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La inclusion social de la fuerza laboral en Colombia. ¢ En contravia de lo sostenible?
Orlando E. Contreras - Aura C. Pedraza Avella - Carolina Herrera Gémez

Resumen

Teniendo en cuenta la calidad del empleo como parte del concepto integral de
sostenibilidad empresarial, el presente articulo demuestra a través del analisis
de datos oficiales, que en Colombia se presentan diferencias considerables en
cuanto a la inclusion social de los empleados de su sistema productivo. Las
conclusiones obtenidas evidencian que los mas excluidos poseen empleos de
inferior calidad, como muestra de la precariedad laboral presente en el pais. Esta
situacion indica que la revision sistematica de sus politicas de sostenibilidad
constituye una necesidad para el empresariado colombiano, particularmente en
lo relacionado con el tipo de empleo que estd brindando, considerando que el
trabajo es un aspecto altamente influyente en la vida de los individuos.

Palabras clave: sostenibilidad, responsabilidad social empresarial, empleo,
exclusion social, inclusidn social, precariedad laboral.

Clasificacion JEL: 13, JO, L2, M1.

Abstract

132

This article demonstrates through analysis of official data that in Colombia
there are considerable differences regarding to social inclusion of its productive
system employees, based on a framework that considers employment quality
as an axe of corporate sustainability and object of social responsibility policies.
Conclusions provide evidence to affirm that people with employments of
inferior quality are the most excluded due to the consequences of a persistent
labor scarcity in the country. The situation suggests that the Colombian business
community needs a systematic review of sustainability policies, particularly in
relation to the type of employment it is providing, given that work is a highly
influential aspect of individuals life.

Keywords: sustainability, corporate social responsibility, employment, social
exclusion, social inclusion, job instability.
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Resumo

Levando em conta a qualidade do emprego como parte do conceito integral da
sustentabilidade empresarial, o presente artigo comprova através de uma analise
de dados oficiais, que na Colombia apresentam diferengas importantes sobre a
inclusdo social dos empregados do seu sistema produtivo. As conclusdes obtidas
mostram que os mais excluidos t€ém empregos de qualidade inferior como sinal
da precariedade laboral presente no pais. Este tipo de situagdo permite perceber
que a revisdo sistematica das suas politicas de sustentabilidade constitui uma
necessidade para o empreendedorismo colombiano, especificamente com
relacdo ao tipo de emprego que estd sendo fornecido, levando em conta que o
trabalho € um aspecto muito influente na vida das pessoas.

Palavras-chave: sustentabilidade, responsabilidade social empresarial,
emprego, exclusdo social, inclusdo social, precariedade laboral.
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INTRODUCCION

El sistema productivo de un pais,
representado por sus empresas, es
considerado como el eje fundamental del
crecimiento econdmico; sin embargo,
es claro que su accionar no siempre
ha traido consecuencias positivas a
la sociedad. Efectos perjudiciales
en lo ambiental, social e incluso en
lo econdémico, han ocasionado que
hoy en dia haya una demanda de la
sociedad hacia un mayor compromiso
de responsabilidad en las acciones
empresariales. En este contexto surge
el concepto de responsabilidad social
corporativa o empresarial (RSE) que,
segun el informe de la reunién nimero
295 del Consejo de Administracion de la
Organizacion Mundial del Trabajo OIT
(20006), «es el reflejo de la manera en que
las empresas toman en consideracion las
repercusiones que tienen sus actividades
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sobre la sociedad». En este sentido,
como expresan Lafuente, Vifuales,
Pueyo y Llaria (2003, p. 7),

se dice que las organizaciones ejercen
su responsabilidad social cuando
prestan atencion a las expectativas
que sobre su comportamiento tienen
los diferentes grupos de interés (tales
como empleados, socios, clientes,
comunidades locales, medioambiente,
accionistas y proveedores), con el
proposito ultimo de contribuir a un
desarrollo social y ambientalmente
sostenible y econdmicamente viables.

Aproximaciones a la teoria y la practica
del concepto de la responsabilidad social
empresarial se han esquematizado desde
la contextualizacion de las funciones
ejecutivas por parte de Barnard (1938),
pasando por el pragmatismo de Levitt
(1958), el utilitarismo de Friedman
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(1970), el desarrollo de la util teoria
del stakeholder por parte de Freeman
(1990) y, por supuesto, aterrizando sobre
lo que podria ser la primera relacion
entre la capacidad de competir de las
organizaciones con la necesidad de
«rendir cuentas» a su entorno, a través
del marco de referencia denominado
perspectiva, basada en los recursos de la
firma, que fue planteado originalmente
por Wernerfelt (1984) y mas adelante
retomado por Hart (2005) en un
contexto practico con un solo enfoque
hacia la afectacion medio-ambiental del
entorno, que fue llamado mas adelante
responsabilidad social ambiental.

Sin embargo, posteriormente en la
literatura se percibe la tendencia a
consolidar conceptualmente los topicos
concernientes a  bienestar  social,
ambiental y financiero con respecto
a la demanda de la sociedad de que
haya mayor responsabilidad en el
actuar empresarial, y es alli en donde
se contextualiza la sostenibilidadl. A
manera de referencia, vemos como,
por ejemplo, McWilliamS, Siegel y
Wright (2006) hacen una alineacion de
conceptos entre responsabilidad social
corporativa y estrategia, que a la postre
fue retomada por Porter y Kramer
(2006 y 2011) en donde, entre otras
cosas, ponen de relieve la necesidad de
profundizar en el tema y la inquietud
despertada por miembros de la alta
gerencia de grandes organizaciones
sobre esta fuerte idea. Ya no era un

1

problema de retribuirle de alguna forma
a la sociedad o al medio ambiente por
la huella que se habia dejado por el
accionar desmesurado de las empresas,
era un problema de supervivencia
que en el futuro iba a ser coherente
con las acciones que en todo nivel se
desarrollan en el ambito organizacional.
La sostenibilidad habia hecho su arribo
oficial como concepto y como uno de
los paradigmas dominantes en el ambito
de la formulacién e implementacion de
una estrategia orientada a garantizar
la supervivencia de la sociedad y, por
definicion, de los negocios.

A partir de alli, multiples contribuciones
hicieron evidente dicha tendencia
tanto en términos académicos como
practicos, hasta el punto que, de manera
inevitable, algunos autores como
Pinillos y Fernandez (2011) llegaron a
sostener que mas alla de los conceptos
de responsabilidad social y filantropia
empresarial, el marco de referencia
actual debe tener una orientacion efectiva
hacia la sostenibilidad en las empresas
(sostenibilidad empresarial), la cual esta
asociada directamente a la creacion de
valor integral a largo plazo; es decir, que
este deberia ser el referente conceptual
de ahora en adelante. De esta forma se
concluye que la tendencia de emprender
y administrar negocios que impacten
positivamente el medio ambiente o la
sociedad es totalmente compatible y
coherente (de hecho casi sinérgico) con
los legitimos intereses de creacion de

Viene del inglés Sustainability. En espariol también referenciado como sustentabilidad o sustentable, o ambos.
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riqueza financiera de los empresarios,
y es por ello que nos referiremos a
la sostenibilidad empresarial como
concepto integrador.

Ahora, teniendo en cuenta que los
empleados hacen parte de esa sociedad
que las empresas deben impactar
positivamente, aparece el concepto
de sostenibilidad en el ambito interno
de las organizaciones. «Las practicas
responsables en lo social que inciden
en el ambito interno de la organizacion
afectan, en primer término, a los
trabajadores y se refieren a cuestiones
relativas a la gestibn e inversion
en recursos humanos, a la salud y
seguridad en el trabajo y a la gestion
del cambio y mantener un clima laboral
sano» (European Council, 2002, p. 8).
Asimismo la norma de Sostenibilidad
ISO 26000 (2010) afirma que es en la
creacion de puestos de trabajo, asi como
en los salarios y las compensaciones,
que se encuentra una de las principales
formas en que las empresas pueden
contribuir a la sociedad.

Es asi como de manera integral, la idea
de lo sostenible ha venido envolviendo
practicamente todos los ambitos de una
organizacion, incluyendo también a
sus empleados a través de las acciones
y decisiones que la compafia ejecuta
dia a dia y que afecta o son afectadas
por este importante stakeholder. El
entendimiento del impacto (positivo o
negativo) que genera en el performance
organizativo el estado integral de su
recurso humano es un hecho que se ha
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relacionado ampliamente en la literatura
y que llega a su maximo apogeo con
las conclusiones que Spreitzer y Porat
(2012) esquematizaron a la luz de lo que
ellos llamaron prosperidad empresarial
en relacion directa de causalidad frente
a la misma prosperidad de sus propios
empleados.

Y es precisamente en este punto en don-
de se encuentra claramente la conexion
(o mejor, desconexion) dialéctica y con-
ceptual que hace evidente el hecho de
que la exclusion social genera un efecto
contrario al desarrollo sostenible, toda
vez que este ultimo es definido univer-
salmente como «aquel que satisface las
necesidades del presente sin comprome-
ter la capacidad de las generaciones fu-
turas de satisfacer sus propias necesida-
des» (Informe Brundtland ONU, 1987).
Asi las cosas, y a manera de ejemplo,
en la medida en que las personas po-
sean empleos de baja calidad, es claro
que con la incompleta satifaccion de sus
necesidades, no solo se esta atentando
sobre su desarrollo presente, sino que se
descuida el desarrollo de sus familias y
por definicidn, la capacidad de satisfacer
las necesidades de sus futuras generacio-
nes. En este sentido, autores como Ear-
nes y Adebowale (2012), Dempsey, Bra-
mley, Power y Brown (2012), y Fritz y
Koach (2014), asi como sendos estudios
de la International Labour Organization
(Poschen, 2012) y la United Nations Re-
search Institute for Social Development
(Dugarova & Lavers, 2014) lo han pues-
to de manifiesto y en muchos casos han
demostrado la existencia de dicha corre-
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laciéon que, de la misma manera, repre-
senta el centro de nuestra discusion.

Es de esperarse entonces que empresas
con buenas practicas en la via de lo sos-
tenible en su ambito interno, contribu-
yan a la sociedad con empleados no ex-
cluidos socialmente, y que aquellas que
no estan comprometidas con mantener
buenas practicas internas sostenibles,
generen resultados contrarios. Por tan-
to, se esperaria que asi como lo afirma
el European Council (2002), el empleo
fuera una salvaguardia contra la exclu-
sion social.

Dado lo anterior, se puede afirmar
que una de las consecuencias de la
sostenibilidad empresarial hace alusion
a una mejor calidad de vida de los
trabajadores, entendiendo esta como

la percepcion que un individuo
tiene de su lugar en la existencia,
en el contexto de la cultura y del
sistema de valores en los que vive

y en relacion con sus objetivos,
sus expectativas, sus normas, sus
inquietudes. Se trata de un concepto
muy amplio que estd influido de
modo complejo por la salud fisica
del sujeto, su estado psicologico,
su nivel de independencia, sus
relaciones sociales, asi como su
relacion con los elementos esenciales
de su entorno (WHO, 1995, p. 41).

En relacién con este concepto, como
define Pedraza (2012) basado en Amartya
Sen (1985, 1993 y 2000), el estado de
exclusion social en un individuo puede
definirse como el entrelazamiento de
privaciones relevantes, relativas a la
sociedad donde se vive? y se relacionara
directamente con la naturaleza de la
vida que este lleva en comparacion
con el resto de individuos de su
sociedad, yendo mas alla del ingreso
o las posesiones con las que cuenta y
considerando su capital humano, capital
social e integracion politica, espacial y
laboral®. Segun Sen (2000), el bienestar

2 Como noci6n analitica, el término exclusién social parece haberse acufiado originalmente en Francia por Rene

Lenoir en su libro de 1974, Los excluidos: un francés de diez (Les Exclus: Un frangais sur dix), para referirse a
varias categorias de personas catalogadas como problemas sociales y quienes no gozaban de la proteccion de la
seguridad social. Hoy en dia existe un sinnimero de definiciones de la exclusion social pero, en general, siempre se
ve como un estado de malestar y discapacidad. Para Jordan (1996), por ejemplo, este concepto se asocia a la falta
de poder individual de algunas personas para acceder a recursos comunes a toda la ciudadania, que se convierte
en un obstaculo estructural en el nivel social. Bhalla y Lapeyre (1999) definen exclusion social como un proceso que
hace que individuos o grupos, quienes residen geograficamente en una sociedad, no participen en las actividades
normales de los ciudadanos de esa sociedad. Siguiendo a Castel (1997), “serian excluidos aquellos que no participan
de los intercambios regulados y que por tal razon la sociedad no reconoce en ellos una contribucién significativa
al ordenamiento social, asi fuese en el marco de unos intereses contrapuestos o disimiles”. En ultimas, como dice
Sen (2000, p.9) “El lenguaje de exclusion es tan versatil y adaptable que hay mucha tentacion a disfrazar cualquier
privacion como un caso de exclusion social. Hay, me temo, alguna evidencia en la amplia -y rapidamente creciente-
literatura sobre exclusion social de que el lenguaje ha sobrepasado las ideas creativas implicadas”.

Esto corresponde a una definicion multidimensional de la exclusién social que es la mas aceptada en los ultimos tiempos.
Esta tendencia es impulsada principalmente por organismos enfocados en la formulacién de politicas sociales, tales como
la Comision Europea (2001) y el Instituto de Estudios Laborales de la Organizacion Internacional del Trabajo, y su principal
defensor es el premio Nobel Amartya Sen. Las otras dos perspectivas de la exclusién social que han sido relevantes en el
estudio del fendbmeno son la anglosajona y la francesa republicana, que tienen explicaciones monocausales de la exclusion
social, la primera centrada en la pobreza y la segunda en el rompimiento de los lazos sociales.
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de un individuo no estara determinado
por los bienes que posee sino por sus
funcionamientos, es decir, por las cosas
que una persona ha logrado ser y hacer
en su vida. Esta aproximacion teorica
de la exclusion social, dice Sen (2000),
tiene sus raices en el pensamiento
aristotélico, consignado por ejemplo en
Etica a Nicodemo donde se asevera que
todo individuo vive en una «inescapable
vida socialy.

Las personas pueden sufrir simultanea-
mente de privaciones en algunos o todos
los funcionamientos de las dimensiones
relevantes que son la fisica, de capital
humano, econdmica, de capital social,
politica y labor* en un punto en el tiem-
po. En una descripcion elemental de los
estandares de vida, la dimension fisica
incluira funcionamientos de localizacion
¢ infraestructura, la de capital humano
aquellos de salud y educacion, la dimen-
sion econdmica reunira informacion so-
bre ingresos y patrimonio, la de capital
social conjugara funcionamientos de las
relaciones interpersonales, la politica
dara cuenta del ejercicio de derechos y
ciudadania y, finalmente, la dimension
laboral sefalara la participacion del indi-
viduo en el mercado de trabajo. La inde-
pendencia de esta ultima categoria, que
algunos autores como De Haan (1999)
incluyen en la dimensiéon econdmica,

tiene su validez en el hecho que las so-
ciedades capitalistas se han fundamenta-
do en torno al trabajo y los individuos
permanecen gran parte de su vida en am-
bientes laborales; emplearse no es solo
garantia de un nivel de ingresos sino que
transforma la ubicacion fisica del indivi-
duo, sus posibilidades de adquirir capital
humano y su cohesion social y politica.

Dado su caracter multidimensional, el
estado de exclusion social puede ser
causado por cualquiera de las privacio-
nes relevantes, ya que, como sustentan
Rubio y Monteros (2002), cada una de
estas situaciones de desventaja se retroa-
limenta con las otras. Sin embargo, la di-
mension laboral podria tener mayor pro-
babilidad de dar inicio a la acumulacién
de desventajas (Pedraza, 2010, p.19).
Esto teniendo en cuenta que la partici-
pacion en el mundo laboral proporciona,
ademas de la seguridad del ingreso, un
espacio de desarrollo, un estatus y una
identidad®. El trabajo supone una opor-
tunidad para la autorrealizacion y es un
instrumento de socializacion (Pedraza,
2011). Como sefialo Alfred Marshall
(1938, p. 566): «Nada le importa al ven-
dedor de ladrillos que éstos vayan a em-
plearse para construir un palacio o una
alcantarilla, pero si le importa mucho
al vendedor de trabajo, que se dispone
a realizar una tarea de una determinada

Tal como lo comenta Silver (1995), en la literatura se habla de individuos excluidos de espacios tan disimiles como:

“un sustento; empleo permanente o seguro; ganancias; propiedad, crédito o tierra; vivienda; niveles de consumo
minimos o que prevalecen; educacion, habilidades y capital cultural; el Estado de Bienestar; ciudadania e igualdad
legal; participacion democratica; bienes publicos; la nacién o raza dominante; familia y sociabilidad; humanidad, respeto,
cumplimiento y entendimiento”. Por tal motivo, es Uutil establecer cuéles son las dimensiones sociales elementales.

principal via de integracion social y personal”.
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En palabras del grupo de investigacion Milenium 3, en un trabajo para CAl e INAEM (2007, p. 113), “el trabajo es la
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dificultad, que el lugar en el que ha de
realizarla sea saludable y agradable o
que sus compaiieros sean los que a él le
gustaria tener.

Sin embargo, mucho se ha hablado en
los ultimos afios acerca de la precariedad
laboral, dando lugar al concepto de
trabajadores pobres (o working poors,
por su nombre mas comin en inglés).
Como reporta Gundogan, Bicerli y
Aydin (2005, p.7),

aproximadamente un 49.7% de los
trabajadores del mundo (y un poco
mas del 58.7% de los trabajadores
de los paises en desarrollo) no estan
ganando suficiente para que ellos y
sus familias superen la linea de la
pobreza de los dos ddlares diarios, y
un 19.7% de las personas empleadas
anivel mundial (y aproximadamente
un 23.3% de aquellos de los paises
en desarrollo) estan viviendo con
menos de un ddlar diario.

En este contexto cobra especial atencion
lo dicho por Atkinson (1998) acerca de
que el empleo garantiza la inclusién
social dependiendo de la calidad del
empleo ofrecido.

La situacion anterior indica que un buen
nimero de empresas han descuidado
las politicas sostenibles relacionadas
con el bienestar de sus empleados y al
brindar empleos de mala calidad estan
contribuyendo a su exclusion social.
Es asi como surge la relacion entre
la inclusion de los trabajadores a la

sociedad y las practicas de sostenibilidad
empresarial. Como lo expresa la ISO
26000:33, «las practicas laborales tienen
un impacto importante en respeto del
Estado de derecho y en el sentido actual
de la justicia en la sociedad; las practicas
laborales socialmente responsables son
esenciales para la justicia social, la paz
y la estabilidad». Es por ello que la
propuesta que representa un abordaje
mas coherente con dicha problematica
proviene del campo del management,
pues cada dia se va propiciando con mas
intensidad un énfasis hacia el concepto
de organizacion responsable, en donde
temas como la ética, los valores, la
equidad y el respeto por las diferencias
entre las personas deberian permear el
sistema decisional de los empleadores a
fin de propiciar entornos mas tolerantes
y, a la vez, mas productivos. La logica
nos sugiere, por tanto, integrar los
principios de la sostenibiidad con la
gerencia de recursos humanos (Ehnert,
Harry & Zink, 2014).

LA SOSTENIBILIDAD COMO
DRIVER DE LA GESTION DE
RECURSOS HUMANOS

Apelar a practicas de gerenciamiento
de recursos humanos que le apunten a
la consolidacion de organizaciones que
tengan la mira en la aplicacion legitima
de politicas de responsabilidad social
y sostenibilidad se ha convertido en
un aspecto fundamental en la forma de
hacer negocios hoy en dia, y a la vez en
un referente de la literatura gerencial de
los ultimos afios (Bourdeau & Ramstad,

139



La inclusion social de la fuerza laboral en Colombia. ¢ En contravia de lo sostenible?

Orlando E. Contreras - Aura C. Pedraza Avella - Carolina Herrera Gémez

2005; Tarique & Schuler, 2012; Lis,
2012). De hecho, las evidencias
obtenidas a través de sendos estudios
demuestran que dichas practicas estan
alineadas con un mejor desempefio
empresarial y representan desafios que
la gerencia debera enfrentar en su futuro
(Stone & Deadrick, 2015) para lograr un
entorno de prosperidad.

A manera de ejemplo, vemos el surgi-
miento del concepto rendimiento sos-
tenible (sustainable performance), el
cual consiste en la aplicacion de cuatro
«mecanismos» que permiten dicha pros-
peridad: (1) proveer empoderamiento
para la toma de decisiones; (2) compar-
tir informacion clave; (3) minimizar la
«incivilidady organizativa; y (4) ofrecer
feed-back sobre el desempefio. En un in-
tento por dejar en claro que es a través
de las personas que se obtienen resul-
tados sobresalientes en el campo de la
sustentabilidad (especialmente en lo que
al impacto ambiental se refiere), es tam-
bién de especial importancia el trabajo
de recopilacién de visiones y aportes
que realizaron Renwick, Redman y Ma-
guire (2013), que, a la postre es bautiza-
do como la gerencia «verde» de los re-
cursos humanos, haciendo alusion a las
practicas usuales en la direccion de las
personas que deberian ser parte del dia
a dia de gerentes y ejecutivos, en la bls-
queda de lo que ellos llamaron una inte-
gracion entre la gerencia de los recursos
humanos con la gerencia ambiental.

Asimismo, a través de la investigacion de
Jones (2010) se puede encontrar un aporte
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enorme a la validacion del fenomeno
de los programas de intercambio social
y voluntariado en las organizaciones
orientados al servicio a la comunidad por
parte de sus colaboradores. Adicional al
completo recuento de los aportes que
otros autores han realizado al respecto,
se logra corroborar la efectividad de este
tipo de practicas en funcion de aspectos
tales como la lealtad de los empleados
hacia sus empleadores, debida en gran
medida, al orgullo de pertenecer a estas
organizaciones. También fueron objeto
de este mismo estudio variables como
la retencion de personal, el clima laboral
y la sensibilidad hacia su sentimiento
con respecto a su compensacion; todos
ellos como respuesta positiva a las
practicas socialmente responsables de
las organizaciones analizadas.

Por otra parte, a través de conclusiones
mas recientes de Jones, Willnes y Madey
(2011) también se pudo encontrar una
correlacion directa entre los niveles
de eficacia de las funciones inherentes
a la incorporacién de personas en las
organizaciones y la percepcion que el
publico tiene sobre ellas, en términos
de lo que los autores definieron como el
desempefio social responsable6; es decir,
que se pudo comprobar una sensibilidad
directa e importante entre los resultados
de los procesos de reclutamiento de
personal en este tipo de organizaciones
como consecuencia de la positiva
percepcion de los candidatos hacia
estas, en términos de sus practicas de
responsabilidad social y sostenibilidad.
A la postre, influyendo en la motivacion
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de los candidatos no solo a pertenecer
a dichas organizaciones, sino a generar
un compromiso real y a largo plazo con
ellas a través de su trabajo.

Desde la perspectiva practica, también
se encuentra evidencia de algunas
politicas, practicas y decisiones que
influyen positivamente en los resultados
relativos al sistema gerencial de talento
humano en organizaciones que actian
en el marco de lo sostenible. Sobre
esto existen ejemplos de compaiiias,
como Ben & Jerry’s como muestra de
innovacion social; Timberland LLC
al utilizar su reputacidon como apoyo
directo a su marca; Marks and Spencer
con el gerenciamiento sostenible de su
cadena de abastecimiento; y Florida Ice
& Farm, como ejemplo latinoaméricano
a través del logro de su programa
«agua neutral». Todos ellos, llevados
a la literatura por Page y Katz (2012),
Blaisdell (2012), Brokaw (2012) e
Ickis, Prado y Garcia-Rada (2012)
respectivamente, sirven para ilustrar
lo deseado. Todos con importantes
elementos en comun que validan los
postulados basicos de la sostenibilidad:
se refieren a empresas exitosas con altos
niveles en su reputacion como marcas
y como empresas en si mismas que
mantienen un equilibrio con su sistema
gerencial de recursos humanos.

Estos postulados constituyen, sin duda
alguna, la evolucion refinada de lo que
alguna vez definiera Ulrich (1997) como
la «clave del éxito» de los ejecutivos
que dirigen personas para afrontar los

retos de la competitividad que (en ese
momento y hoy en dia) se vislumbran
en el horizonte. En otras palabras, y
apelando a los estudios desarrollados
por la Ohio State University en 1957 y
recogidos por Fiedler y Chemers (1985),
un lider (para nuestro caso, un gerente
de recursos humanos) a través de su
conducta es capaz de hacer que una
empresa genere los resultados que sus
empleados son capaces (competencia)
y tienen deseo (motivacion) de generar.

De esta forma y teniendo en cuenta los
antecedentes expuestos, el presente
estudio propone como objetivo analizar
larelacion existente entre las condiciones
laborales de los ocupados en Colombia
y su exclusion o inclusidn social, como
parte de las politicas de sostenibilidad
interna de los empleadores.

METODOLOGIA

Se aplicé un analisis econométrico a
la informacion obtenida a través de la
Encuesta de Calidad de Vida 2003 y
2008, realizada por el Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica
(DANE), mediante el software Stata
11.1. Se toma tnicamente la poblacion
urbana, teniendo en cuenta la gran
diferenciacion que existe entre las
ocupaciones que alli se crean frente a
aquellas de la zona rural.

La Encuesta de Calidad de Vida del DANE

cuantifica y caracteriza las condiciones de
vida de la poblacion colombiana, analiza
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variables relacionadas con condiciones
de vivienda, (material de paredes, pisos
y acceso a servicios publicos) y tenencia
de esta. Adicionalmente, indaga por
caracteristicas especificas de los miembros
del hogar, como educacion, salud, cuidado
de los niflos, fuerza de trabajo, gastos e
ingresos, entre otros. En el caso especifico
de la version del afio 2008, se incluye
informacion adicional sobre seguridad
alimentaria y nutricional, asi como sobre
la tenencia y el uso de tierras en el area
rural.

Hasta 2008 se habian realizado 3
encuestas, es decir, una cada 5 afos,
para los periodos 1997, 2003 y 2008.
Su aplicacion es fruto de un trabajo de
campo realizado en 9 regiones del pais,
y gracias a la riqueza de informacion
obtenida, con base en ella es posible
calcular indicadores para factores
tales como vivienda, salud, educacion,
recreacion y cultura, productividad y
empleo, calidad de vida, y riesgo.

Para efectos del presente estudio, en
primer lugar se caracterizo6 la poblacion
segun su actividad econdmica, escogien-
do a quienes tenian una ocupacion en el
momento de la medicion, segin la de-
finicion de desempleo contextualizada
por el DANE.

Posteriormente, los trabajadores fueron
clasificados segln la calidad de su em-
pleo. Con el fin de evaluar esta carac-
teristica de las ocupaciones, a partir de
diversos factores que podrian generar
ventajas o desventajas para los emplea-
dos, se construy6 un indice con base en
la guia dada por Farné (2003). Este autor
calcula el indicador de calidad del em-
pleo a partir de los siguientes criterios:
i. Los ingresos laborales sumando los
salarios y los pagos en especie (100 pun-
tos para ingresos superiores o iguales al
salario minimo vigente y 0 puntos para
ingresos inferiores a dicha cantidad142).
ii. La afiliacion a seguridad social (100
puntos si esta afiliado a pension y salud,
50 si esta afiliado s6lo a alguno de los
dos y 0 si no esta afiliado a ninguno de
los dos sistemas), y iii. La jornada labo-
ral (100 puntos si trabaja hasta 48 horas
semanales y 0 puntos si trabaja mas). Sin
embargo, a diferencia de Farné (2003),
en este estudio para construir el indice
de calidad del empleo no se asignaron
pesos a los tres factores analizados a
criterio del investigador, sino que para
esta tarea se utilizo la técnica estadistica
de analisis de correspondencias multi-
ples ACM, que es un analisis de com-
ponentes principales ACP pero disefiado
para variables binarias’. Esta decision
se toma dada la utilidad del ACM para

Como mencionan Asselinn y Anh (2008, p. 2), el ACP “esencialmente consiste en construir una secuencia de

combinaciones lineales no correlacionadas (ortogonales) y normalizadas de las k variables de entrada, agotando
la variabilidad completa del conjunto de variables de entrada, llamado la “varianza total” y definida como la traza
de la matriz de covarianza, es decir la suma de las k varianzas. El proceso de reduccion descrito, equivalente a la
identificacion de los valores y vectores propios, corresponde geométricamente a un cambio en el sistema de ejes
cartesianos (translacion y rotacién) del espacio euclidiano de dimension k. Basicamente el ACM es un proceso de
ACP que usa la métrica chi cuadrado x"2 en lugar de la Euclidiana”. (Asselin & Anh, 2008, p. 4).
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hacer escalamientos optimos cuando el
objetivo es captar la maxima correlacion
entre variables. Posteriormente, se ob-
tuvo un indicador binario de calidad del
empleo llamando 1 a aquellos con em-
pleos de peores condiciones, tomando
como punto de corte la media del indica-
dor, aprovechando que el ACM entrega
valores normalizados.

En tercer lugar se calculd el grado
de exclusion social de los ocupados,
mediante un indice multidimensional, a
partir de la siguiente ecuacion:

c

es, = ) [we = d(fi)]

=1 (1)

Siendo esta una combinacion lineal de las
privaciones relevantes acumuladas por
i, que en total son un numero c, d(fix) es
la privacion de la persona i, dado su nivel
del funcionamiento fx, y wx el aporte
a la exclusion social de la respectiva
privacion que, en este caso, se calcularon
nuevamente a través de un ACM. En
este caso, la ventaja de usar estos pesos
factoriales es que se da mayor relevancia
a las privaciones sufridas por la gran
mayoria de los individuos de la sociedad.

Finalmente se validaron estadisticamente
las diferencias entre la exclusion social

de los trabajadores con empleos de
buena y mala calidad.

RESULTADOS

En la Tabla 1 se muestran los resultados
de calidad del empleo urbano para
los afios 2003 y 2008 en Colombia,
encontrandose que cerca del 65 % de las
ocupaciones son de mala calidad.

Los resultados muestran diferencias en la
calidad de empleo ofrecido, donde mas
de la mitad de las ocupaciones brindadas
son de mala calidad. Esto evidencia
que las politicas de responsabilidad
social empresarial interna estan siendo
ignoradas por una buena proporcion de
las empresas en Colombia o, si las tienen,
que no estan siendo muy efectivas.

Ahorabien, se quiso estudiar la exclusion
social de los trabajadores urbanos en
Colombia, y para medirla se construyd
un indicador multidimensional que,
siguiendo a De Haan (1999) pero
limitados por la informacion de las
encuestas, tuvo en cuenta las desventajas
por las privaciones que se muestran
en la Tabla 28 Aunque se quiso incluir
alguna privacion relacionada con la vida
politica de los individuos, esto no fue
posible por la ausencia de informacion
disponible, sobre todo para el afio 2008.

La medicion de la exclusion social para la poblacién en general contempla también la dimensién laboral. Sin embargo,

como en este caso solo se esta analizando la poblacién ocupada, no se tiene en cuenta el indicador de desempleo.
La precariedad laboral tampoco se incluye en el calculo del indicador multidimensional, porque es precisamente la
diferencia entre la poblacién por esta caracteristica la que se pretende estudiar a continuacién con mayor detalle.

143



La inclusion social de la fuerza laboral en Colombia. ¢ En contravia de lo sostenible?

Orlando E. Contreras - Aura C. Pedraza Avella - Carolina Herrera Gémez

Tabla 1. Empleo de baja calidad en Colombia

2003 2008

Total

64.16 % 63.64 %

Fuente: claboracion propia con base en ECV (2003) y ECV (2008).

Tabla 2. Privaciones relevantes en Colombia

DIMENSION CATEGORIAS INDICADORES DE PRIVACION
Infraestructura - Tipo de vivienda
de la vivienda - Material de las paredes
- Material de los pisos
- Hacinamiento
Localizacion - Riesgo inminente
Fisica de la vivienda - Sitio peligroso en la vecindad

- Seguridad del barrio

- Disponibilidad de servicios domiciliarios

Servicios - Tipo de sanitario
domiciliarios - Abastecimiento de agua
- Combustible utilizado
Salud - Estado general de salud
Capital humano - Enfermedad crénica
Educacion - Analfabetismo
- Méaximo nivel educativo alcanzado
Dependencia - Numero de personas por ocupado en el
Economia econdmica hogar
Riqueza - Bienes acumulados en el hogar

- Consumo de tres comidas diarias

Contactos sociales
Capital social

- Sin lazos familiares primarios en el hogar
- Nuevo en el municipio donde habita

Bienestar del hogar

- Discapacitados en el hogar
- Afio dificil para el hogar

Fuente: claboracion propia

Una vez fueron establecidos indicadores
binarios para todas las privaciones
senaladas, estos se integraron en un
indice multidimensional construido a
partir de un analisis de correspondencias
multiples, ademas se construye una
variable binaria de exclusion social de
acuerdo con el punto medio del intervalo

144

en que esta agrupado dicho indicador.
La Tabla 3 muestra los resultados
obtenidos con la informaciéon de los
afios 2003 y 2008 acerca de la exclusion
social de los ocupados urbanos segtin la
calidad del empleo con el que contaban,
evidenciando que la precariedad laboral
esta relacionada con la exclusion social.
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Tabla 3. Exclusion social en Colombia segun la calidad del empleo

PORCENTAJE DE EXCLUIDOS SOCIALMENTE
2003 2008
Empleo Empleo Empleo Empleo
baja alta baja alta
calidad calidad calidad calidad
Total 57.39% 30.67 % 56.36 % 29.82%

Fuente: elaboracion propia con base en ECV (2003) y ECV (2008).

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Los resultados obtenidos muestran que
tanto para el afio 2003 como para el
2008, los individuos que trabajan en los
empleos categorizados como de baja
calidad tienen mayor exclusion social
que aquellos que ocupan los de mejor
calidad (ver Tabla 3).

La significancia estadistica de esta
diferencia fue corroborada mediante un

pareo por maxima verosimilitud (ver
Tabla 4). Esta técnica permite verificar
la exclusion social para individuos con
las mismas caracteristicas ubicados en
empleos de diferente calidad. Una vez
mas, se encuentran diferencias entre los
porcentajes de exclusion social segun
las caracteristicas de los individuos que
prevalecen sobre las diferencias por
calidad del empleo, y son persistentes
del afio 2003 al 2008.

Tabla 4. Pareos por maxima verosimilitud de las diferencias de exclusion entre ocupados.

Grupo de control: empleos de mejor calidad

MUESTRA

2003

2008

0.075265475

0.375091654

Efecto Promedio (ATT)

Intervalo de confianza —
muestreo repetido
(bootstrapping)

[0.0565195 0.094011]

[0.4231448 0.3270385]

Fuente: claboracion propia con base en ECV (2003) y ECV (2008).

Asi las cosas, la calidad de los trabajos
ofertados en Colombia no parece con-
tribuir a garantizar mejores condiciones
a sus colaboradores, dandole la razon a
Atkinson (1998, p. v) al afirmar que el
empleo solo garantiza la inclusion social
cuando es de buena calidad.

Estos resultados darian evidencia
de que en Colombia las politicas de
sostenibilidad empresarial interna son
inexistentes o no estan siendo totalmente
efectivas, puesto que se promueve la
precariedad laboral con consecuencias
negativas en la inclusion social de los
trabajadores.
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EL TELETRABAJO, UN EJEMPLO
DE PRACTICA LABORAL
«INCLUSIVA»

Muy a pesar del debate existente entre la
adopcion de tecnologias y la existencia
de politicas de inequidad en el desarrollo
de las regiones y paises, abordado
criticamente por Bogliacino (2014),
una alternativa se destaca entre muchas
para demostrar que bien concebido, este
esquema podria representar una muestra
clara de practica sostenible de recursos
humanos y un promotor de politicas de
inclusion social en la medida en que
las condiciones laborales mejoren para
los individuos insertos en el mercado
laboral colombiano. Nos referimos al
teletrabajo, tal cual como lo aseguran
Contreras y Rozo (2015) en su trabajo
reflexivo.

Partimos de la base de que en los ultimos
anos es indiscutible la labor que el
Estado y el empresariado colombiano
han estado desarrollando en la busqueda
de incorporar una filosofia de trabajo
fuertemente vinculada al uso de las TIC,
a fin de apuntar a una mejora paulatina
del indicador de la productividad, del
desempleo y, por ende, de la inclusién
laboral en el pais.

De hecho, se evidencia el vinculo con el
presente trabajo, gracias a conclusiones

9 Ley 1221 de 2008.
0 Decreto 884 de 2012.

previas sobre la relacion directa entre
el uso de las TIC y el desempefio de
las empresas en Colombia; en donde,
a manera de ejemplo, algunos estudios
como el de Botello, Pedraza y Contreras
(2014), luego de obtener resultados de
correlacion directa entre productividad y
adopcion de TIC en las organizaciones,
también recomiendan la promocion
de politicas publicas y empresariales
orientadas a ampliar la cobertura de las
diferentes tecnologias de la informacion
y comunicacion en el sector servicios de
Colombia.

Asi las cosas, esta tematica se aborda a
partir de un enfoque a lo formalmente
establecido desde la  perspectiva
oficial, en donde lo mas tangible es
definitivamente el énfasis puesto sobre
la adopcion de la figura del teletrabajo
como opcion laboral formal, lo cual
ha sido materializado por el Gobierno
nacional a través de mecanismos que
formalizan y estimulan la practica en
mencion: la Ley® del Teletrabajo y su
posterior decreto reglamentario'®, la
creacion del «Pacto por el teletrabajoy,
la vinculacion de diferentes entes
territoriales, empresas, universidades y
personas, a las iniciativas impulsadas
por los ministerios'!, para crear una
masa critica decente que reciba
correctamente el mensaje y promueva su
implementacion. Estas son interesantes

" Tales como la Comision Asesora de Teletrabajo, La Red Nacional de Fomento al Teletrabajo, la firma de convenios
internacionales para lograr aprendizaje cruzado en torno al fenémeno y la edicion del Libro blanco abc del teletrabajo,
que viene siendo el cuerpo del conocimiento util para “facilitar a las empresas la implementacion de proyectos piloto
de teletrabajo a través de una metodologia ajustada al contexto colombiano”.
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iniciativas que han resultado en una
normativa interesante pero sin un sentido
claro de su alcance o sus implicaciones,
las cuales despiertan necesariamente
algunas inquietudes relacionadas con su
medicion, monitoreo y control.

De cualquier forma, y muy a pesar de
que la medicion del impacto positivo
o negativo de esta practica laboral es
incipiente y dificil; se puede afirmar
sin temor a la equivocacién, que la
intencion es loable y que con un enfoque
adecuado, se puede llegar efectivemente
a un aporte directo al desarrollo de
Colombia en términos de la percepcion
de inclusion social de los trabajadores.
Es decir, que se podria estar trabajando
en la via de lo ambiental, social y
econdémico-productivo (sostenibilidad).

CONCLUSIONES

La sostenibilidad empresarial, vista
como el conjunto de acciones que
buscan repercusiones positivas sobre
la sociedad, incluye el cuidado que
deben tener las organizaciones de
brindar empleos de buena calidad.
Esta sostenibilidad empresarial interna
incluira entonces politicas relacionadas
con estructuras salariales equitativas,
pero también aquellas relacionadas
con condiciones no monetarias de las
ocupaciones. Teniendo en cuenta que el
medio laboral es parte fundamental de los
espacios de inclusion de los individuos
a la sociedad, las consecuencias de la

sostenibilidad interna se reflejaran en el
bienestar de la poblacion.

Los resultados para Colombia muestran
que las politicas de sostenibilidad interna
en las organizaciones son inexistentes
0 no estan siendo totalmente efectivas,
puesto que para los afios 2003 y 2008
se puede encontrar cerca de un 30
% de personas con empleos de mala
calidad. La mayor exclusion social
de los trabajadores en ocupaciones de
baja calidad frente a aquellos que se
desempefian en las mejores ocupaciones,
genera una mayor relevancia de la
revision de estas politicas. Las empresas
deben ser conscientes de que al ignorar
la responsabilidad que ellas tienen con
sus empleados, estan condenando a
buena parte de ellos a ser excluidos de
la sociedad.

La situacion  planteada  permite
conjeturar que la revision sistematica
de las politicas de sostenibilidad de
las organizaciones de paises en vias de
desarrollo como Colombia constituye
una necesidad imperante en la agenda
de desarrollo empresarial y competitivo,
particularmente en lo relacionado con el
tipo de empleo que se esta brindando en su
mercado laboral. Esto se da teniendo en
cuenta que el trabajo es indudablemente
un aspecto altamente influyente en la
vida de los individuos, pues dedican a él
gran parte de sus vidas y muchas veces
constituye su unica fuente de ingresos y
de integracion social.
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Parte de la discusion que debe darse
en escenarios posteriores y que puede
derivarse del presente andlisis, es la
afectacion que en la via del negocio (es
decir, sobre sus resultados financieros),
las organizaciones estan obteniendo
a partir del descuido de practicas de
sostenibilidad interna. Prematuramente
se piensa que la relacion entre estas dos
variables deberia ser positiva y directa,
es decir, que a medida que una empresa
fomente la aplicacion de practicas de
sostenibilidad interna en su accionar, se
vera un impacto positivo generado sobre
los resutados de su negocio, y viceversa.
Sin embargo es necesario validarlo
con un mayor nivel de detalle, lo cual
representa interesantes oportunidades
de investigacion futura en el ambito
de los estudios exploratorios, analisis
de impacto y estudios de caso de tipo
pedagogico e investigativo que abran
la puerta del analisis y del aporte a la
praxis administrativa.

Una aproximacion valida a este ltimo
punto, podria venir desde el campo de
la gerencia, en donde, tal y como lo
plantearon Contreras, Vecino y Pedraza
(2013), la toma de decisiones en el
interior de las organizaciones deberia
tener orientacion deliberada hacia la
construccion de un futuro sostenible para
las personas que la componen. Es decir,
que a través de un conjunto de practicas
tradicionales de gerenciamiento de su
talento humano, se deberian contemplar
también variables de tipo ambiental
y social a fin de obtener (incluso) un
mejor rendimiento de su trabajo. Alli es
donde indiscutiblemente tiene cabida la
inclusion laboral como un insumo de la
politica de gestion de las organizaciones,
y en donde también se perciben brechas
en la investigacion existente, toda
vez que la medicion del impacto de
la sostenibilidad ain es incipiente
en términos del verdadero efecto a
largo plazo que se obtiene gracias a la
aplicacion de dichas practicas.
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