el objetivo de
transformar, ajustar y potenciar, en el menor tiempo posible, los perfiles laborales que tienen los
desempleados en el momento en el que eso sucede. Asi que estas conclusiones y
recomendaciones se centrardn en tres fases propuestas para el funcionamiento del componente

de capacitacion basadas en un enfoque que fomente en cada una de ellas los resultados:
o Fase preparacion oferta y remision a la capacitacion
e Fase ejecuciodn y asistencia a la capacitacién
¢ Fase finalizacién y resultados de la capacitacién

Esta evaluacién evidencia un avance sustancial para Colombia en el esquema de apropiaciéon
de una politica activa de empleo, la cual pretende articular varias herramientas con el fin de
proteger de los riegos que tiene un trabajador formal de la economia colombiana, cuando
pierde su empleo, pero ademds fomentar su insercién laboral a partir de la fransformacion de su
perfil laboral o la orientacion hacia las ofertas disponibles para sus capacidades. La ley 1636, la
cual crea el MPC, pone en cabeza de las CCF la tarea de avanzar en este objetivo y hoy, en el

marco de este proceso de evaluacion, podemos observar que la mayoria de las CCF estdn
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empoderadas de esta tarea. En cuanto al componente de capacitacién, la experiencia previa
de las cajas, la apropiacion de las nuevas responsabilidades y la disponibilidad de nuevas
herramientas, les han permitido a los ejecutores de este componente lograr un posicionamiento
positivo por parte de los beneficiarios y los empleadores de la labor que han desempenado y del

efecto positivo percibido por estos, para la consecucion de nuevos y mejores empleos.

Sin embargo, no hay que perder de vista que hacer bien la tarea encargada por la ley, puede
no ser suficiente para los objetivos que debe perseguir todo mecanismo de proteccion al
cesante, servicios de empleo y cualquier politica activa de empleo, sobre todo el de mejorar las
caracteristicas de los beneficiarios para emplearse formalmente, lograr un mejor desempeno en
sus trabajos y lograr su participacion continua en el mercado laboral hasta su refiro. Para lograr
esto, al menos en el caso de Colombia, se debe fortalecer el trabajo que hasta hoy estdn
haciendo los agentes que participan en el componente de capacitacién, con una vision y
objetivos mds amplios, no solo los de cumplir un requisito de capacitacién para recibir un subsidio
econdémico, ejecutar cada uno de los elementos definidos en la Ley, incluso los que hasta el dia
de hoy no se han logrado desarrollar y evaluar qué otros deberdn ser incluidos en el futuro y
pensar en como este componente de capacitacién jalona los perfiles de sus beneficiarios hacia
una vision de mds largo plazo, de formacién a lo largo de la vida, con la que realmente el
frabajador que entra y sale del mercado laboral tenga activada su capacidad de ajustarse a
las nuevas condiciones con cada cambio que deba experimentar, con el fin de tener un

frayectoria laboral exitosa.

Por esta razén, a partir de los resultados enconfrados se propone desarrollar los siguientes

procesos operativos:

o Nuevos Macro procesos “Front Office”

Se proponen al menos nueve (?) nuevos subprocesos de este macroproceso en el que se
mantendrd contacto directo con el beneficiario, si bien algunos de estos existen en la operacion
se evidencia la necesidad de fortalecerlos y regularlos . Adicionalmente, se sugieren que sean

reglamentados y adaptados por la totalidad de las CCF:

- Evaluacién diagnéstica de competencias del beneficiario: cuando el beneficiario llegue
al SPE para recibir el proceso de orientacion, se realizard una prueba estandarizada
diagndstica del nivel de competencias, ya sean bdsicas o especificas. Esta prueba estard
acompanada de un orientador, siempre habrd horarios disponibles para presentarla en

grupo o individual, y dado que es diagndstica no durard mds de 3 horas.
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Remisién a un proceso de capacitacién: este serd uno de los puntos centrales de
articulacién de los componentes del mecanismo, ya que por medio del proceso de
orientacién y los resultados de la evaluacién diagndstica, se asignard el esquema de
formacién que debe seguir el beneficiario. Este serd el resultado del proceso de

refroalimentacién de los resultados en conjunto con el beneficiario.

Formalizacién de ingreso a un proceso de capacitacion: una vez sea remitido el
beneficiario, se realizard la matricula del beneficiario al curso de capacitacion definido

previamente.

Ejecucién de la capacitacién: durante este proceso, el beneficiario tendrd el contacto

directo con el instructor, docente o facilitador de la capacitacion asignada.

Seguimiento de la asistencia a proceso de capacitacidén: este proceso se realizard
continuamente durante la capacitacién, para cumplir con el requerimiento del
componente de prestaciones econdmicas en el que se exige que el beneficiario haya

asistido al menos al 80% del curso asignado en la ruta de empleabilidad.

Evaluacién final de competencias del beneficiario: este proceso se realizard para evaluar
la efectividad de las capacitaciones, midiendo al final del proceso el nivel de
competencias adquirido por los beneficiarios. Serd una prueba estandarizada y el

Ministerio dard el lineamiento a todas las CCF.

Aplicacién de encuestas de satisfaccion a beneficiarios y empresarios: este proceso se
realizard una vez culminado el proceso de capacitacion con cada beneficiario de la
capacitacion y con los empresarios que han empleado o han tenido contacto con los
beneficiarios del MPC. Esta encuesta colectard la valoracién sobre la pertinencia, calidad

y oportunidad del servicio de capacitacion recibido.

Proceso de certificacion de competencias: este proceso estd incluido dentro de la ruta
marcada por la legislacién. Debe ser realizado por las Cajas de Compensacién o agentes
externos y organismos de tercera parte habilitados para realizar este proceso. Es un

proceso que debe ser regulado por el Ministerio del Trabajo.

Seguimiento a beneficiarios certificados y no certificados: una vez el beneficiario termina
la capacitacién, se recolectard la informacién de qué sucede con su enganche laboral
a través de los sistemas de informacion, de esta manera se realizard un seguimiento

completo que permitird hacer andlisis y evaluar la efectividad de la intervencién.
Nuevos Macro procesos "“Back Office”
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Se proponen al menos doce (12) nuevos subprocesos de este macroproceso que deben

desarrollar las CCF con el fin de ofrecer la capacitacion del MPC.

- Definicién de la oferta de capacitacién: esta definicién de la capacitacién se debe hacer
sobre la base de informacion tanto interna de la CCF como con la obtenida a través de visitas
a los empresarios. La primera es informacion proveniente del Sistema de Informacién del
Servicio PUblico de Empleo, estudios de empleo e informacién secundaria disponible. La
segunda se tomard directamente de entrevistas realizadas a las personas que se encargan
de buscar el personal requerido en las empresas. (Eurosocial. DNP, MT y Servicio de Empleo,
2015)

- Definicién de la operacién / Selecciéon de operador: de acuerdo con la definicidon de la
oferta, la CCF determinard cual va a ser el tipo de operacion bajo la que ejecutard la
capacitacion. Se proponen dos tipos de operacion: directa e indirecta. En la directa, la CCF
ofrece la capacitacion a través de la infraestructura que ha definido internamente para esto.
En la indirecta, desarrolla la contrataciéon de un operador externo bien sea una Institucion de
Formacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano o una UVAES. Asi mismo, en algunos casos
realizard convenios con el SENA u otros programas especiales de Mintrabajo para realizar la
formacion, en los casos donde el beneficiario cumple los requisitos para participar en este
fipo de oferta. Es importante nombrar que el Ministerio del Trabajo de los lineamientos para

que la operacién tanto interna como externa cumpla con los requisitos establecidos.

- Diseno de la oferta de capacitacién y la metodologia pedagdgica: si la CCF decide realizar
la capacitacion directamente, una vez definido el tipo de oferta y bajo la metodologia de
competencias, se disenardn los contenidos de la formacién. Asi mismo se definen los métodos
pedagdgicos acordes con el tipo de capacitacion. Segun el articulo 4 del decreto 05984, se

podrd financiar con los recursos del MPC:
o Formacién en competencias clave y transversales
o Formaciéon en Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones — TIC
o Alfabetizacion o bachillerato
o Entrenamiento o reentrenamiento técnico

o Técnico laboral
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Enganche y formacién de instructores y/o facilitadores: de acuerdo con el disefio y la
metodologia de capacitaciéon definidas, la CCF realizard el proceso de contratacién de

facilitadores, instructores y/o docentes para llevar a cabo los procesos de capacitacion.

Diseno de la evaluacion diagnéstica de competencias, evaluacién final de resultados y
encuesta de satisfaccién: por una sola vez, y en el momento de incorporar ajustes, la CCF
disenard los procesos de evaluacién que le permitirdn conocer las condiciones iniciales de
los beneficiarios y realizar una acertada orientacion, asi como para evaluar la efectividad de
la capacitaciéon. La CCF disenard pruebas estandarizadas de entrada y salida del proceso y

encuestas de satisfaccion, junto con el Ministerio del Trabajo.

Andlisis de resultados de evaluacién diagnéstica: la CCF aplicard la prueba de evaluacion
diagndstica antes de hacer la remisién a la capacitacion al tiempo con el desarrollo del
proceso de orientacion. Por tanto, una vez se redlice la prueba, el andlisis e informes de cada
uno de los beneficiarios que la presenten, este informe serd leido por el orientador de empleo

para iniciar la ruta de empleabilidad con el beneficiario.

Direccionamientos beneficiarios desde la ruta de empleabilidad a proceso de capacitacién:
se realizardn procesos internos entre los funcionarios de la CCF y a tfravés de los sistemas de
informacion, se podrd identificar cada persona que participe en el proceso, y se podrd hacer

seguimiento al proceso de direccionamiento de los beneficiarios.

Planeacién y ejecucién de la capacitacién: la oferta de formacién se ejecutard segin los
lineamientos establecidos por cada CCF. La infraestructura y material disponible para esta,
se financiard de acuerdo con la planeacién realizada y se verificard la ejecucion de la misma

bajo las condiciones definidas en la legislacién y los pardmetros internos de la CCF.

Andlisis de resultados de encuestas de satisfaccion y evaluacién final: los resultados de la
aplicacién de la evaluacion final de la capacitacion serdn analizados por el equipo a cargo

del MPC para establecer los elementos de refroalimentacién al proceso de capacitacion.

Definicién y provisién de certificacién de competencias: el articulo 4 de la resolucion No.
05984 en su pardgrafo 2 y 3 establece la posibilidad de financiar la certificacion de
competencias laborales. De esta manera, la CCF determinard qué fipo de certificaciones
son priorizadas y cudl serd el proceso para que los beneficiarios puedan acceder a esta
posibilidad. La reglamentacién de esta actividad se expedird por el Ministerio del Trabajo. La

ley asi lo determina.
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Andlisis y seguimiento a egresados: una vez se realice el reporte de la informacién sobre lo
que ha sucedido con cada beneficiario, después de finalizar la capacitacién y cuando deja
el MPC, los funcionarios de las CCF a cargo del Mecanismo realizardn andlisis periddicos para

realizar retroalimentacion en todo el macroproceso de capacitacién.

Aplicacién de la retroalimentacién de procesos de definicién de oferta de capacitacién y
ruta de empleabilidad: periédicamente los funcionarios CCF revisardn los resultados
obtenidos en el proceso de capacitacion y propondrdn cambios para ser incluidos en la
definicion de la oferta de capacitaciéon y la ruta de empleabilidad aplicada a los

beneficiarios.

Para desarrollar este nuevo Macroproceso, es necesario el desarrollo de nuevas herramientas y

reformas legislativas que pretendan potenciar el MPC, en especial en su componente de

capacitacion.

A pesar de las diferencias que pueden existir entre las Cajas de Compensacion Familiar y

Agencias del Servicio PUblico de Empleo en términos de tamano, recursos y capacidad de

gestién, es importante considerar 8 factores claves para mejorar la organizacién, el fratamiento,

la administracién y el uso de datos e informacion de los beneficiarios del Servicio Publico de

Empleo:

Proceso estandarizado. La documentacién del proceso de recopilacién, almacenamiento,
administracién y uso de la informacién de los beneficiarios del MPC debe seguir unos
estdndares de calidad donde se definen responsables, las entradas, las salidas, el proceso
de actualizacion y depuraciéon de la informaciéon, de tal forma que se implemente un
proceso de forma sistemdtica que siga unos pardmetros y unas etapas susceptibles de

seguimiento, retroalimentacién y acciones de mejora.

Administracién centralizada y consulta compartida: La informacidon de las personas
desempleadas en las APE y las CCF es un insumo indispensable para cumplir con objetivos
asociados a la efectividad de los procesos de capacitacién y los cruces de oferta y
demanda laboral con las empresas que requieren personal para cubrir vacantes, por esta
razoén, la informaciény los datos de los beneficiarios son objeto de consulta permanente que
requiere de un sistema que centralice la informacién con un Unico administrador que
garantice la trazabilidad y la fiabilidad de los datos y que permita hacer consultas vy filtros a
los demds usuarios de la informacion. Esta facilidad permite un intercambio dindmico de la
informacion al interior de las CCF y las APE, dando insumos suficientes a los responsables de

los diferentes procesos, especialmente, en la ruta de empleabilidad.



Uso de herramientas tecnolégicas: Existen diferentes recursos tecnoldgicos que facilitan el
registro, la administracion, la actualizacién y el manejo de informacién en tiempo real,
estandarizada, y organizada que optimiza el espacio de almacenamiento y los tiempos de
busqueda, y a la vez, disminuye los riesgos de pérdida y garantiza la disponibilidad publica
(para los interesados) y permanente. En este sentido, es importante que la informacién de
los beneficiarios del MPC en las APE y las CCF se almacene y administre en un software o

sistema de informaciéon especializado para ello.

Actualizacién y depuracién permanente: La ruta de empleabilidad es dindmica y el proceso
de busqueda de empleo requiere que las APE y las CCF hagan seguimiento constante a
cada hito del proceso, por esta razén y dado que la informacion de los beneficiarios es un
insumo fundamental, ésta requiere permanente actualizacion. Esto quiere decir, que tanto
los datos bdsicos del beneficiario como su desempeno en la ruta de empleabilidad, debe
estar actualizado dentro del sistema para que los usuarios de la informacién conozcan y

hagan la trazabilidad.

Sistema de alertas para la verificaciéon en los procesos de seguimiento y evaluacién: Cada
hito dentro del proceso de empleabilidad tiene un responsable y para garantizar las
acciones oportunas, el sistema de informacion puede generar alertas como parte del
proceso de seguimiento permanente alaruta. Por ejemplo, enfregar alertas cuando se hace
seguimiento a la asistencia de los beneficiarios a las capacitaciones o entregar alertas
cuando el tiempo de busqueda de empleo de los beneficiarios requiere de alguna accién

focalizada.

Back up y copias de seguridad: Aunque los sistemas de informacion cumplen con estdndares
que reducen el riesgo de pérdida y fuga de informacion, es importante verificar la existencia

de copias de seguridad de la informacién que maneja la CCF.
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ANEXO A: FACTORES CRITICOS DE EXITO Y CUELLOS DE BOTELLA

FACTORES CRITICOS

Talleres y estrategias
dentro de la CCF

Las CCF grandes
socializan la
informacion por
medio de las revistas
y notas radiales con
que cuentan. Ofra
de las estrategias de
todaslas CCF

COMPONENTE MACROPROCES MICROPROCESOS . CUELLOS DE BOTELLA
DE EXITO
En los casos en que
las CCF se articulan
Los esfuerzos
con las empresas y
mencionados enlos FCE
con las EPS, existen .
i se consideran
dos estrategias de
o insuficientes.  En o
socializacion. 1. 3
mayoria de los casos las
Ante una nueva
B empresas no conocen
. By contratacion por | .
Articulacion con cémo funciona el
parte de la empresa .
empresas y con EPS . mecanismo y la
se realiza la . »
o articulaciéon con las EPS
socializacion. 2.
o, es menor. En general las
Ante la suspensién
CCF no cuentan con la
de los pagos de .
o capacidad para
salud y pension, las .
X generar este tipo de
EPS informan a los . B
articulacion.
cesantes sobre el
MPC - Inscripcién y | PROMOCION Y MPC
aspectos generales SOCIALIZACION
Esta estrategia se

presenta  Unicamente
en las CCF grandes. Las
pequenas, como es de
esperarse, no cuentan
con revistas o medios
de comunicacién para
informar a sus afiliados

sobre el CCF.

Las CCF en
ocasiones  realizan
talleres en donde
convocan @  sus
afiliados a conocer

elMPC

Este tipo de reuniones se
realizan con muy poca

frecuencia
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Voz a voz

En la mayoria de los
municipios, el voz a
voz es la mds
eficiente forma de
divulgacion.

Muchas de las
personas preguntan
por el MPC debido a
que conocidos
cuentan con él. Se
plantea que esta
situacion  aumentd
cuando se
incorporé el Bono

de Alimentacion.

Esta no es una fuente
confiable y estable de
socializacién del MPC.
Aungue puede ser Ufil,
no se puede contar con
ella de manera

institucional.

FASE DE INSCRIPCION

La inscripcion  se
puede realizar desde
los hogares o en la
CCF. Este proceso

consiste en inscribir la

Por lo general las
CCF cuentan con
personal presto a
colaborar y a
ayudar  con la
inscripcion  de la
poblacién al MPC.
De manera similar,

las  personas que

El mayor problema que
se presenta para la
inscripcion es las
limitaciones que
presenta la plataforma
de internet. La

plataforma no cuenta

PRESTACIONES
ECONOMICAS

INSCRIPCION
PRESTACIONES
ECONOMICAS

A

. X cuentan con .
hoja de vida en la | con la capacidad para
internet en casa, .
plataforma. responder ala cantidad
encuentran
de usuarios que hacen
favorable la
o uso de ella.
posibilidad de
acceder al MPC
desde ahi.
La inscripcion se | Aunque depende | La arficulacion entre las

realiza en las CCF de
la misma manera en
que se redliza la
inscripcion al MPC en
general. La
diferencia entre los
dos procesos radica
enla documentaciéon
adicional que deben

presentar para

de la capacidad de
las CCF, es de
reconocer la
diversidad de
puntos de atencién
con que cuentan las
entidades asi como
la opinién
generalizada sobre

la cdlidad de la

CCF vy las EPS son casi
nulas. Esto dificulta el
acceso por parte de los
cesantes, pues aunque
estén desempleados no
pueden acceder al
MPC porque las EPS no
os han desafiliado. El
sistema de informacién

sobre el cesante no es
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acceder a
Prestaciones
Econdémicas

atencién

del

personal de las CCF

que

reciben la

documentacion por

complefo 'y no le
CCF
conocer la condicién

permite  a las

laboral de los alicantes.

BONO
ALIMENTACION

DE

Entrega del Bono de
Alimentacion

190.000. La entrega
del

acompanada de

Bono viene

una capacitacion
sobre el uso, lugares
de redencidon vy
limitaciones en el

consumo.

parte de los
cesantes.
El Bono de Alimentacién
aumentd
considerablemente  la
cantidad de aplicantes
Diversidad de | a prestaciones. Esto ha
estrategias de | representado un

redencién del Bono

de Alimentacién

problema para las CCF

pequefias, pues no
cuentan con tfanta
capacidad para
responder a la

demanda de usuarios.

Grado
articulacion

de
de las

CCF con los lugares

de redencion. Hay

una

alta

dependencia en los

almacenes, pues de

estos depende que

se cumplan las

condiciones

de

redencién del Bono.

Diversidad en las

estrategias

de

comunicacién entre

las CCF
cesantes

conocer las

y los
para

fechas

de carga y enfrega

del Bono

Alimentacién

de

Los almacenes deben
mandar facturas a las
CCF para comprobar
que los gastos se han
realizado

adecuadamente. Esto

implica unos riesgos
muy importantes en
términos de

seguimiento y control.
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CUOTA DE SUBSIDIO
FAMILIAR

Revisién de la
documentacién por
parte de la CCF.
Escolaridad de los
menores, certificados
de condicién de

discapacidad, etc.

Entrega de la Cuota
Monetaria por medio
de una cuenta

bancaria.

Alianzas con
distintas  entidades
bancarias para

hacer entrega del
dinero
correspondiente  a

la Cuota Monetaria

Falta de informacién
por parte del cesante.
En ocasiones no hay
claridad sobre cémo
retirar el dinero de la
cuota. De manera
similar, se plantea que
en ocasiones no se hizo
entrega de la tarjeta,
pero se les informa que

retirar el

deben ir a

dinero.

PAGO A SALUD Y
PENSIONES

Pago de salud vy
pensién por parte del
CCF por el valor del

minimo.

Actualizacién y
eficiencia del
sistema de
informacién en el
que la CCF controla
la situacion  del

aplicante.

El sistema de
informacién en donde
se refleja la situacion del
aplicante frente a sus
cotizaciones no estd
actualizado vy limita el
acceso de los cesantes

a Prestaciones.

La articulacién entre las
CCF y las EPS son casi
nulas. Esto dificulta el
acceso por parte de los
cesantes, pues aunque
estén desempleados no
pueden acceder al
MPC porque las EPS no
los han desafiliado. El
sistema de informacion
sobre el cesante no es
completo 'y no le
CCF

conocer la condicién

permite  a las

laboral de los

aplicantes.

INCENTIVO POR
AHORRO DE
CESANTIAS

Entrega del dinero
correspondiente alas
cesantias  ahorradas
voluntariamente

durante el periodo

Las CCF reconocen
que este aspecto
de Prestaciones no
es utilizado por los

cesantes.

El ahorro de cesantias
no cuenta con la
divulgacién necesaria

para que las CCF se han
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de ocupacion

laborall.

visto en la necesidad de

realizar estos pagos.

En ocasiones se plantea
que las cesantias no

estén en la naturaleza

SERVICIO  PUBLICO
DE EMPLEO

Consiste en una cita

con un especialista

del MPC, pues su
promocién se debe
redlizar cuando la
persona estd
empleada.

Existencia de talleres

individuales y

grupales en donde,

ademas de definir el
En ocasiones el

perfil del cesante se
trabajan temas

como las Hoja de

contenido de los talleres
es repetitivo para

algunos de los cesantes

X Vida y ofros .
que define las y por tanto no tienen los
X aspectos que
necesidades del o efectos esperados.
pueden incidir en la
ORIENTACION cesante en cuanto a |
L busqueda de
PROFESIONAL las capacitaciones, . Los talleres son
frabgjo y en las
definicion  de  los - generales para todos
L posibilidades de ser
sectores mas afines al los cesantes, no
§ . . contratados. . .
perfil y mejoramiento distinguen entre perfiles.
de la Hoja de Vida. B Esto implica que los
Inclusion de un taller
. efectos de los talleres se
de emprendimiento .
B vean reducidos.
para la poblacion
que tiene intereses
en crear proyectos
productivos.
Proceso Talleres individuales | No  hay un valor
personalizado en | en donde el | especifico que defina
RUTA DE | donde se define las | especialista se | loscostos de un cesante
EMPLEABILIDAD posibles opciones | puede enfocar en | dentro de los procesos

laborales y en cuanto
alas capacitaciones.

Esto con el fin de que

las necesidadesy en
el perfil del cesante

para ampliar las

del SPE
capacitaciones, talleres

con

y demds. El valor varia
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el cesante aumente
las posibilidades de
conseguir empleo o

de emprender.

posibilidades de

conseguir empleo.

En ocasiones hay

procesos especiales

para poblacion
victima o en
condiciones de

discapacidad.

Eegon el individuo y esto
dificulta la operatividad
de las CCF/

GESTION EMPRESARIAL

Reuniones y
encuentros con las
empresas para fijar
metas, necesidades.
Tiene como fin el
cierre de las brechas
entre poblacién y

mercado laboral.

Las reuniones con
las CCF grandes y
en ocasiones con las
medianas son
frecuentes y existe

una relacion fuerte.

La gestion empresarial
depende de las CCF y
de la capacidad de
CCF

pequenas, por lo

estas. Las
general, no cuentan
con estrategias
concretas de gestion

empresarial.

En las CCF pequenas,
en ocasiones las
empresas no conocen
el MPC. Esto refleja la
capacidad de las
empresas para realizar

la gestion empresarial.

POSTULACION
VACANTES

Proceso por medio

del cual la poblacién

y las empresas
postulan SUS
necesidades

laborales en la

plataforma

La plataforma
permite definir, con
cierta especificidad,
el perfil de cada una

de las personas.

Aunque las empresas
hagan wuso de la
plataforma, no
necesariamente

buscan a su personal
por este sistema. Esto
implica, que el uso de la
plataforma es para
cumplir con la ley pero
no para confratar a su

poblacion.
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Comentado [h33]: El costo depende las barreras presentes en el
individuo

Comentado [MOU34R33]: Sj, es lo ge esta diciendo el parrafo,
pero la falta de elementos estandares genera dificultades en la
operatividad. Esta conclusion se encuentra basada en las entrevistas
realizadas a las CCF




La plataforma no
cuenta con la
capacidad para
atender a la poblacion
que la utiliza. Presenta
problemas técnicos que
no permite la
postulacion  de  las
vacantes de manera
fluida.

BUSQUEDA DE EMPLEO
Y DE EMPLEADOS

Proceso mediante el
cual la poblacion
realiza entrevistas en
las empresas en las
que fueron  pre-
seleccionados a
través del SPE

Para las empresas
representa una gran
ventaja que las CCF
redlicen pruebas de
seleccion previas a
la entrevista. Esto le
reduce a las
empresas un

importante esfuerzo.

En ocasiones se
presentan

inconsistencias en la
plataforma. Por
ejemplo se le ofrece a
una persona una
posicion, pero no
cumple con el perfil que

la empresa requiere.

Los tiempos de
respuesta de las CCF y
de la plataforma son
muy largos y las
empresas requieren de
respuestas mds rapidas.
Con las agencias de
empleo de las CCF SPE
la respuesta puede ser
de 10 dias y ‘con otros
portales que
pertenecen a
prestadores del SPE ly
bsfrofegios puede ser
de 2 0 3 dias/

CAPACITACION

DISENO
CAPACITACIONES

Articulacién  dentro
de las CCF y los
componentes de
Capacitaciones y el
de SPE cierra las
brechas entre las

temdticas de las

Las CCF con mayor
capacidad cuentan
con mesas  de
trabajo internas en
donde se definen las
necesidades del

mercado y los

Porlo general no existen
estrategias internas alas
CCF que les permitan
integrar la informacién
sobre las necesidades
del mercado y los

intereses y  perfiles
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\ Comentado [h36]: Como se obtuvo este resultado?

Comentado [MOU37R36]: A partir del trabajo cualitativo
desarrollado en el marco de la evaluacién




capacitaciones y las
necesidades del

mercado.

Definicion de las
temdticas a trabajar
con los cesantes en

las capacitaciones.

enfoques que
deben fener las
capacitaciones.

profesionales de los

cesantes.

Disefio de las
temdticas no sélo
segun el Perfil

Ocupacional de la

poblacién  sino  a
otfro tipo de
caracteristicas

como condicién de
grupo
género

victima,
etario y

entre ofras.

Por lo general las CCF
no cuentan con la
capacidad para
integrar aspectos
poblacionales a las
capacitaciones mds
ald de los temas
fransversales y  de
competencias para la
vida que pueden ser

diferenciados.

ESQUEMA OPERATIVO

Prestacién de los

Las CCF cuentan
con centros de
capacitaciones

para algunos femas.
A mayor tamano de
la CCF,

diversidad de curso

mayor

Por lo general las CCF
de menor tamano no
cuentan con centros de
capacitaciones y  su
capacidad para
gestionar alianzas con

Centros Educativos es

servicios de | cuentanlas CCF. menor. Esto implica que
capacitaciones por la oferta de cursos, en
parte de la CCF estos Casos, es
Por lo general, las
misma. L reducida. Esto implica
capacitaciones de
. que en ocasiones, las
competencias
Unicas capacitaciones
claves y
que se ofrecen son las
transversales son
correspondientes a las
prestadas por las
competencias claves
CCF. e Y
fransversales.
Arficulacion con | En mayor o menor | Aungque se reconoce
Instituciones medida, todas las | que el SENA seria el
Educativas para | CCF cuentan con | aliado perfecto para
prestar los servicios | dlianzas y acuerdos | prestar el servicio de

de capacitaciones.

con Centros

Educativos para

capacitaciones, son

pocos los casos en que
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prestar el servicio de

capacitaciones.

las CCF trabagjon con

esta institucion

PERTINENCIA Y CIERRE
DE BRECHAS

Establecimiento y
respuesta frente a la
enfre las
del

relacion
necesidades
mercado laboral, la
oferta de
capacitaciones y los
perfiles profesionales

de los cesantes.

Gestion empresarial

y articulacién entre

Tal y como se menciond
en SPE, la CCF mdas

pequenas no cuentan

con estrategios de
componentes para » .
. - gestion empresarial,
identificar las

. esto hace que no

necesidades del

cuenten con las
mercado laboral y .

herramientas
poder ofrecer los .

necesarias para
Cursos que se

responder a las
demandan. .

necesidades del

mercado.
Las CCF mds
grandes  cuentan
con la capacidad
para identificar | No todas las CCF
posibles perfiles | cuentan con  esta

poblacionales a los
que les interesa y les
conviene mds
ingresar a procesos
de emprendimiento
en vez de a
capacitaciones

para ingresar al

mercado laboral.

oferta. Por lo general las
CCF de
capacidad no cuentan

menor
con la opcién de
emprendimiento  para

los cesantes.

El abanico  de
ofertas de
capacitaciones

depende de Ila
capacidad de la
CCF. Esto
que

implica
entre  mads
grande la CCF, mads
amplias las
posibilidades de

cerrar brechas.

La oferta de
capacitaciones no
siempre  refleja  las

necesidades del
mercado o los infereses
de la poblacién. En
ocasiones se

presentaron situaciones

en que los cesantes
tomaron Cursos
Unicamente para
cumplir, pues las
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ANEXO B: FICHA DE LA ENCUESTA

Objetivo de la encuesta: Recolectar informacién sobre los beneficiarios del Mecanismo de
Proteccién al Cesante que permita evaluar los efectos que han tenido los beneficios entregados

en el marco de este sistema.

Grupo objetivo: personas mayores de 18 anos y beneficiarias de la Ley 1636 de 2013 de Proteccion

al Cesante que se encuentran en todo el territorio colombiano.

Marco: El DNP suministré un marco de lista de personas beneficiarias con 349,662 registros con

informacién de contacto y ubicacion.

Tamaino de Muestra: El tamano de muestra, como se describié en el documento de disefo
muestral se calculd para alcanzar un nivel de confianza del 95% y un error relativo maximo del 5%
en la estimacion de una proporcion de la poblacién objetivo, obteniendo finalmente un tamano
de muestra de 599 personas. En la etapa de disefio se incluyd una sobremuestra que podia ser
hasta del 11% con el fin de garantizar el nivel de confianza y el mdximo error relativo, de esta
forma se planed un minimo de 599 encuestas y un mdéximo de 665. Al final de la recoleccion de
informacidén en campo se obtuvo 643 encuestas efectivas con un nivel de confianza del 95% y un

error relativo del 4.7%, lo que dio una sobremuestra efectiva de 9,92%.

Ambito Geogrdfico: La encuesta se aplicé en 31 municipios (Bogotd, Cali, Medellin, Clcuta,
Villavicencio, Bucaramanga, Barranquilla, Pasto, Santa Marta, Cartagena, Monteria, Manizales,
Armenia, lbagué, Neiva, Pereira, Rivera, Chaparral, Carmen de Viboral, Baranoa, Soledad, Funza,
Girardot, Soacha, Fundaciéon, Castilla la Nueva, Granada, Barrancabermeija, Floridablanca,

Sabana de Torres, Palmira) en Bogotd D.C. y 16 Departamentos del Territorio Colombiano.

Técnica de Recoleccién: El estudio se adelantd bajo la técnica de Encuesta Personal “Cara a
cara" mediante la aplicacién de un cuestionario estructurado, en hogares, o en los sitios donde
los beneficiarios seleccionados del mecanismo propusieron para responder la encuesta y

asistido con Dispositivo Movil de Captura.

Fechas de Recoleccidn: La recoleccion se realizd en el periodo comprendido entre el 22 de

marzo de 2018 y el 21 de mayo de 2018.
Estructura de la encuesta:
e Mobdulo 1 - Caracterizacion General: tiene un fotal de 12 preguntas en donde se indagan

por los aspectos bdsicos como la edad, sexo, nivel educativo y estructura del hogar

223



Médulo 2 - Caracterizacion del Empleo Previo a la asignacion de beneficios: estd
conformado por 17 preguntas organizadas en tres grupos; la caracterizacion del empleo,
en donde se revisa el tipo de confrato y labores realizadas, los ingresos recibidos, y la

estructura de gastos del hogar.

Médulo 3 - Caracterizacion durante el periodo de desempleo: por medio de 32 preguntas
se evaltua el comportamiento del beneficiario durante su periodo de desempleo, en

particular se pregunta sobre el nivel de ingresos, gastos y cambio de activos.

Médulo 4 - Caracterizacién del empleo actual: solo se aplica para los beneficiarios que
actualmente se encuentran tfrabajando y por medio de 17 preguntas se indaga sobre el

tiempo de empleo y los ingresos

W\édulo 5 - Servicio PUblico de Empleo: por medio de este mdédulo, que contiene 20
preguntas, se busca evaluar los servicios de las agencias de gestién y colocacién

y sus efectos ]

Médulo 6 - Capacitacién: Las Ultimas 11 preguntas de la encuesta se concentran en

evaluar los servicios de capacitacion recibidos por el beneficiario
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Comentado [MOU38]: La firma sugiere no incluir este cambio
pues la encuesta no solo estaba enfocada a los servicios de las CCF.
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