www.monografias.com

Estudio sobre la calidad de empleo en Tunja, Colombia
Jaime López - jalopu2005@gmail.com 
1. Aspectos generales de la investigación
2. Objetivos
3. Justificación
4. Aspectos metodológicos de la investigación
5. Muestras de trabajo
6. Tratamiento de la información
7. Trabajo de campo
8. Reflexiones preliminares sobre el comportamiento del empleo
9. Sector público
10. Conceptos relativos a la calidad del empleo
11. Calidad de empleo desde el punto de vista legal para el sector privado
12. Análisis  de variables sector privado empresas
13. Análisis de resultados. Información empleados
14. Matriz comparativa de variables de calidad del empleo según sectores de análisis
15. Conclusiones
16. Recomendaciones
17. Bibliografía
1.  ASPECTOS GENERALES DE LA INVESTIGACIÓN

1.1   PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN

1.1.1 Planteamiento del problema.  Con respecto al comportamiento del mercado laboral en los últimos años, la Cámara de Comercio de Tunja ha  realizado dos estudios sobre la oferta y la demanda laboral en la ciudad teniendo en cuenta la opinión de empleadores y empleados del sector empresarial  privado.

El estudio del año 2000 denominado “Mercado Laboral Regional”
  tuvo como objetivo conocer el comportamiento de la oferta y la demanda de empleo a nivel empresarial en Tunja, analizando una muestra poblacional de 430 empresas, para lo cual consideró las siguientes variables: 

· Actividad económica.

· Años de funcionamiento de la empresa.

· Número de empleados por tipo de contrato. 

· Número de empleados por género.

· Nivel de educación.

· Clasificación ocupacional.

· Personal contratado el último año.

· Forma de contratación del personal.  

· Medios utilizados para conseguir empleados. 

· Plan de capacitación.

· Área de capacitación. 

· Promedio salario mensual. 

· Promedio de edad de los trabajadores. 

· Tiempo de antigüedad de los empleados.

· Empleados despedidos en el último año.

· Comportamiento en el número de empleados en el primer trimestre de 2000.

Las conclusiones apuntaron a: 

Con respecto a la demanda laboral se encontró que “las actividades económicas que más están contribuyendo a la generación de empleo en Tunja son: comercial, de servicios e industria manufacturera”
, de igual forma se concluyó que existía un excedente de profesionales especializados buscando dónde emplearse ya que las empresas no pueden contratar más personal del que en realidad necesitan, así mismo se encuentra que las empresas no están interesadas en contratar empleados de un nivel educativo alto, ya que ellos no aceptan una remuneración baja.

El estudio del 2002 denominado “Mercado Laboral Local Tunja: Hacia la reactivación empresarial” definió como objetivo “determinar y actualizar la estructura, tendencias del comportamiento de la oferta, demanda y generación de empleo en el ámbito empresarial para Tunja desde el 2000 a 2002”
.

En el estudio, además de las variables mencionadas, se incluyeron dos variables adicionales: seguridad social y beneficios cancelados por la empresa;  de tal manera que se consideraron las siguientes variables: 

· Estudios superados.

· Estado civil del trabajador.

· Forma a la cual está sujeto el trabajador. 

· Tipo de contratación. 

· Tiempo de labores con la empresa.

· Actitudes que posee el empleado  para el desempeño de sus actividades.

· Forma de ingreso a la empresa.

· Clasificación del salario devengado.

· Pagos legales y extralegales. 

· Beneficios de seguridad social. 

· Procesos en los cuales la organización fortalece al trabajador. 

· Opinión de los trabajadores.

Para la realización de dicho estudio, se trabajó con una muestra poblacional de 404 empresas del sector privado y 297 empleados.

Al igual que el estudio realizado en el año 2000 se encontró que la mayor participación en la generación de empleo estuvo en los sectores de comercio y servicios. En la misma forma se observó que la mayoría de empleadores requerían de personal con un nivel de formación relativamente bajo (bachilleres). En relación a las nuevas variables incluidas en el estudio se concluyó que no todas las empresas cumplen con las obligaciones totales de seguridad social.

De igual forma para la otra población objeto de estudio (empleados) se hizo una serie de conclusiones que van desde el tiempo que llevaban trabajando en sus empresas, pasando, por el salario devengado, los beneficios de seguridad social, la posibilidad de proyección profesional y laboral, hasta las expectativas de estabilidad laboral que los empleados tenían para el año siguiente (Mercado Laboral Local: Hacia la reactivación empresarial 2002).

De las conclusiones se puede observar que el análisis estuvo basado en la descripción de las cifras.

Debido a que los estudios anteriores no evidenciaban un análisis especifico sobre la calidad del empleo, la Cámara de Comercio de Tunja y el Observatorio Regional de Gestión Empresarial Mipyme consideraron la necesidad de actualizar la información que históricamente se ha acopiado e incorporar variables y análisis que permitan evaluar más que la oferta y demanda (Mercado Laboral), las características típicas asociadas con la calidad del empleo en Tunja.

Con el fin de desarrollar esta investigación, las anteriores entidades consideraron la necesidad de incluir el sector público debido a que éste es uno de los mayores generadores de empleo en la ciudad de Tunja.

1.1.2 
Formulación del problema

¿Qué cambios se han evidenciado a partir de las variables de análisis en el mercado laboral en Tunja en el periodo (2000 - 2002 - 2006)?

¿Cuál es la calidad del empleo ofrecido en los sectores público y privado de Tunja?

1.2   OBJETIVOS

1.2.1  General

Identificar las características  del mercado laboral y algunos aspectos relacionados con la calidad del empleo, teniendo en cuenta tres grupos poblacionales (sector privado, sector público, empleados) de la ciudad, a través de ello se puede estructurar un conjunto de propuestas de mejoramiento de las tendencias y comportamientos observados.

1.2.2  Específicos

1. Determinar las características demográficas, de formación académica, nivel de ingresos (salario real), carga laboral, clasificación ocupacional y horarios de trabajo que tienen actualmente los empleados de los sectores público y privado.

2. Conocer las formas de reclutamiento, selección, vinculación, capacitación y motivación del personal de las empresas tanto públicas como privadas.

3. Cuantificar la antigüedad del empleado en la empresa o entidad, así como  el tiempo promedio de desempleo de la fuerza laboral objeto de estudio en la ciudad.

4. Presentar la opinión de los empleados y empleadores frente a la situación actual y futura del empleo en empresas y/o entidades de Tunja.

5. Determinar en qué medida los empleados de los sectores público y privado de Tunja han tenido proyección laboral y profesional.

6. Analizar y describir la evolución del empleo en el sector privado en Tunja durante el periodo 2002-2006 y presentar el análisis de  los resultados obtenidos en el sector público, durante el desarrollo de la investigación.

7. Identificar algunos aspectos relacionados con la calidad del empleo ofrecidos en los sectores público y privado de la cuidad.

8. Presentar unas propuestas de mejoramiento teniendo en cuenta las tendencias y comportamientos observados relacionados con el mercado laboral en Tunja

1.3  JUSTIFICACIÓN

El estudio analiza y coteja  el comportamiento del mercado laboral en Tunja, para lo cual se requiere hacer una actualización de los datos obtenidos en los dos estudios anteriores realizados en los años 2000 y 2002, los que fueron aplicados al sector privado y empleados respectivamente, adicionándole ahora el sector público debido a su gran participación en la generación de empleo en la ciudad,   con lo cual se pueden estructurar algunas recomendaciones. 

Además de lo anterior a través de la realización de este estudio se puede  identificar la calidad del empleo ofrecida por los empleadores tunjanos, lo cual se logra por medio del análisis de una serie de variables relacionadas con el tema incluido en el estudio.

Este estudio vincula la escuela de Administración de Empresas de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia a través del Observatorio Regional de Gestión Empresarial Mipyme con la Cámara de Comercio de Tunja, con el fin de consolidar bases de datos históricas que permitan soportar propuestas que conduzcan al mejoramiento de la situación actual de los aspectos de interés de este estudio.

1.4  ASPECTOS METODOLÓGICOS DE LA INVESTIGACIÓN

1.4.1 Tipo de investigación.  Según el nivel de conocimiento científico al que se espera llegar con el estudio de la calidad del empleo, se considera una investigación de tipo exploratorio, porque se trata de indagar el comportamiento de un conjunto de variables, asociadas con el objeto de estudio de la investigación, a partir de un trabajo de campo utilizando encuestas, a través de las cuales se explorará una situación particular de interés.  
Además, los estudios de tipo exploratorio tienen la función de familiarizar al investigador con el fenómeno que investiga, aclarando conceptos por medio de los trabajos de campo.

1.4.2  Método de investigación.  A partir de la información suministrada por el  sector empresarial de Tunja se puede llegar a conclusiones generales sobre el empleo en la ciudad, esto quiere decir que el método de investigación va de lo particular a lo general, por lo tanto se denomina deductivo.

1.4.3   Fuentes de información

· Fuentes primarias

Son aquellas de las cuales se obtuvo información directa, en éste caso los empresarios, funcionarios y empleados de los sectores público y privado de la ciudad de Tunja (empresas privadas, entidades y trabajadores que tienen relación con el tema a investigar).

· Fuentes secundarias

Dados los objetivos de la investigación se pueden identificar como fuentes secundarias aquellas orientadas a las necesidades de información tales como: fuentes de carácter bibliográfico además de textos, ensayos, tesis, revistas, periódicos, documentales, acceso a internet, los estudios anteriores realizados por la Cámara de Comercio de Tunja y el manual del investigador, suministrado por la misma, lo cual permitió clasificar la información de acuerdo a las necesidades del objeto de estudio.

1.4.4  Población de trabajo

De acuerdo con las características, objetivos y alcances de la investigación, hubo  tres (3) tipos de población objetivo, que son:

a. Entidades del sector público: dado que no están sujetas al control directo de las Cámaras de Comercio, se realizó un censo local para determinar la cantidad de estas entidades con actividades en Tunja. Esto arrojó un total de 100. (Fuente: Cámara de Comercio – Tunja – Abril 2006).

b. Empresas del sector privado: son entidades que están bajo el régimen mercantil que tutela la Cámara de Comercio de Tunja. Se tomó como referencia:   (Fuente: Cámara de Comercio – Tunja – Abril 2006).

- Empresas de los 12 sectores económicos existentes en Tunja.

- Empresas con activos registrados mayores o iguales a $ 8.000.000.

- Una base poblacional de 11.804 empresas matriculadas y con renovación de registro mercantil a 2005.

c. Empleados públicos y privados: no se tiene información sobre el tamaño de este tipo de población. 

1.5  MUESTRAS DE TRABAJO

De acuerdo con el tipo de población, se tiene que:

a. Empresas del sector público: se utilizó el muestreo a juicio. Se tomaron aleatoriamente 47 entidades de este tipo, distribuidas proporcionalmente teniendo en cuenta sus actividades.

b. Empresas del sector privado: se utilizó el Muestreo Aleatorio Simple, considerando:

- Una población de 11.804 empresas.

- Estimación de varianza poblacional P y Q; P: proporción de empresas que no actualizan su registro mercantil: 9.5 %  (Fuente: Cámara de Comercio – Tunja – Abril 2006).

- Nivel de confiabilidad: 96.0 %  (z: 2.06)

- Margen de error: 2.95 %

- Se utilizó la siguiente expresión para calcular la muestra de trabajo:
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- Realizando los cálculos se tiene que n: 410 empresas privadas.

c. Empleados públicos y privados: se utilizó el muestreo a juicio. Se tomó aleatoriamente una muestra representativa en las empresas a considerar, equivalente a 270 encuestas, distribuidas proporcionalmente entre las empresas públicas y privadas de la ciudad de Tunja. 

1.5.1  Distribución de las muestras de trabajo.  De acuerdo con la orientación suministrada por la Cámara de Comercio de Tunja, los instrumentos de trabajo diseñados (formularios-encuesta: véase Anexos 2, 3 y 4) se aplicaron a las empresas seleccionadas dentro de cada sector económico en forma estrictamente aleatoria. 
La información se obtuvo, en el caso de las empresas, por parte del representante legal o del jefe de personal y, en el caso de los empleados, a funcionarios elegidos también al azar dentro de las mismas organizaciones encuestadas. Todo el trabajo de campo se realizó durante el mes de mayo del 2006 y estuvo a cargo directamente de quienes integran el grupo de trabajo.

1.6  TRATAMIENTO DE LA INFORMACIÓN

Tomando como base las encuestas aplicadas se clasificaron entre empresas privadas, entidades y empleados, prosiguiendo a tabularlas, utilizando el paquete estadístico SPSS, posteriormente se utilizó el programa Excel para presentar los datos de una forma ordenada y precisa, al igual permitió elaborar gráficos y valores porcentuales listos para ser analizados.

Con la información obtenida a través de la encuesta diseñada se pudo establecer la calidad del empleo encontrada en las empresas de la ciudad de Tunja (sector público – sector privado). Cada una de las preguntas tiene relación directa con la consecución del objetivo del estudio, el cual es establecer la calidad del empleo ofrecido por los empresarios de dicha ciudad, dentro de la encuesta hay preguntas que buscan información de tipo sociográfico, demográfico, geográfico y socio-económico. Véase Anexos (2,3,4).

La investigación se realizó en diferentes etapas, las cuales se nombran a continuación:

1 Elaboración del anteproyecto.

2 La recolección de la información.

3 Tratamiento de la información.

4 Elaboración del documento final.

Para la elaboración del anteproyecto, se hizo necesario que  el total de integrantes del grupo participaran en su elaboración con el fin de que todos  estuvieran informados de esto ya que la fundamentación teórica es la misma para toda la investigación.

Para la recolección de la información se hizo necesario que estuviera involucrado el total del grupo por el tamaño de las muestras poblacionales.

En  la elaboración del documento final las siguientes actividades fueron realizadas por el total de los integrantes del grupo: la elaboración del los Aspectos Generales de la Investigación,  Referentes Teórico-Conceptuales, Análisis de los sectores poblacionales objeto de estudio, al igual que la elaboración de las conclusiones generales y recomendaciones de la investigación. 

Por la magnitud y/o extensión de la investigación se vio la necesidad de establecer tres subgrupos de trabajo, quienes se encargaron de cada uno de los grupos poblacionales y de las actividades relacionadas para el efectivo desarrollo de la misma. De esta forma la presentación, análisis de la Información y aspectos comparativos y/o evolutivos las realizaron los subgrupos previamente establecidos.

La distribución de dichos subgrupos  se presenta a continuación, (Ver anexo 5)

· Sector privado: cinco integrantes.

· Sector público: dos integrantes

· Empleados: tres integrantes.

1.7  TRABAJO DE CAMPO

Inicialmente se tenía programado realizar 740 encuestas distribuidas así: población de 410 empresas que generan empleo en las diferentes actividades económicas, 270 empleados que laboran en estas empresas y 60 entidades públicas del orden municipal, departamental y nacional, debido a  inconvenientes de orden público se realizaron 47 encuestas a entidades, por tanto se aplicó un total de 727 encuestas.

Dichas encuestas fueron realizadas por el total de integrantes del grupo en el mes mayo del año 2006 durante los días laborales y para lo cual se hizo una distribución equitativa en cuanto al número de encuestas a realizar.

2.  REFLEXIONES PRELIMINARES SOBRE EL COMPORTAMIENTO DEL EMPLEO

Una de las razones sobresalientes que ha incidido en el aumento de la fuerza de trabajo en Colombia ha sido la incursión femenina en el escenario laboral en los últimos 20 años, debido a variaciones demográficas, culturales, institucionales y económicas, junto con la ampliación  de su nivel educativo y la reducción de la tasas de fecundidad, al igual que el acceso más equitativo a la formación profesional, hechos que le han permitido a las mujeres tener mayor disponibilidad de tiempo.

Según una investigación realizada por la Universidad de Medellín, para el año 2003 la tasa de desocupación femenina fue de 10.1% frente a 6.7% de desempleo en los hombres
.

Otro factor categórico que incide en el incremento de la oferta laboral son los jóvenes con bajos niveles de educación y preparación inadecuada; ellos simbolizan  un porcentaje de la oferta del mercado laboral insatisfecho debido a que no poseen el perfil ocupacional requerido por las empresas en un entorno moderno y tecnificado, lo cual produce un “círculo vicioso”, ya que sin la educación no hay nivel competitivo para desempeñar los cargos que los empresarios ofrecen, y sin recursos económicos no hay posibilidad de complementar la educación de las personas.

La evolución de la participación laboral responde a determinantes de corto y largo plazo, ya que la tasa de natalidad de 1951 a 1973 ha ido creciendo en un 3% y la fuerza laboral lo hizo en promedio anual en 2.2%, y comenzó a decaer en los años setenta, esto explicó el mayor ingreso a la población del mercado laboral. En el primer periodo de 1973 a 1999, el crecimiento promedio de la población fue de 2.1% y la fuerza laboral aumentó en un 3.1%
.

Un hecho relevante que dio lugar a la reestructuración del empleo fue el proceso de apertura que se inició en 1991 bajo el gobierno del presidente César Gaviria Trujillo, en donde se estableció una reforma laboral, siendo ésta más flexible en cuanto a la contratación y despido de trabajadores, dando lugar a una mayor rotación de empleo con el agravante que los trabajadores están sometidos a una mayor frecuencia de desempleo debido a la corta duración del contrato laboral.

De otra parte con el mismo proceso de apertura se manifestó un periodo de modernización organizacional de las empresas, presentándose cambios técnicos intensivos en el capital y en la absorción de la fuerza de trabajo, lo cual ocasionó la disminución de la mano de obra no calificada, puesto que esta modernización se hizo con base en automatización de procesos que requirió de mano de obra altamente calificada.

2.1  SECTOR PÚBLICO

La evolución del empleo público estuvo determinado por políticas que buscaron su estabilización y que frenaron su crecimiento, estas políticas se incrementaron durante  el gobierno del presidente Gaviria en la década de los 90, con el fin de modernizar el Estado utilizando para esto los principios de gerencia pública, calidad total, y control interno; aspectos que estuvieron implícitos en la reforma laboral de la ley 50 de 1990; así mismo el  empleo público se ha visto modificado en su composición debido a las reformas planteadas en la Carta Magna ya que se crearon nuevas entidades y se dio el aumento de la nómina de otras ya existentes; estimuló la generación de fondos de cofinanciación y condujo al aumento del tamaño del Congreso, la Contraloría General de la República, los Departamentos Administrativos y la Rama Judicial junto con el sector de Defensa y Seguridad.

A pesar de lo anterior y de la creencia generalizada que existe en Colombia el sector público es un empleador relativamente menor, es decir que el tamaño del sector público no es tan representativo en la demanda de empleo total, aun teniendo en cuenta que existe un conflicto armado que absorbe gran cantidad de recursos en especial recursos humanos. Ahora, si se compara la proporción del empleo público con el total de la población económicamente activa, se encuentra que allí tampoco representa una gran importancia; esto de nuevo, indica que en Colombia no es relativamente grande el empleo público
. 

2.1.1  Cambios en las encuestas y consecuencias en las cifras: una realidad oculta.  Desde enero de 2000 la ENH (Encuesta Nacional de Hogares) fue cambiada por la Encuesta Continua de Hogares (ECH), realizada por el Departamento Administrativo Nacional de Estadística (DANE), orientada a capturar la información sobre la población ocupada y desocupada y limitando su aplicación    mensual para trece ciudades del país: Bogotá, Cali, Medellín, Barranquilla, Bucaramanga, Manizales, Pasto, Pereira, Cúcuta, Ibagué, Montería, Villavicencio y Cartagena
.

Aparentemente con los resultados de estas encuestas se asumió que el nivel de desempleo estaba disminuyendo y por lo tanto, pasaba a un segundo plano en la agenda del gobierno, queriendo mostrar que las políticas adoptadas estaban cumpliendo su finalidad. En este sentido encontramos la explicación a la tesis de la precarización del empleo en el país, ya que se habla de un aumento en el mercado laboral, pero no se especifica la variable empleo orientada a una mejora en la calidad de vida.

Además el país no cuenta con una política clara en materia laboral, los gobiernos se han dedicado a hacer grandes esfuerzos en materia de regulación pensional, los cuales se han caracterizado por el aumento en la edad de jubilación tanto para hombres como para mujeres. 
Este hecho además de aportar poco a la creación de nuevos puestos, resulta contraproducente para el mercado laboral, pues deja en manos de las nuevas empresas y en el interés de expansión de las exitosas, la creación de nuevos empleos, disminuyendo cada vez más la posibilidad de propiciar relevos en el sistema.

2.1.2  El empleo en Boyacá.  Durante el periodo 1994-2001, la actividad económica del departamento se ha visto afectada de manera considerable, debido  a la crisis que afronta su principal empresa Acerías Paz del Río, el cierre de importantes empresas como Hornasa, Mecanizados y Motores, la privatización de entidades financieras, la intervención de la Caja Popular Cooperativa y el ajuste fiscal derivado de la Ley 617 del 2000, situaciones que implicaron una considerable reducción de las nóminas departamental y municipales.

La participación que los diferentes sectores económicos del departamento están haciendo al PIB regional, presenta la siguiente estructura según el diagnóstico que presenta el actual Plan de Desarrollo: servicios 34%, agropecuario 21%, minero 6%, industria manufacturera 10%, transporte 9%, construcción 6%, electricidad 5% y  comercio 5%
.

Por el lado del nivel educativo, aunque hay una distribución de la población desocupada por niveles en ambas zonas, la situación laboral de Tunja está afectando principalmente a los profesionales, mientras que en Boyacá a los bachilleres. 
Entonces es claro que no se está aprovechando de manera satisfactoria la calificación de la población activa, la fuerza de trabajo ha aumentado sus niveles de escolaridad pero el mercado no le ha brindado la forma de canalizar esas capacidades hacia la productividad y el desarrollo de la región. Este no es un problema exclusivo de Boyacá o Tunja, esta es la tendencia generalizada del país
.

Los sectores que arrojaron más desempleados en el departamento fueron básicamente  las ramas de servicios comunales y sociales  y comercio, mientras que la ciudad evidenció una mayor expulsión de ocupados por parte de los establecimientos financieros sobre los servicios comunales y sociales, el hecho de que los servicios hayan causado una gran proporción del desempleo del 2001, es un reflejo más de la tendencia del mercado laboral a la inestabilidad del trabajo. Los servicios comunales y sociales tienen un alto componente informal y temporal. Los desocupados tanto de la ciudad como del departamento en su mayoría han sido empleados particulares en sus trabajos anteriores y consecuentemente buscan emplearse como tal
.

La economía departamental que ha incrementado su participación, no solo no ha generado los puestos de trabajo requeridos, sino que ha destruido puestos ya existentes. Por otro lado, la tasa de ocupación de Tunja es todavía más baja que la de Boyacá, para el 2001 fue de 49.9%, la tendencia común entre los niveles nacional, departamental y urbano es la mayor ocupación de los hombres, con una diferencia bastante marcada para el departamento
.

La población madura es la que refleja las más altas tasas de ocupación en el nivel departamental, estas se extienden desde los 25 años hasta los 44, mientras que en la ciudad  de Tunja, aunque también muestra ese comportamiento, existen niveles bajos y altos de ocupación en los restantes rangos de edad.

La ocupación departamental y urbana para 2001, muestra que para el departamento la actividad más importante es la agricultura, mientras que para Tunja, se ve  la creciente e importante aparición de los servicios comunales como proveedor de puestos de trabajo, seguido por el comercio
.

Los empleados del gobierno por lo general no están entre las posiciones ocupacionales más frecuentes de las regiones y para el caso de Tunja si lo son, además la importancia de los empleadores, indicaría que de alguna manera se está creando una cultura no empresarial pero posiblemente de conservación de empleo.

En los años 2001 y 2002 la tasa global de participación en Boyacá estuvo entre el 57.9 y 60.6%, mientras que en Colombia fue del 61.9 y  61.5%
. Estas cifras nos indican que el comportamiento que presentó el departamento no fue ajeno al del país, con un nivel de desempleo menor al nacional, el cual está relacionado con la baja demanda laboral, por lo tanto esto trae como consecuencia la poca cantidad de cargos por ofrecer en las organizaciones, ya que las vacantes significaron apenas el 3.6% del total de la población desempleada. Lo anterior se debe en gran medida al escaso desarrollo económico de las ciudades más representativas del departamento. 
En síntesis la demanda de empleo en empresas competitivas es prácticamente nula ya que no existe mano de obra calificada para afrontar los retos de la globalización.

“Además, cabe destacar que la mayoría de vacantes (1.781) se concentra en las microempresas y en las pequeñas empresas (1.089 vacantes), en las actividades de comercio, reparación de vehículos y motocicletas, enseres personales y domésticos, algunas pequeñas industrias manufactureras (480 vacantes) y las restantes, en servicios de salud, enseñanza, administración publica y seguridad social obligatoria.”

Cuadro 1.  Comportamiento del mercado laboral (%)

	INDICADORES
	2001 
	2002 
	2003 

	
	BOYACÁ
	COLOMBIA
	BOYACÁ
	COLOMBIA
	BOYACÁ
	COLOMBIA

	Tasa de desocupación
	50.9
	52.6
	51.6
	51,9
	55.6
	53,5

	Tasa de desempleo
	12,2
	15
	15,4
	15,5
	14,3
	14,1

	Tasa de subempleo
	32
	31,3
	34,3
	34
	40,5
	31,5


     Fuente: DANE, Encuesta Nacional de Hogares (ECH).

De acuerdo al cuadro número 1 podemos observar que el  deterioro del mercado laboral persiste ya que más boyacenses han recurrido a realizar actividades de baja remuneración que no son acordes con su preparación académica y sus aspiraciones económicas. Esta situación se vio reflejada en el 2003 en donde la situación nacional y departamental registra una proporción similar en la tasa de ocupación y de desempleo, mientras que en el subempleo hubo un incremento en Boyacá en este mismo año.

Como consecuencia de la reforma del 2002 el mercado laboral sufrió una baja en su calidad con un incremento en el empleo temporal repercutiendo en la deserción escolar por parte de niños y jóvenes en la búsqueda de recursos económicos, así mismo las actividades laborales que generan un mayor valor agregado representan un mínimo porcentaje del total de las vacantes de las ocupaciones profesionales.

Cabe destacar que es una situación preocupante el hecho que el ingreso per cápita sea inferior a dos salarios mínimos trayendo consecuencias negativas en la calidad de vida. 

Por otra parte en el 2003 se registro una disminución en la creación de empresas con respecto al año anterior, siendo de tipo microempresarial las más significativas entre las nacientes este año, aportando en gran parte la oferta de trabajo en actividades como el comercio al por mayor y al por menor, reparación de vehículos y enseres domésticos, seguido por los hoteles y restaurantes, entre otros
. Lo anterior permite deducir que los conocimientos e innovaciones tecnológicas aplicadas a las nuevas empresas no corresponden ni satisfacen las necesidades de la economía globalizada en la que debe desenvolverse tanto el país, como el departamento.

En Tunja los tamaños de empresas que más vacantes generaron en el 2004 fueron la microempresa (42.5%) y la gran empresa (26.4%). Los sectores económicos más destacados fueron la administración pública, que participaba con el 27% de las vacantes; el comercio mayorista y minorista y los talleres automotrices (14.1%) y servicios comunitarios, sociales y personales (13.2%)
.
Las vacantes inscritas presentaron un alto grado de preparación para trabajos calificados, seguido de los trabajos técnicos y tecnológicos y trabajos profesionales, los indiferentes tuvieron una representación importante en este nivel. La mayoría de las vacantes solicitadas estuvieron entre 25 y 34 años de edad. Las aspiraciones salariales de los boyacenses en este año estuvieron entre uno y cuatro salarios mínimos. Las áreas de ventas y servicios fueron las más apetecidas por los aspirantes seguido de ciencias de la educación, administración y finanzas.

2.1.3  Calidad del empleo.  La mayor parte de la población recibe ingresos que, en ningún sentido, le garantizan el derecho a una vida digna. Al mismo tiempo, la riqueza y la distribución del ingreso se concentran cada vez más en pocas manos. Frente a esto, desde el Estado, las políticas que se impulsan, antes que fomentar la igualdad, la inclusión social y una mejor distribución del ingreso, han agrandado las brechas, como lo demuestran claramente dos de las políticas que ha impulsado el gobierno de Uribe: la reforma tributaria y la reforma laboral. 
La primera ha descargado la mayor parte del esfuerzo tributario en el IVA, que es un impuesto regresivo que afecta fundamentalmente a la población pobre, al tiempo que mantiene y amplía generosas exenciones tributarias al capital; la segunda le redujo los ingresos a los trabajadores y trabajadoras, asegurándole mayores ganancias al empresario.

Un indicador de la calidad del empleo realmente existente es si éste está protegido por los derechos del trabajo y los derechos derivados del trabajo. Es decir: el pago de un salario mínimo, la afiliación a la seguridad social en salud, pensiones y riesgos profesionales; las vacaciones pagas, el pago de la prima de servicios, de las cesantías y de los intereses a las cesantías; la protección de los derechos derivados de la maternidad; la protección de la salud en los lugares de trabajo; la protección especial de la estabilidad laboral de ciertas categorías de trabajadores en condición de minusvalía; la prohibición del trabajo infantil, de la discriminación en el trabajo y del trabajo forzoso; la dotación y el subsidio de transporte; el pago de indemnizaciones por despido injusto; y el derecho a constituir sindicatos y a negociar efectivamente las condiciones de trabajo y de empleo.

No puede haber mejor indicador del grado de civilización de una sociedad, del nivel y amplitud de su democracia, y de la calidad de vida que ofrece a sus miembros, que el que resulta de la promoción y protección de estos derechos, en tanto que el trabajo es la actividad que más liga las nociones de libertad e igualdad a las condiciones reales de su ejercicio
.

Encuestas a los trabajadores dejan en claro que las remuneraciones son consideradas un factor importante del trabajo, mas no el único y ni siquiera el más importante en una escala de valores cualitativos. Muy apreciados por los trabajadores son la estabilidad en el empleo y las oportunidades de ascenso, entre otras. En efecto, parece lógico pensar que hay factores no salariales ligados a un empleo, que son muy importantes al determinar su calidad.

Al fin y al cabo el trabajo del ser humano es una expresión de la personalidad de quien lo realiza y a él las personas activas le dedican buena parte de su vida. Estos factores no salariales contribuyen al bienestar de los individuos, aunque no se puedan medir fácilmente en términos monetarios
.  
· Índice de la calidad de empleo (ICE- DANE)

De acuerdo con un análisis del Ministerio de la Protección Social (que toma en cuenta indicadores como afiliación a seguridad social, tasa de informalidad y subempleo), en cuanto a incorporación a la seguridad social, la situación es bastante favorable. 

Entre diciembre de 2002 y marzo de 2006, las cajas de compensación familiar afiliaron a 1.042.882 trabajadores nuevos, en tanto que los cotizantes a riesgos profesionales aumentaron en 1.051.910. 

Otro aumento importante es el registrado en el régimen contributivo de salud, al cual se han afiliado 2.889.119 colombianos durante lo corrido de la actual administración. 

“Lo que se observa es una recuperación en las principales variables del mercado laboral: un rápido y significativo crecimiento del empleo y la afiliación a la seguridad social. Esto último muestra que se ha recuperado la formalidad en el mercado laboral, lo que en últimas significa que no sólo hay más empleos, sino que una mayor proporción de ellos son de calidad”, señaló Diego Palacio Betancourt, ministro de la Protección Social.

Los cuestionamientos a la calidad del empleo que se está generando son permanentes. El índice que está construyendo el DANE medirá la calidad de los viejos y nuevos trabajos. 

A finales de 2006 o comienzos de 2007, Colombia contará con un Índice de Calidad del Empleo (ICE)

En su elaboración, el DANE está trabajando desde el tercer trimestre del año pasado.

No son pocas las discusiones y descalificaciones sobre las cifras del mercado laboral que mensualmente publica el DANE. Por ejemplo: ¿Cuántos de los 300.000 ocupados adicionales que reportó la entidad para enero respecto a igual mes del 2005 tienen un empleo de buena calidad y cuántos engrosaron el mundo del rebusque?

Respuestas inmediatas se producen tomando otra información de la misma entidad: la del subempleo, que para el mes mencionado aumentó en 134.000 personas, hasta llegar a 5'807.000, que para muchos recoge toda la población trabajadora que está en la informalidad y en el rebusque.

“Es muy riesgoso hacer afirmaciones sobre la calidad del empleo con base en las cifras de subempleo, que busca captar la subutilización del recurso humano en las empresas y en la economía en general, porque son conceptos que se refieren a fenómenos diferentes”, advierten en el DANE. De allí la importancia del ICE, que está en construcción, y que señalará la calidad de los viejos y nuevos empleos.

Para la elaboración del ICE, desde el trimestre julio-septiembre del 2005 se incluyeron más preguntas en la Encuesta Nacional de Hogares (ENH) relacionadas con la seguridad social de los trabajadores (afiliaciones a salud, pensiones y riesgos profesionales), espacio físico de trabajo, jornada efectiva de trabajo en la semana anterior a la encuesta, entre otras.

En este momento, los expertos del DANE discuten la pertinencia de incluir preguntas subjetivas al estilo de ¿cómo se siente el empleado en el trabajo?, que combinadas con las demás permite mejor apreciación de la calidad del trabajo
.

La precarización de los ingresos es, también, resultado de los bajos niveles de sindicalización y de cobertura de la contratación colectiva, factores que son indicativos de la calidad del empleo; es decir, de la posibilidad real que el empleo ofrece para el ejercicio de un derecho fundamental como el de la asociación. La acción sindical y la negociación colectiva, tienen la virtud de incidir en las condiciones de trabajo, entre ellas, las condiciones de remuneración y la forma como se distribuye entre el capital y el trabajo la riqueza producida. 

Mejores ingresos significan mayores oportunidades de acceder a altos niveles de educación y a una educación de mejor calidad, y este factor tiene un impacto positivo en la productividad de las empresas y en la productividad del país; mejores ingresos posibilitan mejor calidad en la alimentación de los hogares y, por lo tanto, ahorros significativos en costos de salud y en ausentismo laboral por incapacidades; mejores ingresos permiten mejor calidad de la vivienda y de sus entornos y, por lo tanto, ahorro en costos derivados del hacinamiento y de la violencia que estos actores generan; mejores ingresos permiten mejores condiciones para participar activamente como ciudadanos y ciudadanas y, por tanto, mejores posibilidades de elegir gobiernos nacionales y locales que efectivamente representen el interés general y, por tal, es un factor fundamental para consolidar la democracia; mejorar los ingresos de las personas que trabajan fortalece la capacidad de compra de los hogares y amplía el mercado interno, en consecuencia, permite la ampliación de la capacidad productiva de la empresas, estimula la creación de nuevas y tiene un efecto multiplicador del empleo
.

2.1.4  Calidad del empleo en  las teorías administrativas.  El estudio sobre la calidad DE EMPLEO EN TUNJA no puede limitarse a considerar sólo los beneficios financieros —salariales y no— ofrecidos por el cargo, sino que también debe tener en cuenta las múltiples dimensiones relacionadas con el bienestar de los individuos que trabajan.

Es importante hacer una distinción entre la calidad de los puestos de trabajo que sería aquella inherente o propia a las características de los puestos de trabajo, y  a su vez depende de factores de tipo tecnológico y organizacional y se refleja, al final, en la productividad de los mismos; y la calidad del empleo, por su lado, es determinada por el tipo de inserción laboral, las remuneraciones, la capacitación y motivación de los trabajadores
. Así que, puede que disminuya la calidad del empleo porque, por ejemplo, disminuyen los salarios reales o aumenta la temporalidad y que la calidad de los puestos de trabajo no sufra modificaciones.

En lo referente a la calidad de los puestos de trabajo, los administradores deben implantar políticas motivadoras dentro de la empresa, éstas deben surgir de la necesidad que tienen los empleados de sentirse parte activa e importante de la organización, no solo por trabajar dentro de la institución para obtener una retribución de su esfuerzo que es el sueldo, sino también orientada hacia el crecimiento y satisfacción del empleo, siendo ésta la percepción de un número de características objetivas de la calidad del empleo, ponderadas por las preferencias, normas y expectativas del trabajador y esquemáticamente resumen la relación entre calidad del empleo y satisfacción en el mismo.

Al depender del estado sicológico de los individuos, es intuitivo que la satisfacción en el empleo pueda experimentar modificaciones sin que se altere la calidad del mismo. Hasta aspectos no directamente relacionados con el trabajo de los individuos pueden modificar la satisfacción en el empleo.
Adicionalmente, las personas tienden a buscar un empleo acorde a sus expectativas, conocimientos y preferencias. De manera que la satisfacción en el empleo termina dependiendo también de la probabilidad de éxito que tienen estas prelaciones, lo cual, otra vez, es independiente de las calidades objetivas que puede tener el empleo o los puestos de trabajo.
A continuación se describen algunas teorías desde el punto de vista administrativo, lo cual permite tener claridad sobre las dimensiones subjetivas que tiene el trabajador respecto de la calidad del empleo.

· Teoría de Maslow
.
Postula un catálogo de necesidades a diferentes niveles que van desde las necesidades superiores, culturales, intelectuales y espirituales. El autor de la presente teoría específica cada una de las necesidades de la siguiente manera:

1. Fisiológicas: son las esenciales para la sobrevivencia.

2. Seguridad: se refiere a las necesidades que consisten en estar libres de peligro y vivir en un ambiente estable, no hostil. 

3. Afiliación: como seres sociales, las personas necesitan la compañía de otros semejantes. 

4. Estima: incluyen el respeto a uno mismo y el valor propio ante los demás.

5. Actualización: son necesidades del más alto nivel, que se satisfacen mediante oportunidades para desarrollar talentos al máximo y tener logros personales.

Existen dos conceptos fundamentales en la teoría de Maslow, las necesidades superiores no se vuelven operativas sino hasta que se satisfacen las inferiores, una necesidad que ha sido cubierta deja de ser una fuerza motivadora.

· Teoría de Elton Mayo
.
El objetivo inicial de la Teoría de Mayo era estudiar el efecto de la iluminación en la productividad, pero los experimentos revelaron algunos datos inesperados sobre las relaciones humanas. Las principales conclusiones de los experimentos fueron las siguientes: (a) la vida industrial le ha restado significado al trabajo, por lo que los trabajadores se ven forzados a satisfacer sus necesidades humanas de otra forma, sobre todo mediante las relaciones humanas, (b) los aspectos humanos desempeñan un papel muy importante en la motivación, las necesidades humanas influyen en el grupo de trabajo; (c) a los trabajadores no sólo les interesa satisfacer sus necesidades económicas y buscar la comodidad material; (d) los trabajadores responden a la influencia de sus colegas que a los intentos de la administración por controlarlos mediante incentivos materiales; (e) los trabajadores tenderán a formar grupos con sus propias normas y estrategias diseñadas para oponerse a los objetivos que se ha propuesto la organización.

· Teoría de los Factores de Herzberg
. 

La teoría de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow; Herzberg (citado por Chiavenato, 1989) clasificó dos categorías de necesidades según los objetivos humanos superiores y los inferiores. Los factores de higiene y los motivadores. Los factores de higiene son los elementos ambientales en una situación de trabajo que requieren atención constante para prevenir la insatisfacción, incluyen el salario y otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilos de supervisión.

La motivación y las satisfacciones sólo pueden surgir de fuentes internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para la realización personal. De acuerdo con esta teoría, un trabajador que considera su trabajo como carente de sentido puede reaccionar con apatía, aunque se tenga cuidado con los factores ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial para crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.

· Teoría  Equis y Teoría Ye  de Mc Gregor
. 
Dos tipos de suposiciones sobre las personas, teoría X y la teoría Y. En la primera, prevalece la creencia tradicional de que el hombre es perezoso por naturaleza, poco ambicioso y que tratará de evadir la responsabilidad. Es necesaria una supervisión constante, son la causa principal de que los trabajadores adopten posturas defensivas y se agrupen para dañar al sistema siempre que les sea posible. La teoría Y supone que el trabajo es una actividad humana natural, capaz de brindar placer y realización personal. Según la teoría Y, la tarea principal de un administrador consiste en crear un clima favorable para el crecimiento y el desarrollo de la autonomía, la seguridad en sí mismo y la actualización personal a través de la confianza y mediante la reducción de la supervisión al mínimo. Esta segunda categoría se relaciona más con la dinámica del proceso motivador. 

· Teoría de Campo de Lewin
.

En la creencia de que el comportamiento es el resultado de la reacción individual al ambiente, Lewin (citado por Dessler, 1993) llegó a las siguientes conclusiones acerca de la motivación: (a) la motivación depende la percepción individual subjetiva sobre la relación con su ambiente, (b) el comportamiento se determina por medio de la interacción de variables, es decir, la tensión en el individuo la validez de una meta y la distancia psicológica de una meta, (c) los seres humanos operan en un campo de fuerzas que influyen en la conducta, como las fuerzas de un campo magnético, por lo que la gente tiene diferentes impulsos motivadores en distintos momentos, en el contexto del trabajo algunas fuerzas inhiben mientras otras motivan.

· Teoría de La Valencia – Expectativa de Vroom
.

Vroom (citado por Dessler, 1993) propone que la motivación es producto de la valencia o el valor que el individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que sus metas se cumplan. La importancia de esta teoría es la insistencia que hace en la individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de las generalizaciones implícitas en las teorías de Maslow y Herzberg.

· Teoría de Shein del Hombre Complejo
.

La teoría de Shein (citado por Brunet, 1999) se fundamenta en: (a) por naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran variedad de necesidades, algunas básicas y otras de grado superior; (b) las necesidades, una vez satisfechas, pueden reaparecer (por ejemplo, las necesidades básicas), otras (por ejemplo, las necesidades superiores) cambian constantemente y se remplazan por necesidades nuevas; (c) las necesidades varían, por tanto no sólo de una persona a otra, sino también en una misma persona según las diferencias de tiempo y circunstancias, (d) los administradores efectivos están conscientes de esta complejidad y son más flexibles en el trato con su personal. Finalmente el precitado autor, dice que ellos evitan suposiciones generalizadas acerca de lo que motiva a los demás, según proyecciones de sus propias opiniones y expectativas.

El desarrollo de un clima organizacional que origine una motivación sostenida hacia las metas de la organización es de suma importancia por lo que se deben combinar los incentivos propuestos por la organización con las necesidades humanas y la obtención de las metas y objetivos. Los directivos de las organizaciones tienen una gran responsabilidad en determinar el clima sicológico y social que impere en ella. Las actividades y el comportamiento de la alta gerencia tiene un efecto determinante sobre los niveles de motivación de los individuos en todos los niveles de la organización, por lo que cualquier intento para mejorar el desempeño del empleado debe empezar con un estudio de la naturaleza de la organización y de quienes crean y ejercen el principal control sobre ella. Los factores de esta relación que tienen una influencia directa sobre la motivación de los empleados, incluyen la eficiencia y eficacia de la organización y de su operación, la delegación de autoridad y la forma en la cual se controlan las actividades de trabajadores.

2.1.5  Clima organizacional.  Las percepciones que el individuo tiene de la organización para la cual trabaja, y la opinión que se haya formado de ella en términos de autonomía, estructura recompensas, consideración, cordialidad, apoyo y apertura, se refiere al ambiente de trabajo propio de la organización. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros.

El clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la organización y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una organización tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetúen.

El clima está integrado por una serie de elementos 

1. El aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda sentir el empleado en la organización; 

2. Los grupos dentro de la organización, su estructura, procesos, cohesión, normas y papeles; 

3. La motivación, necesidades, esfuerzo y refuerzo; 

4. Liderazgo, poder, políticas, influencia, estilo; 

5. Los procesos organizacionales, evaluación, sistema de remuneración, comunicación y el proceso de toma de decisiones.

Estos cinco elementos determinan el rendimiento del personal en función de: Alcance de los objetivos, satisfacción en la carrera, calidad del trabajo, comportamiento dentro del grupo considerando el alcance de objetivos, la moral, resultados y cohesión.

Desde el punto de vista de la organización redundará en la producción, eficacia, satisfacción, adaptación, desarrollo, supervivencia y absentismo. 

Las características individuales de un trabajador actúan como un filtro a través del cual los fenómenos objetivos de la organización y los comportamientos de los individuos que la conforman son interpretados y analizados para constituir la percepción del clima en la organización.

Si las características sicológicas de los trabajadores, como las actitudes, las percepciones, la personalidad, los valores y el nivel de aprendizaje sirven para interpretar la realidad que los rodea, estas también se ven afectadas por los resultados obtenidos en la organización, de esto se infiere entonces que el clima organizacional es un fenómeno circular en el que los resultados obtenidos por las organizaciones condicionan la percepción de los trabajadores afectando el clima de trabajo de los empleados.

2.1.6  Actitudes y satisfacción en el trabajo.  La satisfacción en el trabajo es una actitud que los individuos mantienen con respecto a sus funciones laborales. Es el resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como el estilo de dirección, las políticas y procedimientos, la afiliación de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios.

Las dimensiones asociadas con la satisfacción en el trabajo son:

Paga, trabajo (tareas interesantes, de responsabilidad, etc.), oportunidades de ascenso, jefe, Colaboradores (compañerismo, competencia). 

Una de las principales razones para medir la satisfacción en el trabajo es la de proporcionar a los jefes ideas sobre cómo mejorar las actitudes de los empleados.

2.1.7  Satisfacción y rendimiento en el trabajo.  La mayoría de los estudios no han establecido una clara relación entre satisfacción y productividad. De hecho, hay empleados insatisfechos que tienen una productividad muy elevada, y, también se da el caso contrario, de empleados satisfechos con escasa productividad.

Se han desarrollado tres enfoques:

1. La satisfacción promueve la productividad. 

2. La productividad causa satisfacción. 

3 Las recompensas intervienen, sin que haya ninguna relación inherente. 

No obstante, desde un punto de vista práctico, casi todos los jefes desean tener trabajadores satisfechos y productivos. Algunos teóricos e investigadores sugieren que el rendimiento tiene un significado más amplio que las simples unidades de producción o su calidad.

2.1.8  Los diferentes sistemas de incentivos.  Los incentivos pueden constituir el total de la compensación o un suplemento para un enfoque más tradicional de sueldos y salarios.

Incentivos sobre unidades de producción: los incentivos concedidos con base en el número de unidades producidas suelen compensar al trabajador por el volumen de su rendimiento. 
Puede intentarse también la variante de que el trabajador reciba una compensación proporcional al exceso de producción que consiga. Prácticamente en todos los casos (por lo menos en el nivel de obreros y técnicos) las legislaciones prescriben que estos sistemas de incentivos deben combinarse con un sistema de retribuciones fijas, junto con todas las prestaciones de ley. 

Bonos sobre producción: son incentivos pagados a los empleados por haber excedido determinado nivel de producción. Generalmente se emplean junto con un ingreso básico fijo. Una variante de este sistema incentiva al empleado por sus ahorros de tiempo. Una variante adicional combina los incentivos sobre unidades de producción con los bonos de producción, mejorando la compensación que reciban los trabajadores por hora, más un incentivo por cada unidad producida. En algunos casos, el empleado puede recibir una compensación más alta una vez que alcanza determinado número de unidades. 

Comisiones: en los puestos de ventas, el vendedor puede percibir un porcentaje del precio de venta fijado a cada uno de los artículos que venda. 

Curvas de madurez: en los casos en que un empleado con calificación profesional y/o científica alcanza un nivel máximo de desarrollo y de pago, suele encontrar que sólo un ascenso o una posición directiva es el cambio para continuar progresando. Además, se corre el peligro de incurrir en ascensos que sólo llevan al empleado a su nivel de incompetencia (principio de Peter). A fin de proporcionar un incentivo a este tipo de personal algunas compañías han desarrollado curvas de madurez, que constituyen ajustes en los niveles superiores de cada categoría de puestos. Los empleados se clasifican de acuerdo con su productividad y su experiencia. 

Aumentos por méritos: constituyen aumentos en el nivel de la compensación concedidos a cada persona de acuerdo a una evaluación de su desempeño. Estos aumentos se deciden por parte del supervisor inmediato del empleado, junto con los otros supervisores. A pesar de que los aumentos por méritos estimulan el desempeño superior al promedio, en pocas ocasiones están vinculados a un estándar específico y pueden estar sometidos a factores subjetivos. 

Compensación por conocimientos especializados: constituyen un estímulo al empleado para reconocer el esfuerzo que ha llevado a cabo para adquirir destrezas o conocimientos relacionados con el puesto que desempeña o el ramo de la empresa. Este incentivo no se basa en lo que hace el empleado, sino en lo que puede hacer. Evalúa la importancia de un empleado para la organización. Al contar con personal que consigue un nivel de calificación más alto se acrecienta la calidad de los productos de la empresa, al tiempo que se reduce la necesidad de contratar más personal. 

Incentivos no financieros: por lo general, los incentivos equivalen a un pago en metálico. Sin embargo, pueden concederse en otras especies (programas de reconocimiento de méritos, placas conmemoratorias, objetos deportivos o decorativos, certificados, días especiales de vacaciones). Estos incentivos son comunes en los departamentos de ventas, ya que sirven para alentar los esfuerzos adicionales o dirigidos a un objetivo específico. Los cambios en el puesto o en el entorno laboral pueden servir como incentivo para un mejor desempeño. 
Es posible mantener alta la moral del personal y reducir la tasa de rotación mediante determinados beneficios adicionales. Los esfuerzos y programas que se lleven a cabo para diseñar los puestos y para rediseñarlos, como la rotación de puestos, la adición de tareas y el enriquecimiento del puesto pueden considerarse como incentivos que contribuyen a un mejor desempeño. Entre otros incentivos también se cuentan el aumento en el nivel de responsabilidad, la autonomía y mejoras en la calidad de la vida laboral del empleado. 

Incentivos a ejecutivos: la mayor parte de las compañías sigue la práctica de vincular estos incentivos a las utilidades anuales que obtenga la organización, en el caso de los incentivos a corto plazo. Esta orientación de conceder la compensación en un término relativamente corto puede llevar a reducciones en la calidad de la producción y en los presupuestos de los departamentos de investigación y desarrollo, o en las áreas de publicidad, de obtención de nuevos equipos, de desarrollo del personal y otros programas a largo plazo
.

3.  CONCEPTOS RELATIVOS A LA CALIDAD DEL EMPLEO

Para la elaboración del ESTUDIO SOBRE LA CALIDAD DE EMPLEO EN TUNJA, se invocan distintos enfoques conceptuales sobre  las clasificaciones internacionales que se han elaborado en relación con el mercado laboral:

Existen varias definiciones de empleo, dentro de las cuales se pueden resaltar las siguientes:

3.1  EMPLEO

Utilización de un individuo por personas o instituciones para obtener su trabajo a cambio de un salario u otro tipo de pago
. 

Para el DANE el empleo consiste en: “Personas que durante el periodo de referencia ejercieron una actividad en la producción de bienes y servicios de por lo menos una hora remunerada a la semana, y los trabajadores familiares sin remuneración que trabajaron por lo menos 15 horas a la semana. También las personas que en la semana de referencia no trabajaron pero tenían un trabajo”.

Definición de empleo según la OIT:

Los conceptos de empleo y trabajo son utilizados como sinónimos, pero técnicamente tienen distinto significado: 

Empleo: se utiliza para referirse a las relaciones laborales asalariadas (denominadas alternativamente dependientes, subordinadas, o por cuenta ajena), ante el hecho de la existencia de un empleador y de una remuneración.

Trabajo: se dirige a una caracterización más amplia, que incluye toda otra forma de actividad humana, como las que realizan los trabajadores independientes (también denominados autónomos o por cuenta propia), algunas de cuyas formas concretas son, además de la actividad del empleador: el trabajo de los socios de cooperativas y otras formas asociativas, la ayuda familiar no remunerada, el voluntariado, el trabajo de las amas de casa
.

3.2  POBLACIÓN ECONÓMICAMENTE INACTIVA (PEI)

Respecto a la PEI, no hay una clasificación que se ajuste a la realidad del mercado laboral colombiano y que permita una clara distinción  entre la población que por su disponibilidad, estado o condición no presiona el mercado de trabajo y aquella que dentro de la inactividad, por su disponibilidad y capacidad es potencial de presionarlo
.

DANE: “Todas las personas que no participan en la producción de bienes y servicios del mercado que no necesitan, no pueden o no están interesados  en tener una ocupación remunerada. Pertenecen a esta población: estudiantes, amas de casa, pensionados, jubilados, rentistas, inválidos; Los que creen que no vale la pena trabajar y los trabajadores familiares sin remuneración que trabajan menos de quince horas semanales”
.

CIENES: “Conjunto de personas en edad de trabajar que no participan en el mercado laboral, es decir, aquellas que no realizan, ni buscan realizar ninguna actividad económica. Este grupo básicamente está constituido por los estudiantes, jubilados o pensionados, rentistas, personas dedicadas a los quehaceres del hogar, ancianos, entre otros
”.

3.3  POBLACIÓN ACTUALMENTE INACTIVA (PAI)

“Personas que no están disponibles para hacer parte de la fuerza de trabajo, a causa de su edad. Condición, estado y actividad principal, y que por lo tanto no presionan el mercado laboral en el periodo de regencia”.

La OIT, considera como población actualmente inactiva a “Todas las personas no clasificadas con empleo o desempleadas durante el periodo de referencia y por ende no activas en ese momento, además de los niños y jóvenes por debajo de la edad mínima para trabajar”. 

3.4  POBLACIÓN HABITUALMENTE INACTIVA (PHI)
“Personas de la fuerza de trabajo que habitualmente no realizan una actividad económica en la producción de bienes y servicios, pero que al contar con el tiempo, la capacidad y disponibilidad derivada de su actividad, estado y condición, presionan el mercado laboral, en un periodo de referencia”
 

3.5  POBLACIÓN ECONÓMICAMENTE ACTIVA (PEA)

DANE:   “Fuerza de trabajo o personas en edad de trabajar, que en la semana de referencia ejercieron o buscaron ejercer una ocupación remunerada en la producción de bienes y servicios y los ayudantes familiares que trabajaron sin remuneración en una empresa familiar  por lo menos quince (15) horas semanales”.

OIT: “Todas las personas de cualquier sexo que cubren la oferta laboral para la producción de bienes económicos y servicios, durante un periodo específico de referencia. Esto comprende a las personas que están trabajando (Empleadas) así como aquellas que no tienen trabajo y están buscando uno (Desempleadas)”.

La Universidad Nacional de Colombia: define la población económicamente activa PEA, como las personas que siendo mayores de 15 años y menores de 65  se encuentran empleadas o buscando empleo o presionando la fuerza de trabajo. 

Las personas fuera de la PEA son las  que no buscan empleo, sea porque no pueden trabajar, o no quieren hacerlo: estudiantes, amas de casa, incapacitados e inválidos, jubilados, etc. También se excluyen de la PEA las fuerzas militares y los religiosos. Entonces
: 

3.5.1 Personas que no hacen parte de la PEA.  

PEA = Población total - menores de 15 años y mayores de 65 – la población inactiva (estudiantes, amas de casa, inválidos y Pensionados, privados de la libertad) - los militares y religiosos.

3.6  CLASIFICACIÓN DEL EMPLEO

3.6.1 Por la naturaleza del sector, según la Universidad Nacional de Colombia.  Las denominaciones públicas y privadas guardan consideraciones especiales en cuanto a la naturaleza de las entidades, personas naturales o jurídicas que lo ofrecen. 

· Empleo Público: se entiende por empleo público el conjunto de funciones, deberes y responsabilidades que han de ser admitidos por una persona natural, para satisfacer necesidades permanentes de la administración pública. 

· Empleo Privado: toda actividad humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria, que una persona natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se ejecute de un contrato de trabajo
. 

3.6.2  Según su competencia.  Grado de idoneidad o nivel de aptitud profesional o la capacitación que se presenta al ingresar a un empleo.

· Sector público

Según la ley 909 de 2004 que reglamenta los empleados del sector público y en especial aquellos que forman parte de la carrera administrativa, se hace la siguiente clasificación:

Directivo: trabajo en el que se desarrollan tareas consistentes fundamentalmente en la formulación de una política general o en la elaboración de leyes y reglamentos del país, así como la interpretación de dichas políticas con vista a la adopción de decisiones en los organismos gubernamentales; se hacen cargo igualmente de la dirección de organizaciones y empresas estatales, tratando de que sigan las normas establecidas y que se cumplan los objetivos señalados.

Asesor:   el trabajo consiste en aplicar las decisiones, políticas del gobierno y hacer cumplir las leyes, decretos y disposiciones reglamentarias, bajo la supervisión del personal directivo de la administración.

Profesional: hace referencia a los cargos que pueden ocupar las personas que hayan obtenido un título profesional.

Técnico: es un nivel de competencias debidamente acreditado con certificado de aptitud profesional o cualquier otro título idóneo en donde conste su calificación que lo declare apto para ejercer un oficio u ocupación.

Asistencial: son todas aquellas personas que por su grado de enseñanza no alcanzan a certificar ningún título calificado de aptitud profesional y solo están preparados para ejercer oficios operativos y manuales.

· Sector Privado

Según el estudio del mercado laboral en Tunja en el 2002, realizado por Cámara de Comercio
 se encuentra la siguiente clasificación:

Artesanal: empleo en el que se ejercita un empleo por cuenta propia, solo con la ayuda de algunos miembros de la familia o compañeros y cuya característica principal consiste en fabricar manualmente desde el principio hasta el final de un producto.

Técnico: Trabajo ejecutado por una persona que posee los conocimientos especiales de una ciencia o  de un arte y los aplica en un proceso especifico de producción, administración o servicio y se realiza bajo la supervisión de especialistas de las profesiones científicas, técnicas y liberales altamente calificadas.

Tecnológico: Trabajo realizado por una persona que domina una serie de instrumentos, métodos, procedimientos y dentro de una técnica determinada y que lo hacen especialmente autónomo en sus decisiones, las cuales son determinantes para la buena marcha operativa y funcional de un proceso.

Profesional: Trabajo que se realiza por una persona con solvencia competitiva en  una profesión  u oficio y se encuentra debidamente acreditado para hacerlo con aptitud e idoneidad.

Especializado: Trabajo que realiza una persona que por su nivel académico está capacitada para realizar con especial competencia un asunto en particular, perteneciente a una ciencia, arte u oficio. 

3.6.3  Según agrupación por niveles jerárquicos.  

· Sector Público (ley 909 del 2004):

Nivel Directivo: comprende los empleados a los cuales corresponden funciones de nivel general, de formulación de políticas institucionales y de adopción de planes, programas y proyectos.

Nivel Asesor: Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar y asesorar directamente a los empleados públicos de la alta dirección de la rama ejecutiva del orden nacional.

Nivel Profesional. Agrupa los empleados cuya naturaleza demanda la ejecución y aplicación de los conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente a la técnica profesional y tecnológica, reconocida por la ley y que según  su complejidad y competencias exigidas, les puedan corresponder funciones de coordinación, supervisión y control de áreas internas encargadas de ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales.

Nivel Técnico. Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de procesos y procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, así como las relacionadas con la aplicación de la ciencia y la tecnología, de los organismos estatales.

Nivel Asistencial. Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio de actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles superiores o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades manuales o tareas de simple ejecución, de los organismos estatales
.

· Sector Privado
Según el Estudio de Mercado Laboral en Tunja en el 2002, realizado por la Cámara de Comercio se encuentra la siguiente clasificación:

Directivo: empleos  a los cuales corresponden funciones de dirección general, de adopción de planes y programas para su ejecución, además de la coordinación y control de las unidades o dependencias de sus áreas y la buena marcha de las actividades.

Administrativo: comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio de actividades de orden administrativo, complementarias de las tareas propias de los niveles superiores y a la supervisión de un pequeño grupo de trabajo, referente a todas las áreas de apoyo logístico para el buen giro de los negocios o tareas.

Operativo: empleos cuyas funciones se caracterizan por el predominio de actividades manuales o de tareas de simple ejecución.

Auxiliar administrativo: Comprende todos aquellos oficios o empleos cuyas funciones implican el desarrollo de actividades de apoyo administrativo o complementario de las tareas propias de los niveles superiores, se caracterizan por el dominio de actividades manuales o de simple ejecución.

Obrero: persona que se dedica a realizar actividades manuales, o tareas de simple ejecución, mantenimiento, conservación, recolección y transformación de recursos primarios para la producción.

Jornalero: personas que trabajan en el campo en el sector agrícola, realizando tareas o actividades propias del cultivo y por las que reciben un pago generalmente semanal en dinero o en especie.

3.7  DESEMPLEO

3.7.1 Según la Universidad Nacional de Colombia.  

Definición: El desempleo está conformado por parte de la fuerza de trabajo de un país que estando en condiciones y dispuesta a trabajar no se encuentra ocupada en actividades productoras de bienes y servicios. Incluye a las personas cesantes y a las que buscan trabajo por primera vez. 

Para efectos estadísticos, se puede definir el desempleo como una proporción de la población económicamente activa de un país, que no encuentra trabajo. 

Tasa de Desempleo = Número total de personas sin empleo / PEA x 100

Como la tasa de desempleo no es sino un número, solo puede ofrecer cierta cantidad de información. Para entender mejor la tasa de desempleo es preciso analizarla por grupos de personas, por edades, por grados de capacitación, por regiones, etc. Los diversos grupos de análisis arrojan claras diferencias en el desempleo. 

La población desempleada está compuesta por:

a) Cesante: es la persona que habiendo trabajado antes por lo menos durante dos semanas consecutivas se encuentra desocupada buscando empleo.

b)  Aspirante: es la persona que busca trabajo por primera vez. Es claro, entonces, cómo desde la nueva metodología se flexibilizó la manera para clasificar a la población, pero el concepto no se limita únicamente a la metodología.

· Tipos de desempleo

En función de las causas y la naturaleza del desempleo los economistas se han planteado diversas clasificaciones:

El desempleo friccional: Los economistas utilizan el término “friccional” para señalar que el mercado de trabajo no funciona instantáneamente, presentándose un desempleo considerado natural puesto que en todo momento existen trabajadores que cambian voluntariamente de empleo y no lo encuentran de inmediato; mientras que están buscando trabajo son contabilizados como desempleados. La cuantía del desempleo friccional depende de la frecuencia con que los trabajadores cambian de empleo y del tiempo que tardan en encontrar uno nuevo. 

El desempleo temporal: Se produce cuando las industrias tienen una temporada de baja, como durante el invierno en la industria de la construcción o en otros sectores de producción cuyas tareas se realizan a la intemperie. También se produce al finalizar el año escolar, cuando muchos estudiantes y licenciados se ponen a buscar trabajo.

El desempleo estructural: El término estructural se utiliza por parte de los economistas a la “composición” del empleo. Se debe a un desequilibrio entre el tipo de trabajadores que requieren los empresarios y el tipo de trabajadores que buscan trabajo. Estos desequilibrios pueden deberse a la falta de correspondencia entre la oferta y la demanda de la mano de obra, por la capacitación o calificación, las características personales de los trabajadores o la localización geográfica. Por ejemplo, los desarrollos tecnológicos necesitan nuevas calificaciones en muchas industrias, y dejan sin empleo a aquellos trabajadores cuya capacitación no está puesta acorde con las necesidades. 

El desempleo cíclico: Se presenta en la fase recesiva del ciclo de los negocios. Es el resultado de una falta de demanda general de trabajo. Cuando el ciclo económico cae, la demanda de bienes y servicios disminuye, y, por lo tanto, disminuye también el empleo.

3.8 SUBEMPLEO

En los países en desarrollo existe un problema mucho más serio y generalizado, que es el del subempleo, es decir, gente empleada a tiempo parcial o gente que trabaja en empleos ineficientes o improductivos y que por tanto reciben bajos ingresos que son insuficientes para cubrir sus necesidades.

Se denomina subempleo o empleo disfrazado cuando las personas laboran: 

1. Jornadas inferiores al tiempo completo, pudiendo hacerlo todo el tiempo. 

2. Ingresos no suficientes ni acordes para el tipo de función o trabajo desempeñada.

3. Trabajos esporádicos.

4. Ocupación en actividades no acordes con la preparación académica con bajos ingresos.

4. CALIDAD DE EMPLEO DESDE EL PUNTO DE VISTA LEGAL PARA EL SECTOR PRIVADO

4.1 TIPOS DE CONTRATO

4.1.1 Contrato de trabajo.  Según el Código Sustantivo del Trabajo, Art. 22 “es aquél por el cual una persona natural se obliga a prestar un servicio personal a otra persona natural o jurídica, bajo la continuada dependencia o subordinación de la segunda y mediante remuneración que genéricamente se llama salario”.

El código Sustantivo del Trabajo contempla varias modalidades o clases de contrato, según su duración, las formalidades y la forma de pago.

· Clasificación de los contratos

a) Por la duración: 

A término indefinido: CST, Art. 47. El contrato de trabajo no estipulado a término fijo o cuya duración no esté determinada por la de la obra o la naturaleza de la labor contratada, o no se refiera a un trabajo ocasional o transitorio, será contrato a término indefinido.

A término fijo: CST, Art. 46. De uno a tres (3) años, e inferior a un año. El contrato de trabajo a término fijo debe constar siempre por escrito y su duración no puede ser superior a tres (3) años, pero es renovable indefinidamente.

En los contratos a término fijo inferior a un año, los trabajadores tendrán  derecho al pago de vacaciones y prima de servicios en proporción al tiempo laborado cualquiera que éste sea.

Por duración de la obra o labor contratada: CST, Art.101. El contrato de trabajo con los profesores de establecimientos particulares de enseñanza se entiende celebrado por el año escolar, salvo estipulación por tiempo menor.

Ocasional, accidental o transitorio: CST, Art. 6. Este es de corta duración no superior a un mes, que se refiere a las labores distintas de las actividades normales del empleador.

Los Trabajadores ocasionales son los trabajadores que tienen un contrato de trabajo implícito o explícito que no se espera que continúe más allá de un período corto, cuya duración deberá determinarse de acuerdo con las circunstancias nacionales. Estos trabajadores pueden clasificarse como «asalariados» o «trabajadores por cuenta propia» de acuerdo con las características específicas del contrato de trabajo.

Contrato de Prestación de Servicios: Regulado por la ley 80 de 1993, sus características más importantes son: que este tipo de contrato no genera relación laboral, porque no hay subordinación ni se paga salario, hay autonomía y genera honorarios. Se hace con las profesiones liberales como médicos, abogados, ingenieros, artistas, etc., para ejecutar labores por razón de su formación profesional y experiencia y por un término estrictamente indispensable.

Sin embargo, desde hace varios años se ha desfigurado este tipo de contrato para evadir lo correspondiente a prestaciones sociales. La Corte Constitucional en sentencia C-154 de 1997 advierte que si las personas que celebran contrato de prestación de servicios están sometidas a subordinación laboral, entiéndase que reciben órdenes, deben reclamar prestaciones sociales.

Trabajadores estacionales: Según Resolución sobre la Clasificación de la Situación en el empleo (CISE), adoptada por la XV Conferencia Internacional de Estadísticos del Trabajo (enero de 1993), encontramos que los trabajadores que tienen contratos explícitos o implícitos de trabajo cuya duración y momento en que se efectúa dicho contrato están influenciados significativamente por factores estacionales tales como el ciclo del clima, los días festivos y/o las cosechas agrícolas. Estos trabajadores pueden clasificarse como «asalariados» o como «trabajadores por cuenta propia», con arreglo a las características específicas del contrato de trabajo.

Temporales: Para el sector privado se tienen algunas situaciones que emanan del tipo de contrato que ofrece el sistema vinculante de la relación jurídica y que los contempla el Código Sustantivo del Trabajo, así: los trabajadores vinculados a las empresas de servicios temporales son de dos categorías: Trabajadores de Planta y Trabajadores en Misión.

Trabajadores de Planta: son los que desarrollan sus actividades en las dependencias propias  de las empresas prestadoras de servicios temporales, quien para el caso obra como verdadero patrono.

Trabajo en Misión: son aquellos que la empresa de servicios envía a las dependencias de las empresas usuarias a cumplir con los servicios contratados por estas y con los requisitos mandados por la ley.

b) Por la forma: 

Verbales: CST, Art. 38. Cuando el contrato sea verbal, el empleador y el trabajador deben ponerse de acuerdo, al menos acerca de los siguientes puntos: 

· La índole del trabajo y el sitio en donde ha de realizarse.

· La cuantía y forma de la remuneración, ya sea por unidad de tiempo, por obra ejecutada, por tarea, a destajo u otra cualquiera, y los periodos que regulen su pago.

Escritos; CST, Art. 39. Se extiende en tantos ejemplares cuanto sean los interesados, destinándose uno para cada uno de ellos; está exento de impuestos de papel sellado y de timbre nacional y debe contener necesariamente, fuera de las cláusulas que las partes acuerden libremente, las siguientes: la identificación y domicilio de las partes, el lugar y la fecha de su celebración, el lugar en donde se haya contratado el trabajador y en donde se haya de prestar el servicio; la naturaleza del trabajo; la cuantía de la remuneración, su forma y periodos de pago, la estimación de su valor, en caso de que haya suministros de habitación y de alimentación como parte del salario y la duración del contrato, su desahucio y terminación.

c) Por la forma de pago: 

· A sueldo: El salario en dinero puede pagarse en la forma tradicional o en la modalidad de salario integral. En la forma tradicional, el salario está integrado por dos tipos de retribución: la ordinaria, que puede ser fija o variable, y la extraordinaria.

La remuneración ordinaria: está compuesta por lo que común o regularmente paga el empleador al trabajador en los períodos de pago convenidos.

El salario ordinario puede ser fijo o variable, como lo ha expresado la Corte en varias oportunidades, según se pacte por unidad de tiempo, días, semanas, meses (salario fijo) o se determine de acuerdo al resultado de la actividad desplegada por el trabajador, evento en el cual admite varias modalidades de retribución: por tarea, por unidad de obra, a destajo, por comisión, y otras similares (salario variable) (Cas. oct. 5/87). Esto quiere decir, de acuerdo con la citada sentencia, que si el contrato de trabajo contempla una remuneración por unidad de tiempo, “dicho salario no deja de ser fijo porque en su ejecución se reconozca trabajo suplementario, dominicales, viáticos, ni porque el pago en algún momento incluya bonificaciones esporádicas o condicionadas al cumplimiento de determinados eventos, como el incremento de la producción por ejemplo”.

La retribución extraordinaria, conformada por las sumas que el trabajador no recibe ordinariamente, o en forma fija, sino en determinados eventos, como cuando se encuentra involucrado en alguna o algunas de las circunstancias que incrementan esa remuneración ordinaria, por ejemplo las citadas en la misma disposición legal: horas extras, sobresueldos, primas, etc., cualquiera que sea la forma o nombre que se le dé. El salario extraordinario es pues el que se cubre en algunos casos o en determinadas circunstancias y no en todos los períodos comprendidos para el pago del salario.

· Salario integral: El salario integral a que se refiere el numeral segundo del artículo 132 del Código Sustantivo del Trabajo, modificado por el artículo 18 de la Ley 50 de 1990, será una sola suma convenida libremente y por escrito entre el trabajador y el empleador, suma que será la base para las cotizaciones del Instituto de Seguros Sociales, la liquidación de las indemnizaciones a que se refiere el artículo 64 del Código Sustantivo del Trabajo y la remuneración por vacaciones.

El contrato de trabajo puede celebrarse por tiempo determinado, por el tiempo que dure la realización de una obra o labor determinada, por un tiempo indefinido o para ejecutar un trabajo ocasional, accidental o transitorio.

En ningún caso el salario integral podrá ser inferior al monto de diez (10) salarios mínimos legales mensuales, más el factor prestacional correspondiente a la empresa que no podrá ser inferior al treinta por ciento (30%) de dicha cuantía. (El monto del factor prestacional quedará exento del pago de retención en la fuente y de impuestos).

d) Por el sujeto y la clase de actividad: Contrato con trabajadores extranjeros, a domicilio, de dirección, confianza y/o manejo, celadores, profesionales independientes, vendedores y agentes viajeros, trabajadores del servicio doméstico, choferes del servicio familiar, etc.

4.2  SALARIO

Concepto: Salario mínimo es el que todo trabajador tiene derecho a percibir para subvenir a sus necesidades normales y a las de su familia, en el orden material, moral y cultural. D. 4686/2005.   

Acoger el acuerdo adoptado por la Comisión Permanente de Concertación de Políticas Salariales y Laborales el día 14 de diciembre del año en curso, en el sentido de fijar a partir del primero (1º) de enero del año dos mil seis (2006) el salario mínimo legal mensual de los trabajadores de los sectores urbano y rural, en la suma de cuatrocientos ocho mil pesos m/cte. ($408.000.oo m/cte.).

Campos de aplicación: Para los trabajadores de los sectores urbano y rural en todo el país. Este salario mínimo rige para los trabajadores que laboran la jornada máxima legal. Para quienes trabajan jornadas diarias inferiores a la máxima legal, regirá el salario mínimo en proporción al número de horas laboradas.

Diario: 13600

Mensual: 408000

4.3  PAGOS LEGALES Y EXTRALEGALES

4.3.1  Sector privado.  Las modalidades de contratación laboral en el sector privado están reguladas por los decretos 2363 y 3743 de 1950 o también llamado Código Sustantivo del Trabajo, con todas sus modificaciones.

· Prestaciones sociales
Concepto: Conjunto de beneficios y garantías consagradas a favor de los trabajadores, adicionales al salario, con el fin de cubrir algunos riesgos y contingencias de la vida.

Las prestaciones sociales tienen su origen en el contrato de trabajo y constituyen una contraprestación a cargo de los empleadores.

Las prestaciones sociales tienen un contenido económico y pueden ser en dinero o en especie y complementan el salario.

Son creadas por la Ley o contempladas en Pactos y Convenciones colectivas y Laudos arbítrales. 

Prestaciones a cargo del empleador

Prima de servicios (P.S.): Regulada por el CS del T., 46 y 306; L. 50/90, Art. 3º 
Están obligados a pagar prima de servicios todas las empresas de carácter permanente de acuerdo con el artículo 291 del CST. es de carácter permanente una empresa cuando realiza actividades estables como mínimo un año.

La cuantía de la  P. S. depende del capital de la empresa:

· 30 días de salario por año pagaderos en forma semestral por partes iguales y proporcionales por fracción, si se trata de empresas con capital de $200.000 o más.
· 15 días de salario pagaderos en forma semestral por partes iguales y proporcionalmente por fracción, si se trata de empresas con capital hasta de $200.000. No están obligados a pagar prima los empleadores que no son empresa.

· En los contratos de trabajo inferiores a un año se pagará proporcionalmente.

· 30 de junio y 20 días de diciembre como fecha de pago de la prima en los dos semestres.

· El trabajador adquiere el derecho a la P.S. proporcionalmente al tiempo laborado. El término de incapacidades por enfermedad o licencia de maternidad no se descuenta de la liquidación de la prima por no ser causal de suspensión del contrato de trabajo.

· No tendrán derecho los trabajadores del servicio domestico, los choferes del servicio familiar y los trabajadores accidentales o transitorios (menos de 30 días) en actividades ajenas a las normales del empleador.
Calzado y vestido de labor: Regulado por el art. 7º, L. 11/84
· Es obligación del empleador entregar tres veces al año al trabajador beneficiario una dotación consistente en un par de zapatos y un vestido de labor adecuados a la índole de labor que desarrolla.

· El empleador está obligado si ocupa uno o más trabajadores permanentes.

· Gozan de esta prestación los trabajadores que devenguen hasta dos salarios mínimos, siempre que a la fecha de la entrega cuenten con 3 meses continuos de servicios, sin importar la clase de labor que desarrollen.  

Las dotaciones deben entregarse en las siguientes fechas:

· 30 de abril,

· 31 de agosto

· 20 de diciembre.

Están excluidos de esta prestación los trabajadores accidentales o transitorios.

El trabajador beneficiario tiene la obligación de utilizar la dotación. De no hacerlo el empleador queda eximido de hacerle el suministro siguiente. El empleador debe dar aviso al Inspector de Trabajo. 

Auxilio de cesantía
: 

Todo empleador está obligado a pagar a sus trabajadores al terminar el contrato de trabajo como auxilio de cesantía un mes de salario por cada año de servicios y proporcionalmente por fracción de año.

 Existen actualmente dos sistemas de pago de cesantías: 

· El Tradicional y 

· El Sistema de liquidación anual y definitiva con destino a los fondos de cesantías.

Sistema tradicional: Se aplica a los trabajadores vinculados por contrato de trabajo antes del 1 de enero de 1991, siempre que no se acojan al nuevo sistema de liquidación anual.

En este sistema los trabajadores tienen derecho a un mes de salario por cada año de servicio y proporcionalmente por fracción de año a pagar por cuenta del empleador con el último salario devengado con sus factores.

Sistema actual: Se aplica obligatoriamente a los trabajadores nuevos vinculados por contrato de trabajo a partir del 1 de enero de 1991 y a los antiguos que voluntariamente se acojan.

Se creó con la Ley 50 de 1990 y presenta las siguientes características:

El 31 de diciembre de cada año el empleador debe liquidar en forma definitiva la cesantía al trabajador, por la anualidad o por la fracción correspondiente, sin perjuicio que deba efectuarse en fecha diferente por la terminación del contrato.

El empleador deberá cancelar al trabajador, a más tardar el 31 de enero del año siguiente, los intereses legales del 12% anual o proporcionales por fracción, con respecto a la suma causada en el año o en la fracción que se liquida definitivamente.

El valor liquidado a 31 de Dic. Por concepto de cesantía debe ser consignado antes del 15 de febrero del año siguiente en la cuenta individual que tenga el trabajador en el fondo de cesantía que el mismo elija. El empleador que incumpla el plazo señalado deberá pagar sanción moratoria.

Intereses sobre cesantía
: 
· Consiste en el pago durante el mes de enero del 12% anual sobre saldos en 31 de diciembre o en las fechas de retiro del trabajador o de liquidación parcial, en forma proporcional al tiempo de servicios.

· La no cancelación de los intereses en las oportunidades señaladas, causa a cargo del empleador y a favor del trabajador, una sanción consistente en el pago de una suma igual a la de los intereses, por una sola vez y sin perjuicio de éstos.

Vacaciones
: CST; ART 46Y 186
Son los días de descanso remunerado que tienen los trabajadores y es una obligación por parte del empleador.

El tiempo de disfrute es de quince (15) días hábiles consecutivos por cada año de servicios y proporcionalmente por fracción.

Disfrute: La época de las vacaciones debe ser señalada por el empleador a más tardar dentro del año siguiente a aquel en que se causaron, y ellas deben ser concedidas oficiosamente o a petición del trabajador sin perjudicar el servicio.

Naturaleza jurídica: Las vacaciones no son salario, ni prestación social, sino un descanso remunerado que debe tomarse como la base para liquidar aportes.

Salario base para su remuneración: Durante el periodo  de vacaciones el trabajador debe recibir el salario ordinario que  esté devengando. Este salario ordinario está formado  por todo lo que percibe el trabajador  como remuneración de sus servicios.

El auxilio de transporte no se incluye en el salario base para liquidación de vacaciones.

Cuando el salario es variable, las vacaciones deben liquidarse  con el promedio  de lo devengado el año inmediatamente anterior.

Auxilio del transporte
: 
· Es un auxilio económico con destinación específica y por mandato de la ley y se debe incorporar al salario única y exclusivamente para efectos de liquidación de prestaciones sociales. No se incluye en la base salarial para liquidar los aportes al sistema de seguridad social.

· Se sustituye la obligación al pago del auxilio de transporte cuando el empleador asume el traslado de los mismos a sus residencias.

· Trabajadores beneficiados:

· Los trabajadores que devenguen hasta dos veces el salario mínimo legal tiene derecho al pago mensual de este auxilio. ($47.700)

· El auxilio de transporte tiene como finalidad ayudar económicamente al trabajador para su desplazamiento al sitio de trabajo, no se paga durante el tiempo de las incapacidades ni durante el disfrute de las vacaciones, así como al trabajador que reside en la sede de la empresa o cuando el desplazamiento no implique esfuerzo ni costo o no tenga que movilizarse de su vivienda. (CSJ Sent. Jul 1 de 1988)
Prestaciones a cargo de la seguridad social

Seguridad Social

Es la protección integral que tiene por objeto garantizar los derechos irrenunciables de la persona y la comunidad para obtener la calidad de vida acorde con la dignidad humana, mediante la protección de las contingencias que la afecten.

La seguridad social es un mecanismo que humaniza las relaciones sociales; un elemento de estabilidad social y política; y un instrumento esencial para el desarrollo económico y cultural de los pueblos, con énfasis particular en la redistribución del ingreso.

Sistema general de seguridad social en salud (SGSSS)

El derecho a la salud se encuentra consagrado en la Constitución de 1991 en el artículo 49 de contenido social y como un servicio público de obligatoria prestación del Estado. Se debe garantizar a todas las personas el acceso a los servicios de promoción, protección y recuperación de la salud.

Los servicios de salud se organizarán en forma descentralizada, por niveles de atención y con participación de la comunidad. 

Beneficios del sistema de salud:

· Los derechos y garantías prestacionales y asistenciales que ofrece el SGSSS están conformados por seis planes beneficios:

1.  El Plan de Atención Básica en Salud, PAB, prestado gratuita y directamente por el Estado o por particulares mediante contrato con el Estado.

2.  El Plan Obligatorio de Salud, POS. Financiado por empleadores y trabajadores y garantizado por la EPS;

3. El plan obligatorio de salud del régimen subsidiado, POSS. Constituye el conjunto de servicios de los afiliados al régimen subsidiado y está a cargo de las EPS y de las empresas solidarias de salud ESS;

4.  El Plan de atención complementaria en salud, PACS, contratados y financiados mediante la modalidad de prepago. Garantiza la atención en el evento de requerirse actividades, procedimientos o intervenciones no incluidas en el POS.

5.  El plan de atención en accidentes de trabajo y enfermedad profesional ATEP

6. Plan de atención en accidentes de tránsito y eventos catastróficos. Se financia con cargo a la subcuenta de riesgos catastróficos y accidentes de tránsito del fondo de solidaridad y garantía en salud.

Afiliación a una Entidad Promotora de Salud (E.P.S)

Las personas que suscriban contrato de trabajo o se vinculen laboralmente a las entidades públicas, deberán escoger al momento de la vinculación la Entidad Promotora de Salud a la cual estarán afiliados. Si pasado este término no eligieren, el empleador escogerá en su nombre la EPS y procederá a afiliarlo. Esta afiliación se considera válida por un período de tres meses, que podrá prolongarse hasta un año si el trabajador no manifiesta en este periodo otra decisión.

Responsabilidad del empleador

· Si el empleador no afilia o no trasfiere a la EPS el valor periódico de las cotizaciones, asumirá la atención, como asistencia médico-asistencial, así como el pago de las licencias e incapacidades. 

· El que argumentando descontar al trabajador sumas correspondientes a aportes parafiscales, no las remita al SGSSS, al SENA, al ICBF, a las cajas de compensación familiar, será responsable conforme a las disposiciones penales por la apropiación de dichos recursos, así como por la falsa información.

Riesgos profesionales:

Conjunto de entidades públicas y privadas, normas y procedimientos, destinados a prevenir, proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las enfermedades y los accidentes que puedan ocurrirles con ocasión o como consecuencia del trabajo que desarrollan.

Objetivos del Sistemas de Riesgos Profesionales (S.R.P.)

· Establecer las actividades de promoción y prevención tendientes a mejorar las condiciones de trabajo y salud de la población trabajadora, protegiéndola contra los riesgos (físicos, químicos, biológicos, etc.)

· Fijar las prestaciones de atención de la salud de los trabajadores y las prestaciones económicas.

· Reconocer y pagar a los afiliados las prestaciones económicas por incapacidad permanente, parcial o invalidez.

· Fortalecer las actividades tendientes a establecer el origen de los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales y el control de los agentes de riesgo ocupacionales.

características

· Dirigido, orientado, controlado y vigilado por el Estado.

· Las entidades administradoras de Riesgos Profesionales (ARP) tendrán a su cargo la afiliación al sistema y la administración del mismo.

· Todos los empleadores deben afiliarse y afiliar a sus trabajadores dependientes al sistema general de riesgos profesionales.

· La omisión de afiliación acarrea a más de las sanciones administrativas la responsabilidad de las prestaciones por ATEP.

· La selección de la ARP es libre y voluntaria por parte del empleador.

· Los trabajadores afiliados tendrán derecho al reconocimiento y pago de las prestaciones consagradas en la ley (L 776/02).

· Las cotizaciones al sistema serán a cargo de los empleadores.

· La cobertura del sistema se inicia al día siguiente de la afiliación.

Pensiones

El Sistema General de Pensiones (SGP) tiene por objeto garantizar a la población el amparo contra las contingencias derivadas de la vejez, la invalidez y la muerte mediante el reconocimiento de las pensiones y prestaciones consagradas en la Ley, así como propender por la ampliación progresiva de cobertura a los segmentos de población no cubiertos con un sistema de pensiones.

El SGP se aplicará a todos los habitantes del territorio nacional, conservando y respetando todos los derechos, prerrogativas y garantías adquiridos y establecidos en normativas anteriores,  para los que hayan cumplido requisitos para acceder a la pensión de los sectores público, oficial y semioficial en todos los órdenes y del sector privado en general. 

· La afiliación es obligatoria para todos los trabajadores dependientes o independientes.

· La selección de uno cualquiera de los regimenes  previstos es libre y voluntaria por parte del afiliado.

· Los afiliados tendrán derecho al reconocimiento y pago de las prestaciones y de las pensiones de invalidez, vejez y de sobrevivientes.

· La afiliación implica la obligación de efectuar los aportes.

· Para el reconocimiento de las pensiones y prestaciones contempladas en los regimenes, se tendrán en cuenta las semanas cotizadas  con anterioridad a la vigencia de la ley 797 de 2003.

En desarrollo del principio de solidaridad, los dos regimenes garantizan a sus afiliados el reconocimiento y pago de una pensión mínima.  

· Existirá un fondo de solidaridad pensional destinado a ampliar la cobertura mediante el subsidio a los grupos que no tienen acceso al sistema, tales como artistas, deportistas, madres comunitarias y discapacitados.

· Ningún afiliado podrá recibir simultáneamente pensiones de invalidez y de vejez.

· Las entidades administradoras de cada uno de los regimenes del sistema estarán sujetas al control y vigilancia de la Superbancaria.

· Los recursos del SGP, están destinados exclusivamente  a dicho sistema y no pertenecen a la Nación ni a las Entidades que lo administran.

Prestaciones a cargo de las cajas de compensación familiar

Subsidio familiar
 
Es una suma de dinero, en pagos en especie y en servicios, los cuales se prestan y cancelan por una Caja de Compensación Familiar o por el Banco Agrario para los trabajadores del sector primario siempre que se cumplan los requisitos de la Ley.
· Tienen derecho  al subsidio familiar en dinero los trabajadores cuya remuneración mensual, fija o variable no sobrepase los 4 s.m.l.m.v, siempre y cuando laboren al menos 96 horas al mes, y que sumados sus ingresos con los de su cónyuge, no sobrepasen los 6 s.m.l.m.v.

· Sobre la nómina mensual de salarios el patrono aporta el 4%

4.3.2 Sector  Público.  La siguiente reflexión teórica relacionada con algunos aspectos relevantes del sector público, se hace con el objeto de  poner a disposición del lector una serie de información que conduzca al análisis y comprensión de la estructura de la función pública y de la forma como se maneja el empleo en este sector. 

· La Función Pública 

La Función Pública consiste en  el régimen aplicable a las relaciones laborales entre las personas naturales y el Estado. Los servidores públicos son quienes se vinculan laboralmente con el Estado colombiano y de acuerdo con la Constitución y la ley, se clasifican como empleados públicos y trabajadores oficiales.

El empleo público se considera como el núcleo básico de la estructura de la función pública, “por empleo se entiende el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propósito de satisfacer el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado”
.  

De acuerdo con la ley 909 de 2004 los empleos públicos se clasifican teniendo en cuenta el desarrollo de sus funciones y  el cumplimiento de sus diferentes cometidos. De esta forma, hacen parte de la función pública los siguientes empleos públicos:

a) Empleos públicos de carrera;

b) Empleos públicos de libre nombramiento y remoción;

c) Empleos de período fijo;

d) Empleos temporales
.

En la carrera administrativa existen algunas carreras especiales  dentro de las cuales se puede mencionar: carrera penitenciaria, estatuto docente, carrera DIAN, carrera administrativa SENA, carrera judicial, entre otros, las cuales reglamentan algunas disposiciones especiales dependiendo el tipo de entidad al que pertenezcan.

La Constitución Nacional dicta una serie de disposiciones generales con respecto al régimen de carrera administrativa, con lo cual consagra que todos los empleos en los órganos y entidades del Estado son de carrera, pero se hacen algunas salvedades relacionadas con los cargos de elección popular, los de libre nombramiento y remoción, los trabajadores oficiales y otros que la ley determine
.

Los empleados públicos que hagan parte de las entidades territoriales de orden departamental (incluidas las asambleas departamentales) y municipal (incluyendo a los concejos municipales), tienen los mismos  derechos en cuanto a las prestaciones sociales aplicables a los empleados de la Rama Ejecutiva del Poder Público Nacional 

Los trabajadores oficiales se  vinculan mediante contrato a término indefinido, realizan labores de mantenimiento y/o construcción de obras públicas y pactan su salario con el Estado mediante convenciones colectivas de trabajo.

· Tipos de contratación 

Contrato de prestación de servicios: regulado por la ley 80 de 1993 y sus características más importantes son: que este tipo de contrato no genera relación laboral porque no hay subordinación ni se paga salario, hay autonomía y genera honorarios. 

Modalidad estatutaria o legal: Confiere la calidad de servidor público y el acto administrativo que lo traduce es el nombramiento y la posesión. Su principal característica es que la relación laboral ya está determinada en la ley, no hay posibilidad de discusión de condiciones laborales, ni de fijar alcances diferentes que los establecidos por la ley.

Modalidad Contractual Laboral (trabajadores oficiales): Otorga el carácter de trabajador oficial a quien se vincule a la administración y se traduce en un contrato de trabajo que regula el régimen del servicio que se va a prestar, permitiendo obviamente la posibilidad de discutir condiciones aplicables.

· Factores que constituyen el salario en el sector público

De acuerdo con el decreto 1042 de 1978, los siguientes son los factores que constituyen el salario en el sector público:
Asignación básica.
Auxilio de alimentación.
Bonificación por servicios prestados.
Dominicales y festivos.
Gastos de representación.
Horas cátedra.
Incremento por antigüedad.
Jornales.
Prima de navidad (trabajadores oficiales).
Prima de servicios.
Prima de vacaciones (excluye orden nacional).
Prima extralegal (trabajadores oficiales).
Prima técnica.
Recargo nocturno.
Salario en especie.
Trabajo suplementario.
Vacaciones.
Viáticos frecuentes o permanentes correspondientes a manutención y alojamiento.
Otras denominaciones que por su naturaleza constituyan salario. 

La legislación colombiana concede a los servidores públicos una serie de beneficios que no tienen en el sector privado, dentro de los cuales se pueden destacar: Incremento por antigüedad, prima técnica, auxilio de alimentación, bonificaciones por servicios prestados, gastos de representación
.

5. ANÁLISIS  DE VARIABLES SECTOR PRIVADO

EMPRESAS

Cuadro 2.  Actividad económica

	ACTIVIDAD ECONÓMICA
	No DE

 EMPRESAS
	PORCENTAJE

	COMERCIO AL POR MENOR Y AL POR MAYOR 
	259
	64

	SERVICIOS SOCIALES Y DE SALUD
	60
	15

	INDUSTRIA MANUFACTURERA.
	27
	7

	CONSTRUCCIÓN
	15
	4

	TRANSPORTE, ALMACENAMIENTO Y COMUNICACIONES
	11
	3

	OTRAS ACTIVIDADES 
	10
	2,4

	INTERMEDIACIÓN FINANCIERA
	8
	2.0

	ACTIVIDADES INMOBILIARIAS Y DE ALQUILER
	8
	2.0

	EDUCACIÓN
	6
	1,4

	AGRICULTURA, CAZA, GANADERÍA Y ACTIVIDADES DE SERVICIOS CONEXOS
	2
	0,5

	SUMINISTRO DE ELECTRICIDAD, GAS Y AGUA
	2
	0,5

	EXPLOTACIÓN DE MINAS Y CANTERAS 
	0
	0

	TOTAL
	408
	100


        Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.

Según los datos recogidos a través del desarrollo de este estudio se puede decir que el sector con mayor participación en las actividades económicas de la ciudad de Tunja es el sector de comercio con un 64% de participación, luego se encuentra el sector de servicios sociales y de salud que cuenta con una participación de 15%, en tercer lugar esta el sector de industria manufacturera que cuenta con un 7% y lejos de ser representativo esta el sector de la construcción con un 4%. 

Al comparar  con el estudio del año 2000 y 2002 se observa que en el año 2000 los dos sectores principales eran el sector de comercio con un 69.5% y servicios comunales y personales que represento el 18.4%
.Para el año  2002  la actividad que represento la mayor participación fue igualmente comercio al por mayor y por menor con un 76.5%, seguido por el sector de servicios que contó con una participación total de 9%. Se observa que dicha participación con respecto a los años anteriores ha disminuido afectando la calidad del empleo y la oferta laboral.

En Colombia según datos DANE se encontró que la participación de las actividades económicas,  es similar en su orden mas no en su valor porcentual, es decir en Colombia al igual que en Tunja el primer lugar lo ocupa el sector de comercio, pero difieren en el porcentaje ya que Tunja cuenta con un 63.5% de participación  mientras que en Colombia solo es de 24.3% este índice, mientras tanto en el sector de servicios se encontró que en Colombia el índice es de 22% mientras que en Tunja es de 14.7% y el sector de manufactura cuenta con casi el doble de participación en Colombia que en Tunja

Cuadro 3.  Tipo de contrato 
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No. | PARTICIPACIO
TIPO DE CONTRATO | EMPRESAS | EMPRESAS | No, EMPLEADOS
TERMINO FIJO 182 35 1115
INDEFINIDO 192 a7 a1
ONTRATO DE s
ERVICIOS “ s10 19
EmPORAL 7 15 257 B
EDIO TIEMPO 25 5 34 1
[TOTAL 514 100 2887 100





       Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.
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De acuerdo con este estudio, el 35% de las empresas (182) realizan contratos a término fijo, que corresponden al 39% del total de empleados; así mismo, 192 empresas, (37%) tienen al 32% de empleados bajo la modalidad de contratación a término indefinido. Los empresarios tunjanos  usan la modalidad de contratación por prestación de servicios y medio tiempo, pero esta no es tan representativa ya que solo participan con el 8 y 5% correspondientes al 19 y 1% del total de los empleados, respectivamente.

Las cifras anteriormente descritas muestran que las empresas prefieren emplear al personal bajo la modalidad de contratos a término fijo e indefinido; en el primer caso, representa mayor beneficio para la empresa ya que se conoce la duración de la relación  y por consiguiente, se sabe cuánto será el gasto de nómina, ayudando al manejo del presupuesto; además, existen contratos a término fijo inferior a un año, lo cual le permite al empleador prescindir de los trabajadores al vencimiento del mismo, y si debe indemnizar únicamente lo hará por el tiempo que falte para terminarse el contrato. En el segundo caso, este tipo de contrato implica estabilidad laboral para el empleado, ya que no está sujeto a un tiempo determinado  y tiene causales especiales para su terminación.

El número de empresas, no coincide con el total de empresas encuestadas debido a que en su gran mayoría existe una combinación de tipos de contrato. 

Cuadro 4. Empleo generado por empresas según, género

	SEXO
	No. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN
	No. EMPLEADOS
	% PARTICIPACIÓN

	MUJERES
	335
	82
	1791
	63.2

	HOMBRES
	241
	59
	1041
	36.8

	TOTAL
	408
	-
	2832
	100


      Fuente: Empresas encuestas, año 2006.
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En Tunja el 82% de las empresas contrata mano de obra femenina, dichas empresas tienen contratadas a 1791 empleadas, lo cual representa un porcentaje de participación de 63.2%  para el género femenino del total de empleados encuestados.

Dentro del estudio se observó además, que hay 241 empresas que contrataron mano de obra masculina generando  un total de 1041 empleos representando esto un 36.8%  del total de empleados encuestados.

Esta tendencia no es nueva, ya que si se compara con el estudio realizado por la Cámara de Comercio en el año  2000, se observa que desde tal  año se presenta esta situación reflejada en las siguientes cifras: de 2291 empleados en las empresas encuestadas, 1211 son mujeres, representando el 53%, y si se observan los datos arrojados por el estudio del 2002, se encuentra que de 1419 empleados encuestados, 836 son mujeres, representando el 59% de total  de empleados; si se analizan los datos recogidos por este estudio encontramos que de 2832 empleados encuestados 1791 son mujeres representando un  63%  del total.

Se puede deducir que con respecto a los años anteriores, la generación de empleo ha estado inclinada más hacia el género femenino, viéndose afectado el masculino aún sabiendo que se encuentra mejor preparado académicamente. 

Cuadro 5.  Variación de empleo para el genero femenino 2000-2002-2006, según empresas encuestadas en Tunja.

	AÑO
	% EMPRESAS
	% EMPLEADOS
	PRINCIPAL ACTIVIDAD

	2000
	81
	53
	COMERCIO

	2002
	80
	59
	COMERCIO

	2006
	82
	63
	COMERCIO


        Fuente: Estudios años 2000-2002 cámara de comercio de Tunja.

La tendencia observada es la del crecimiento progresivo del índice; desde el estudio del 2000 hasta el  del año 2006 ha aumentado en un 10% dicha situación. 

En nuestro país según el DANE Encuesta Continua de Hogares
, los sectores que más aportan empleo a este género son en primer lugar, el sector de servicios en 38%, en segundo lugar el sector de comercio con  29%, en tercer lugar el sector de industria manufacturera con 15%. Respecto a esta podemos decir que Tunja vive una situación muy similar  en generación de empleo por sectores económicos para este género.

Se observa  preferencia por contratar mujeres  en los puestos de trabajo; una de las explicaciones a este fenómeno es que en la ciudad de Tunja aproximadamente el 77% de la actividad empresarial ésta representada por el sector de comercio y es allí donde la mujer es principal protagonista.

Otro aspecto que cabe resaltar es la baja  remuneración obtenida por las mujeres,  debido a que el empleo femenino también suele darse en el sector de servicios y este es de los menos remunerados
. 

Además, los empresarios prefieren contratar mano de obra femenina por su alto grado de responsabilidad y el compromiso en el  puesto de trabajo; otro de los aspectos que influye para acrecentar esto, es el hecho  de que el empleo femenino constantemente se encuentra en actividades de atención  al publico y los empresarios argumentan que “prefieren tener  como imagen de su empresa a dicho género con el objetivo de mostrar una cara más amable”
 

Es importante la participación que tienen las mujeres en el mercado laboral, hasta el punto que son ellas mayoría en el número de elegidas  a la hora  de cubrir una vacante. Ahora, si bien es cierto que en estudios anteriores se encontró  que la remuneración  recibida  en un alto porcentaje era muy bajo, debido a su mayor participación, especialmente en el sector de servicios, desde el año 2000 hasta la fecha ha aumentado progresivamente la participación femenina en la economía formal, es decir, en empleos de calidad, en los cuales  cuentan con todas las garantías de la ley como prestaciones sociales, riesgos profesionales, clima laboral agradable y condiciones de respeto.

Este fenómeno se ha acentuado de tal forma que constantemente se  observa a las mujeres desempeñándose en cargos gerenciales, administrativos o directivos, es decir, ha aumentado la cantidad y la calidad de empleos ofrecidos  para dicho género.

Cuadro 6.  Variación del empleo masculino  2000-2002-2006, según empresas encuestadas

	AÑO 
	% EMPRESAS
	% EMPLEADOS
	PRINCIPAL ACTIVIDAD 

	2000
	60
	47
	SERVICIOS

	2002
	59
	41
	COMERCIO

	2006
	59
	37
	SERVICIOS


         Fuente: Estudios años 2000-2002 cámara de comercio de Tunja.

Al comparar con los estudios anteriores se encontró que en el año 2000, de 2291 empleados solo 1080 son hombres, representando un  47% del total, para el año 2002 la participación masculina descendió hasta ubicarse en un 41% y por último en este estudio, se observó que dicha participación siguió en descenso hasta ubicarse en un 38%. 

Si hablamos de los dos sectores con más participación en la generación  de empleo para este género, encontramos que en el estudio  del  2000 el sector de servicios ocupa el primer renglón  con 495 empleos, la segunda actividad en importancia es el sector del comercio con un total de 361 empleados. En el estudio del 2002 los papeles se invierten y el primero llega a ser el sector comercio ocupando 319 hombres, y seguido por el sector servicios con 131 hombres ocupados, mientras que  en el año 2006 el primer sector en generación de empleo es el sector de servicios, seguido del sector de comercio.

En Colombia según datos del DANE el sector con mayor generación de empleo para este género es el sector de comercio al por mayor y por menor con un 21%, en segundo lugar está el sector de industria manufacturera con 12% y luego encontramos el sector de servicios  con un 11%, una vez más se confirma que Tunja es una ciudad netamente comercial y de servicios, en la cual el sector manufacturero o empresarial es muy incipiente.

En estudios anteriores se observa que la cantidad de empleos ocupados por el género masculino era menor, en el estudio del 2000 realizado por la Cámara de  Comercio de esta ciudad, se encontró que de 100 empleos 47 eran ocupados por hombres  y los 53 restantes por mujeres, ahora  de cada 100 empleos 37 son ocupados por hombres y 63 por mujeres, lo cual muestran gran incremento en contratación de personal femenino que representa  un aumento   porcentual del 7%.
Se observa que las oportunidades de empleo  para los hombres porcentualmente hablando,  son menores,  pero en términos de calidad  son levemente mejores las condiciones debido a que recibe mejor remuneración y mejores condiciones, pues participan en sectores y cargos mejor remunerados.

Además de mejor remuneración cuentan con prestaciones sociales, riesgos profesionales, clima laboral agradable, mejores incentivos y condiciones de respeto. 

Cuadro 7.  Familiares empleados según empresas encuestadas

	FAMILIARES
	No. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	NO
	326
	80

	SI
	82
	20

	Total
	408
	100


                          Fuente: Empresas encuestas, año 2006.

Del total de empresas encuestadas en este aspecto  la encuesta arrojó como resultado que el 80% de las  empresas no contrató a familiares como empleados, es decir, el 20% de las  empresas si tiene en cuenta a sus familiares para  contratarlos.

Esta situación se explica debido a que las empresas que contratan a familiares como empleados lo hacen  porque sus propietarios son los mismos gerentes, es decir, en su gran mayoría se trata de lo que se llama pequeñas empresas o  fami-empresas; por su parte las 326 que no adoptan esta política es debido a que estos  gerentes son profesionales, los cuales tienen  prohibido contratar familiares, es decir, son empleados de empresas en las cuales  hay un departamento encargado de la selección de personal.

En las fami-empresas, la calidad del empleo es regular, por no decir mala, pues en aquellas a los empleados se les cancela un salario muy bajo y no se les reconocen prestaciones sociales, riesgos profesionales y esto debido a la falta de organización administrativa en ellas. Según estudios realizados a las Mypimes boyacenses en (la Cámara de Comercio  de Tunja). Se observa que sin embargo se esta generando empleo en el 80% de las empresas.

Cuadro 8. Promedio de edad de los trabajadores según empresas encuestadas 

	EDAD
	No. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN
	No. EMPLEADOS
	% PARTICIPACIÓN

	< 20 AÑOS
	48
	7
	161
	4.8

	DE 21 A 24 AÑOS
	177
	26
	974
	29

	DE 25 A 34 AÑOS
	245
	36
	1159
	34

	DE 35 A 44 AÑOS
	138
	20
	516
	15

	MÁS DE 45 AÑOS
	73
	11
	568
	17

	TOTAL
	---
	100
	3378
	100


   Fuente: Empresas encuestas, año 2006
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Aquí se encontró  que hay dos rangos de edad entre los cuales  se encuentra ubicada la mayoría de trabajadores, el 26% de las empresas tiene el  29% de sus empleados ubicados dentro del  rango de 21a 24 años y el 36%  tiene el 34% de sus empleados entre  25 a 34 años,  luego sigue en nivel de importancia el 20% de las empresas que tiene el 15% de sus empleados  dentro del rango  de 35 a 44 años, después el 11% de las empresas tiene el 17% de sus empleados en el rango de más de 45 años.

Analizando la anterior información se encontró que en la ciudad, la mayoría  de las empresas, para ser más claros el 63.1%, tiene  sus empleados ubicados  entre 21 a 34 años, con un total de 63.1%, lo cual quiere decir que en Tunja al igual que en  Colombia las empresas prefieren  contratar mano de obra joven,  lo que significa una discriminación marcada con la mano de obra ubicada de 35 años en adelante; tal situación no es nueva, ya que si se observan  los estudios realizados por la  Cámara de Comercio en los   años 2000 y 2002 se observa dicha circunstancia, aunque se ha mostrado una leve mejoría ya que  en el 2000 dicho rango ocupaba el 11%, en el 2002 un 21% y en el 2006  pasó a un 32%, lo cual significa que han aumentado las oportunidades para las personas de 35 años en adelante.

Gráfico 4
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El DANE tiene una clasificación diferente a la usada en el estudio, pues allí se clasifican las edades así: de 12-17 años, de 18-24, de 25-55, de 56 en adelante, según datos de la Encuesta Continua de Hogares (ECH) del 2005, tercer trimestre,  se tiene la siguiente distribución porcentual: En años (12-17) 4%, (18-24) 15%, (25-55) 74%, (56 en adelante) 7%. 

En general se confirma que en contratación por edades, la concentración está en el grupo de 21-35 años especialmente; los otros grupos tienen una participación relativamente menor.

Por otra parte se encontró que el mayor número de personas ocupadas tanto en Tunja como en Colombia, corresponde a personas entre 21 y 34 años, que representan aproximadamente un 63.1%.

Por supuesto los menores de 20 años solo representan el 5% del total  es decir hay pocas posibilidades de trabajo para los menores de edad y las personas  entre 18 y 20 años. 

Cuadro 9. Tiempo promedio de antigüedad 

	ANOS DE ANTIGÜEDAD
	No. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN
	No. EMPLEADOS
	% PARTICIPACIÓN

	DE 0 A 1
	237
	46
	999
	39.7

	DE 2 A 5 
	181
	35
	1197
	47.4

	DE 6 A 10 
	65
	13
	236
	9.4

	DE 11 A 20 
	27
	5
	80
	3.2

	MÁS DE 21 
	4
	1
	7
	0.3

	TOTAL
	514
	100
	2519
	100


                 Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.
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Como se puede observar en el cuadro, la mayoría de empresas 237 correspondiente a un 46.1%, tiene laborando a 999 empleados (39.7%) hace menos de un año, así mismo, 181 empresas con un  porcentaje de participación del 35.3% cuentan con una antigüedad de sus empleados entre 2 y 5 años, esto es, 47.4%. Dentro de las empresas encuestadas hubo 27 con una participación del 3.2% que ocupan a 80 empleados desde hace 11 y 20 años representando un 0.3%.

Los datos recopilados permiten ver que la mayoría de empresas tiene empleados con un tiempo menor a un año, lo que indica una alta rotación de puestos de trabajo, de igual manera, se puede deducir que un porcentaje de empresas no menos representativo que el anterior, cuenta con empleados eficientes que llevan laborando entre 2 y 5 años, hecho que les permite tener personal con experiencia y un conocimiento profundo del funcionamiento de la organización y las labores que a diario desempeñan haciendo el trabajo con óptima calidad.

Cuadro 10. Nivel de educación de los empleados

	NIVEL DE EDUCACIÓN
	No. DE EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN
	No DE EMPLEADOS
	% PARTICIPACIÓN

	NINGUNA
	4
	0,7
	108
	4,0

	PRIMARIA
	54
	9,0
	336
	11,6

	SECUNDARIA
	274
	45,0
	973
	33,0

	SUPERIOR UNIVERSITARIA
	136
	23,0
	699
	24,0

	POSGRADO
	45
	7,0
	516
	18,0

	TÉCNICO
	87
	14,0
	264
	9,0

	DIPLOMADO
	4
	0,7
	11
	0,4

	TOTAL
	604
	100
	2907
	100


     Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
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De acuerdo al gráfico anterior se resalta, que un 45 % de empresas privadas (274) presenta un nivel de educación secundaria que corresponde al 33% del total de los empleados.

Según el nivel de educación, se ve en el 2006 que de 274 empresas, 973 empleados presentan estudios de secundaría con una mayor participación del 33%, lo cual indica que las empresas requieren de personal con poco nivel de educación para realizar sus actividades.

Cuadro 11.  Variación años 2000-2002-2006

	NIVEL DE EDUCACIÓN
	% 2000
	% 2002
	% 2006

	NINGUNA
	0
	0,0
	4

	PRIMARIA
	24
	23,6
	11,6

	SEGUNDARIA
	44
	44,1
	33

	SUPERIOR UNIVERSITARIA
	24
	23,6
	24

	POSTGRADO
	4
	4,1
	18

	TÉCNICO
	3
	3,4
	9

	DIPLOMADO
	1
	1,2
	0,4

	TOTAL
	100
	100
	100




                  Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
En relación con los estudios del mercado laboral de 2000 y 2002 realizados por Cámara de comercio de Tunja se encontró que disminuyó el empleo en los niveles de estudio de secundaría y primaria; encontrándose en el 2000, 334  empresas con 1025 empleados y en el 2002 con 843 personas ocupadas por 301 empresas, sin embargo, la educación secundaría desde el 2000 hasta el presente año se encuentra en su gran mayoría como el nivel de estudios que los empleados cuentan para ingresar a las empresas.  
Por otra parte, podría decirse que  las personas no tienen  interés en seguir con sus estudios y prefieren vincularse desde muy temprano a trabajar, para poder generar ingresos a su familia

En segundo lugar se encuentra el nivel de educación superior; en el 2006 de 136 empresas, 694 empleos con un porcentaje de participación del 24 %; el nivel de educación superior se requería más en las empresas en el 2000, sin embargo se resalta que hay 548 personas ocupadas por 138 empresas y en el 2002 son 140 empresas que generan 324 empleos, lo que indica que durante el periodo 2000 a 2002 se redujeron 224 empleos a pesar que se incrementó 2 empresas y vuelve y aumenta mucho más para el 2006, donde se muestra en una segunda posición en cuanto a nivel de estudios que exigen  las empresas para vincular empleados.

Las personas con educación superior universitaria buscan desempeñarse en cargos donde sean bien remuneradas y además  tengan posibilidad de ascender de puesto con el fin de tener mejor estabilidad económica y sentirse autorrealizadas con su labor; Ahora el estar bien preparado académicamente  es mucho más necesario que antes, pero aún así,  no es el nivel de preparación más significativo dentro de la demanda de las empresas; una posible razón es que hay empresas pequeñas que requieren de vendedores que no necesitan de mucha formación académica y las empresas se conforman con un nivel mínimo de estudios como secundaria.

Cuadro 12.  Clasificación ocupacional


[image: image9.emf]CLASIFICACION No. DE EMPRESAS % PARTICIPACIONNo. DE EMPLEADOS % PARTICIPACION

OBRERO 43 6,0 193 7,7

ADMINISTRATIVO 178 26,0 427 17,1

PROFESIONAL 53 8,0 398 15,9

TECNICO 43 6,0 161 6,4

SUPERIOR 27 4,0 277 11,1

VENDEDOR 213 32,0 592 23,7

AUXILIAR 91 13,0 255 10,0

DIRECTIVO 19 3,0 51 2,0

ASISTENTE 15 2,0 148 5,9

TOTAL 100 2502 100


       Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
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Del 32% de las empresas (213) presentan mayor ocupación en vendedores que corresponde al 23.7% del total de los empleados, le sigue la ocupación de tipo administrativo que del 26% de las empresas (178) corresponden al 17.1 % del total de empleados 

Se presenta una clasificación ocupacional para el 2006  donde se resalta que se generan 392 puestos de vendedores en 213 empresas con un 23.7 % de participación.

Cuadro 13. Variación años 2000-2002-2006

	CLASIFICACIÓN OCUPACIONAL
	2000%
	2002%
	2006%

	Obrero
	14
	58
	8

	Administrativo
	15
	16
	17

	Profesional
	6
	0
	16

	Técnico
	5
	3
	6

	Superior
	2
	0
	11

	Vendedor
	2
	1
	24

	Auxiliar
	26
	10
	10

	Directivo
	3
	5
	2

	Asistente
	27
	7
	6

	Total
	100
	100
	100





                 Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
Con respecto al estudio realizado por la Cámara de comercio en el año 2000, se encuentra que hay mayor ocupación para los auxiliares con una participación del 26.5% en donde 89 empresas ocupan 590 personas y seguido los vendedores con un porcentaje del 26.2% con 583  personas ocupadas por 225 empresas aquí se observa que en dicho año había más vendedores que hoy día,  esto se debe a la creación de nuevas empresas que requieren de personal con otros niveles de ocupación, aunque todavía siguen siendo los más requeridos. A pesar de esto,  las empresas no exigen un nivel de estudios profesionales, es así como las personas no tienen la motivación de seguir estudiando y por esta razón solo llegan hasta la educación secundaria; en el año 2002 se observa algo contrario, debido que para entonces, las empresas contrataban más operarios, mientras que en el 2006 este tipo de cargos es uno de los menos utilizados.

En segundo lugar se encuentran cargos administrativos en 178 empresas, representando el 17.1% con 427 empleos generados y en tercer lugar se localiza el nivel profesional con 398 empleos en 53 empresas; en las participaciones más bajas se hallan los niveles directivo, asistente y técnico, demostrando que estos cargos no son tan necesarios en empresas comerciales pequeñas que requieren de vendedores para quienes no se  exige un nivel de estudios superior; hecho que incide en la pérdida de la posibilidad de capacitación y desempeño del personal de la empresa en otros cargos de un alto nivel jerárquico; dicha situación desmejora la calidad de vida de los empleados y sus familias; esta situación se viene presentando desde el 2000 donde las empresas solicitan más auxiliares y vendedores para desempeñarse en la organización.


Cuadro 14. Despidos realizados el último año

	CAUSAS
	No. DE EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN
	No. EMPLEADOS
	% PARTICIPACIÓN

	FINALIZACIÓN DEL CONTRATO
	43
	38
	99
	43,4

	DISCORDIA
	9
	8
	9
	3,9

	INEFICIENCIA
	29
	26
	68
	29,8

	INNECESARIOS
	8
	7
	11
	4,9

	PROBLEMA JUDICIAL
	3
	3
	5
	2,2

	RESTRICCIÓN ECONÓMICA.
	20
	18
	36
	15,8

	TOTAL
	112
	100
	228
	100


    Fuente: empresas encuestadas año 2006.
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De acuerdo a la muestra que se tomó de las empresas encuestadas en Tunja, se encontró que dentro de las principales causas por las que han tenido que despedir a sus empleados es por la finalización del contrato como se muestra en el gráfico, de ello se resalta que un 38 % de las empresas (43) despiden a los empleados por este motivo lo que corresponde a un 43.4% del total de los empleados, que por lo general son de término fijo y no excede de tres años, contexto que  crea en los empleados incertidumbre e inseguridad pues al terminar el contrato se genera desempleo lo que conlleva a la inestabilidad laboral y económica de los trabajadores. 
Durante la duración del contrato, el trabajador se siente satisfecho de tener un empleo y puede llegar hasta el punto de no importarle su salario; ésta circunstancia hace que el personal reduzca su nivel de eficiencia y compromiso con la organización creando un ambiente de sometimiento y conformismo, paralelo a lo dicho anteriormente cabe la posibilidad que el empleado se desempeñe muy bien y se le haga un nuevo contrato, se le renueve el actual o se convierta a término indefinido. En los estudios del 2000 y 2002 la principal causa es la difícil situación económica y la segunda es por la terminación del contrato, para el 2006 esto cambió de orden, siendo la principal causa la finalización del contrato.

Otra causa se debe a la ineficiencia del empleado con  participación del 29.8%, la cual también puede ser por falta de incentivos o que el clima laboral no es el más apropiado; es muy importante hacerle saber al empleado que puede aportar a la empresa por medio de la capacitación y cooperación en la toma de decisiones.

Y una tercera causa se debe a la restricción económica con una participación del 15.3%, esto depende mucho de las bajas ventas de la compañía que al no poder cancelar salarios,  prestaciones, bonificaciones entre otras, la única opción es despedir empleados para calmar la crisis, aunque esto genere desempleo.

Cuadro 15. Personal contratado en el último año

	CLASIFICACIÓN
	No. DE EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN
	No. DE EMPLEADOS
	% PARTICIPACIÓN

	GERENTE
	7
	4,0
	15
	2,0

	DIRECTIVO
	9
	5,0
	19
	3,0

	SUPERVISOR
	10
	6,0
	28
	4,0

	AUXILIAR
	55
	31,0
	99
	13,0

	INGENIERO
	8
	5,0
	18
	3,0

	ESPECIALISTA
	9
	5,0
	114
	15,0

	TÉCNICO
	18
	10,0
	178
	23,0

	OPERARIO
	15
	8,0
	77
	10,0

	ASISTENTE
	15
	8,0
	63
	8,0

	ASESOR
	22
	12,0
	102
	13,0

	OPERATIVO
	10
	6,0
	46
	6,0

	TOTAL
	178
	100,0
	759
	100,0


      Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.
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En el estudio, de acuerdo a la opinión del 10.1% de las empresas (18) encuestadas, éstas tienen un  índice de contratación máxima de técnicos con  un porcentaje de participación del 23.4%, factor que al ser analizado nos demuestra cómo las organizaciones prefieren contratar técnicos en vez de profesionales en determinada área; pues en términos del desempeño de funciones éstos lo pueden hacer  por un precio más bajo en relación a su título, representando beneficios para la empresa ya que puede  reducir los costos de mano de obra.

De otro lado, podemos establecer que el segundo tipo de personal más contratado  es el de especialistas representando el 15% del total de porcentaje de participación de los empleados, por parte del 5% de las empresas (9)   

Esto nos permite reconocer la gran necesidad que tienen las organizaciones de vincular personal capacitado en determinada área, pues aparte de cumplir con sus obligaciones pueden aportar ideas para mejorar o diseñar el rumbo de la empresa asegurando el éxito de su producto y/o servicio. 

Es importante reconocer que hoy en día no es suficiente tener una carrera profesional genérica puesto que el mercado demanda  profesionales  idóneos especializados en determinado campo, capaces de innovar y de estar a la vanguardia dentro de un mercado tan cambiante y globalizado como el actual.

Con relación  al estudio realizado en el  2000, se encontró que del total de la muestra que fueron 430 empresas,  20.7% de ellas contrataron a 590 auxiliares,  siendo éste el mayor número de empleos generados; seguido de 583 cargos de vendedores por parte del 59.3% de las empresas. 
Aunado a este hecho encontramos que en el estudio del 2002 la mayor proporción de cargos generados la ocupaba el de operario con 75 personas con una participación del 9.6% de las empresas y en segundo lugar en importancia el cargo de asistente, generado por 4.2% de las empresas del total de 404 que fueron encuestadas.

Lo anterior nos muestra cómo las necesidades de las empresas van cambiando, pero generalmente ellas demandan mano de obra barata y por esta razón en la mayoría de los casos no es conveniente tener estudios en un término medio ya que se es profesional o se es técnico pero en general los empresarios prefieren pagar por funciones mas no por un título, influyendo directamente de forma negativa en la calidad del empleo.

Cuadro 16. Medios utilizados para conseguir empleados

	MEDIOS
	NO. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	PRENSA
	24
	5

	RADIO
	19
	4

	POR CONVOCATORIA
	119
	27

	RECOMENDACIÓN
	227
	50

	OTROS
	66
	15

	TOTAL
	455
	100


Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
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De acuerdo al cuadro anterior, el medio más usado para conseguir empleados dentro de las empresas encuestadas es la  recomendación  por parte de 227 empresas con una participación de 49.9%, esto nos demuestra que las organizaciones prefieren vincular personal con recomendaciones de fuentes conocidas y confiables siendo ésta una carta de presentación para quien desea acceder a un cargo.

El segundo medio más utilizado es la convocatoria, representado en un 26.1% desde el punto de vista de 119 empresas; éstas tienen previamente establecido el perfil ocupacional de la vacante, posteriormente hacen una selección en la cual se resaltan las actitudes y aptitudes de los candidatos y de esta forma escogen una persona idónea para ocupar determinado cargo.
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De acuerdo al estudio realizado en el año 2000, dentro de los medios más  utilizados por las organizaciones para conseguir personal, es la  recomendación, por parte de 140 empresas encuestadas  representando el 32.6% de la muestra; de la misma forma encontramos que  en el estudio del 2002 la opinión de 142 empresas ratifica la importancia de esta modalidad para adquirir nuevo personal pues se asume un alto grado de confiabilidad por parte del empleador;  pero si lo analizamos desde el punto de vista del empleado no es muy favorable, ya que la oportunidad de trabajo es para unos pocos, pues existirá siempre un círculo vicioso en el que las personas que no poseen una palanca independientemente del titulo que tengan tendrán menos oportunidades de crecimiento económico y laboral. 

Cuadro 17. Forma de contratación de la empresa

	TIPO DE CONTRATO
	No. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN
	No. EMPLEADOS
	% PARTICIPACIÓN

	TÉRMINO FIJO
	164
	23,9
	858
	39,2

	PRESTACIÓN DE SERVICIOS
	35
	5,1
	475
	21,7

	ESTACIONAL
	332
	48,3
	82
	3,8

	TÉRMINO INDEFINIDO
	156
	22,7
	773
	35,3

	TOTAL
	687
	100
	2188
	100


  Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.
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Dentro de las empresas encuestadas en la ciudad, se encontró que la forma de contratación más común es  el estacional, el cual representa el 23.9%, empleando a 82 personas dentro de 332 empresas; partiendo de allí podemos resaltar que en éste tipo de contrato inferior a un año, los trabajadores tendrán  derecho al pago de vacaciones y prima de servicios en proporción al tiempo laborado cualquiera que éste sea, representando de una forma u otra cierto grado de estabilidad para el empleado.

Por otra parte encontramos el contrato a término indefinido ocupando el segundo lugar, con una participación del 22.7% y empleando a 773 personas dentro de 156 empresas; lo anterior nos conduce  a indagar sobre los aspectos  que pueden influir directamente en un empleado respecto a su capacidad productiva ya que ésta se encuentra  estrechamente ligada con la motivación hasta el punto en que el trabajador tenga un alto  sentido de pertenencia con la organización y de allí se infiere que entre más sea el tiempo que una persona labore en una empresa, mayores serán sus esfuerzos y proporcionalmente a este disminuirá el grado de incertidumbre laboral.

Cuadro 18.  Aspectos que se tienen en cuenta en el momento de la selección

	ASPECTOS
	No. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	CONOCIMIENTO
	188
	22.5

	EDAD
	89
	10.6

	EXPERIENCIA
	276
	32.9

	GÉNERO
	51
	6.1

	VOCACIÓN 
	111
	13.2

	PERFIL
	114
	13.6

	OTROS
	9
	1.1

	TOTAL
	838
	100


                                       Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.
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Para las empresas es muy importante la calidad de los empleados que van a contratar y es por esto que en el momento de la selección el factor experiencia representa un 67.6% dentro de 276 empresas, lo anterior nos demuestra cómo los empresarios prefieren contratar personal que en algún momento haya desempeñado una labor igual o similar, lo cual genera destreza en el momento de ejecutar el trabajo y un alto grado de confianza para el empresario quien se evitará llamarle la atención en momentos de crisis.

El segundo aspecto es el conocimiento que representa el 46.1% en 188 empresas, las cuales consideran que la persona que aspira a determinado cargo debe como mínimo debe saber qué funciones podría desempeñar, pues dependiendo de la organización podría ser  importante o no, de la misma manera, algunas empresas les brindan la inducción y capacitación necesaria que el aspirante requiera para el desempeño óptimo permitiendo que el empleado ejecute con seguridad las tareas asignadas y se sienta cómodo con su trabajo.

Cuadro 19. Plan de capacitación

	FACTOR
	No. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	SI
	228
	55,8

	NO
	180
	44,2

	TOTAL
	408
	100


                                         Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.
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228 empresas cuentan con un plan de capacitación, el cual representa un 55,9% porcentaje relativamente medio pues se cree que todas las empresas deberían capacitar a sus empleados, esto es muy importante para las empresas que lo implementan ya que contribuye al mejoramiento  del desempeño y actualización de conocimientos del trabajador en la empresa, así mismo permite obtener resultados económicos tangibles que se ven representados en mejores ingresos, más clientes y calidad de vida para ellos, en compensación a esto mejor competitividad de la empresa en el mercado.

Mientras que un 41,1% es decir 181 empresas ignoran la importancia de capacitar a los empleados porque lo ven como algo innecesario que simboliza altos costos para la empresa, otras razones son: el trabajo no lo requiere, por tiempo, o en el peor  de los casos por políticas de la empresa. Es preocupante ver cómo un gran porcentaje de las empresas no contribuye al mejoramiento de conocimientos y a la superación de su personal.

Ellos al no sentirse importantes para la organización o al no satisfacer las necesidades de superación, no dan su mejor esfuerzo para contribuir a la consecución de los objetivos de la organización.

Con respecto a años anteriores encontramos que para el 2000, 26.7% es decir (115) de  las empresas encuestadas contaban con un plan de capacitación definido para sus empleados, disminuyendo para el año 2002 al 17.1% representado por (69) empresas que para entonces contaban con un plan de capacitación, para el 2006 las empresas que operaban con un plan de capacitación representaban un 55.9%, 228 empresas. Se denotó un considerable deterioro de la capacitación para el segundo periodo, pero un gran incremento para el periodo 2006 lo que significa que los empresarios se están concientizando de la necesidad de capacitar a sus empleados para incrementar la productividad y rentabilidad de sus empresas. Las leyes que emite el gobierno con el objetivo de mejorar este índice están generando efectos positivos. 

Cuadro 20. Áreas en que esta capacitando a los empleados

	FACTOR
	No. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	PRODUCCIÓN
	44
	11.1

	MERCADEO
	91
	22.9

	SERVICIO AL CLIENTE
	156
	39.4

	FINANZAS
	31
	7.8

	ADMINISTRATIVO
	37
	9.4

	OTRO
	37
	9.4

	TOTAL
	396
	100


                   Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.
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                Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.

La mayoría de las empresas por ser del sector comercio, están capacitando a sus empleados en áreas como servicio al cliente y mercadeo y un 11% en áreas de producción en empresas del sector manufacturero. 

Es de mucho impacto para las empresas que están capacitando a sus empleados medir los resultados obtenidos en términos de mejoramiento en la  productividad y competitividad de los equipos de trabajo, esto garantiza la superación de logros personales y  la consecución de los objetivos empresariales.

Es importante capacitar porque es una oportunidad para la empresa desarrollar en sus colaboradores sus potencialidades y ponerlas al servicio de sus resultados corporativos y a una mejor calidad de vida y educación para sus empleados y sus familias.

Retornando a estudios anteriores se notó que para el año 2000 las empresa estaban capacitando a sus empleados en áreas netamente del sector comercial como  ventas, mercadeo, contabilidad,  servicio al cliente, entre las mas frecuentes. Mientras que para el 2002 la labor estaba enfocada a capacitarlos en temas similares, dejando en evidencia la falta de emprenderismo en la ciudad para la creación de  industrias y  otros sectores.  

Cuadro 21.  Horarios de trabajo de los empleados

	HORARIO
	No.  EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	Menos de 8 horas
	85
	21

	De 8 a 12 horas
	301
	72

	Más de 12 horas
	15
	4

	Por jornadas
	12
	3

	TOTAL
	413
	100



              Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.
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De acuerdo a las empresas que suministraron la información se encontró que el horario de trabajo que manejan 301 de ellas con sus empleados es  de 8 a 12 horas diarias, con una participación del 72.9%. Teniendo en cuenta que el tiempo normal de labor en el  día es de 8 horas, 40 a la semana y 160 horas en el mes, siendo éste el tiempo en el que el trabajador desarrolla su labor a cambio de un salario; podemos percibir que  no es el caso de la mayoría de las organizaciones encuestadas ya que éstas laboran entre 1 y 4 horas más de lo normal (8 horas día) y por consiguiente deberían cancelarle horas extras a sus empleados, de la misma forma no se puede determinar la evolución de ésta variable ya que es la primera vez que se analiza.

El horario de trabajo es directamente proporcional a la calidad del empleo, ya que una jornada de trabajo extensa trae como consecuencia el cansancio, poniendo en peligro la salud del individuo; la capacidad material como intelectual disminuyen, a la vez que, por el mismo agotamiento físico, se crea la inclinación de buscar estimulantes para calmar la fatiga, como bebidas alcohólicas, drogas, etc. Las jornadas excesivas agotan a la clase trabajadora y provocan despilfarro del material humano. Es probado que la atención del trabajador va cediendo a medida que le aumentan las horas de trabajo continuo, y la falta de cuidado producido por la fatiga dan origen a los accidentes laborales.

Cuadro 22.  Estímulos a los empleados

	ESTÍMULOS
	No. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	AUMENTO SALARIOS
	45
	9,9

	ASCENSOS
	34
	7,5

	CAPACITACIÓN
	82
	18,3

	BONIFICACIÓN
	194
	43

	COMPENSATORIOS
	88
	19,5

	OTROS
	8
	1,8

	TOTAL
	451
	100



           Fuente: Empresas encuestadas, año 2006 
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Podemos destacar que las empresas del sector comercio dan estímulos a los empleados sobre todo en bonificaciones por ventas por ser una ciudad comercial sobre todo en épocas de ventas fuertes, seguidos por compensatorios y capacitación. Estos tres estímulos son los que más se destacan en Tunja. 

La formación y posibilidad de desarrollo se revelan como elementos muy valorados por los empleados, son más entregados en su trabajo cuando encuentran en él la posibilidad de crecer profesionalmente en ascensos, capacitación, bonificaciones, compensatorios y aumentos salariales entre otros.

Capacitación y desarrollo sigue siendo un importante impulsor de la eficiencia y productividad de los empleados en la empresa. 

Todas aquellas actividades que realice la empresa enfocadas a proporcionar al personal un beneficio, ya sea en dinero o en especie, debe satisfacer las necesidades y expectativas de los mismos.

Cuadro 23. Promedio salario mensual de los empleados

	S.M.L.V
	No. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	DE 0 A 2 
	363
	78

	DE 2 Y 4 
	40
	9

	MÁS DE 4 
	48
	10

	NO RESPONDE
	15
	3

	TOTAL
	 
	100


                                Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
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La  mayoría de los empleados tiene un promedio de 0 a 2 salarios mínimos, en algunos casos es insuficiente para el sostenimiento del trabajador e imposibilita la oportunidad de educación superior para los integrantes de las familias, en algunas empresas se encontró que no suministran ese tipo de información, se intuye que el motivo es para no poner en evidencia la explotación de los empleados en cuanto a remuneración se refiere.

Algunos empresarios dicen que toda política salarial es dinámica porque  tiene que ir cambiando de acuerdo a las circunstancias que se pueden presentar dentro y fuera de la empresa y toda política salarial debe tomar en cuenta el sistema de recompensa al personal como: beneficios sociales, estímulos e incentivos de acuerdo al desempeño, estabilidad en la empresa, oportunidades de crecimiento y productividad laboral. 
La relación a mantener entre estos factores debería ser equilibrada ya que si el trabajador recibe un sueldo satisfactorio  su productividad incrementará, lo cual aportaría a conseguir los objetivos de la organización y proporciona un clima laboral óptimo. La organización asegura así, la permanencia de su recurso humano y la inversión que realiza sobre este se verá a su vez recuperada en el incremento de su producción y rentabilidad.

El buen funcionamiento de una empresa, no depende tanto de que  los empleados tengan asignadas claramente sus funciones, sino, de las actitudes de los trabajadores frente al empleo, es decir, depende de la motivación que tenga para realizar sus actividades dentro de la organización, esto se logra en gran medida con salarios justos.

En cuanto a salario se refiere en el año 2000 del total de los encuestados un 91.9% (1680) empleados en un total de 430 empresas, vivan con un salario inferior ó igual  a ($260.100), 493 recibían salarios superiores a este pero inferiores a $ 472.876 solo 63 empleados recibían salarios entre $945.752 y $1.040.400, y 44 recibían salarios superiores a $1.040.400. Algunos empresarios afirmaban que conservaban esta escala de salarios con el único fin de mantener el empleo e incrementarían para el próximo año remuneración solo para aquellos que devenguen menos de 2 salarios mínimos. 

Para el 2002 el promedio de salario mensual dependía de la actividad económica en la que se encontraran los empleados. 
Del total de las empresas encuestadas se encontró que 339 o sea el 89.9% pagaban a sus empleados salarios entre 0 y 2 salarios mínimos legales vigentes, es decir de 0 a $618.000 de acuerdo al salario vigente para el año 2002, siendo el más representativo el sector comercio, seguido de restaurantes y hoteles y el sector servicios como el tercero en importancia.

Como podemos observar en este estudio encontramos que el 78% de las empresas encuestadas que corresponde a 363 del total de las 408, están cancelando a sus empleados entre 0 y 2 salarios mínimos legales vigentes que a la fecha del estudio representan hasta $816.000, con salarios entre $816.000 y $1.632.000 reciben el 8.6% de los empleados de 40 empresas. Y solo el 10.3% de las empresas cancelan a sus empleados más de 4 salarios mínimos legales vigentes.   

 Cuadro 24. Como mejora el clima laboral

	ASPECTOS
	No EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	INCENTIVOS
	93
	21.2

	CRÉDITO
	55
	12.5

	INTEGRACIÓN
	107
	24.3

	AUMENTO DE SALARIO
	42
	9.6

	BONIFICACIONES
	139
	31.7

	OTRO
	3
	0.7

	TOTAL
	 
	100


                                Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
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De acuerdo a los resultados encontrados en el cuadro anterior se puede ver claramente que los empleadores utilizan las bonificaciones como medio para mejorar el clima laboral, este tópico ocupa el primer lugar en importancia representando un 31.7% del total, en segundo lugar de participación se encuentran las integraciones ya que el 24.3%  de empresas lo aplican, en el tercer lugar encontramos al 21.2% de las  empresas que dan incentivos, los menos significativos para mejorar el clima laboral interno de las empresas tiene que ver con el acceso a  créditos con el 12.5 %  y aumento de salarios solamente lo han aplicado en el 9.6% de ellas.

De las anteriores cifras se puede deducir que la mayoría de empleo que se encuentra en la ciudad es del sector de servicios y del sector comercial, reduciendo esto a palabras más sencillas se puede decir que son actividades relacionadas con las ventas, por consiguiente la modalidad más usada es la de bonificaciones que generalmente son asignadas al alcanzar un determinado nivel de ventas.

En segundo lugar se encuentran las integraciones, éstas son importantes para mejorar el clima laboral pero no son tan trascendentales ya que no generan desarrollo y crecimiento personal, como si lo podrían hacer otros ítems como incentivos, créditos o aumentos salariales. En Tunja los empleados en un 78% reciben sueldos comprendidos dentro del rango de 0 a 2 salarios mínimos legales vigentes, aunado a esto, no reciben verdaderos incentivos que les permitan a las personas alcanzar objetivos de autorrealización.

Aunque no se puede dudar de la importancia de dar bonificaciones a los empleados y hacer integraciones en la empresa, se cree que en términos de calidad de empleo otros aspectos incluidos como opciones podrían contribuir de mejor manera en la obtención de condiciones laborales óptimas.

Cuadro 25. Variaciones en la cantidad de empleados

	ASPECTOS
	No. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	AUMENTADO
	74
	18

	DISMINUIDO
	51
	13

	PERMANECE IGUAL
	276
	68

	NO RESPONDE
	7
	1

	TOTAL
	408
	100


                                            Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
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De acuerdo a la opinión de los empresarios encuestados se encontró que el 67.6% representado en 272 empresas consideran que el empleo o número de nuevos empleos se mantiene igual al año pasado, debido a factores constantes como son: el promedio de ventas, tamaño del negocio, políticas de la empresa, y porque no es necesario más personal.

De 74 empresas encuestadas, el 13.5% opina que el empleo de su empresa frente al año anterior ha aumentado por razones como: crecimiento, mayor nivel de ventas  y por la solidez de la misma. De acuerdo a la opinión de 51 empresas del total de la muestra que son 408, las encuestas arrojan un índice de disminución del empleo debido principalmente a aspectos como: menores ventas, retiro voluntario, rotación  y porque no se requiere de más personal para el funcionamiento de la empresa.

Cuadro 26. Cómo proyecta o planea el comportamiento del empleo para su empresa en el 2006

	ASPECTOS
	NO. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	AUMENTA
	144
	35

	DISMINUYE
	28
	7

	SIGUE IGUAL
	233
	57

	NO RESPONDE
	3
	1

	TOTAL
	408
	100


                                        Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
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Según la opinión los empresarios consideran que seguirá el empleo en un futuro para 233 empresas, correspondiente al 57%, bajo los siguientes aspectos constantes como el nivel de ventas, el tamaño de la empresa, porque no se requiere más personal, por políticas de la misma y porque la situación económica actual no es favorable para la ampliación. 

El 35.3% representado en 144 empresas proyecta o planea aumentar el empleo, por razones como: crecimiento de la empresa, aumento de clientes, el nivel de ventas aumentará y porque la situación económica puede mejorar.

28 empresas de las encuestadas es pesimista respecto al comportamiento del empleo en un futuro, pues creen que éste puede disminuir por menores ventas, por la situación económica y por las condiciones cambiantes del mercado.

Cuadro 27.  Aspectos de seguridad social con que cuentan los empleados.

	ASPECTOS
	No EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	SALUD
	366
	89.2

	PENSIÓN 
	289
	70.8

	CAJA DE COMPENSACIÓN
	280
	68.6

	ARP
	316
	77.4

	PRIMA EXTRALEGAL
	99
	24.2

	OTROS
	1
	0,2


Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
Gráfico 23                

[image: image26.png]ASPECTOS DE SEGURIDAD SOCIAL

7%0%
23%

21%

8%

21%

TSALUD
®PENSION

OCAJADE
COMPENSACION

OARP

aPRIMA
EXTRALEGAL

BOTROS





Según las cifras  no todas las empresas están cumpliendo con sus obligaciones laborales en cuanto a seguridad social se refiere, lo cual se convierte automáticamente en una violación de la ley laboral ya que la legislación dice que todo empleador debe cumplir con dichos requerimientos de forma obligatoria, no opcional.

Si observamos el panorama nacional vemos que este hecho no es exclusivo de Tunja, sino que es una situación propia de nuestro país, ya que un alto  porcentaje de los empleadores ofrece trabajo pero con la advertencia de no cancelar los aspectos de seguridad social; las personas en afán de conseguir un empleo o fuente de ingresos aceptan sin refutar.

Al comparar con los estudios anteriores de la Cámara de Comercio de Tunja se observa que el grado de conciencia de los empleadores ha aumentado y que las medidas tomadas por el gobierno han surtido efecto, ya que los índices de  cumplimiento en dichos aspectos han mejorado  periodo a periodo, se observa cambios notables sobre todo en el índice de afiliación a cajas de compensación con un aumento del 38% entre el 2002 y el 2006.
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En conclusión, las empresas han hecho esfuerzos por mejorar pero aún no hay plena cobertura que sería lo ideal para contribuir en el mejoramiento de las condiciones laborales de todos los empleados, se espera que los niveles de cobertura  tanto en Tunja como en el resto del país aumenten para contar con un empleo de mejor calidad
.

Cuadro 28.  Beneficios cancelados por las empresas a sus empleados

	                                         BENEFICIOS
	No EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	VACACIONES
	342
	83,8

	PRIMA DE NAVIDAD
	264
	64,7

	PRIMA DE SERVICIOS
	292
	71,5

	SUBSIDIO DE ALIMENTACIÓN
	77
	18,8

	CESANTÍAS
	317
	77,6

	AUXILIO DE TRANSPORTE
	300
	73,5

	OTROS
	4
	0,9


 Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
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De los beneficios cancelados por las empresas a sus empleados se encuentra que 342 empresas cancelan las vacaciones, seguido por las cesantías en 317 empresas, después el auxilio de transporte por 300 empresas y 292 empresas cancelan prima de servicios; como podemos ver la  gran mayoría de las empresas cancelan casi todos los beneficios del empleado.

En cuanto al subsidio de alimentación, la mayoría de las organizaciones no pagan este beneficio, únicamente 77 empresas lo cancelan,  debido a la prolongación del horario o para que el empleado se sienta a gusto.  

Este conjunto de beneficios son adicionales al salario, y se paga a los empleados con el fin de cubrir algunas necesidades y riesgos que puedan tener debido al agotamiento físico y mental.
Cuadro 29.  Procedencia de empleados fuera de Tunja

	PROCEDENCIA
	No. EMPRESAS
	% PARTICIPACIÓN

	SI
	143
	35

	NO
	265
	65

	TOTAL
	408
	100


                                Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.
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La mayoría de los empelados (65%) que laboran en las empresas son oriundos de Tunja, el restante 35% son procedentes de otras ciudades y pueblos del departamento. 

Cuadro 30. Disponibilidad de incrementar el sueldo a sus empleados 
	 Disponibilidad
	No. Empresas
	% Participación

	SI
	116
	28.4

	NO
	292
	71.6

	Total
	408
	100


                                Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.

La mayoría de las empresas encuestadas no estaría en disponibilidad de incrementar el sueldo a sus empleados, por aspectos como bajo nivel de ventas, baja capacidad monetaria o porque solo se incrementa  de acuerdo a la ley, o aspectos como: depende de las oficinas principales, entre otros.

Cuadro 31.  Relación tipo de contrato  con salario

	TIPO DE CONTRATO
	PROMEDIO SALARIO

	
	DE 0 A 2 s.m.l.v.
	DE 2 A 4 s.m.l.v.
	MÁS DE 4 s.m.l.v.
	TOTAL

	ESTACIONAL O TEMPORAL
	9
	60
	10
	79

	PRESTACIÓN DE SERVICIOS
	7
	30
	8
	45

	TERMINO FIJO
	16
	150
	21
	187

	TERMINO INDEFINIDO
	17
	143
	25
	185

	TOTAL
	49
	383
	64
	496


            Fuente: empresas encuestadas año 2006.

Según el cuadro, se puede ver que se presenta un mayor número de empresas  dentro de  las cuatro modalidades de contrato como: estacional o temporal, prestación de servicios, término fijo y término indefinido, donde los trabajadores ganan un salario comprendido entre 0 y 2 salarios mínimos con una participación del 77.2%, las personas que ganan más de 4 salarios mínimos tienen un 12.9% de participación y las que ganan entre 2 y 4 salarios mínimos representan un 9.87% dentro de las 408 empresas encuestadas, estos salarios se encuentran en su mayoría bajo contrato de término fijo en donde hay 150 empleadores que cancelan este salario mediante este tipo de contrato,  el cual equivale al 37.7% dentro de las 408 empresas encuestadas.

En segundo lugar se encuentran 143 empresas con contrato a término indefinido que cancelan salarios comprendidos entre 0 y 2 salarios mínimos, este contrato representa un 37.2% de participación dentro de los cuatro tipos de contrato. La diferencia en los tipos de contrato a término fijo e indefinido y con un salario comprendido entre 0 y 2 salarios mínimos es poca, aunque  el ideal sería que la mayoría de empresas se acoja a un contrato a término indefinido y con un salario mayor a dos salarios mínimos; pero los salarios dependen mucho de la labor que realiza cada empleado y según el nivel de educación, adverso a esta situación encontramos que en realidad la mayoría de empleados presenta estudios hasta secundaría y además las personas con mayor ocupación son vendedores, ellos no reciben  salarios superiores al mínimo. 
El escenario laboral en Tunja es paradójico, debido a la inclusión de personal a las empresas con nivel educativo bajo, pero esta situación se presenta frecuentemente ya que la principal actividad generadora de empleo es comercial, sumado a esto, encontramos que las empresas son de pequeño tamaño como lo son las fami-empresas y microempresas, las cuales no generan suficientes activos,  y por lo tanto no pueden mejorar la calidad del empleo.

En cuanto a salario los empleados ganan entre 0 y 2 salarios mínimos que posiblemente alcance a satisfacer solamente sus necesidades básicas y no tienen oportunidad de ahorro o inversión sea en vivienda,  educación u otros; las empresas que cancelan entre 2 y 4 salarios son 17, ellas contratan a término indefinido. Los empleados que ganan más de 4 salarios mínimos están bajo la modalidad de contrato a término indefinido, esta situación se presenta en 25 organizaciones, hecho que indica  mayor estabilidad laboral, además,  el salario es suficiente para satisfacer las necesidades básicas quedando un excedente monetario que puede ser invertido en salud, educación, vivienda, entre otros, al igual se puede ahorrar.

Cuadro 32. Relación métodos usados para mejorar el clima laboral con  forma de contratación 

	FORMA DE CONTRATACIÓN
	ESTÍMULOS PARA MEJORAR CLIMA LABORAL

	
	1
	2
	3
	4
	5
	TOTAL

	ESTACIONAL O TEMPORAL
	17
	10
	15
	14
	19
	75

	PRESTACIÓN DE SERVICIOS
	6
	10
	5
	5
	12
	38

	TERMINO FIJO
	16
	64
	30
	36
	44
	190

	TERMINO INDEFINIDO
	12
	62
	16
	40
	46
	176

	TOTAL
	51
	146
	66
	95
	121
	479


 Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.

1. Aumento salarial

2. Bonificaciones

3. Créditos

4. Incentivos

5. Integraciones

Estacional o temporal: de 75 empresas, 19   utilizan integraciones (25%), 17 aumentan el salario de sus empleados (23%) y 14 utilizan incentivos (19%).

Prestación de servicios: de 38 empresas, 12 hacen integraciones (32%), 10 dan bonificaciones (26%) y 5 les dan la posibilidad de acceder a créditos (13%).

Término fijo: de 190 empresas 64 dan bonificaciones (34%), 44 hacen integraciones (23%) y 16 hacen aumentos salariales (8%).

Término indefinido: de 176 empresas, 62 dan bonificaciones (35%), 46 hacen integraciones (26%) y 12 hacen aumentos salariales. 

Haciendo un análisis de las modalidades de contrato usados en la ciudad  y los  medios utilizados para mejorar el clima laboral, se puede deducir que el tipo de contrato que ofrece mayor número de estímulos  es el contrato a término fijo, ya que tiene mayor índice de uso de las diferentes posibilidades, seguido de cerca por el contrato a término indefinido.

El tipo de contrato que ofrece menores estímulos a los empleados es la modalidad de prestación de servicios, ya que es un convenio usado para actividades de corta duración o esporádicas en el cual la estabilidad es casi nula.

El contrato a término fijo ofrece los mejores estímulos, debido a que esta protegido con el cumplimiento de la legislación laboral, motivo por el cual ofrece estabilidad por determinado periodo de tiempo (mediano plazo).

Desde el punto de vista de calidad del empleo se entiende como favorable darle a los empleados algún tipo de estímulo, con el objetivo de hacer sentir a cada uno de los integrantes de la empresa como parte esencial de las actividades y parte vital en el logro de los objetivos o metas de la organización; así se creará un ambiente óptimo al interior de la compañía para el desarrollo de sus labores, viéndose reflejado favorablemente en sus estados de resultados, ya que se tiene un personal motivado y  altamente comprometido.

Cuadro 33.  Relación forma de contratación  con género

	Forma de Contratación

 
	Género

	
	HOMBRES
	% PARTICIPACIÓN
	MUJERES
	%  PARTICIPACIÓN
	TOTAL

	Estacional o temporal
	34
	13
	61
	17
	95

	Prestación de Servicios
	22
	8
	29
	8
	51

	Término Fijo
	95
	36
	145
	40
	240

	Término Indefinido
	112
	43
	131
	35
	243

	Total
	263
	100
	366
	100
	629


     Fuente: Empresas encuestadas. Año 2006

Según 629 respuestas de empleados entre hombres y mujeres, 366 son mujeres  y  61 están contratadas a término estacional o temporal equivalente a un 9.7%; y los restantes 263 son hombres, de los cuales 34 están bajo esta modalidad de contratación representando un 5.3%.  

De de 366 mujeres, 29 de ellas están contratadas bajo la modalidad de prestación de servicios y de los 263 hombres, 22 de ellos están sujetos a este tipo de contratación con una participación menor comparada con el resto de tipos de contrato con una participación del 4.6  y del 3.4% respectivamente.

De acuerdo a la clasificación de contratación se encontró que 145 mujeres  de 366, están contratadas a término fijo, siendo esta la mayor participación en las diferentes modalidades de contrato  y 95 hombres de 263, correspondiente a un porcentaje de 23  y 15%, respectivamente. 

Como se puede observar en el cuadro anterior, en el caso de contratación a término indefinido encontramos a 131 mujeres, correspondiente al 21% y a 112 hombres con una participación del 18% contratado bajo esta modalidad.

La mayoría de mujeres tienen contrato a término fijo, esta situación se presenta en empresas del sector comercio, en donde el personal requerido para desempeñar las funciones afines a la actividad que se desarrolla son los vendedores, y por consiguiente el personal idóneo para desempeñar estos cargos es femenino. Contrastado con la variable relacionada con el tiempo que llevan los empleados laborando en la organización vemos que es menor a un año, lo que confirma la alta rotación de personal, además ratifica que  la duración del contrato a término fijo es inferior 365 días.
Cuadro 34. Relación nivel de educación con promedio salarial

	EDUCACIÓN
	PROMEDIO SALARIAL (s.m.l.v)

	
	DE 0 A 2 
	% 
	DE 2 A 4 
	% 
	MÁS DE 4 
	%
	TOTAL

	NINGUNA
	1
	0
	2
	2.1
	1
	0.9
	4

	PRIMARIA
	42
	7.8
	7.4
	8
	4
	4
	53

	SECUNDARIA
	254
	47.4
	22
	23.4
	23
	22
	299

	UNIVERSIDAD
	118
	22
	29
	30.8
	38
	35
	185

	POSGRADO
	37
	6.9
	17
	18
	15
	15
	70

	DIPLOMADO
	3
	0.6
	2
	2.1
	3
	3
	8

	TÉCNICOS
	81
	15.3
	15
	15.6
	21
	20
	117

	TOTAL
	536
	100
	94
	100
	106
	100
	736


      Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.

Dentro de las 736 respuestas de las empresas podemos encontrar que la mayor participación que tiene el nivel salarial con respecto al nivel de educación se encuentra con el personal que ha cursado la  secundaria y que recibe entre 0 y 2 s.m.l.v. con una participación del 47.4%; así mismo podemos encontrar en el segundo lugar a los empleados que tienen título universitario y que devengan más de 4 s.m.l.v. con una participación del 35.8%, seguido de los empleados que se encuentran en este nivel de educación y que obtienen una remuneración entre 2 y 4 s.m.l.v. correspondiente a un 30.9%. Por otro lado podemos encontrar que los niveles de educación entre diplomados y posgrados son los que presentan una menor participación del 0.6  y 7% respectivamente, encontrándose en el promedio salarial de 0 a 2 s.m.l.v. 

La remuneración que se recibe es proporcional al nivel educacional de los empleados, por esta razón se presenta bachilleres que devengan entre 0 y 2 s.m.l.m.v,  y profesionales que devengan más de 4 s.m.l.m.v, estas cifras tan contundentes permiten revalidar la conjetura en donde se expresa que para  tener un nivel de vida digno es necesario elevar el grado de educación. El nivel de ingresos que tiene la mayoría de la población asalariada del país los condena a una vida de carencias y de exclusiones donde no existe realmente la noción de libertad y de igualdad que establece la Constitución Política. Según cálculos de la ENS, para acceder al valor de la canasta familiar de ingresos bajos se requieren 2.1 salarios mínimo, es decir, que en una familia se requieren por lo menos dos personas recibiendo los ingresos correspondientes al salario mínimo legal, para al menos tener un ingreso que asegure un cierto nivel de vida digno

Cuadro 35. Relación promedio salarial con tareas para mejorar el clima laboral

	TAREAS PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL

	 PROMEDIO SALARIAL
	1
	% Part.
	2
	% Part.
	3
	% Part. 
	4
	% Part.
	5
	% Part.
	Total

	De 0 a 2 s.m.l.v
	82
	74
	49
	75
	99
	69
	34
	68
	127
	76
	391

	De 2 a 4 s.m.l.v
	13
	12
	7
	11
	21
	15
	10
	20
	16
	10
	67

	Más de 4 s.m.l.v
	15
	14
	9
	14
	23
	16
	6
	12
	24
	14
	77

	Total
	110
	100
	65
	100
	143
	100
	50
	100
	167
	100
	535


Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.

1. Incentivos

2. Crédito

3. Integración

4. Aumentos salariales

5. Bonificación

De acuerdo a la respuesta de 535 empresas el promedio salarial entre 0 y 2 s.m.l.v. recibe bonificaciones en un 76.1%, siendo éste el mayor factor que utilizan las empresas para mejorar el clima laboral. 

Dentro del promedio de 2 a 4 s.m.l.v. la variable que tiene más relevancia es el aumento salarial con una participación del 20%; y entre el promedio de más de 4 s.m.l.v. se encuentra la integración con una participación del 16.1%.

Cuadro 36.  Relación entre educación  con clasificación ocupacional
	CLASIFICACIÓN OCUPACIONAL

	EDUCACIÓN
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	Total

	DIPLOMADOS
	27
	9
	18
	0
	0
	27
	0
	9
	9
	99

	TÉCNICO
	30
	3
	14
	3
	2
	9
	2
	13
	21
	97

	NINGUNA
	20
	0
	10
	10
	30
	20
	10
	0
	0
	100

	POSGRADO
	27
	7
	15
	9
	19
	21
	9
	9
	15
	131

	PRIMARIA
	13
	1
	14
	3
	21
	6
	12
	4
	24
	98

	SECUNDARIA
	117
	14
	61
	12
	35
	26
	18
	25
	175
	483

	SUPERIOR
	96
	12
	42
	15
	15
	41
	14
	24
	61
	320

	Total
	314
	40
	162
	46
	98
	116
	59
	87
	315
	1237


          Fuente: Empresas encuestadas, año 2006.

1. Administrativo

2. Asistente

3. Auxiliar

4. Directivo

5. Obrero

6. Profesional

7. Supervisor

8. Técnico

9. Vendedor

De 11 empresas 6 que contratan empleados con diplomados mantienen a sus empleados en cargos administrativos y de asesoría.

De 184 empresas que contratan empleados con estudios técnicos, 56 tienen los cargos administrativos y 39 como vendedores.

De 131 empresas que contratan empleados con estudios primarios, a 24 los ocupan en cargos de vendedores y 21 como obreros.

De 483 empresas que contratan empleados con estudios hasta secundaria, los contratan para ocupar cargos de vendedor, y 117 los ocupan en cargos administrativos.

De 320 empresas que contratan empleados con estudios universitarios, 96 los ocupan en cargos administrativos 61 como vendedores. 

De las 408 empresas encuestadas, se encontró que en su mayoría estas buscaban emplear a personal con educación secundaria, pues se ve que hasta en un 39% del personal que trabaja en sus instalaciones no sobrepasaba este nivel de educación, con estudios anteriores se encontró que cada vez que las empresas están recortando considerablemente personal, las cifras lo demuestran: para el año 2000 los empleados con educación secundaria activos, estaba en 1.025 pasando a 842 para el año 2002 y a 486 para el año 2006, seguido con un 25% de empleados con educación superior que se encontraban empleados en diferentes cargos, con respecto a los estudios, se vio que también ha ido disminuyendo en gran proporción ya que pasó de 548 en el año 2000 a 324 en el 2002 y a 320 para el 2006 ha disminuido pero no considerablemente. Aunque se encontró que en algunas empresas con una participación del 14%, su personal empleado es contratado con un nivel de educación  técnica preferiblemente egresados de instituciones educativas como el (SENA) y su evolución con estudios anteriores  ha ido a la alza pues para el año 2000 los empleados activos con estudios técnicos era de 80 pasando el 2002 a 75 y a 184 en el 2006. Se pudo establecer que la mayoría de las empresas no está requiriendo personal con altos niveles de educación, pues se ve que el nivel dominante ha sido el de bachilleres, tal vez por no incurrir en gastos de nómina altos o por que el tipo de empresa no lo requiere o lo ven como algo innecesario.

Tunja por ser una ciudad netamente comercial no demanda la ejecución y aplicación de conocimientos propios de cualquier carrera profesional. En Tunja los principales sectores generadores de empleo son el sector servicios y comercial y solo se necesita de bachilleres para tareas básicas como ventas y servicio al cliente.

Es importante resaltar que el resultado de una buena educación, permitiría junto con el esfuerzo diario y honesto, alcanzar metas de desarrollo personal y garantizar el ingreso que le permitiría a la población de Tunja vivir cómodamente y también calificaríamos para obtener mejores puestos de trabajo, y brindaría la posibilidad de generan un círculo empresarial más abierto a la industria, la manufactura y otros campos.
6. SECTOR PÚBLICO

Para el análisis de este sector se compiló información mediante la realización de encuestas a  47 entidades, con lo cual se pudo indagar aspectos relacionados con las variables que se muestran y analizan a continuación  y  que permitieron hacer algunas reflexiones sobre la calidad del empleo en la ciudad de Tunja.

Cuadro 37. Cobertura del ente

	COBERTURA
	No. ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	MUNICIPAL
	16
	34,0

	DEPARTAMENTAL
	13
	27,7

	BANCA CENTRAL
	1
	2,1

	NACIONAL
	17
	36,2

	TOTAL
	47
	100


                                    Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.

Las entidades del orden nacional representan la mayor participación de las 47 encuestadas en Tunja, pero comparadas con las de orden municipal y departamental se encuentra que la distribución no presenta una brecha relevante, ya que las primeras representan un 36.2%, mientras que las de carácter territorial  representan un 34 y 27.7% respectivamente.

Cuadro 38. Actividad de la entidad

	ACTIVIDAD
	No. ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	RAMA EJECUTIVA
	12
	25,5

	RAMA JUDICIAL
	8
	17,0

	ORGANISMO DE CONTROL
	4
	8,5

	CORPORACIONES PUBLICAS
	4
	8,5

	EDUCACIÓN
	5
	10,6

	SALUD
	3
	6,4

	OTROS
	11
	23,5

	TOTAL
	47
	100


                  Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.

Gráfico 27. 
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La mayor participación de entidades  por actividad se encuentra en la rama ejecutiva con 25.5 % del total y en la variable otros con un 23.5 % del total,  dentro de la cual  sobresalen entidades  como: notarias,  entidades de fondos y apuestas, entre otros.  Además la rama judicial cuenta con buena participación ya que representa el 17 % del total; la restante participación se encuentra distribuida entre Organismos de Control, Corporaciones Públicas y entidades pertenecientes a los sectores de Salud y Educación.

Cuadro 39. Tiempo de funcionamiento de la entidad

	TIEMPO EN AÑOS
	No. ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	DE 0 A 10
	17
	36,2

	DE 11 A 20
	6
	12,8

	DE 21 A 50
	14
	29,8

	DE 51 A 100
	7
	14,9

	MÁS DE 101
	3
	6,4

	TOTAL
	47
	100


                                     Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
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De las 47 encuestadas, el 36.2% corresponde a entidades que llevan de 0 a 10 años funcionando en la ciudad, por su parte, el 29.8% de las analizadas corresponde a entidades que tienen un  tiempo de funcionamiento entre 21  a 50 años. Por su parte, el restante número de entidades se encuentra distribuido entre el rango de 11 a 20 años y de 51  en adelante.

Cuadro 40. Tipo de vinculación por contrato

	TIPO DE CONTRATO
	No. ENTIDADES
	No. EMPLEADOS
	% PARTICIPACIÓN

	FIJO
	13
	268
	8,5

	TEMPORAL
	17
	429
	13,1

	TERMINO INDEFINIDO
	44
	2503
	76,1

	CONTRATO DE SERVICIOS
	9
	77
	2,3

	TOTAL
	-
	3277
	100


              Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
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Por tipo de vinculación, se encuentra que las entidades públicas ofrecen estabilidad en el empleo, puesto que la mayoría de ellas mantiene empleados en el sistema de carrera administrativa (ver cuadro 49), por lo cual se encuentra que hay una gran participación de servidores públicos que se hallan vinculados a término indefinido y esto es debido a que su estadía dentro de las respectivas entidades depende de su desempeño, que se evalúa teniendo en cuenta  la reglamentación prevista en la ley

Por  número de instituciones existe una gran relevancia de la participación del tipo de contrato fijo  y temporal con una cantidad de 13 y 17 entidades respectivamente, pero si se toma en cuenta el número de empleados que  tienen contratado en cada uno de estos tipos de convenio, se encuentra que no tienen mayor incidencia respecto al total, como si lo tiene la participación del número de empleados que se encuentran vinculados a término  indefinido.

De otro lado, con respecto a los empleados que tienen contrato de servicios o supernumerarios, es importante resaltar que este número es muy bajo en comparación con el total y que el número de entidades que tienen este tipo de empleados son relativamente pocas, esto puede darse como consecuencia de que los supernumerarios son contratados para remplazar a los funcionarios titulares cuando estos se encuentran de licencia o cuando su contrato ha terminado por cualquier razón y es necesario contar con este personal mientras se hace el concurso previsto para reemplazar a los que salen

Cuadro 41. Clasificación de los servidores públicos  por género

	GÉNERO
	No. ENTIDADES
	No. EMPLEADOS
	% PARTICIPACIÓN

	MUJER
	44
	1636
	56,5

	HOMBRE
	44
	1258
	43,5

	NO RESPONDE
	3
	0
	0

	TOTAL
	-
	2894
	100


                        Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
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De las 47 entidades encuestadas, 44 pudieron determinar la clasificación de género de los empleados encontrando que la mayoría de personal que labora en la planta son mujeres (1636) y representan un 56.5% del total y el porcentaje restante corresponde a los hombres, es decir un 43.5%.

Cuadro 42. Promedio de antigüedad de los servidores públicos

	TIEMPO DE ANTIGÜEDAD - AÑOS
	No. ENTIDADES
	No. EMPLEADOS
	%PARTICIPACIÓN

	0 A 1
	18
	205
	8,0

	2 A 5
	25
	461
	17,9

	6 A 10
	29
	536
	20,8

	11 A 20
	23
	705
	27,4

	MÁS 21
	18
	665
	25,9

	TOTAL
	-
	2572
	100


Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.

Gráfico 31.


[image: image34.emf]PROMEDIO DE ANTIGÜEDAD DE LOS 

SERVIDORES PÚBLICOS - AÑOS

8%

18%

21%

27%

26%

0 A 1

2 A 5

6 A 10

11 A 20

MÁS 21


La estabilidad laboral que existe en las entidades públicas es evidente, ya que la antigüedad de los empleados en su mayoría es superior a 6 años que en total representa un 74.1% del total donde sobresale una antigüedad entre 11 y 20 años con 705 empleados que representan un 27.4% del total de trabajadores. 

De otro lado, la participación de los rangos de 0 a 5 años de antigüedad representa un 25.9% del total, que es un porcentaje bastante representativo si se tiene en cuenta que los rangos están dados en un lapso de 5 años  y en este se puede ver que en un solo año (primer rango de antigüedad) hay 205 empleados que representan un 8% del total y en los siguientes 4 años hay 461 funcionarios que representan un 17.9% del total.

Con relación a calidad de empleo en el sector público es importante mencionar que hay estabilidad laboral, por lo cual estos servidores tienen ingresos estables con los que pueden responder a las necesidades propias y las de sus familias. Lo anterior significa que las entidades pertenecientes al sector público ofrecen empleo de calidad, ya que estabilidad implica menos tiempo de desempleo y en la mayoría de los casos se llega a eliminar dicha circunstancia, lo cual implica la satisfacción de las necesidades básicas y en algunos casos (si no todos) de necesidades que podrían llamarse “secundarias” y por esto no menos importantes que las denominadas básicas.

Teniendo en cuenta la antigüedad como variable de estabilidad laboral que permite definir la calidad de empleo, se puede ver que al contrastar la información obtenida  de las entidades públicas con la de las empresas del sector privado (analizadas en esta investigación) existe  gran diferencia, puesto que en el sector privado prevalece una antigüedad inferior a 5 años mientras que en el público hay prominencia de antigüedad de los empleados superior a 6 años (ver cuadro 8).

Lo anterior refleja que la estabilidad laboral y la calidad de empleo en el sector público son mejor que en  el privado, puesto que en el primero la mayoría de los cargos se rige por el sistema de carrera administrativa que exige continuidad de las personas  en el servicio siempre y cuando mantengan un buen desempeño de sus funciones (ley 909 de 2004); mientras que en el segundo prevalecen los contratos a término fijo (ver cuadro 8).  

Cuadro 43. Nivel de educación de los servidores públicos

	NIVEL DE EDUCACIÓN
	No. ENTIDADES
	No. EMPLEADOS
	%PARTICIPACIÓN

	NINGUNA
	0
	0
	0

	PRIMARIA
	4
	80
	3,3

	SECUNDARIA
	29
	539
	22,1

	SUPERIOR
	39
	1131
	46,4

	POSTGRADO
	25
	461
	18,9

	ESTUDIOS TÉCNICOS
	19
	199
	8,2

	DIPLOMADO
	5
	27
	1,1

	TOTAL
	-
	2437
	100


Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
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El sector público es un gran demandante de mano de obra  calificada, esto se puede ver al observar los resultados del nivel de educación de los funcionarios, que en gran porcentaje tienen educación superior puesto que representan un 47.9% del total, aunado a esto, se encuentran los funcionarios que tienen estudios de postgrado y diplomados que representan  un 19.9% del total, donde se destaca la amplia participación de los estudios de postgrado con un 18.7% del total. Además cabe resaltar que en las entidades no hay ningún trabajador que no tenga educación y con educación primaria hay solamente 80 empleados que representan un 3.1% del total

Contrastando los resultados anteriores con los datos arrojados en el sector privado (ver cuadro 10) se observa que el nivel educativo de los servidores públicos es mayor que el  de los empleados de las empresas  privadas, puesto que en el sector público no hay empleados analfabetos y los estudios predominantes son los superiores, mientras que en el privado hay empleados sin ningún tipo de educación y la participación de la educación secundaria tiene mayor incidencia que los estudios  superiores.  

Teniendo en cuenta lo dicho,  se ve que el sector privado demanda mano de obra menos calificada que el sector público, esto se debe a que la mayoría de las empresas privadas por su tamaño y actividad, no soportan el pago de personal calificado. 

Cuadro 44. Clasificación ocupacional por nivel jerárquico de los servidores públicos

	NIVEL JERÁRQUICO
	No. ENTIDADES
	No EMPLEADOS
	% PARTICIPACIÓN

	DIRECTIVO
	31
	123
	4,9

	ASESOR
	16
	87
	3,5

	PROFESIONAL
	34
	979
	39,3

	TÉCNICO
	23
	417
	16,8

	ASISTENCIAL
	22
	722
	29

	OTRO
	10
	161
	6,5

	TOTAL
	-
	2489
	100


       Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
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Del total de  empleados pertenecientes a las 47 entidades encuestadas, el 39.3% son del nivel profesional, siendo este el de mayor participación, seguido por el nivel asistencial con un 29% del total, el nivel técnico por su parte, también tiene una participación amplia ya que cuenta con  un  16.8 %. De otro lado, los niveles de director y asesor representan un 8.4% del total con 210 funcionarios en total.

Cuadro 45. Despidos realizados el último año

	CAUSAS
	No. ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	FIN CONTRATO
	3
	33,3

	INEFICIENCIA
	1
	11,1

	PROBLEMA JUDICIAL
	1
	11,1

	RESTRICCIÓN ECONÓMICA
	2
	22,3

	REESTRUCTURACIÓN
	1
	11,1

	OTRO
	1
	11,1

	TOTAL
	-
	100


                                 Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
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De las 47 entidades encuestadas tan solo 9 de ellas han despedido trabajadores y la principal causa es el vencimiento del contrato puesto que el porcentaje de participación llega al 33.3% con 3 entidades, seguido de aquellos despidos por causas de restricción económica que representan un 22.3% con 2 entidades, las demás causales muestran una participación del 11.1% con 1 entidad cada uno de ellos.

Teniendo en cuenta los datos anteriores se puede corroborar que existe estabilidad laboral en el sector público, debido a que muy pocas entidades tuvieron que despedir  personal durante el último año y los pocos despidos realizados se hicieron por causas diversas, haciéndose notar que tan solo 3 entidades realizaron despidos por finalización de contrato. 

Con respecto a calidad de empleo, relacionando en especial la  estabilidad laboral, se puede mencionar que existe una baja incidencia del fin de contrato con los despidos, lo cual implica que los empleos en una gran mayoría son de carácter duradero, además, la cantidad de entidades que han hecho despidos representa un porcentaje bajo del total y las causas que las llevaron a realizarlos son en gran parte, diferentes  a la finalización de los contratos.

Cuadro 46. Personal contratado el último año 

	CLASIFICACIÓN
	No. ENTIDADES
	No. EMPLEADOS
	% PARTICIPACIÓN

	DIRECTIVO
	4
	5
	4,9

	ASESOR
	4
	4
	3,9

	PROFESIONAL
	7
	23
	22,3

	TÉCNICO
	3
	42
	40,8

	ASISTENCIAL
	12
	29
	28,1

	TOTAL
	-
	103
	100


  Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.

Para el último año, algunas de las 47 entidades contrataron en total 103 empleados donde se destacan 42 técnicos que representan un 40.8 % del total; también sobresale la participación de los asistentes con un 28.1% y los cargos de nivel profesional que tienen  una participación del 22.3 % del total de servidores públicos contratados.

Cuadro 47. Medios utilizados para conseguir empleados
	MEDIOS
	No. ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	PRENSA
	4
	8,5

	RADIO
	3
	6,4

	POR CONVOCATORIA
	32
	68,1

	RECOMENDACIÓN
	4
	8,5

	OTROS
	4
	8,5

	TOTAL
	-
	100


             Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.

La mayoría de las 47 entidades encuestadas, vinculan a los funcionarios por convocatorias, 32 en total, que representan un 68.1%, los demás medios no representan una participación muy significativa con relación al que se ha mencionado.

Lo anterior refleja que para ingresar al empleo público de carrera administrativa existe, una serie de disposiciones  que reglamentan los concursos dispuestos para este fin, según las cuales existen varias etapas  en el proceso de selección y vinculación de personal dentro de las cuales se tiene: convocatoria, reclutamiento, pruebas, listas de elegibles, período de prueba.

Al confrontar la información de esta variable con la misma de las empresas del sector privado (ver cuadro 16) se encuentra  que, mientras al sector público en la mayoría de los casos  se puede ingresar por convocatoria mediante concurso, en el sector privado hay una alta incidencia de las recomendaciones para acceder a un empleo, lo cual puede deberse a que  una gran parte de estas empresas privadas vinculan a los familiares de los dueños; aunque también hay cantidad de empresas privadas que reclutan personal por medio de convocatorias.
Cuadro 48. Clasificación de los servidores públicos
 

	CLASIFICACIÓN
	No. ENTIDADES

	CARRERA ADMINISTRATIVA
	44

	LIBRE NOMBRAMIENTO
	11

	CONTRATO TEMPORAL
	15

	SUPERNUMERARIO
	9

	OTRO
	3


                          Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.

Algunas de las entidades del sector público tienen varios tipos de clasificación de empleados, pero lo más importante de resaltar, es que la mayoría de ellas manejan el sistema de carrera administrativa, además, las entidades que no tienen servidores públicos vinculados por este sistema de administración de personal son muy pocas (3). 

Es importante resaltar que existe un buen número de entidades que tienen empleos  de contrato temporal y  de libre nombramiento, seguido en importancia por la cantidad que tienen supernumerarios, de otro lado, en la variable otro se resalta la participación de los empleos de periodo fijo, se hace necesario aclarar que este tipo de empleo público hace parte de la clasificación que da la ley 909 de 2004.

Cuadro 49. Aspectos que se tienen en cuenta en la selección del personal

	ASPECTO
	No. ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	CONOCIMIENTO
	35
	74,5

	EDAD
	3
	6,4

	EXPERIENCIA
	34
	72,3

	GÉNERO
	2
	4,3

	VOCACIÓN 
	5
	10,6

	OTROS
	4
	8,5


               Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
Los aspectos más relevantes que se tienen en cuenta para la selección del personal son  conocimiento y  experiencia que representan un 74.5 y un 72.4% respectivamente, otro aspecto importante es la vocación ya que 5 entidades se fijan en este aspecto a la hora de seleccionar su personal. Es importante señalar que algunas instituciones tienen en cuenta varios aspectos para la selección del personal. 
Los resultados obtenidos demuestran  que la selección del personal sigue los parámetros fijados para tal fin  en las leyes que regulan este sector, donde se reglamentan todos los aspectos relacionados con el ingreso y permanencia a los empleos  de carrera, que se basan en el mérito mediante procesos de selección en los que se garantice la transparencia y la objetividad. Además existen unos requisitos mínimos que se exigen para ingresar a los distintos niveles jerárquicos de los empleos de carrera que integran el servicio público, y al parecer las entidades consultadas en su mayoría cumplen con los requisitos exigidos por las normas descritas.

Cuadro 50. Tiene plan de capacitación

	POR QUÉ
	NO
	% PARTICIPACIÓN
	SI
	% PARTICIPACIÓN

	NO SUMINISTRO INFORMACIÓN
	0
	0
	10
	21,3

	ACTUALIZACIÓN
	0
	0
	5
	10,6

	EL TRABAJO LO REQUIERE
	0
	0
	6
	12,8

	LO EXIGE LA LEY
	0
	0
	2
	4,3

	MEJORAR LA PRESTACIÓN DEL SERVICIO
	0
	0
	7
	14,9

	POLÍTICA DE LA ENTIDAD
	0
	0
	11
	23,4

	NO SE REQUIERE
	3
	6,4
	0
	0

	RESTRICCIÓN ECONÓMICA
	1
	2,1
	0
	0

	SE EXIGE EXPERIENCIA
	2
	4,3
	0
	0

	TOTAL 
	6
	12,8
	31
	66

	
	47


Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.

De las 47 entidades encuestadas, el 66 % tienen plan de capacitación, donde el mayor número de ellas (11) realizan la capacitación a sus empleados por políticas de la entidad, de otro lado, hay 10  que no dan respuesta del por qué tienen plan de capacitación, sino que simplemente lo utilizan; 7 de las 31 que respondieron si aplican  el plan de capacitación  porque consideran que mediante este pueden mejorar la prestación del servicio.

La capacitación  permite que los empleados  "adquieran conocimientos, desarrollen aptitudes, habilidades y destrezas, mejoren o reorienten sus calificaciones técnicas o profesionales y logren un cambio de actitudes tendientes al desarrollo personal integral, al eficaz desempeño de su cargo, al cumplimiento de la misión institucional y a la prestación de mejores servicios a la comunidad"
.
A pesar de que la ley exige la realización de capacitación a los servidores públicos, se encuentra que hay  entidades que no tienen tal plan  disculpándose con razones  como: exigir experiencia suficiente en el momento de la contratación del cargo  para no necesitar de capacitación, y  restricción económica de la entidad  que no las deja adoptar dicha medida.

Lo anterior va en contravía de la calidad en el empleo, ya que al no haber transmisión y actualización de conocimiento a los servidores públicos para el ejercicio de sus funciones, se corre el riesgo de crear monotonía en el trabajo, lo cual puede generar estrés, que en últimas repercutirá en la disminución de la calidad de vida del trabajador y el de su familia. 

De igual forma, la no realización de capacitación se  contrapone a los principios de prestación del servicio público que obligan a las entidades a realizar esta actividad
.

Cuadro 51. En qué áreas se esta capacitando a los servidores públicos

	ÁREAS
	No. ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	SISTEMAS
	7
	14,9

	PROCESOS
	15
	31,9

	PERSONAL
	5
	10,6

	ADMINISTRATIVA
	5
	10,6

	GESTIÓN DE CALIDAD
	2
	4,3

	SERVICIO AL CLIENTE
	1
	2,1

	VENTAS Y MERCADEO
	1
	2,1

	TODAS
	2
	4,3

	NINGUNA
	1
	2,1

	NO RESPONDEN
	8
	17,1

	TOTAL
	-
	100


     Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
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De las 47 entidades encuestadas, la mayoría está capacitando al personal en procesos, representando un 31.9 %, seguida de la capacitación en sistemas que está en 14.9 %;  capacitación en las áreas administrativas y de personal la realizan 5 entidades representando 10.6 % cada una de las mencionadas áreas, y hay un alto porcentaje de instituciones, de las cuales no se sabe si están capacitando y en qué áreas lo están haciendo, ya que 8 entidades no responden las cuales  representan 17.1 %.

Cuadro 52. Horarios de trabajo de los servidores públicos 

	HORARIOS
	No. DE ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	MENOS DE 8 HORAS
	2
	4,3

	DE 8 A 12HORAS
	45
	95,7

	MÁS DE 12 HORAS
	0
	0

	TOTAL
	47
	100


               Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
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El horario de trabajo de los funcionarios que más utilizan las entidades es  de 8 a 12 horas diarias representando un 96% y el siguiente horario utilizado es de menos de 8 horas con 2 entidades o un 4% de participación. Lo anterior indica que la mayoría de entidades utiliza el horario legal de 8 horas.
La calidad ofrecida en el sector público es alta teniendo en cuenta el horario de trabajo, ya que la mayoría cumple lo estipulado en la ley, donde se menciona que el horario ordinario de trabajo no debe exceder de 8 horas diarias.

Cuadro 53. Estímulos a los funcionarios

	ESTÍMULOS
	No. ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	AUMENTO DE SALARIO
	4
	8,5

	ASCENSO
	6
	12,8

	CAPACITACIÓN
	21
	44,7

	BONIFICACIÓN
	11
	23,4

	COMPENSATORIOS
	9
	19,1

	NINGUNA
	12
	25,5

	OTROS
	4
	8,5


        Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.

Los estímulos más utilizados por las entidades para con sus funcionarios son: capacitación, bonificaciones y compensatorios; se utiliza otro tipo de estímulos pero estos no tienen  mayor incidencia. Además, es necesario mencionar que 12 entidades no ofrecen ningún tipo de aliciente a sus empleados, lo cual disminuye su motivación y esta finalmente afectará su nivel de productividad. Lo anterior podría incidir en que el nivel de calidad de empleo disminuya debido a que el trabajador no se siente identificado con su entidad y por esta razón puede llegar a sentirse insatisfecho en su puesto de trabajo.
Cuadro 54. Promedio  de salario mensual de los servidores públicos

	S.M.L.V
	No.  ENTIDADES
	FUNCIONARIOS
	% PARTICIPACIÓN

	0 Y 2 s.m.l.v.
	23
	718
	34,5

	2 Y 4 s.m.l.v.
	31
	860
	41,3

	MÁS DE 4 s.m.l.v.
	24
	502
	24,1

	NO RESPONDE
	2
	0
	0

	TOTAL
	-
	2080
	100


   Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
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El mayor número de funcionarios de las entidades encuestadas devengan entre 2 y 4 salarios mínimos legales vigentes (s.m.l.v.), es decir entre  $ 816.000 y $ 1.632.000; seguido en participación por los funcionarios que devengan entre 0 y 2 s.m.l.v.; de otro lado, un número también significativo de funcionarios de las entidades encuestadas devengan más de 4 s.m.l.v.
El salario en el sector público responde a una serie de normas legales con  relación a la asignación básica que tiene que ver específicamente con una escala salarial que se maneja teniendo en cuenta el nivel jerárquico, la antigüedad y los requisitos que tiene cada nivel dentro de la jerarquía de las distintas carreras, además, dicha asignación está determinada por las funciones y responsabilidades que tiene cada cargo.

Cuadro 55. Cómo mejora las entidades el clima laboral

	ASPECTOS
	No.  ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	INCENTIVOS
	6
	12,8

	CRÉDITO
	2
	4,3

	INTEGRACIÓN
	24
	51,1

	AUMENTOS SALARIALES
	3
	6,4

	BONIFICACIONES
	6
	12,8

	OTROS
	4
	8,5

	NO RESPONDE
	2
	4,2

	TOTAL
	-
	100


                      Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
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Se debe resaltar que la mayoría de entidades consideran que el clima laboral se puede mejorar mediante el desarrollo de  integración, pues el 51.1% de èstas lo realizan. Otros  aspectos que son representativos en cuanto a la forma como las entidades mejoran el clima laboral son: los incentivos y bonificaciones, ya que cada uno de ellos representa el 12.8%. Hay 4 entidades que manejan otra forma de mejorar el clima laboral y dentro de estos se destaca la capacitación.
Cuadro 56. Variaciones en la cantidad  de  servidores públicos

	VARIABLE
	No.  ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	AUMENTADO
	10
	21,3

	DISMINUIDO
	8
	17,0

	PERMANECE IGUAL
	27
	57,4

	NO RESPONDE
	2
	4,3

	TOTAL
	47
	100


        Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
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En la mayoría de las entidades, 57.4% del total, el número de empleados permanece igual debido especialmente a políticas estatales, el 21.3% de las entidades durante el último año ha aumentado su personal y el 17% ha disminuido su planta de personal.

Analizando los resultados se ve que existe estabilidad laboral en las entidades estatales, ya que son muy pocas las entidades donde se ha disminuido el empleo. 

Cuadro 57. Proyección de la entidad en generación de empleo

	VARIABLE
	No.  ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	AUMENTA
	9
	19,1

	DISMINUYE
	4
	8,5

	SIGUE IGUAL
	33
	70,2

	NO RESPONDE
	1
	2,1

	TOTAL
	47
	100


                                         Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.

La  mayoría de las 47 entidades encuestadas  proyecta la no variación del número de empleados, por su parte el 19.1% de las entidades piensa aumentar el número de sus funcionarios, mientras que  4 entidades planean disminuirlos.

De acuerdo con los resultados facilitados por las entidades, se encuentra que un porcentaje alto de servidores conservan su empleo y según las proyecciones el empleo en la mayoría de las entidades sigue igual y en algunos casos aumenta, lo cual significa estabilidad laboral. Estos datos son similares a los encontrados en las tendencias en cuanto al número de empleados que mantienen las distintas entidades (ver cuadro 57), encontrándose además que las proyecciones son más optimistas debido a que aumentan las entidades que esperan mantener el personal igual y  el número de  entes que proyecta aumentar la planta se mantiene prácticamente estable.

Cuadro 58. Aspectos de seguridad social con los que cuentan los servidores públicos

	ASPECTOS
	No. ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	SALUD
	45
	95,7

	PENSIÓN
	45
	95,7

	CAJAS DE COMPENSACIÓN
	44
	93,6

	RIESGOS PROFESIONALES
	43
	91,5

	PRIMAS EXTRALEGALES
	10
	21,3

	OTROS
	1
	2,1


   Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.

La mayoría de las entidades ofrecen salud, pensión, afiliación a cajas de compensación y riesgos profesionales; es importante señalar que 10 entidades que representan un 21.3% ofrecen primas extralegales a sus funcionarios. 

En general la mayoría de las entidades paga los aspectos "básicos" de seguridad social (los 4 primeros aspectos de este cuadro), con lo cual se observa que dichas entidades ofrecen las garantías mínimas de calidad de empleo, puesto que cumplen con los requerimientos legales  mínimos con relación a la seguridad social. 

Es posible que las restantes que no cumplen con las obligaciones legales como salud, pensión y cajas de compensación, no lo hagan porque se trata de entidades públicas  que manejan  contratos temporales cuyo salario integral las compensa.

Cuadro 59. Beneficios cancelados por la entidad a los servidores públicos

	BENEFICIOS
	No.  ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	VACACIONES
	45
	95,7

	PRIMA DE NAVIDAD
	41
	87,2

	PRIMA DE SERVICIOS
	43
	91,5

	SUBSIDIO DE ALIMENTACIÓN
	22
	46,8

	CESANTÍAS
	45
	95,7

	AUXILIO DE TRANSPORTE
	44
	93,6

	OTROS
	3
	6,4


    Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.

La mayoría de las instituciones afirma haber cancelado los siguientes beneficios: vacaciones, cesantías, auxilio de transporte, prima de servicios, prima de navidad. De otro lado 22 pagan a sus funcionarios subsidio de alimentación y 3 de las 47 otros beneficios como bonificación por servicios prestados y prima de navidad. Se  deduce que en general las entidades del sector público cumplen con las disposiciones legales.

Cuadro 60. Procedencia de los servidores públicos

	DIFERENTE DE TUNJA
	No. ENTIDADES
	% PARTICIPACIÓN

	SI
	21
	44,7

	NO
	26
	55,3

	TOTAL 
	47
	100


                              Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.

La mayoría de entidades representadas en el 55.3% del total,  no tiene empleados procedentes de lugares diferentes a Tunja y el 44.7% de ellas, si tienen empleados de otros lugares, donde se  destacan Bogotá y las principales ciudades de Boyacá.

Si bien hay buena participación de entidades que tienen empleados procedentes de ciudades diferentes a Tunja, estos no significan una cantidad muy importante, debido a que en cada una de ella hay un número muy reducido de servidores públicos de otras ciudades y el grueso de la planta son personas naturales de Tunja, o que llevan mucho tiempo de estar radicadas en esta ciudad.

6.1  RELACIÓN DE ALGUNAS VARIABLES DEL SECTOR PÚBLICO

Los resultados de los siguientes cuadros están dados por el número de respuestas que dieron las 47 entidades encuestadas pertenecientes al sector público; se puede observar que el total de respuestas en algunos casos es superior al número de la muestra de entidades y esto se presenta  porque las variables que se muestran en los siguientes cruces se estructuraron por medio de preguntas de múltiple respuesta.

Cuadro 61. Promedio de salario con educación de los funcionarios

	PROMEDIO DE SALARIOS 
	EDUCACIÓN FUNCIONARIOS

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	DE 0 A 2 s.m.l.v.
	3
	11
	0
	12
	4
	15
	19

	DE 2 A 4 s.m.l.v.
	3
	13
	0
	18
	4
	21
	28

	MAS DE 4 s.m.l.v
	1
	10
	0
	12
	4
	16
	21

	NO RESPONDE
	0
	0
	0
	1
	0
	1
	1

	TOTAL
	7
	34
	0
	43
	12
	53
	69


                           Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.

                           1. DIPLOMADO

                           2. ESTUDIOS TÉCNICOS

                           3. NINGUNA

                           4. POSGRADO

                           5. PRIMARIA

                           6. SECUNDARIA

                           7. SUPERIOR

Teniendo en cuenta el nivel de educación de los funcionarios y el promedio de salario que ellos devengan, se observa que en las entidades públicas los niveles educativos predominantes son: educación superior, secundaria, posgrados y estudios técnicos, además se hace notar que la mayoría de los servidores públicos que tienen estos niveles educativos devengan más de 2 salarios mínimos legales vigente (s.m.l.v.).

Es importante recalcar que hay  entidades  donde no se garantiza calidad de empleo para algunos (muy pocos) servidores, ya que en estas existen empleados  que si bien tienen un alto nivel educativo (superior y posgrado) no tienen una remuneración acorde con su preparación académica.

Cuadro 62. Promedio de salario con  clasificación de los servidores públicos

	PROMEDIO DE

SALARIOS
	CLASIFICACIÓN DE LOS SERVIDORES PÚBLICOS

	
	CARRERA ADMINISTRATIVA
	CONTRATO TEMPORAL
	LIBRE NOMBRAMIENTO
	OTRO
	SUPERNUMERARIO

	DE 0 A 2 S.M.L.V.
	15
	8
	6
	2
	2

	DE 2 A 4 S.M.L.V..
	32
	10
	6
	2
	2

	MAS DE 4 S.M.L.V.
	25
	8
	4
	2
	2

	NO RESPONDE
	2
	0
	1
	-
	0

	TOTAL DE RESPUESTAS
	74
	26
	17
	6
	6


Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
En el total de respuestas dado por las 47 entidades, se encuentra que todas tienen empleados por lo menos en una de las clasificaciones de empleos públicos dadas, de igual manera se puede ver que varias manejan diferentes niveles salariales para cada una de estas clasificaciones. 

Según los datos del cuadro anterior, la mayoría de las entidades tiene empleados en carrera administrativa, empleados con contrato a término y además manejan cargos de libre nombramiento, mientras que pocas tienen personal supernumerario dentro de sus respectivas nóminas.

Para el caso de los cargos de carrera, se observa que hay una gran incidencia de aquellos con una remuneración superior a 2 salarios mínimos legales vigentes, lo cual indica que los cargos que mejor calidad de empleo ofrecen en cuanto a estabilidad y remuneración, son los de carrera administrativa. 

De otro lado, con relación a las demás clasificaciones de empleo público se observa que el promedio de salarios  predominante se encuentra entre 2 y 4 s.m.l.v., pero de todas maneras se deduce que puede haber menor calidad de empleo debido a que la estabilidad laboral no es igual en comparación con el sistema de carrera administrativa.

Cuadro 63. Horario de trabajo con promedio de salario

	PROMEDIO DE

SALARIOS
	HORARIO DE TRABAJO

	
	DE 8 A 12 HORAS
	MAS DE 12 HORAS
	MENOS DE 8 HORAS

	DE 0 A 2 S.M.L.V..
	22
	0
	1

	DE 2 A 4 S.M.L.V..
	30
	0
	1

	MAS DE 4 S.M.L.V..
	23
	0
	1

	NO RESPONDE
	2
	0
	0

	Total
	77
	0
	3


Fuente: Entidades Encuestadas, año 2006.
Al relacionar las variables: horario de trabajo de los servidores públicos y promedio de salario de los mismos se puede observar, que la mayoría de las entidades tienen  horario entre 8 y 12 horas diarias, esto debido a que  la legislación colombiana contempla  un horario ordinario de trabajo de 8 horas por día, al cual están sujetas tanto empresas privadas como entidades públicas. Por lo anterior se puede observar que no hay entidades públicas que manejen horarios de más de 12 horas y se encuentra que algunas pocas manejan un horario menor al establecido por la ley.

En cuanto a distribución salarial, se encuentra que algunas entidades manejan varios rangos de remuneración y aunque no hay demasiada concentración en alguno de estos, se puede ver que la mayor participación esta en los rangos superiores a  2 S.M.L.V. lo cual  refleja  calidad  en el  empleo,  pues  con una remuneración alta se eleva el nivel de vida de los funcionarios y sus familias, por tanto dichos servidores se sentirán  identificados con su empleo.

6.2  VARIABLES DE ANÁLISIS DE CALIDAD DE EMPLEO ENCONTRADAS EN LAS ENTIDADES PÚBLICAS
6.2.1  Estabilidad laboral.  Esto se puede comprobar al observar los datos arrojados en relación con la antigüedad de los funcionarios en la entidad, ya que la mayoría de los trabajadores lleva más de 5 años trabajando con la entidad y el mayor porcentaje de estos está por encima de  los 10 años de antigüedad (ver cuadro 42).
Lo anterior verifica que en general los servidores públicos están vinculados a término indefinido, debido especialmente a que se desempeñan en cargos están dentro del sistema de carrera administrativa, el cual garantiza la permanencia en el servicio publico a los servidores que demuestren buen desempeño de sus funciones (ver cuadros 40 y 48).

También se llega a la conclusión de que las entidades públicas ofrecen estabilidad laboral al contrastar la información descrita anteriormente con los datos relacionados con despidos realizados en el año anterior por las entidades encuestadas, según lo cual solo 9 de estas realizó despidos por algún motivo y 3  los realizaron en virtud de la finalización del contrato (ver cuadro 45).
Otro aspecto que es importante señalar dentro de la estabilidad laboral mencionada, es aquel que tiene que ver con los pronósticos relacionados con la cantidad de funcionarios que cada entidad mantendrá, ya que en la mayoría de ellas se espera contar con el mismo número de funcionarios y en algunos casos que este número aumente, lo cual marca una tendencia en comparación con los resultados del comportamiento de la cantidad de servidores que cada entidad mantiene en su planta de personal (ver cuadros 56 y 57).  

6.2.2  Remuneración acorde al nivel educativo.  Un factor que indica la calidad del empleo existente u ofrecido por determinada empresa o entidad es el nivel de educación de sus empleados, ya que con esto se puede medir el nivel de calificación de los empleados  que aunado con el nivel salarial permite avanzar en la identificación de la calidad del empleo.

Con respecto al rango de educación de los empleados pertenecientes a las entidades públicas de Tunja, es importante señalar que dentro de estos existe gran porcentaje de profesionales y muchos con estudios de posgrado, lo cual permite ver que el sector público demanda gran cantidad de mano de obra calificada aunque también hay buena participación de empleados que cuentan con un nivel de educación bajo (ver cuadro 43).  Esta información se corrobora con los resultados logrados sobre la clase de empleados contratados en el último año, ya que las entidades demandan sobre todo personal calificado (ver cuadro 47)

De igual forma, al analizar los resultados de los niveles salariales de los empleados y/o funcionarios públicos se encuentra que existe una correspondencia entre el nivel educativo y el nivel salarial (salvo pocas excepciones), ya que al analizar los resultados se observa una similitud entre la cantidad de funcionarios que ganan más y el número los que tienen un nivel de educación más alto y de la misma manera sucede con los empleados menos calificados (ver cuadros 43 y 53). 

Lo anterior indica, que en la mayoría de los casos el nivel salarial corresponde al grado de calificación de los funcionarios, siendo esta relación directamente proporcional, es decir que a mayor nivel educativo hay mayor salario.

Igualmente, se puede hacer una relación entre los anteriores factores y la clasificación ocupacional de los empleados que en su mayoría pertenecen a cargos regidos por el sistema de la carrera administrativa, donde se encuentra que la mayor cantidad de entidades tiene gran parte de empleados vinculados en cargos de tipo profesional, técnico y de dirección, aunque también hay que tener muy presente que los cargos de tipo asistencial cuentan con una buena participación en el total de los cargos (ver cuadros 45 y 48).

 Pero  ya relacionando esta información con el nivel salarial, se encuentra que la cantidad de funcionarios que ganan un salario más bajo, corresponde aproximadamente a la cantidad de empleados que pertenecen a cargos de tipo asistencial (ver cuadros 44 y 54), que en su gran mayoría requieren de menos calificación debido a que se refieren a cargos de funciones de ejecución, que no exigen gran actividad intelectual. Igual relación existe para los demás cargos, que si requieren de mayor calificación
.

La calidad de empleo que ofrecen las entidades públicas también se puede ver a la hora de llevar a cabo el reclutamiento y la selección de personal, ya que al estar regidas por el sistema de carrera administrativa deben cumplir con una serie de condiciones o principios dispuestos para tal fin
.  Por esta razón se observa que la mayoría de las entidades vinculan al personal por medio de convocatorias que exigen ciertos requisitos, los cuales permiten el acceso a toda la población que cumpla con dichos requisitos (ver cuadros 47 y 49). De igual forma, la mayoría de las entidades dan capacitación a sus empleados, aunque hay algunas que por ciertos motivos no cumplen con esta función (ver cuadro 50).

Con respecto al género de los empleados, no se hace evidente ninguna preferencia hacia algún sexo determinado en el momento de la selección del personal (ver cuadro 49)  y aunque se puede ver que la participación de las mujeres es mayor, lo cierto es que no es por un porcentaje demasiado alto y si se tiene en cuenta que estos datos son aproximados y que 3 entidades no suministraron esta información, se podría encontrar que es muy equitativa la distribución en este aspecto (ver cuadro 41).

6.2.3  Clima laboral  y seguridad social.  Otras variables que permiten medir la calidad en el empleo son los aspectos relacionados con el clima laboral  y la seguridad social,  ya que los estímulos dados para mejorar el clima laboral aumentan la calidad de vida de los empleados  y su rendimiento en el trabajo; así mismo ocurre si las entidades cancelan los aspectos de seguridad social  obligados por  la legislación. 

Con relación a lo anterior, se puede observar que existe mayor calidad en el empleo dentro de los cargos regidos por el sistema de carrera administrativa ya que se encuentra una similitud entre el número de entidades que manifestaron tener cargos de esta naturaleza y  aquellas que pagan los aspectos básicos de seguridad social (ver cuadros 48, 58 y 59), además es importante resaltar que las entidades públicas tienen unas exigencias mínimas legales relacionadas con estos aspectos que se encuentran consagrados en los Decretos 1042 y 1045 de 1978.

7. ANÁLISIS DE RESULTADOS

INFORMACIÓN EMPLEADOS

La encuesta de calidad del empleo en Tunja ha tenido en cuenta algunos aspectos relacionados con la calidad del empleo, que se pueden identificar en categorías conceptuales mediante un sistema estadístico aleatorio con el interés de conocer la opinión de empleadores y de empleados, del sector privado y público, con una  gama de variables que permiten establecer un parámetro sobre el cual “medir” la calidad del empleo.  

Los interrogantes de las encuestas se refieren a cargo desempeñado por los empleados, estudios superados, tipo de contrato, tiempo laborando en la organización, tiempo en conseguir el empleo actual, conformidad con el trabajo, promedio de salario devengado, pagos legales y extralegales compensados, beneficios de seguridad social, tiempo en horas trabajadas, cubrimiento de las necesidades básicas según la remuneración, comportamiento del empleo en el 2006, proyección profesional y laboral y estabilidad laboral. 

Para ello se entrevistó a 269 empleados de las empresas encuestadas tanto del sector público como privado, representados por 8.5 y 91.5% respectivamente, encontrándose en forma general la siguiente información, la cual fue analizada y comparada con el estudio realizado por la Cámara de Comercio en el año 2002 denominado “Mercado Laboral Local Tunja” en donde se empleó una muestra de 297 empleados encuestados únicamente del sector privado.

Cuadro 64. Cargo desempeñado por los empleados

	CARGO
	No. EMPLEADOS
	% DE PARTICIPACIÓN

	NO RESPONDE
	1
	0,4

	ADMINISTRATIVO
	14
	5,2

	ASESOR
	1
	0,4

	ASISTENTE
	32
	11,9

	AUXILIAR
	4
	1,5

	AUXILIAR ADMINISTRATIVO
	15
	5,6

	CAJERO
	19
	7,1

	DIRECTIVO
	3
	1,1

	OBRERO
	10
	3,7

	OPERATIVO
	13
	4,8

	PROFESIONAL
	16
	5,9

	SECRETARIA
	31
	11,5

	SUPERVISOR
	8
	3

	TÉCNICO
	11
	4,1

	VENDEDOR
	91
	33,8

	TOTAL
	269
	100


                                   Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Gráfico 40.
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Del total de encuestados se destaca que 91 se encuentran desempeñando el cargo de vendedor, representado en 37% del total del sector privado. Según lo anterior se deduce que el mayor número de personas se encuentran desempeñando labores en el sector de comercio al por mayor y al por menor, puesto que esta es la principal actividad que se realiza en la ciudad de Tunja, también se observan los altos niveles de desempleo entre jóvenes, sobre todo entre mujeres jóvenes, particularmente en las temporadas de fin de año, según afirmaron 33.8% de los encuestados.

Por otra parte en el sector público no existe el cargo de vendedor, ya que el 100% de los empleados que ocupan este cargo pertenecen al sector privado, en cambio en el sector público el nivel asistencial es el más representativo con un 74%, lo que significa que la mayoría de los servidores públicos encuestados desarrollan funciones que implican el ejercicio de actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles superiores, o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades manuales o tareas de simple ejecución.  

Cuadro 65. Estudios superados por el empleado

	ESTUDIOS SUPERADOS POR EL EMPLEADO
	No. EMPLEADOS
	% DE PARTICIPACIÓN

	PRIMARIA
	13
	4,8

	SECUNDARIA
	96
	35,7

	TÉCNICO
	60
	22,3

	TECNOLÓGICO
	24
	8,9

	UNIVERSITARIA
	65
	24,2

	ESPECIALIZACIÓN
	11
	4,1

	TOTAL
	269
	100


              Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Gráfico 41.
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Hoy en día, la especialización del conocimiento, el competitivo mundo empresarial y las exigencias de un sistema globalizado son parte de los nuevos retos del mercado laboral, pero la información recolectada en las encuestas refleja que el 34.5% del total de los empleados  cuentan con un nivel de educación secundaria, y tan solo el 4% tiene estudios de especialización. Esto puede suceder debido a que la actividad que más se desarrolla en Tunja es la de comercio al por mayor y al por menor, la cual no exige altos niveles de estudio.

Sin embargo, no deja de ser importante el nivel ocupacional de los bachilleres con respecto al de los profesionales de 35.7 a 24.2% respectivamente, lo que muestra que la situación laboral en la ciudad está afectando a los profesionales, ya que no se está aprovechando de manera satisfactoria la calificación de la población activa, la fuerza de trabajo ha aumentado sus niveles de escolaridad pero el sector privado no le ha brindado la forma de canalizar esas capacidades hacia la productividad y el desarrollo de la región. Por el contrario el 43.5% de los encuestados en el sector público tienen titulo universitario lo que refleja que en este si se tienen en cuenta las capacidades intelectuales como requisito para la vinculación y permanencia en el desarrollo de sus actividades. 

Cuadro 66. Variación 2002-2006

	ESTUDIOS SUPERADOS POR EL EMPLEADO
	% DE PARTICIPACIÓN 2002
	% DE PARTICIPACIÓN 2006

	PRIMARIA
	8,8
	4,8

	SECUNDARIA
	57,6
	35,7

	TÉCNICO
	11,8
	22,3

	TECNOLÓGICO
	4,4
	8,9

	UNIVERSITARIA
	16,7
	24,2

	ESPECIALIZACIÓN
	0,7
	4,1

	TOTAL
	100
	100


                     Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

En el estudio realizado por la Cámara de Comercio en el año 2002, se observó que 57% de los trabajadores contaban únicamente con estudios de secundaria, lo que significa que hoy en día la preparación intelectual es más importante para los trabajadores, ya que actualmente 35.7% de los empleados tienen secundaria y en cambio se notó un aumento en el nivel de estudios técnicos pasando de 11.8% en el 2002 a 22.3% en el 2006. 

En el entorno actual, la preparación intelectual es un valor tan relevante como la experiencia laboral o las competencias personales. Hace algunas décadas, tal vez un título profesional e incluso técnico o tecnológico era suficiente para afrontar las exigencias del mercado. Tres, cuatro o cinco años de estudio representaban, de alguna forma, el acceso a ciertas oportunidades en materia de empleo. 

Cuadro 67. Tipo de contrato al cual está sujeto el empleado 

	TIPO DE CONTRATO EMPLEADOS PRIVADOS
	No. EMPLEADOS
	% PARTICIPACIÓN

	INDEFINIDO
	131
	53,3

	FIJO
	80
	32,5

	TEMPORAL
	26
	10,6

	OCASIONAL
	4
	1,6

	CONTRATO DE SERVICIOS
	4
	1,6

	NO RESPONDE
	1
	0,4

	TOTAL
	246
	100


                                Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Cuadro 68.  Clasificación empleados públicos

	CLASIFICACIÓN EMPLEADOS PÚBLICOS
	No. EMPLEADOS
	% PARTICIPACIÓN

	CARRERA ADMINISTRATIVA
	14
	60,9

	LIBRE NOMBRAMIENTO
	4
	17,4

	CONTRATO TEMPORAL
	3
	13

	SUPERNUMERARIO
	1
	4,3

	OTRO
	1
	4,3

	TOTAL
	23
	100


                               Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

El contrato de trabajo regula y formaliza la relación entre trabajador y empleador. Da acceso a la protección social (protección contra el despido arbitrario, contra accidentes, en caso de desempleo y de maternidad; reafirma el derecho a un sueldo mínimo, al descanso semanal, a vacaciones, etc.) y atribuye al trabajo y a los ingresos un carácter de regularidad y estabilidad.  

Cuadro 69. Variación 2002-2006

	TIPO DE CONTRATO
	% DE PARTICIPACIÓN 2002
	% DE PARTICIPACIÓN 2006

	FIJO
	24,2
	32,5

	TEMPORAL
	9,8
	10,6

	OCASIONAL
	0
	1,6

	INDEFINIDO
	66
	53,3

	CONTRATO DE SERVICIOS
	0
	1,6

	NO RESPONDE
	0
	0,4

	TOTAL
	100
	100


          Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Según esta información se encontró que el mayor número de trabajadores en el sector privado están contratados a término indefinido con un 53.3%, los cuales representan un menor porcentaje con respecto al estudio realizado por la Cámara de Comercio en el 2002, ya que en este el 66% de los empleados estaban sujetos a este tipo de contrato, estas cifras muestran el poco avance en materia de empleo, pues se esperaba una mayor reactivación de este aspecto en la ciudad. En este año han disminuido los empleados a término indefinido pero a su vez, se observa un aumento en el empleo a término fijo, lo que refleja la estabilidad laboral y económica.

Refiriéndonos al sector público, el 60% de los empleados pertenecen a carrera administrativa, en donde se pretende ofrecer igualdad de oportunidades, darle estabilidad al empleado y promover ascensos por méritos.

En síntesis, el contrato a término indefinido y la carrera administrativa son las formas más comunes de vinculación en los sectores privado y público, y esto puede generar mayor sentido de pertenencia y compromiso del trabajador porque se identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera su desempeño importante para la valoración propia.

Cuadro 70. Tiempo que demoró en conseguir el empleo actual 

	TIEMPO QUE DEMORO EN 

CONSEGUIR EL EMPLEO ACTUAL 

(MESES)
	No. EMPLEADOS
	% DE PARTICIPACIÓN

	0-1
	135
	50,2

	1,1-10
	105
	39,1

	10,1-20
	17
	6,2

	20,1-100
	12
	4,5

	TOTAL
	269
	100


                          Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Según la opinión de los encuestados buscar trabajo requiere invertir tiempo y dinero, puesto que la intensidad con que lo hacen influye sobre la probabilidad de encontrar o no el empleo que desean  y, por consiguiente, sobre el tiempo que pueden estar desempleados. 

 La mayor parte de los empleados privados demoró aproximadamente entre uno y dos meses en conseguir el empleo en el cual se desempeñan actualmente, lo que deja ver que en la ciudad por lo general la manera más común de obtener empleo es utilizando canales informales como lo son las recomendaciones de familiares, amigos o colegas.

 En el sector público los funcionarios pasaron de un puesto a otro sin tener que esperar, aclarando que para vincularse por medio de la carrera administrativa el concurso es el que decide, pero para los otros tipos de enganche los empleados piensan que el éxito en la consecución de empleo depende de las recomendaciones y conexiones, más que del desempeño mismo.  

Cuadro 71. Está conforme con su trabajo

	PORQUE
	ESTA CONFORME CON SU TRABAJO

	
	SI
	%
	NO
	%
	TOTAL

	NO RESPONDE
	14
	5,6
	0
	0
	14

	SALARIO
	62
	25,0
	15
	71,4
	77

	CLIMA LABORAL
	33
	13,3
	0
	0
	33

	COMODIDAD
	2
	0,9
	0
	0
	2

	ESTABILIDAD
	7
	2,8
	0
	0
	7

	FUNCIONES
	6
	2,4
	5
	23,8
	11

	HORARIO
	3
	1,2
	0
	0
	3

	TRATO
	89
	35,9
	1
	4,8
	90

	VOCACIÓN
	32
	12,9
	0
	0
	32

	TOTAL
	248
	100
	21
	100
	269


                                   Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
Aquí nos referimos a la satisfacción de los empleados con su trabajo en la organización. La  respuesta afirmativa tanto en el sector público como privado se presentó en mayor proporción por el trato y el salario que reciben, el cual fue considerado justo y satisfactorio según sus expectativas. En opinión de los empleados influyen la comparación social, las demandas del trabajo en sí y las habilidades del individuo y los estándares de salario de la comunidad. 

Importa recalcar que es la percepción de justicia por parte del empleado la que favorecerá su satisfacción
. Teniendo en cuenta que la compensación es la mayor causa de insatisfacción de los empleados, se puede decir que las comparaciones sociales dentro y fuera de la organización son los principales factores que permiten al empleado establecer lo que "debería ser" con respecto a su salario versus lo que percibe.

Además de la remuneración económica, en toda compañía existe un salario emocional o buen trato, factor que determina si un trabajador se considera parte activa de la empresa y realiza a cabalidad su labor o, por el contrario, se siente desmotivado o molesto y, por tanto, no desempeña de manera correcta sus funciones. En las encuestas a los trabajadores se observa claramente que las remuneraciones son consideradas un factor importante del trabajo, más no el único, ya que también son apreciados el clima laboral y la vocación, entre otras. 

Cuadro 72. Capacidades  para el desempeño de sus actividades en la             organización

	CAPACIDADES  PARA EL DESEMPEÑO DE SUS ACTIVIDADES-SECTOR PRIVADO
	No. EMPLEADOS
	% DE PARTICIPACIÓN

	NO RESPONDE
	5
	2,1

	ESTUDIOS
	22
	8,9

	ESTUDIOS, VOCACIÓN, EXPERIENCIA
	11
	4,5

	ESTUDIOS, EXPERIENCIA
	16
	6,5

	VOCACIÓN
	25
	10,1

	EXPERIENCIA
	72
	29,3

	EXPERIENCIA, PRESENTACIÓN
	12
	4,9

	OTRAS COMBINACIONES
	83
	33,7

	TOTAL
	246
	100


                  Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Cuadro 73.  Capacidades  para el desempeño de sus actividades- sector público
	CAPACIDADES  PARA EL DESEMPEÑO DE SUS ACTIVIDADES-SECTOR PUBLICO
	No. EMPLEADOS
	%  PARTICIPACIÓN

	NO RESPONDE
	3
	13,1

	ESTUDIOS
	6
	26,1

	ESTUDIOS, GENERO, VOCACIÓN, EDAD, EXPERIENCIA, PRESENTACIÓN
	1
	4,3

	ESTUDIOS, VOCACIÓN
	2
	8,7

	ESTUDIOS, VOCACIÓN, EXPERIENCIA
	2
	8,7

	ESTUDIOS, EXPERIENCIA
	2
	8,7

	ESTUDIOS, EXPERIENCIA, PRESENTACIÓN
	1
	4,4

	VOCACIÓN, EXPERIENCIA
	3
	13

	EXPERIENCIA
	3
	13

	TOTAL
	23
	100


              Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Según opinión de los empleados es importante estar actualizado y demostrar que se poseen las habilidades necesarias para desempeñar un cargo exitosamente, ya que hace algunas décadas, si una persona dedicaba cinco años para cursar una carrera, se graduaba y, posteriormente, quería encontrar empleo, no encontraba demasiados obstáculos. 

Sin embargo, con el tiempo las exigencias no solamente académicas, sino sicológicas y comunicacionales han aumentado y, ahora, las compañías del sector privado, además de formación teórica, buscan experiencia y competencias básicas a la hora de contratar personal, por esto, las personas que se dedican únicamente a estudiar ahora tienen en cuenta un factor clave para su futuro laboral: la experiencia. 

Comparando la información actual con el estudio realizado por la Cámara de Comercio en el 2002 se encontró que el género y la edad son los factores menos relevantes para el desarrollo de las actividades, mientras que la experiencia aún sigue siendo la principal aptitud que el empleado considera indispensable para  su desempeño dentro de la organización. 

Según las exigencias actuales del mercado laboral y lo que se pudo observar en el trabajo de campo, dependiendo del nivel de empleo, un título universitario es significativo para entrar a una organización, pero no es suficiente, ya que la capacidad del individuo para trabajar en equipo y las prácticas que le permitan desempeñar su labor efectivamente son vitales. En otras palabras, los estudios no lo son todo, pero son importantes, en especial para el sector público donde se observa la relevante importancia para el desarrollo del trabajo.

Cuadro 74. Promedio de salario devengado empleados

	PROMEDIO DE SALARIO DEVENGADO EMPLEADOS
	No. EMPLEADOS
	 % DE PARTICIPACIÓN

	DE 0 A 1 s.m.l.v.
	170
	63,2

	DE 1 A 2 s.m.l.v.
	39
	14,5

	DE 2 A 4 s.m.l.v.
	56
	20,8

	MAS DE 4 s.m.l.v.
	4
	1,5

	TOTAL
	269
	100


        Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
 

Gráfico 42.
[image: image45.png]21%

PROMEDIO SALARIO DEVENGADO

1%

ODEDATsmly.

BDE1A2smly.

DDE2A4smly.

OMAS DE 4 s.m.L.





La característica más común de la calidad del empleo está constituida por los salarios (los ingresos). En efecto, y sin duda alguna, es preferible un trabajo bien pago a otro igual, pero menos remunerado: con estos mayores ingresos será posible obtener un nivel más alto de consumo y alcanzar  mayor bienestar. 

Desde nuestro punto de vista en la medida en que el salario sea proporcional a la capacidad de la persona, la experiencia y su capacitación, se mejora el nivel de vida y se podrá empezar a combatir el desempleo, es decir mejorar el salario, que exista justicia en la distribución de ingresos, ya que según las encuestas el 62.8% de los trabajadores del sector privado devengan apenas entre 0 y 1 salario mínimo, es decir un valor menor o igual a $ 408000.

Cuadro  75. Variación 2002-2006

	PROMEDIO DE SALARIO DEVENGADO EMPLEADOS
	% DE PARTICIPACIÓN 2002
	% DE PARTICIPACIÓN 2006

	DE 0 A 1 s.m.l.v.
	22,2
	63,2

	DE 1 A 2 s.m.l.v.
	73,4
	14,5

	DE 2 A 4 s.m.l.v.
	3,7
	20,8

	MAS DE 4 s.m.l.v.
	0
	1,5

	NO RESPONDE
	0,7
	0

	TOTAL
	100
	100



  Fuente: empresas encuestadas año, 2006.

El comportamiento en términos de salario se ha contraído ya que en el pasado estudio realizado por la Cámara de Comercio en  el 2002, 218 de 297 empleados devengaban entre 1 y 2 salarios mínimos, es decir de $309000 a $618000 para el año 2002.

En contraste con el sector público en donde el 78.2% de los empleados reciben entre 1 y 4 salarios mínimos, lo cual responde a las disposiciones legales de acuerdo al nivel jerárquico al que pertenecen y de acuerdo a sus funciones y responsabilidades. 

Más ingresos significan mayores oportunidades de acceder a altos niveles de educación y de mejor calidad; mejores ingresos posibilitan mejor calidad en la alimentación de los hogares; mejores ingresos permiten mejor calidad de la vivienda y de su entorno; mejorar los ingresos de las personas que trabajan fortalece la capacidad de compra de los hogares y amplía el mercado interno, en consecuencia, permite la ampliación de la capacidad productiva de la empresas, estimula la creación de nuevas y tiene un efecto multiplicador del empleo
.

Cuadro 76. Pagos legales y extralegales compensados

	PAGOS LEGALES Y EXTRALEGALES COMPENSADOS
	PRIVADOS
	%
	PÚBLICOS
	%

	PRIMA DE NAVIDAD
	159
	64,6
	19
	82,6

	PRIMA DE VACACIONES
	118
	48
	18
	78,3

	INDEMNIZACIÓN DE VACACIONES
	61
	24,8
	5
	21,7

	SUBSIDIO DE ALIMENTACIÓN
	23
	9,34
	7
	30,4

	INTERESES DE CESANTÍAS
	142
	57,7
	17
	73,9

	VACACIONES
	195
	79,3
	21
	91,3

	CESANTÍAS
	194
	78,9
	21
	91,3

	PRIMA DE SERVICIOS
	156
	63,4
	18
	78,2

	AUXILIO DE TRANSPORTE
	179
	72,8
	16
	69,6

	OTROS BENEFICIOS
	2
	0,8
	3
	13


    Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Las prestaciones sociales son pagos que el empleador hace al trabajador en dinero, especie, servicios u otros beneficios, con el fin de cubrir los riesgos o necesidades del empleado que se originan durante la relación de trabajo o con motivo de la misma. Se diferencian de los salarios en que no retribuyen directamente los servicios prestados y de las indemnizaciones en que no reparan perjuicios causados por el empleador. 

De los pagos legales y extralegales que más se cumplen en el sector público como privado se destacan las vacaciones y las cesantías con un 79.3 y 78.9% respectivamente en el sector privado, y 91.3% para el sector publico.  

Luego se encuentra el auxilio de transporte y la prima de navidad y de servicios para los empleados privados, a diferencia de los empleados públicos en los cuales se tiene una gran mayoría en el pago de la prima de navidad, de vacaciones y de servicios. Lo que demuestra que las empresas se limitan simplemente a cumplir con lo que es estrictamente obligatorio por la ley y no se preocupan por brindar beneficios extra a sus servidores.

Cuadro 77. Variación 2002-2006

	PAGOS LEGALES Y EXTRALEGALES COMPENSADOS
	% DE PARTICIPACIÓN 2002
	 % DE PARTICIPACIÓN 2006

	PRIMA DE NAVIDAD
	72,1
	64,6

	PRIMA DE VACACIONES
	46,1
	48

	INDEMNIZACIÓN DE VACACIONES
	16,5
	24,8

	SUBSIDIO DE ALIMENTACIÓN
	10,8
	9,34

	INTERESES  DE CESANTÍAS
	39,4
	57,7

	VACACIONES
	74,4
	79,3

	CESANTÍAS
	79,5
	78,9

	PRIMA DE SERVICIOS
	38,4
	63,4

	AUXILIO DE TRANSPORTE
	79,1
	72,8

	OTROS BENEFICIOS
	1,3
	0,8



     Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Para el año 2002 el mayor cumplimiento por parte de las empresas se destacó en las cesantías, seguido por el auxilio de transporte y las vacaciones, pero al igual que en este año el subsidio de alimentación es el pago menos realizado. 

Cuadro 78. Beneficios de seguridad social

	BENEFICIOS DE SEGURIDAD SOCIAL
	PRIVADO
	%
	PÚBLICO
	%
	NO
	%

	SALUD
	218
	88,6
	22
	95,7
	29
	10,8

	PENSIONES
	174
	70,7
	22
	95,7
	73
	27,1

	CAJA COMPENSACIÓN
	163
	66,3
	20
	87
	86
	32

	ARP
	191
	77,6
	21
	91,3
	57
	21,1



Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Mediante la afiliación a la seguridad social, se aseguran las buenas condiciones de salud y protección económica, es garantía de mejores circunstancias físicas, síquicas y económicas para los trabajadores y sus familias, y una mejor calidad de vida en el futuro por medio de las pensiones. 

Como se observa en el cuadro anterior el pago a las cajas de compensación es la obligación a la que menos personas están vinculadas, en contraste la afiliación a salud ocupa el mayor grado de importancia al igual que en el año 2002, contando actualmente con 88.6% de empleados en el sector privado, quedando excluidos un 10.4% de ellos a pesar de ser esta una obligación de ley, afectando considerablemente la calidad de vida de estos trabajadores.

Cuadro 49. Variación 2002-2006

	BENEFICIOS DE SEGURIDAD SOCIAL
	% DE PARTICIPACIÓN 2002
	% DE PARTICIPACIÓN 2006

	SALUD
	88,6
	88,6

	PENSIONES
	61,3
	70,7

	CAJA COMPENSACIÓN
	40,4
	66,3

	ARP
	72,4
	77,6



Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Por el contrario el 95.7% de los encuestados en el sector público están afiliados a salud y pensiones, lo que muestra que los empleados públicos tienen mayor cobertura en estos aspectos ya que las entidades públicas tienen mayor obligación de cumplir con la ley.

Es preocupante que en el sector privado el 22.3% del personal no esté afiliado a una ARP ya que la afiliación de las empresas es obligatoria y el objetivo de estas es proteger y atender a los trabajadores de los efectos de enfermedades y accidentes que puedan ocurrirles en desarrollo de su trabajo; esta baja afiliación se presenta debido a que le corresponde al empleador el pago total de la cotización.

Cuadro 89. Tiempo en horas trabajado al mes en el sector privado

	TIEMPO EN HORAS TRABAJADO AL MES SECTOR PRIVADO
	No. EMPLEADOS
	% DE PARTICIPACIÓN

	NO RESPONDE
	1
	0,4

	MENOS DE 160 HORAS
	17
	6,9

	LAS 160 HORAS
	66
	26,8

	MAS DE 160 HORAS
	162
	65,9

	TOTAL
	246
	100


                           Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
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Cuadro 81. Tiempo en horas trabajado al mes en el sector publico

	TIEMPO EN HORAS TRABAJADO AL MES SECTOR PÚBLICO
	No. EMPLEADOS
	% DE PARTICIPACIÓN

	LAS 160 HORAS
	16
	69,6

	MAS DE 160 HORAS
	7
	30,4

	TOTAL
	23
	100



  Fuente: empresas encuestadas, año 2006.
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El ingreso y las horas de trabajo encuentran justificación en que supone que la utilidad que el individuo deriva de su trabajo depende positivamente del primero y negativamente de las segundas.

Teniendo en cuenta que el tiempo legal de trabajo al mes es de 160 horas, es importante recalcar que el 95.8% de los empleados que trabajan más de 160 horas pertenezcan al sector privado, a diferencia del sector público donde al 69.5% se le respeta más el horario de trabajo y corresponde más con sus funciones y su salario, aclarando que las encuestas no permiten conocer si las horas extras son pagadas o no.

Cuadro 82. La remuneración alcanzada en la organización cubre sus necesidades básicas

	POR QUÉ
	SI
	%
	NO
	%
	NO RESPONDE
	%
	TOTAL

	NO RESPONDE
	22
	8,2
	3
	1,1
	1
	0,4
	26

	COSTO DE VIDA
	1
	0,4
	30
	11,1
	0
	0
	31

	CUBRE NECESIDADES BÁSICAS
	102
	37,9
	2
	0,7
	0
	0
	104

	INGRESO ADICIONAL
	25
	9,3
	0
	0
	0
	0
	25

	OBLIGACIONES
	45
	16,7
	12
	4,5
	0
	0
	57

	SALARIO
	14
	5,2
	12
	4,5
	0
	0
	26

	TOTAL
	209
	
	59
	
	1
	
	269


        Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Teniendo en cuenta que el salario mínimo es el que todo trabajador tiene derecho a percibir para cubrir sus necesidades normales y  las de su familia, en el orden material, moral y cultural, los salarios representan una de las complejas transacciones, ya que cuando una persona acepta un cargo, se compromete a una rutina diaria, a un patrón de actividades y una amplia gama de relaciones interpersonales dentro de una organización, por lo cual recibe un salario, y empeña gran parte de sí mismo, de su esfuerzo y de su vida.

  A juicio de los encuestados, la remuneración recibida cubre sus necesidades básicas y están representados en 38.6%, puesto que satisfacen apenas lo necesario, seguido del 16.7% por aquellos que no tienen obligaciones y pueden ahorrar. Se destaca que el 11.1% de las personas considera que la remuneración recibida no es suficiente ya que para ellos el costo de vida actual es muy alto, esto sumado a las obligaciones familiares hacen que su salario no esté acorde con sus gastos y necesidades.

Cuadro 83. Procesos de fortalecimiento del trabajo

	PROCESOS DE FORTALECIMIENTO DEL TRABAJO
	No. EMPLEADOS
	 % DE PARTICIPACIÓN

	NO RESPONDE
	5
	1.9

	INDUCCIÓN, CAPACITACIÓN, ASESORAMIENTO, INTEGRACIÓN
	21
	8

	INDUCCIÓN - CAPACITACIÓN
	12
	4.4

	INDUCCIÓN, ASESORAMIENTO, INTEGRACIÓN
	2
	0.8

	INDUCCIÓN
	19
	7.1

	INDUCCIÓN, CAPACITACIÓN, ASESORAMIENTO
	15
	5.6

	INDUCCIÓN,  INTEGRACIÓN
	1
	0.4

	INDUCCIÓN, CAPACITACIÓN, INTEGRACIÓN
	1
	0.4

	INDUCCIÓN, ASESORAMIENTO
	2
	0.7

	CAPACITACIÓN, ASESORAMIENTO, INTEGRACIÓN
	8
	2.9

	CAPACITACIÓN , ASESORAMIENTO
	12
	4.5

	CAPACITACIÓN, INTEGRACIÓN
	14
	5.2

	CAPACITACIÓN
	45
	16.6

	ASESORAMIENTO, INTEGRACIÓN
	8
	3

	ASESORAMIENTO
	14
	5.1

	INTEGRACIÓN
	26
	9.7

	NINGUNA DE LOS ANTERIORES
	64
	23.7

	TOTAL
	269
	100



  Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

De acuerdo al cuadro anterior, podemos decir que, el mayor porcentaje se encuentra en la respuesta ninguno de los anteriores con 64 empleados de los cuales el 93.7% pertenecen al sector privado, lo que significa que las empresas no se preocupan por realizar algún proceso para el fortalecimiento del trabajo, a diferencia de las entidades públicas en donde el 34.7% del total de  encuestados reciben capacitación. 

Factor de gran importancia es que la empresa o entidad no deben considerar al proceso de capacitación, como un hecho que se da una sola vez para cumplir con un requisito, sino habilidades para estar al día con los cambios repentinos que suceden en el mundo de constante competencia en los negocios para proporcionar a la empresa recursos humanos altamente calificados en términos de conocimiento, habilidades y actitudes para un mejor desempeño de su trabajo  como un proceso continuo, siempre buscando el mejoramiento.

La situación actual es semejante a la presentada en el estudio realizado por la Cámara de Comercio en el año 2002 donde el no brindar apoyo al fortalecimiento de las capacidades del trabajador era lo más usual; la capacitación antes y ahora es uno de los pocos procesos que ofrecen las empresas a sus trabajadores. 

El proceso de inducción también es calificado como factor determinante del fortalecimiento del trabajo ya que reduce el nivel de ansiedad del nuevo empleado. Al reducir la ansiedad, es más probable que se desempeñen bien las nuevas responsabilidades, al sentirse mejor ubicados, el empleado requerirá menos atención por parte del supervisor. Así mismo, es menos probable una renuncia temprana. 

Cuadro 84. Proyección profesional y laboral en la empresa

	PORQUE
	SI
	%
	NO
	%
	NO RESPONDE
	%
	TOTAL

	NO RESPONDE
	17
	6,3
	12
	4,4
	2
	0,7
	31

	POSIBILIDAD DE ASCENSO
	23
	8,5
	13
	4,8
	0
	0
	36

	CORTO TIEMPO DE VINCULACIÓN
	0
	0
	2
	0,7
	0
	0
	2

	EL TAMAÑO DEL NEGOCIO
	2
	0,7
	1
	0,4
	0
	0
	3

	ESTUDIO
	84
	31,2
	8
	3
	0
	0
	92

	NIVEL DE VENTAS
	2
	0,7
	1
	0,4
	0
	0
	3

	NO ALCANZAN LOS INGRESOS
	0
	0
	1
	0,4
	0
	0
	1

	OPORTUNIDADES
	4
	1,4
	56
	20,8
	0
	0
	60

	TIEMPO
	12
	4,4
	28
	10,4
	0
	0
	40

	OTRAS
	0
	0
	1
	0,4
	0
	0
	1

	TOTAL
	144
	 
	123
	 
	2
	 
	269


    Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Con referencia a la proyección profesional y laboral, se observa que el 31.2% de los  empleados cree tener proyección por la posibilidad de estudiar, de los cuales 83.3% pertenece al sector privado, lo que muestra que estas empresas dan flexibilidad a sus empleados para que se preparen intelectualmente, además, le ofrecen posibilidades de ascenso de acuerdo a sus capacidades, lo que también fue tenido en cuenta cuatro años atrás donde se encontró que solo el 13.8% de personas encuestadas había mejorado su posición ocupacional y el 86.2% se había mantenido en sus cargos, por el contrario dentro del sector publico la falta de oportunidades es factor que incide en la no superación de los empleados representado en un 56.5%. Aunque cabe destacar que la mayor estabilidad, nivel educativo, cumplimiento de beneficios de ley, están en el sector público.

Las promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal, mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. Tener una percepción de que la política seguida es clara, justa y libre de ambigüedades favorecerá la satisfacción del empleado con su trabajo. 

Las organizaciones consideran el recurso humano como un activo fundamental, por ello gran parte de estas permiten el progreso de sus trabajadores por medio del estudio con el fin de mejorar no solo en materia productiva, sino también en el clima organizacional y trabajo en equipo.

En general, se encuentra que el 53.5% de los empleados considera tener o haber tenido una proyección profesional y laboral en la empresa, lo que es similar a las personas que no han tenido ningún tipo de proyección profesional y que consideran la falta de oportunidades, de tiempo y las pocas posibilidades de ascenso los factores que impiden su crecimiento intelectual y laboral, y representan un 45.7% del total, de los empleados encuestados.

Cuadro 85. La empresa ofrece estabilidad laboral

	PORQUE
	SI
	%
	NO
	%
	NO RESPONDE
	%
	TOTAL

	NO RESPONDE
	25
	9,2
	2
	0,7
	2
	0,7
	29

	ANTIGÜEDAD
	4
	1,5
	0
	0
	0
	0
	4

	CARRERA ADMINISTRATIVA
	2
	0,7
	2
	0,7
	0
	0
	4

	DESEMPEÑO LABORAL
	81
	30,1
	0
	0
	0
	0
	81

	EL NEGOCIO ES FAMILIAR
	1
	0,4
	0
	0
	0
	0
	1

	TIEMPO
	0
	0
	2
	0,7
	0
	0
	2

	IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
	2
	0,7
	0
	0
	0
	0
	2

	INCERTIDUMBRE
	0
	0
	6
	2,2
	0
	0
	6

	NIVEL DE VENTAS
	3
	1,1
	6
	2,2
	0
	0
	9

	POLÍTICAS
	46
	17,1
	1
	0,4
	0
	0
	47

	REESTRUCTURACIÓN
	0
	0
	2
	0,7
	0
	0
	2

	SOLIDEZ DE LA EMPRESA
	54
	20
	0
	0
	0
	0
	54

	TIPO DE CONTRATO
	17
	6,3
	11
	4,1
	0
	0
	28

	TOTAL
	235
	
	32
	11.9
	2
	
	269


     Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Según la opinión de los trabajadores encuestados en el estudio realizado por la Cámara de Comercio en el año 2002, el 85.1% de ellos, estaban seguros de continuar empleados en las empresas en los cargos que estaban desempeñando. Igualmente, es importante destacar que hoy en día gran número de empleados (95.5%) se sienten seguros de su permanencia en el trabajo, debido al desempeño laboral y a las políticas de las empresas de mantener un mismo número de trabajadores.

Lo anterior permite observar que hay cierto optimismo a pesar de la situación económica y social que viven las empresas, conservando el “sentido de seguridad” como un requerimiento para su eficiente desempeño.

En menor medida el 11.9% de los trabajadores considera que la empresa no les ofrece estabilidad laboral especialmente por el tipo de contrato, seguido por el nivel de ventas y la incertidumbre a futuro, haciendo que el equipo de trabajo se sienta inseguro disminuyendo su rendimiento y motivación. 

Cuadro 86. Relación tipo de contrato con Horas trabajadas al mes

	EMPLEADOS PRIVADOS
	HORAS TRABAJADAS AL MES

	TIPO CONTRATO
	NR
	% MENOS DE 160
	%160
	% MAS DE 160
	TOTAL

	NO RESPONDE
	0
	0
	0,4
	0
	0,4

	FIJO
	0,4
	2
	9,3
	20,8
	32,5

	TEMPORAL
	0
	2
	2,9
	5,7
	10,6

	OCASIONAL
	0
	0,4
	0
	1,2
	1,6

	INDEFINIDO
	0
	2,4
	13,9
	37
	53,3

	CONTRATO DE SERVICIOS
	0
	0
	0,4
	1,2
	1,6

	TOTAL
	0,4
	6,8
	26,9
	65,9
	100



Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

De acuerdo al cuadro anterior el tipo de convenio al cual está ligado la mayoría de los empleados del sector privado laborando más de 160 horas al mes, con un 37%, es el contrato a término indefinido. 

Entonces se presume que existe mayor estabilidad laboral pero con más trabajo ya que estas personas tienen que laborar más tiempo de lo establecido por la ley, siempre y cuando no exista pago de horas extras.

Cuadro 87. Relación tipo de vinculación con Horas trabajadas al mes

	EMPLEADOS PÚBLICOS
	HORAS TRABAJADAS AL MES 

	TIPO DE VINCULACIÓN
	160%
	%MAS DE 160
	%TOTAL

	CARRERA ADMINISTRATIVA
	43.5
	17,3
	60.8

	LIBRE NOMBRAMIENTO
	17.3
	0
	17.3

	TEMPORAL
	4.4
	8,7
	13.1

	SUPERNUMERARIO
	4.4
	0
	4.4

	OTRO
	0
	4,4
	4.4

	TOTAL
	69.6
	30,4
	100



   Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

En relación con el sector público es importante destacar el porcentaje que ocupan  los empleados que laboran las 160 horas al mes y que a su vez se encuentran vinculados a carrera administrativa reflejado en 43.5% del total de empleados públicos. Allí se pudo observar, con el trabajo de campo, que se cumple con lo estrictamente estipulado en cuanto a ingreso a las empresas por méritos y cumplimiento con horarios de trabajo según lo establecido por la ley.

Cuadro 88. Relación estudios superados con Tipo de contrato

	EMPLEADOS PRIVADOS
	TIPO DE CONTRATO

	ESTUDIOS SUPERADOS
	% NR
	% FIJO
	% TEMPORAL
	% OCASIONAL
	% INDEFINIDO
	% DE SERVICIOS
	% TOTAL

	PRIMARIA
	0
	2
	0
	0.4
	2.8
	0
	5.2

	SECUNDARIA
	0
	12.3
	5.4
	0.8
	19.1
	0,4
	38

	TÉCNICO
	0
	6.5
	2.8
	0
	13
	0,4
	22.7

	TECNOLÓGICO
	0
	2.8
	0.8
	0
	5.4
	0
	9

	UNIVERSITARIO
	0.4
	8.5
	1.6
	0.4
	11.4
	0
	22.3

	ESPECIALIZACIÓN
	0
	0.4
	0
	0
	1.6
	0,8
	2.8

	TOTAL
	0.4
	32.5
	10.6
	1.6
	53.3
	1,6
	100


   Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Es notable el número de empleados del sector privado sujetos a contrato a término indefinido y que apenas cuentan con el bachillerato como nivel máximo de estudio, la escasa especialización en el trabajo es observada con la aplicación de encuestas, pero hay que anotar que esta no es requerida para el desempeño de la mayoría de actividades en las que se desenvuelve la ciudad.

Cuadro 89. Relación estudios superados con Tipo de vinculación

	EMPLEADOS PÚBLICOS
	TIPO DE VINCULACIÓN

	ESTUDIOS SUPERADOS
	% CARRERA ADTIVA.
	% LIBRE NOMBRAMIENTO
	%  TEMPORAL
	%  SUPERNUMERARIO
	% OTRO
	% TOTAL

	SECUNDARIA
	13.1
	0
	0
	0
	0
	13.1

	TÉCNICO
	8.7
	8.7
	0
	0
	0
	17.4

	TECNOLÓGICO
	4.3
	0
	0
	4.3
	0
	8.6

	UNIVERSITARIO
	17.4
	8.7
	13.1
	0
	4,3
	43.5

	ESPECIALIZACIÓN
	17.4
	0
	0
	0
	0
	17.4

	TOTAL
	60.9
	17.4
	13.1
	4.3
	4,3
	100


    Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

En el sector público se puede observar que 17.4% de los empleados cuentan con estudios universitarios, al igual que los que tienen especialización, siendo estos factores claves para la vinculación a las entidades por medio de la forma más frecuente de ingreso de personal que es la carrera administrativa, seguido por el 13.1% de los que han superado la universidad  pero están contratados temporalmente, con el mismo porcentaje se encuentran los que han hecho secundaria y se encuentran vinculados por carrera administrativa.
 
Cuadro 90. Relación tiempo en años laborados en la organización con Salario

	EMPLEADOS PRIVADOS
	SALARIO DEVENGADO

	TIEMPO EN AÑOS
	%DE 0 A 1
	%DE 2 A 4
	%DE 1 A 2
	%MAS DE 4
	%TOTAL

	MENOR A 1
	26.9
	2
	4.5
	0,4
	33.8

	DE 1 A 2
	15.9
	2.4
	3.2
	0
	21.5

	DE 2 A 4
	12.2
	2.8
	4.5
	0
	19.5

	DE 4 A 6
	5.3
	1.3
	2
	0
	8.6

	DE 6 A 8
	4.1
	1.2
	1.6
	0
	6.9

	DE 8 A 10
	0.4
	1.3
	1.2
	0,4
	3.3

	MAS DE 10
	2.8
	1.2
	2
	0
	6

	NO RESPONDE
	0.4
	0
	0
	0
	0.4

	TOTAL
	68
	12.2
	19
	0,8
	100



Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Con un 26.9%, se encontró que los empleados del sector privado que llevan laborando menos de un año devengan entre 0 y 1 salario mínimo legal vigente, así mismo de 1 a 2 años existe un representativo 16% que perciben el mismo salario.

Cuadro 91. Relación tiempo en años laborados en la entidad con Salario
	EMPLEADOS PÚBLICOS
	SALARIO MÍNIMO

	TIEMPO EN AÑOS
	%DE 0 A 1
	%DE 2 A 4
	%DE 1 A 2
	%MAS DE 4
	%TOTAL

	MENOR A 1
	4.3
	13.3
	8.7
	0
	26.3

	DE 1 A 2
	0
	0
	8.7
	0
	8.7

	DE 2 A 4
	0
	4.3
	4.3
	0
	8.6

	DE 4 A 6
	4.3
	0
	0
	0
	4.3

	DE 6 A 8
	4.3
	0
	4.3
	0
	8.6

	DE 8 A 10
	0
	4.3
	4.3
	0
	8.6

	MAS DE 10
	0
	17.5
	8.7
	8,7
	34.9

	TOTAL
	12.9
	39.4
	39
	8,7
	100


         Fuente: empresas encuestadas, año 2006.

Dentro de los empleados del sector público el porcentaje más relevante, con 17.5%, se encuentra en los trabajadores que llevan más de 10 años laborando y que reciben de 2 a 4 s.m.l.v; igualmente el segundo lugar lo ocupan los empleados que reciben  de 2 a 4 s.m.l.v, pero que llevan menos de un año laborando en la entidad. De esto se puede decir que en este sector no tiene relevancia el tiempo de antigüedad laborado para el pago de un buen salario, si  no se tienen en cuenta otros factores, según el trabajo de campo.

8. MATRIZ COMPARATIVA DE VARIABLES DE CALIDAD DEL EMPLEO SEGÚN SECTORES DE ANÁLISIS

	VARIABLES
	      SECTOR PÚBLICO
	SECTOR PRIVADO

	Incentivos
	Se realizan de acuerdo a las disposiciones legales.
	Se brindan únicamente con el fin de incrementar la productividad y no en función de la superación del trabajador.

	Nivel de educación- remuneración
	La remuneración es directamente proporcional a la preparación.
	En general no se tiene en cuenta el nivel de estudios para la fijación del salario.

	Seguridad Social
	Los pagos compensados por las entidades se ejecutan de acuerdo a lo establecido por la ley.
	La mayoría de  empresas no cumplen con las obligaciones de prestaciones sociales para con sus empleados.

	Medios de vinculación de personal
	Se hace por medio de convocatorias que se basan en concurso de méritos, las cuales exigen una buena preparación intelectual, dependiendo del cargo.
	Existe predominio de recomendaciones e influencias personales sin tener en cuenta las capacidades y/o habilidades de los empleados.

	Horario de trabajo
	Se cumple con el horario legal de 160 horas mensuales, permitiendo el disfrute del tiempo libre.
	Son notorias las extensas jornadas laborales, debido especialmente a que éste sector está comprendido principalmente por actividades comerciales.

	Estabilidad laboral (tiempo promedio de antigüedad)
	Predominan promedios de antigüedad superiores a cinco años, lo cual demuestra la existencia de una segura permanencia en el servicio público.
	Prevalecen tiempos de antigüedad del empleado inferiores a dos años, debido al tipo de contrato y rotación del personal.

	Nivel de educación - Cargo desempeñado
	De acuerdo a la preparación intelectual, se asigna un cargo perteneciente a un nivel jerárquico específico que exige unos requisitos mínimos para su desempeño.
	No hay evidencia de que haya relación entre el cargo que ocupan los empleados y su respectivo nivel de estudios.

	Capacitación
	Se lleva a cabo teniendo en cuenta las disposiciones legales para tal fin y de acuerdo a las necesidades propias de cada entidad.
	Se otorga con el fin de obtener beneficios económicos buscando el aumento de la productividad de los empleados y no en pro de su desarrollo personal.

	Aspectos tenidos en cuenta para la selección del personal
	En las entidades son indispensables el conocimiento y la experiencia, debido a que la selección se realiza a través de concurso. 
	Es requisito fundamental la experiencia, aunque existe una buena participación de las influencias personales.


9. CONCLUSIONES

En el sector público las mujeres cuentan con mayor participación laboral, frente al genero masculino, pero esta diferencia no es tan notoria como la existente en el sector privado; así mismo dentro de este sector el genero masculino cuenta con mejores condiciones laborales, esto se debe en gran medida a la presencia de las mujeres en actividades económicas mal remuneradas, como se presenta en el sector comercio; mientras que en el sector público no es tan relevante esta diferencia en cuanto a calidad del empleo se refiere.

La gran mayoría de empleados de la ciudad de Tunja, más específicamente el 63.1% están dentro de un rango de edad de 21 a 34 años, lo cuál indica que a la edad de 35 años se esta inactivo laboralmente y antes de los 21  no se está lo suficientemente preparado para las empresas privadas. Por otra parte en el sector público la edad no es un factor determinante para poder ocupar cargos dentro de estas entidades, debido a que la selección del personal se realiza por concurso de méritos.

Las empresas brindan incentivos a sus empleados con el fin de elevar la productividad, dejando de lado un aspecto vital como lo es el crecimiento personal, esto se ve reflejado en la motivación de los empleados y va a incidir directamente en la eficiencia y la eficacia de la organización en cambio en el sector publico no es indispensable dar incentivos para incrementar la productividad debido a que el objeto de las entidades estatales  en su mayoría no es un propósito económico, además, los aspectos relacionados con capacitación y ascensos esta debidamente reglamentado y las entidades se limitan a cumplir con las disposiciones legales.

Si se habla de aspectos de seguridad social con que cuentan los empleados en la ciudad de Tunja, se puede decir que la gran mayoría de empresas no cumple con el 100% de las obligaciones legales; desde esta óptica el derecho a las prestaciones sociales no son trascendentes para los empleadores, lo que afecta la calidad de vida de los trabajadores; a diferencia del sector público, donde se cumplen con todos los beneficios  a que tiene derecho el empleado.

El sector privado demanda mano de obra menos calificada que el sector público, debido a que la principal actividad que se desarrolla  en la ciudad de Tunja es la del comercio al por menor y al por mayor, lo cual no exige un alto nivel de estudios. Por el contrario en el sector público se requiere de una mayor preparación intelectual, puesto que ello es requisito fundamental para la vinculación  y permanencia en el desarrollo  de las labores propias de éste sector.

En su gran mayoría, las empresas no están pagando más de dos salarios mínimos legales mensuales vigentes, esto debido a la situación económica de la empresa o del negocio, además de que se presenta subempleo, pues no fue raro encontrar  profesionales laborando en oficios que bien pueden ser desempeñados por personas con educación secundaria, afirmando que lo que ganan es insuficiente para propósitos de superación profesional, claro está que muchos de ellos se encuentran agradecidos con el simple hecho de estar empleados.

Por otro lado, los empresarios del sector privado afirman que toda política salarial es dinámica porque tiene que ir cambiando de acuerdo a las circunstancias, puesto que la remuneración es proporcional al desempeño que tiene la empresa dentro del mercado, por ende los empleados gozarán de un mejor salario cuando las condiciones del entorno mejoren. Paralelo a este hecho se encuentra el sector público en el cual predomina  la remuneración superior a los 2 s.m.l.v; cabe aclarar que en dicho sector existe una relación directa  entre el nivel de estudios y el cargo desempeñado.

En cuanto a medios utilizados para conseguir empleados, se encuentra que en el sector privado prevalecen las recomendaciones o influencias personales por encima de las capacidades o la misma formación académica, mientras en el sector público  prevalece la convocatoria ya que la mayoría de los cargos pertenecen al sistema de carrera administrativa.

En el sector público la estabilidad laboral es superior a la encontrada en el sector privado, puesto que en el primero la mayor parte de los cargos pertenecen al sistema de carrera administrativa y en el sector privado existe mayor participación  de los contratos a termino fijo, lo cual no da certeza en la estabilidad laboral y por consiguiente no asegura calidad en los empleos; así mismo, en el nivel de despidos realizados en ambos sectores se puede observar que, mientras en el sector privado existe una alta incidencia de destituciones de los trabajadores por finalización del contrato y rotación de personal, en el sector público estos factores no son tan relevantes.

Se observa que el número excesivo  de horas que trabajan los empleados del sector privado en la ciudad de Tunja, puede afectar su rendimiento debido al cansancio que provocan las exhaustivas jornadas de trabajo, lo cuál, disminuye su eficiencia independientemente si existe el pago de horas extras. En lo que se refiere a los empleados públicos mantienen un horario de trabajo acorde a lo estipulado por la ley, ya que ningún entidad maneja horarios superiores a las 160 horas mensuales, lo cual permite tener calidad en el trabajo debido a que existe tiempo para que los servidores públicos dediquen tiempo para desarrollar otro tipo de actividades que muy seguramente les servirán de esparcimiento  diferentes del trabajo.

Otro aspecto relacionado con la estabilidad laboral ofrecida por ambos sectores, es el tiempo promedio de antigüedad que indica calidad en el empleo. En relación con ello se encuentra que en el sector público  existe mayor estabilidad laboral debido  a que predomina un tiempo mayor de antigüedad que el encontrado en el sector privado.

Según  las encuestas realizadas en el sector privado se encontró que la tendencia generalizada de realizar justos incrementos salariales anuales  no es positiva, mientras que en el sector público los incrementos salariales se hacen teniendo en cuenta las disposiciones reglamentarias de la carera administrativa.

En el sector privado se capacita a los empleados principalmente en lo relacionado con servicio al cliente, con el fin de satisfacer las necesidades primordiales de la organización y no de los empleados, mientras en el sector público, la capacitación se hace en las áreas que se crea necesario según las prioridades y allí se le da mas importancia y oportunidades de crecimiento personal a los empleados, es decir, no solo interesa la organización sino también sus colaboradores.

De acuerdo a lo observado en las variaciones  y proyecciones en el comportamiento del empleo, en el sector privado se encuentra que hay una gran participación de empresas que proveen mantener el mismo número de empleados, sin embargo, un buen número de empresas  planea incrementar el número de empleados, entre tanto en el sector público  se espera que el número de empleos  siga igual.

En términos generales existen mejores condiciones laborales en el sector público que en el privado, esto con base en el análisis de variables como: estudios superados y salario; clima laboral e incentivos, pagos de seguridad social, horas trabajadas, estabilidad laboral (promedio de antigüedad del empleado) cargo que ocupa el trabajador de acuerdo a sus estudios, esto permite establecer que desde el punto de vista de calidad del empleo hay algunas exigencias mínimas dentro del mercado laboral que conllevan a establecer si existe calidad o no. 

10. RECOMENDACIONES

En el sector privado se debería dar mayores oportunidades laborales a las personas entre los rangos de edad de 18 a 21 años y de 35  en adelante ya que en el primer caso no hay trayectoria laboral, pero existen deseos de superación y proyección económica y laboral, y en el segundo éstas personas poseen la experiencia y responsabilidad suficiente para desempeñar un determinado cargo. 

Crear programas dentro de las empresas que estén enfocados a la salud ocupacional,  donde prevalezca la importancia de incentivos que, no solo estén orientados a mejorar la productividad de la organización, sino también en la satisfacción y la realización personal de los empleados, lo cual conlleva al aseguramiento de calidad en los empleos.

Sería conveniente la creación de jornadas de capacitación, donde se invite a todos los empleados para que conozcan sus derechos laborales en cuanto a prestaciones sociales, horarios y mecanismos relacionados con los diferentes tipos de contratación, con el fin de que ellos puedan exigir su cumplimiento, evitando la evasión de dichas obligaciones por parte de los empleadores, trayendo como consecuencia la disminución en la calidad del empleo. 

Sería propicio que los salarios cancelados a los empleados del sector privado sean coherentes a la formación académica y a sus capacidades, estableciendo estándares de salario ajustados de acuerdo a la educación y al perfil ocupacional; con lo cual se evitaría un alto índice de subempleo y de explotación laboral que va en contravía con la calidad del empleo en la ciudad.

Para garantizar una buena calidad del empleo, dentro del sector privado, se debe  remunerar justamente a los empleados de acuerdo a sus habilidades y también tener en cuenta la importancia de los méritos de las personas a la hora de seleccionar el personal, y no dar tanta relevancia a los canales informales de comunicación como son las recomendaciones de terceros.

En el sector privado, se debe garantizar la estabilidad laboral mediante la implementación del contrato a término indefinido en un mayor porcentaje, debido a que este tipo de contrato asegura la permanencia en el cargo para los empleados, permitiéndoles tener una mejor calidad de empleo, lo que en última instancia se ve reflejado en un mejor desempeño de los mismos, que finalmente se traduce en un beneficio económico para los empresarios.

En cuanto a los horarios de trabajo, se debe cumplir con el número máximo de horas estipulados por la ley, con el fin de permitir a los empleados gozar de un digno descanso, lo cual repercutirá en una mejor calidad de vida y de esta forma se asegura un mejor rendimiento y desempeño de ellos dentro de las organizaciones. 
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		TIPO DE CONTRATO		ENTRE 0 Y 2 S.M.L.V.		ENTRE 2 Y 4 S.M.L.V.		MAS DE 4 S.M.L.V.		TOTAL

		ESTACIONAL O TEMPORAL		9		60		10		79						clasifica

		PRESTACIÓN DE SERVICIOS		7		30		8		45
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		CARGO		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		NO RESPONDE		1		0.4

		ADMINISTRATIVO		14		5.2

		ASESOR		1		0.4

		ASISTENTE		32		11.9

		AUXILIAR		4		1.5

		AUXILIAR ADMINISTRATIVO		15		5.6

		CAJERO		19		7.1

		DIRECTIVO		3		1.1

		OBRERO		10		3.7

		OPERATIVO		13		4.8

		PROFESIONAL		16		5.9

		SECRETARIA		31		11.5

		SUPERVISOR		8		3

		TECNICO		11		4.1

		VENDEDOR		91		33.8

		TOTAL		269		100

		ESTADO CIVIL ACTUAL		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		SOLTERO		132		49.1

		SEPARADO		15		5.6

		CASADO		74		27.5

		VIUDO		9		3.4

		NO RESPONDE		7		2.6

		OTRO		32		11.8

		TOTAL		269		100

		LOS ESTUDIOS SUPERADOS POR EL EMPLEADO		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		PRIMARIA		13		4.8

		TECNICO		60		22.3

		UNIVERSITARIA		65		24.2

		SECUNDARIA		96		35.7

		TECNOLOGIA		24		8.9

		ESPECIALIZACIÓN		11		4.1

		TOTAL		269		100

		EL TIPO DE CONTRATO A LA CUAL ESTA SUJETO		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		NO RESPONDE		1		0.4

		PERMANENTE O FIJO		84		31.2

		TECNICO		29		10.8

		OCASIONAL		5		1.9

		INDEFINIDO		145		53.9

		OTRO		5		1.9

		TOTAL		269		100

		EL TIPO DE CONTRATO A LA CUAL ESTA SUJETO		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		NO RESPONDE		198		73.6

		HASTA 3 MESES		6		2.2

		HASTA 6 MESES		22		8.2

		HASTA 9 MESES		8		3

		MAS DE UN AÑO		35		13

		TOTAL		269		100

		TIPO DE CONTRATACION		TIEMPO

				NO RESPONDE		HASTA 3 MESES		HASTA 6 MESES		HASTA 9 MESES		MAS DE UN AÑO		TOTAL

		PERMANENTE O FIJO		50		2		8		5		19		84

		TECNICO		9		3		13		0		4		29

		OCASIONAL		3		1		1		0		0		5

		INDEFINIDO		131		0		0		3		11		145

		OTRO		4		0		0		0		1		5

		NO RESPONDE		1		0		0		0		0		1

		TOTAL		198		6		22		8		35		269

		TIEMPO LABORANDO EN LA ORGANZACION		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		NO RESPONDE		1		0.4

		MENOR A 1 AÑO		89		33.1

		DE 2 A 4 AÑOS		50		18.6

		DE 6 A 8 AÑOS		19		7.1

		MAS DE 10 AÑOS		23		8.6

		DE 1 A 2 AÑOS		55		20.4

		DE 4 A 6 AÑOS		22		8.2

		DE 8 A 10 AÑOS		10		3.7

		TOTAL		269		100

		TIEMPO QUE DEMORO EN CONSEGUIR EL EMPLEO ACTUAL (MESES)		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		0		39		14.5

		0.1		3		1.1

		0.5		5		1.9

		1		88		32.7

		10		1		0.4

		12		14		5.2

		15		1		0.4

		18		2		0.7

		2		40		14.9

		24		7		2.6

		3		25		9.3

		36		2		0.7

		4		11		4.1

		48		1		0.4

		5		5		1.9

		6		19		7.1

		60		1		0.4

		8		4		1.5

		96		1		0.4

		TOTAL		269		100

				ESTA CONFORME CON SU TRABAJO

		PORQUE		NO		SI		TOTAL

		NO RESPONDE		0		14		14

		SALARIO		15		62		77

		CLIMA LABORAL		0		33		33

		COMODIDAD		0		2		2

		ESTABILIDAD		0		7		7

		FUNCIONES		5		6		11

		HORARIO		0		3		3

		TRATO		1		89		90

		VOCACION		0		32		32

		TOTAL		21		248		269

		CAPACIDADES  PARA EL DESEMPEÑO DE SUS ACTIVIDADES EN LA ORGANIZACION		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		NO RESPONDE		4		1.5

		A-C-E		6		2.2

		A-C		1		0.4

		A-E-F		3		1.1

		A-E		7		2.6

		A-F		1		0.4

		A		27		10

		A ,B, C,		1		0.4

		A, B, C,		1		0.4

		A, B, D,		1		0.4

		A, B, G,		1		0.4

		A, C		7		2.6

		A, C, D		1		0.4

		A, C, D,		1		0.4

		A, C, D.		1		0.4

		A, C, E		2		0.7

		A, C, E,		2		0.7

		A, C, F		2		0.7

		A, C, G		1		0.4

		A, C, G,		1		0.4

		A, D, F		1		0.4

		A, E		8		2.8

		A, E, D,		1		0.4

		A, F		1		0.4

		A, G		3		1.1

		A, G, F		2		0.7

		A, G.		1		0.4

		A,B,C		1		0.4

		A,B,C,D,		1		0.4

		A,B,C,E,		1		0.4

		A,C,D,E,		1		0.4

		A,C,E		4		1.5

		A,C,E,F		1		0.4

		A,E		2		0.7

		A,E,F		4		1.5

		A,F,G		2		0.7

		A.C.E		1		0.4

		A.E		1		0.4

		B,C,D,F		1		0.4

		B,C,E		1		0.4

		B,D		1		0.4

		B,D,E,F		1		0.4

		C-E-F		1		0.4

		C-E		2		0.7

		C		25		9.3

		C, D, E,		1		0.4

		C, E		3		1.1

		C, E, F		1		0.4

		C, F		2		0.7

		C, F, E		1		0.4

		C, F, G		1		0.4

		C, G		3		1.1

		C,E		7		2.6

		C,E,F		2		0.7

		D		1		0.4

		D, E, F		1		0.4

		E-F		2		0.7

		E		75		27.8

		E, F		5		1.9

		E,F		5		1.9

		F		7		2.6

		G		10		3.5

		G, F		1		0.4

		OTROS		2		0.7

		TOTAL		269		100

		ANTES DE SU VINCULACION CON LA EMPRESA ACTUAL A QUE SE DEDICABA		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		NO RESPONDE		1		0.4

		DESEMPLEADO		28		10.4

		HOGAR		34		12.6

		ESTUDIANTE		60		22.3

		TRABAJADOR INDEPENDIENTE		25		9.3

		EMPLEADO		119		44.3

		OTRO		2		0.7

		TOTAL		269		100

		CUAL FUE LA FORMA DE INGRESO A LA EMPRESA		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		CONVOCATORIA		33		12.2

		ENTREVISTA		63		23.5

		RECOMENDACION		124		46.1

		CONCURSO		10		3.7

		PRESENTACION PERSONAL		28		10.4

		OTRO		11		4.1

		TOTAL		269		100

		LUGAR DE RESIDENCIA		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		TUNJA		266		98.9

		OTRO		3		1.1

		TOTAL		269		100

		PROMEDIO DE SALARIO DEVENGADO EMPLEADOS		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		DE 0 A 1 SLMV		170		63.2

		DE 1 A 2 SLMV		39		14.5

		DE 2 A 4 SLMV		56		20.8

		MAS DE  4 SLMV		4		1.5

		TOTAL		269		100

		PAGOS LEGALES Y EXTRALEGALES COMPENSADOS		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		PRIMA DE NAVIDAD		178		66.1

		PRIMA VACACION		136		50.5

		INDEMNIZACION DE VACACIONES		66		24.5

		SUBSIDIO DE ALIMENTO		30		11.2

		INTERES DE CESANTIAS		159		59.1

		VACACIONES		216		80.3

		CESANTIAS		215		79.9

		PRIMA DE SERVICIOS		174		64.7

		AUXTRANSPORTE		195		72.5

		OTROS BENEFICIOS		6		2.2

		BENEFICIOS DE SEGURIDAD SOCIAL		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		SALUD		240		89.2

		PENSIONES		196		72.9

		CAJACOMEPNSACION		183		68

		ARP		212		78.8

		TIEMPO EN HORAS TRABAJADO A LA SEMANA		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		NO RESPONDE		1		0.4

		MENOS DE 160 HORAS AL MES		17		6.3

		LAS 160 HORAS AL MES		82		30.5

		MAS DE 160 HORAS AL MES		169		62.8

		TOTAL		269		100

		LA REMUNERACION ALCANZADA EN LA ORGANIZACION CUBRE SUS NECESIDADES BASICAS

		PORQUE		NO		SI		NO RESPONDE		TOTAL

		NO RESPONDE		3		22		1		26

		COSTO DE VIDA		30		1		0		31

		CUBRE NECESIDADES BASICAS		2		102		0		104

		INGRESO ADICIONAL		0		25		0		25

		OBLIGACIONES		12		45		0		57

		SALARIO		12		14		0		26

		TOTAL		59		209		1		269

		PROCESOS DE FORTALECIMIENTO DEL TRABAJO		No. EMPLEADOS		% DE PARTICIPACION

		NO RESPONDE		5		1.9

		A,B,C,D		6		2.2

		A-B		2		0.7

		A,C,D		1		0.4

		A		19		7.1

		A,  C, D		1		0.4

		A, B		8		3

		A, B, C		2		0.7

		A, B, C,		12		4.5

		A, D,		1		0.4

		A,B		2		0.7

		A,B,C		1		0.4

		A,B,C,D		14		5.4

		A,B,C,D,		1		0.4

		A,B,D		1		0.4

		A,C		2		0.7

		B,C,D		2		0.7

		B-C		2		0.7

		B-D		1		0.4

		B		45		16.6

		B, C		6		2.2

		B, D		7		2.5

		B,C		4		1.6

		B,C,D		6		2.2

		B,D		5		1.9

		B.D		1		0.4

		C,D		1		0.4

		C		14		5.1

		C, D		4		1.5

		C,D		3		1.1

		D		26		9.7

		E		64		23.7

		TOTAL		269		100

		COMPORTAMIENTO DEL EMPLEO EN EL 2006 EN LA EMPRESA

		PORQUE		SE MANTENDRA		AUMENTARA		DISMINUIRA		NO RESPONDE		TOTAL

		NO RESPONDE		26		12		4		1		43

		AUMENTO DE LA COMPETENCIA		0		1		0		0		1

		EXPECTATIVAS		3		6		0		0		9

		CRECIMIENTO DE LA EMPRESA		4		33		1		0		38

		CRISIS ECONOMICA		3		0		4		0		7

		EFICIENCIA DEL TRABAJADOR		1		0		0		0		1

		TAMAÑO DEL NEGOCIO		64		4		1		0		69

		EMPRESA SÓLIDA		3		0		0		0		3

		NIVEL DE VENTAS		46		21		18		0		85

		REESTRUCTURACION		2		3		6		0		11

		TIEMPO DE FUNCIONAMIENTO		1		0		0		0		1

		OTRAS		1		0		0		0		1

		TOTAL		154		80		34		1		269

		PROYECCION PROFESIONAL Y LABORAL EN LA EMPRESA

		PORQUE		NO		SI		NO RESPONDE		TOTAL

		NO RESPONDE		12		17		2		31

		POSIBILIDAD DE ASENSO		13		23		0		36

		CORTO TIEMPO DE VINCULACION		2		0		0		2

		EL TAMAÑO DEL NEGOCIO		1		2		0		3

		ESTUDIO		8		84		0		92

		NIVEL DE VENTAS		1		2		0		3

		NO ALCANZAN LOS INGRESOS		1		0		0		1

		OPORTUNIDADES		56		4		0		60

		TIEMPO		28		12		0		40

		OTRAS		1		0		0		1

		TOTAL		123		144		2		269

		LA EMPRESA OFRECE ESTABILIDAD LABORAL

		PORQUE		NO		SI		NO RESPONDE		TOTAL

		NO RESPONDE		2		25		2		29

		ANTIGÜEDAD		0		4		0		4

		CARRERA ADMINISTRATIVA		2		2		0		4

		DESEMPEÑO LABORAL		0		81		0		81

		EL NEGOCIO ES FAMILIAR		0		1		0		1

		TIEMPO		2		0		0		2

		IGUALDAD DE OPORTUNIDADES		0		2		0		2

		INCERTIDUMBRE		6		0		0		6

		NIVEL DE VENTAS		6		3		0		9

		POLITICAS		1		46		0		47

		REESTRUCTURACION		2		0		0		2

		SOLIDEZ DE LA EMPRESA		0		54		0		54

		TIPO DE CONTRATO		11		17		0		28

		TOTAL		32		235		2		269
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						HOMBRES AÑO 2000		47				MENOS DE 20 AÑOS		5				BONIFICACIONES		32				SALUD 2002		86										AÑO 2000		21

						MUJERES AÑO 2000		53				21-24 AÑOS		29				INTEGRACIONES		24				ARP 2002		69										AÑO 2006		32

						HOMBRES AÑO 2002		41				25-34 AÑOS		34				INCENTIVOS		21				PENSION 2002		58

						MUJERES AÑO 2002		59				34-44 AÑOS		15				CREDITO		13				CAJA DE COMP. 2002		32

						HOMBRES AÑO 2006		36.8				45 EN ADELANTE		17				AUMENTOS DE SALARIO		10				SALUD 2006		90

						MUJERES AÑO 2006		63.2																ARP 2006		87

																								PENSION 2006		81

																								CAJA DE COMP. 2006		70

																		EDAD		No. EMPRESAS		% PARTICIPACION		No.		% PARTICIPACIÓN

																								EMPLEADOS

																		< 20 AÑOS		48		7		161		4.8

																		De 21 a 24 años		177		26		974		28.8

																		De 25 a 34 años		245		36		1159		34.3

																		De 35 a 44 años		138		20		516		15.3

																		Más de 45 años		73		11		568		16.8

																						EDAD

																								% PARTICIPACIÓN

																						< 20 AÑOS		5

																						De 21 a 24 años		29

																						De 25 a 34 años		34

																						De 35 a 44 años		15

																						Más de 45 años		17
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				TIEMPO EN AÑOS		№. ENTIDADES		% PARTICIPACIÓN

				DE 0 A 10		17		36.2

				DE 11 A 20		6		12.8

				DE 21 A 50		14		29.8

				DE 51 A 100		7		14.9

				MÁS DE 101		3		6.4

				TOTAL		47		100

				TIEMPO EN AÑOS		% PARTICIPACIÓN

				DE 0 A 10		36.2

				DE 11 A 20		12.8

				DE 21 A 50		29.8

				DE 51 A 100		14.9

				MÁS DE 101		6.4

						TIPO DE CONTRATO		№. ENTIDADES		№. EMPLEADOS		%PARTICIPACION

						FIJO		13		268		8.5

						TEMPORAL		17		429		13.1

						TERMINO INDEFINIDO		44		2503		76.1

						CONTRATO DE SERVICIOS		9		77		2.3

						TOTAL		47		3277		100

				TIPO DE CONTRATO		%PARTICIPACION

				FIJO		8.5

				TEMPORAL		13.1

				TERMINO INDEFINIDO		76.1

				CONTRATO DE SERVICIOS		2.3

						100

				TIEMPO DE ANTIGÜEDAD - AÑOS		№. ENTIDADES		№. EMPLEADOS		%PARTICIPACION

				0 A 1		18		205		8

				2 A 5		25		461		17.9

				6 A 10		29		536		20.8

				11 A 20		23		705		27.4

				MÁS 21		18		665		25.9

				TOTAL		-		2572		100

				TIEMPO DE ANTIGÜEDAD - AÑOS		%PARTICIPACION

				0 A 1		8

				2 A 5		17.9

				6 A 10		20.8

				11 A 20		27.4

				MÁS 21		25.9

						100
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		AÑO 2000		11

		AÑO 2002		21

		AÑO 2006		32

						Aspectos		No. Empresas		% Participación

						Incentivos		93		21

						Crédito		55		12

						Integración		107		24

						Aumento de salario		42		10

						Bonificaciones		139		32				ASPECTOS DE SEGURIDAD SOCIAL CON QUE CUENTAN LOS EMPLEADOS

						Otro		3		1				Aspectos		No. Empresas		% Participación

						Total				100				Salud		366		90

														Pensión		289		71

														Caja de Compensación		280		69

														ARP		316		77

														Prima extralegal		99		24

						Aspectos		% Participación						Otros		1		0.2

						Incentivos		21								Aspectos		% Participación

						Crédito		12								Salud		90

						Integración		24								Pensión		71

						Aumento de salario		10								Caja de Compensación		69

						Bonificaciones		32								ARP		77

						Otro		1								Prima extralegal		24

																Otros		0.2
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