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EDITORIAL
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Por: Miguel Pérez Garcia
Presidente de Acoset
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medida que nos pre-
paramos para el cie-
rre de este afo y tras
un ciclo intenso de
definiciones legislativas sobre
el trabajo en Colombia, cada
vez mas sectores de la econo-
mia nacional han identificado
a las EST como esas empresas
que contribuyen de forma real
al empleo formal, al atender
necesidades empresariales e
institucionales de una manera
efectiva en sus requerimientos
de estacionalidades, tempora-
lidades y eventualidades.

De esta forma, no somos
intermediarios de empleo sino
empleadores directos de los
trabajadores, porque las EST
contratan directamente al tra-
bajador con un contrato laboral
formal como cualquier otro tra-
bajador en Colombia y tienen
todas las garantias salariales,
prestacionales y demas previs-
tas en nuestra legislacion del
trabajo. Es decir, no es un tra-
bajador precario, ni un trabaja-
dor informal.

Nuestra responsabilidad
mas grande y compromiso con
el pais esta en lo que hacemos,
es decir, prestar servicios de
colaboracién en las actividades
de terceros, en las estaciona-
lidades que se presentan por
diferentes circunstancias como
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incrementos en produccion,
comerciales de ventas, trans-
portes, estacionalidades de
cosechas y reemplazos de
personal por licencia, enfer-
medad y vacaciones, entre
otros.

Al prestar dichos servi-
cios de colaboracién envian-
do al trabajador, facilitamos el
desarrollo de la actividad de
la empresa usuaria, haciéndo-
la mas eficiente y productiva,
lo que impacta de forma
favorable al crecimiento de la
economia local y regional, asi
como al desarrollo social.

De esta forma el
trabajador se puede convertir
en un momento dado en
permanentemente rotativo,
porque lo que tiene limite de
tiempo no es el trabajador,
sino la estacionalidad.

Para profundizar sobre
la estacionalidad, el empleo
y las nuevas técnica de
seleccién de trabajadores, los
invito a leer el tema central de
esta edicion de la revista de
Acoset, en la que encontraran
un analisis sobre el indicador
real del desempleo en el pais,
asi como el entendimiento
de las épocas del afio en las
gue las estacionalidades de
sectores diversos movilizan

LO TEMPORAL

ES LA NECESIDAD
PUNTUAL DE LA EMPRESA
USUARIA, NO EL TRABAJADOR
EN MISION

la generacién de empleo formal,
espacios en los cuales las EST
juegan un rol protagonico.

Finalmente, recordemos
que con las empresas usuarias
existe una relacion comercial
y el trabajador en mision
va a ejecutar el servicio de
colaboracion en desarrollo de
dicha relacion comercial. En este
sentido, no hay que confundir el
contrato laboral de la EST con
el contrato laboral que tiene la
usuaria con sus trabajadores.

Con respecto a lo anterior,
es claro que, al trabajador,
tanto de la usuaria como de
la EST, les aplica el Cddigo
Sustantivo del Trabajo (CST),
porque son trabajadores que
tienen un empleador directo
cada uno. Asi, cada empresa
es auténoma de establecer
con sus trabajadores lo que
considere pertinente, con lo
cual se da claridad sobre esa
relacion laboral, ya que se trata
de dos agentes econdmicos
independientes, existiendo una
relacion funcional en el sentido
que el trabajador en misidn
desarrolla la labor del servicio
especifico 'y concreto de
colaboracién en la usuaria con
una subordinaciéon delegada en
dicha usuaria para la atencién
del mencionado servicio
especifico.
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NEGOCIACION
DEL SALARIO MINIMO

“MENOS MESAS DE CONCERTACION
SALARIALY MAS MESAS PENSADAS PARA
ENTENDER EL MERCADO LABORAL”

Colombia cuenta hoy con una poblacién mas educada y con una estructura
demografica mas adulta, pero los ingresos de los trabajadores informales
son cada vez mas insuficientes frente al salario minimo mientras que los
formales no logran despegar mucho mas alla de ese umbral. Es hora de
entender el peso desproporcionado que han adquirido las discusiones de
cada diciembre entorno al salario minimo como eje UGnico de la politica
salarial, desconociendo lo que realmente necesita el pais.

ara tener una mejor comprension entor-

no de las negociaciones del salario mini-

mo en Colombia es necesario hacer una

retrospectiva. En el afo 2013 el salario
minimo se fijaba en un pais donde mas del 45%
de |la poblacion estaba por debajo de los 25 afos
y los adultos mayores apenas llegaban al 11%. El
minimo tenia entonces dos funciones eviden-
tes, en el mejor de los casos: la primera, servir de
punto de entrada al mercado laboral, especial-
mente para jovenes (si lograban ser formales);
y, finalmente, como referencia de ingresos para
familias con muchos dependientes.

Diez afnos después, en el 2023, la foto de-
mografica habia cambiado de forma radical. La
proporcién de nifos y jévenes se redujo de ma-
nera significativa (de 27,5% a 22,2% en 0-14 afos;
y de 17,8% a 15,5% en 15-24 afos), mientras que los
adultos mayores subieron del 11% al 15,7%. De esta
forma, el grupo de 35 afos en adelante se conso-
lidé como el mas amplio de la poblacién (28,6%).

Lo anterior indicé que el salario minimo ya
no se debia medir solo por su efecto sobre la in-
serciéon juvenil, sino por su papel en sostener a
hogares adultos con responsabilidades interge-
neracionales.

Por: Juliana Morad Acero
Directora del Observatorio
Laboral de la Pontificia
Universidad Javeriana

Fiscal Pontificia de la
Universidad Javeriana

La tendencia en 2024 confirmé el giro: los
jovenes seguian estables en niveles bajos, mien-
tras que los adultos mayores mantienen un peso
creciente (15,3%). Es decir, el salario minimo ope-
ra a hoy cada vez menos en un pais de “bono de-
mografico” y cada vez mas en uno de transicion
hacia el envejecimiento.

Este teldn demogréafico de fondo cambia
el centro del debate. Ya no basta con preguntar
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Por: José Mauricio Salazar Saénz

Director del Observatorio
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cuanto beneficia a los jéovenes que entran al
mercado laboral, sino cémo se conecta con el
ingreso de las familias adultas, la proteccién de
los mayores y la sostenibilidad del sistema pen-
sional. En otras palabras, el salario minimo en el
2025 no se debe discutir solo como un precio de
entrada al trabajo, sino como una pieza dentro
del engranaje de seguridad social en un pais que
envejece rapido.

Adicionalmente, la funcién del salario mini-
mo como salario de entrada al mercado laboral
queda en entredicho cuando los jévenes son de
los grupos demogréaficos con mayor tasa de des-
empleo y mayor tasa de informalidad: es decir,
les cuesta conseguir empleoy, si la necesidad lo
obliga, se emplean de manera informal.

En este ultimo sentido, en 2013 la fotogra-
fia del mercado laboral mostraba una sociedad
muy dependiente de la informalidad, pues el
30% de la poblacién tenia ocupaciones informa-
les, mientras que solo el 15% estaba en la forma-
lidad. A lo anterior se sumalba que un 25% eran

estudiantes y un 18% no participaban en el mer-
cado laboral. Asi mismo, los pensionados eran
apenas un 2%y el desempleo sobre el total de la
poblacién se ubicaba en el 5%. El salario minimo,
en este contexto, funcionaba como un ingreso
de referencia en un pais mayoritariamente infor-
mal y joven.

Diez afos después, en el 2023, la informali-
dad bajdé a 25%, mientras que el empleo formal
crecid a 19%. El peso de los estudiantes descen-
did a 23% y los no participantes subieron a 20%,
en linea con la transiciéon demografica. Por otro
lado, los pensionados subieron a 4%, reflejando
el envejecimiento de la poblacién.

Relativo a 2023, en 2024 las proporciones
practicamente se mantuvieron: informalidad
en 25%, formalidad en 19%, estudiantes en 23%
y pensionados en 4%. En resumen, el mercado
laboral colombiano se encuentra con menos es-
tudiantes y mas no participacion que hace una
década, pero aun con un cuarto de la poblacién
mayor a 15 anos en la informalidad.

Distribucion de la poblacidén por actividad principal (2013-2024)
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Como tercer punto, en el
2013, casi la mitad de la pobla-
cion (46%) apenas alcanzaba
la educacién basica, mientras
gue solo un 23% accedia a edu-
cacién superior.

Diez aflos después, en el
2023 y el 2024, la estructura
cambidé de manera sustancial:
quienes solo tienen basica son
un tercio de la poblacién, mien-
tras que la educacién media y
superior suman mas del 60%.
Colombia es hoy un pais con
una fuerza laboral mucho mas
educada que hace una década.

Esa transformacién abre
una pregunta clave: si una po-
blacién mas educada deberia
traducirse en mejores salarios y
empleos de calidad, ;hemos lo-
grado que asi sea? La respues-
ta, al menos en parte, parece
ser negativa. La informalidad
sigue rondando el 25%, la for-
malidad no supera el 20%, y el
salario minimo continda sien-
do un referente central incluso
para trabajadores con niveles
educativos mas altos.

DEL POPULISMO
A LO REAL

Esto parece mostrarnos
que el debate sobre el salario
minimo no puede reducirse a
cuanto sube cada afio. Mas im-
portante es preguntarse si la
economia esta generando los
empleos formales y producti-
vos que correspondan a una
fuerza laboral cada vez mas
formada, y si el minimo esta
cumpliendo su papel como
garantia de dignidad o si se ha
convertido en un techo que li-
mita las aspiraciones de ingre-
sos de quienes ya no son solo
trabajadores de baja educa-
cidén, sino una generacién con

Distribucion de la poblacion por nivel educativo (2013-2024)
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Sigamos con los datos:
en el 2013, un trabajador pro-
medio ganaba 1,39 salarios
minimos. En 2023, 1,37 salarios
minimos; y en el 2024, 1,34. La
conclusién es clara: el salario
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medio practicamente no se
ha movido respecto al mini-
mo. El minimo no solo es piso,
también es techo. Una fuerza
laboral mas educada, pero con
salarios atados al minimo, re-
vela un desajuste entre forma-
cién, productividad y remune-
racion.

Ingreso laboral medio por tipo de trabajo (2013-2024)
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Aunado a esto, la brecha
entre el trabajo formal e infor-
mal en Colombia sigue siendo
profunda. En el 2013 un traba-
jador informal ganaba en pro-
medio 0,93 salarios minimos,
es decir, ni siquiera alcanzaba
el minimo legal, mientras que
un trabajador formal obtenia
2,32 minimos. Diez anos des-
pués, lejos de cerrarse, la dife-
rencia persiste. En el 2023 los
informales bajaron a 0,78 mini-
mos y los formales a 2,18, y en
el 2024 la situacién continua
la tendencia: 0,77 vs.0 2,10: los
trabajadores en cada sector
ganan menos salarios minimos
en promedio.

Esto significa que el salario
minimo actda de manera muy
distinta: en la informalidad ni
siquiera es un piso efectivo —
pues millones de trabajadores
ganan menos de lo que esta-
blece la norma—, mientras que
en la formalidad opera como
un punto de referencia que

concentra buena parte de los
ingresos alrededor de él.

Ahora bien, la fotografia
de los ingresos en Colombia
muestra la centralidad del sa-
lario minimo como referente,
pero también sus limites. En
el 2013, el 46% de los trabaja-
dores ganaba menos de un
salario minimo, y apenas un
5% recibia exactamente un
minimo. La mayoria restante
se distribuia entre 1y 3 sala-
rios minimos (41%).

Diez afhos después, la es-
tructura cambid en un senti-
do preocupante. En 2023, la
proporcién que gana menos
de un minimo practicamente
no varié (45%), pero se multi-
plicd el peso de quienes reci-
ben exactamente un minimo:
pasé de 5% a 11%. Esto no sig-
nifica una mejora, sino una
sefal de “apretamiento” sa-
larial, en la que cada vez mas
trabajadores se concentran

justo en el umbral del minimo,
reduciendo el espacio de movi-
lidad hacia arriba.

En el 2024 la situacién con-
tinda la tendencia: quienes re-
ciben exactamente un minimo
sube a16%, mientras se reduce el
grupo entre 1y 3 minimos (31%).
Sin embargo, en conjunto, mas
de la mitad de los trabajadores
siguen en el rango de menos de
un Minimo o un Mminimo exacto.

Este comportamiento suma
dos paradojas al analisis. Primero,
aungue Colombia es hoy un pais
mas educado que hace una dé-
cada, los ingresos no han acom-
pafado esa transformacion: el
salario medio sigue pegado al mi-
nimoy losingresos de los informa-
les incluso han caido por debajo
de él. Segundo, la concentraciéon
en torno al minimo muestra que
este opera Mmenos como un piso
de dignidad y mas como un techo
gue limita el ascenso salarial, par-
ticularmente de los informales.

Distribucion de trabajadores segun namero de salarios minimos (2013-2024)
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Finalmente, la dimensién
territorial revela otra arista de la
centralidad del salario minimo.
En el 2013, los ingresos eran ba-
jos en todo el pais, pero habia
una diferencia clara: en las cin-
co grandes ciudades predomi-
naban quienes ganaban entre 1
y 3 minimos, mientras que en
las zonas rurales la mayoria ab-
soluta (66% de los hombres y
83% de las mujeres) estaba por
debajo del minimo.

Diez anos después, lejos
de cerrarse, la brecha se conso-
lidé. En el 2023 y el 2024, en las
areas rurales siete de cada diez
trabajadores siguen ganando
menos del minimo, y apenas
un15% llega al rango entre1y 3
minimos. En las ciudades inter-
medias y otras urbanas, crecid
el peso de quienes ganan exac-
tamente un minimo, lo que
muestra cémo el salario mini-
mo se convirtié en el ingreso
dominante en estos territorios.

En las grandes ciudades
hay algo mas de dispersion,
pero incluso alli, la mitad de los
trabajadores esta en el umbral
de1a2 minimos. Esto confirma
que el minimo no es solo un
piso, sino el centro de gravedad
de toda la estructura salarial, y
que su fuerza como techo es
mas marcada en los territorios
mas rezagados y en las muje-
res rurales.

En suma, el salario mini-
mo terminé organizando la dis-
tribucion salarial sin lograr ele-
varla. En el 2013, el 46% de los
trabajadores ganaba menos de
un minimoy apenas el 5% exac-
tamente un minimo. Diez afios
después, en el 2023, la propor-
cién de quienes reciben el mi-
nimo salté al 11% y en el 2024
subié al 16%, pero la base que
gana menos de un minimMo si-

guid estable en 45-46%. Asi, en
lugar de arrastrar hacia arriba a
la mayoria, el minimo compri-
me la escala y concentra a mas
personas en el umbral. Eso ex-
plica por qué el salario medio
permanece practicamente pe-
gado al minimo (1,39 en el 2013;
1,34 en el 2023; 1,37 en el 2024),
a pesar de que la poblacién es
hoy mas educada.

Este efecto de “techo” se
manifiesta de forma desigual.
Alli donde existe capacidad
de cumplimiento y negocia-
cion (grandes empresas, sec-
tor publico, actividades de alta
productividad en las ciudades
principales) el minimo se res-
peta y puede ser superado y
los salarios promedio mantie-
nen su nivel relativo al mini-
mo: es decir, solo los formales
de las grandes ciudades estan
manteniendo sus ganancias
laborales.

Sin embargo, en vastos
segmentos de la economia (mi-
croempresas, zonas rurales y
cadenas de subcontratacion) el
mMinimo no es un piso real y los
ingresos se ubican por debajo
de la norma. De este modo, los
incrementos del minimo bene-
fician sobre todo a quienes ya
estan dentro de la formalidad y
en las grandes ciudades, mien-
tras que una gran masa laboral
gueda atrapada en él o por de-
bajo. EI minimo, entonces, co-
rre el riesgo de volverse, en la
practica, “de pocos privilegia-
dos”, es decir, de los que ya son
formales que logran hacerlo
exigible, frente a los trabajado-
res informales o periféricos que
no acceden a él.

La compresion también
impacta los tramos superiores.
Cuando el minimo sube, mu-
chas empresas “pegan” escalas
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salariales y eliminan peldafos
entre 1 y 3 salarios minimos.
Justo ese grupo se redujo en-
tre el 2013 y 2024. Al desapare-
cer las trayectorias de ascenso,
el sistema se vuelve binario:
minimo para muchos, salarios
altos para pocos. La estructu-
ra salarial se ordena alrededor
del minimo, pero sin abrir es-
pacio para una progresion que
acompafe la mayor educacion
de la fuerza de trabajo.

El verdadero
privilegio, entonces,
no es solo ganar

mas, sino ocupar un
lugar en el que el
minimo es exigible

y negociable. De ahi
la persistencia de las
brechas territoriales y
de género pues en las
zonas rurales, siete de
cada diez trabajadores
siguen por debajo del
minimo, y en el caso
de las mujeres rurales
la proporcién supera
el 80%."

En ciudades intermedias,
el peso de quienes ganan exac-
tamente un minimo se ha con-
solidado, mientras que en las
grandes capitales la mitad de
los trabajadores esta atrapada
entre unoy dos minimos. El mi-
nimo, lejos de igualar, termina
estratificando: protege a quie-
nes pueden hacerlo cumplir y
excluye a quienes no.

El desafio es evidente. No
se trata de negar el papel del
salario minimo, sino de quitar-
le el peso desproporcionado
que ha adquirido como eje

Noviembre 2025
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uUnico de la politica salarial. Sus
aumentos deberian ser mo-
destos y sostenidos, pero no
el centro del debate: necesita-
mos que la productividad sea
tal, que el minimo sea cada vez
menos relevante y sea eso, un
salario minimo.

Lo urgente es redirigir la
discusion hacia lo que real-
mente transforma el mercado
laboral: productividad, formali-
zaciéon, cumplimiento efectivo
de los derechos y trayectorias
de ascenso que reconozcan la
mayor educacién de la fuerza
laboral.

En vez de seguir atrapa-
dos cada diciembre en una
negociacioén ritual sobre el por-
centaje de aumento, Colombia
necesita menos mesas de con-
certacioén salarial de sélo el mi-
nimo y mas mesas para pensar
cémo mejorar el mercado la-
boral para todas y todos. Solo
asi el salario minimo dejara de
ser un techo que encierra y pa-
sard a ser un piso que dignifica.

ESCENARIOS DE
NEGOCIACION
PARA EL 2026

Durante los Ultimos cuatro
afnos, Colombia ha experimen-
tado una secuencia de incre-
mentos del salario minimo que
marcaron un cambio de ciclo.
En el 2022 pasé de $908.526
a $1.000.000 (10%), en el 2023
a $1160.000 (16%), en el 2024 a
$1.300.000 (12%) vy, finalmente
en el 2025 a $1.423.500, con un
aumento del 9,5% nominal.

Los mencionados ajustes
coincidieron con la caida de la
inflacion del 9,3% al 5,2% y con
una politica monetaria contrac-
tiva del Banco de la Republica,
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que hoy mantiene su tasa de
intervencién en 9,25%, mien-
tras la inflacién converge len-
tamente hacia la meta del 3%.
Sin embargo, el efecto sobre
el mercado ha sido limitado:
la informalidad se mantiene
en torno al 25%, la formalidad
apenas llega al 19% y el salario
promedio sigue anclado en
1,34 minimos.

Por otro lado, la produc-
tividad medida por el Conse-
jo Nacional de Productividad
continla creciendo por de-
bajo del 1%. Segun la Organi-
zacion para la Cooperacidon
y el Desarrollo Econdmico
(OCDE), los colombianos tra-
bajan unas 2.288 horas al
afo, una de las jornadas mas
largas del mundo, pero cada
hora genera apenas USDI19 a
20 de PIB, frente a USD60 en
el promedio de la organiza-
cion. El pais trabaja mas, pero
produce menos.

’ r'I

g

El Banco de la Republica
proyecta que la
economia crezca 3,4%
en el 2026, en contexto
de estabilizacién y una
inflacién que ojala se
siga reduciendo de
forma gradual."

Este entorno sugiere que el
ciclo de fuertes aumentos del mi-
nimo no ha dado los resultados
esperados: pese a estos, Colombia
NO Ccrece Mas que sus pares regio-
nales, la productividad laboral es-
tancaday un mercado laboral que
no logra diversificar sus fuentes de
ingreso, por lo que un ajuste entre
5% y 6% nominal para 2026 seria
prudente.

En otras palabras, seria sufi-
ciente para conservar el poder ad-
quisitivo sin reforzar la compresion
salarial que mantiene al minimo
como eje de toda la estructura de
ingresos. Aumentos mayores, sin
mejoras paralelas en productividad
y formalizacién, solo desplazarian
mas trabajadores del margen de la
legalidad y reforzarian la paradoja
de un pais que sube el minimo sin
elevar la base real del trabajo.

Por todo lo anterior, el de-
bate no deberia centrarse en el
porcentaje de incremento, sino
en la transformacion del modelo
laboral. Los aumentos del mini-
mo deben ser modestos y soste-
nidos, sin embargo, lo esencial es
cambiar el foco, es decir, menos
mesas de concertacion salarial de
minimo y mas mesas de remedios
para el mundo laboral, donde se
discutan productividad, formaliza-
cidén, capacitacion, cumplimiento
y trayectorias de ascenso. Solo asi
el salario minimo dejara de ser un
techo que aprieta a la mayoria y
volverd a ser el piso que dignifica.
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Existe una correlacion directa entre la generacion del
empleo en Colombia y la atencién con personal en
mision de las estacionalidades de los diferentes sectores
productivos, un escenario en el que las EST son jugadoras
clave para la economia. Paralelamente, las empresas

veteeee...... vienen desarrollando mejores técnicas de seleccion
para escoger al talento mas idéneo que acompanara la
atencion de servicios, cosechas, reemplazos incrementos
productivos y comerciales de ventas, entre otros.

xiste una gran diferen-

cia entre la informacion

que presentaba el De-

partamento  Adminis-
trativo Nacional de Estadistica
(Dane) hace unos anos respec-
to de sus indicadores laborales
a hoy, especificamente en la
poblacion desocupada, lo cual
incluia sus datos demograficos
y de caracterizacion. Ahora, la
informacidén contiene datos re-
lacionados con desocupacion,
pero centrandose, especialmen-
te, en la poblacién ocupada.

Por supuesto, hay formas
variadas de mostrar indicado-
res, sin embargo, una cosa es
tratar el tema del desempleo
en Colombia con cifras que
inviten a su comprobacién y
analisis, que las usadas actual-
mente como “tasas” relacio-
nadas sobre desocupaciéon y
ocupacién, que pueden dejar
algunas inquietudes en su in-
terpretacion.

Todo lo anterior puede tra-
ducirse en gque existe una gran
diferencia entre el desempleo,
que era facilmente identifica-
ble como la situacidon de una
persona que no tiene empleoy
busca activamente uno, frente

a lo que se muestra ahora con
las mencionadas tasas.

Es por ello que, mientras
existen caidas en sectores ge-
neradores de empleo como la
construccion, el alojamiento
y los servicios de comida, que
registraron una reduccion en
la contratacién, el indicador
del Gobierno Nacional muestra
gue todo fluye muy bien, pues,
de acuerdo con la informacion
oficial, en julio de 2025, la tasa
de desocupacioén fue del

8,8% frente al mismo pe-
riodo del aflo anterior cuando
llegd a 9,9%, es decir, 1,1% por
debajo.

Lo cierto entonces es que
el indicador real de empleo en
todo el territorio nacional no
esta claro y existen sefales de
enfriamiento en la economia.
De acuerdo con el Observa-
torio del Mercado Laboral de
Acoset, el comportamiento
que presentd el grupo traba-
jadores formales dependien-
tes fue negativo, al mostrar un
decrecimiento del -2,3% frente
al mismo periodo del afio ante-
riory pasar de 10.097.476 traba-
jadores en el 2024 a 9.873.083

en el 2025, con una variacién
negativa de -224.393 trabaja-
dores.

De esta forma, la informa-
cidén contrasta con las cifras
presentadas por el Gobierno
Nacional, lo que refleja que las
politicas aplicadas estan favo- |
reciendo la informalidad.

Frente a este panorama,
las Empresas de Servicios Tem-
porales (EST) se consolidaron
como un pilar de estabilidad,
sosteniendo 474188 puestos
de trabajo en misién y garanti-
zando empleo formal, inclusién
y acceso a seguridad social.

Siguiendo con este ana- |
lisis, al comparar la participa-
cion de los trabajadores en
misiéon (474.188) con respecto
a los formales dependientes
(9.873.083), se presentd un
porcentaje promedio positivo
del 4,8%.

Por actividad econdmica,
del total de trabajadores en mi-
sién,elmayor porcentajede par-
ticipaciéon estuvo en la Indus-
tria Manufacturera con el 32%
(152.214 trabajadores), segui-
do de Comercio y Reparaciéon
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de Vehiculos con el 27% (128.031),
Transporte y Almacenamiento
con el 12% (56.428), Construc-
cion con el 9% (42.677), Aloja-
miento y Servicios de Comida
con el 7% (33.193) y Administra-
cion Publica, Defensa, Educa-
cion y Atencion de la Salud Hu-
mana con el 3% (14.226).

Por otro lado, del total de
los trabajadores en misién al fi-
nalizar el primer semestre en
el ambito regional, los departa-
mentos con mayor crecimiento
promedio fueron Bogotd con
162.073 trabajadores, Atlanti-
co con 105.036, Antioquia con
99.700, Valle con 43.196, Cundi-
namarca con 16.133, Bolivar con
8.358 y Santander con 7.547.

En materia de inclusién, las
cifras son reveladoras, pues del
total de trabajadores en mision,
57% son mujeres, 25% correspon-
den a joévenes en su primer em-
pleo, 9,8% pertenecen a grupos
de diversidad y 3,1% son adultos
mayores, asi el mismo porcentaje
son personas con discapacidad.

TRABAJADORES EN MISION POR ACTIVIDAD
ECONOMICA PRIMER TRIMESTRE 2025

P = - Mujeres Mujeres
HEIMELI]  IHON[IT0K]  seAIR[ILEN)  aaTR(N) T de planta &n misidn
Empleo joven y primer empleo e
o IS it i, T T il
W) bazal¥x) FABIN) Teamame)  AmaNe) En EST Diversidad
Tercera edad mayores a 60 afos G
>> EINETY <<
APORTES EST ANO 2024 e
Discapacidad e

TOTAL APOATES SEGURIDAD SOCIAL ¥ |
PARAFISCALES

3.878.132.745.760 14.618.630.985.640

3 BILLONES, B70MIL MILLOMES DE PESOS 14 BILLOMES, 818 MIL MILLOMNES DE PESOS
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TOTAL SALARICS ¥ ALK DE
TRANSPORTE FACADOS

MES Trabojacores
485.103
472,379
m 456.124
473.819
487.458

10.524.897 4,6%
10.357.416 4,6%
10.106.527 4,5%
9.524.002 4,9%
9.510.245 5,0%
9.215.412 5,3%

En materia de compo-
sicidny escalasalarial anual,
la investigacion del Obser-
vatorio demostré que el
64% del total de los trabaja-
dores en misidén devengan
1 Salario Minimo Mensual
Legal Vigente (SMMLV); el
17% hasta 2 SMMLV; el 15%
hasta 4 SMMLV y el 4% mas
de 4 SMMLV. Asi mismo,
el total de salarios y auxi-
lios de transporte pagados
en el 2025 ascienden a $7
billones.

DATOS DE INCLUSION

Participacién femenina 2024

1 Frente al tema de
pagos mensuales a
seguridad social y
parafiscal, el total de
aportes para el 2025
sumo $2 billones."

De esta forma el sector de
las EST no solo garantiza em-
pleo formal en tiempos de in-
certidumbre, sino que también
actua como un termdmetro
real del mercado laboral y para
tiempos de estacionalidad.

DEPARTAMENTOS CON
MAYOR DEMANDA

TOTAL DE APORTES DE LAS EST AL PAIS

18.496.763.751.400

18 EILLONES, 4946 MIL MILLONES DE PESOS
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IMPACTO DE LA
ESTACIONALID

PARA EL EMPLEO

Diversidad de analistas en diferentes areas han
apuntado a coincidir que los paises ubicados en el
trépico gozan de variadas ventajas competitivas
frente al resto de naciones del mundo ubicados en
el norte y el sur. Para el caso que nos ocupa, una
de esas circunstancias de impacto es justamente
el mercado laboral, entendiendo este como las
diferentes oportunidades que nos da una estacion
o un tiempo determinado para su impulso.

oy la economia colombiana esta di-
vidida en cuatro sectores basicos: el
sector primario o extractivo, el sector
industrial en sus diferentes manifes-
taciones, el sector comercioy, de un tiempo para
aca, el sector de servicios, ya identi-
ficado como un reglén especifico y
determinado en Colombia.

De acuerdo con Cesar Augusto
Jaramillo, director del Observatorio
Laboral de Acoset, cada uno de es-
tos sectores cuenta con épocas y
momentos en los cuales es mas in-
tensivo en mano de obra que otros,
por lo que estan claramente iden-
tificados los tiempos del afio en los
cuales se ve con notoriedad este
aspecto.

Cesar Augusto Jaramillo,
Director del Observatorio
Laboral de Acoset

Ahora bien, continda Jaramillo, sobra adver-
tir que son los de mayor necesidad de mano de
obra. En el resto del tiempo, lo que se denomina
actividades culturales de cada cultivo, la realizan
menos personas que en los mencionados tiem-

pos de siembra y cosecha.

@00 0000000000000 00 0 00

En los cultivos como el café, el
arroz, el algoddn, el sorgo y la soya,
existe una poblacién migrante que
anda tras los momentos de recolec-
cion, por ejemplo, el café, que cuen-
ta con una cosecha muy productiva
y otra menos intensa en mano de
obra que la llaman: mitaca'.

El algododn, la soya, el arroz y
el sorgo también se ha impactado
con poblaciéon migrante que anda
de departamento en departamento

e 0000000000000 000 0 00

Por ejemplo, el primer sec-

tor, que es el agropecuario, también llamado el
extractivo, cuenta con dos épocas muy impor-
tantes como lo son la siembra y la cosecha, es-
pecialmente en cultivos de corta duracién entre
los que estan la gran mayoria de sus productos,
siendo los meses de abril y mayo los de la siem-
bra y los meses de septiembre y octubre los de
la cosecha.
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preparada para ofrecer sus servicios
en la recoleccion de esas cosechas. “Es muy im-
portante para el sector del servicio temporal ten-
er en cuenta esto para que pueda proveer a los
usuarios con este personal, especialmente como
lo deciamos, en las épocas de abril y mayo y de
septiembre y octubre”, precisé Jaramillo.

1. Esla cosecha mas pequeiia que se realiza seis meses después de la cosecha principal
del café.
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El segundo sector, que es el industrial, del
cual se desprenden otros 48 subsectores, es mas
intensivo en construccién, manufactura y tex-
tiles, en donde tienen dos épocas muy identifi-
cadas no tan importantes, pero no por ello de-
spreciables, en los meses de enero y febrero para
su comercializacion, pues esta directamente rel-
acionada con la industria estudiantil, libros, uni-
formes, articulos y Utiles escolares, que son alta-
mente demandados.

En materia de produccién, esta tiene que
estar disponible en los meses de noviembre y
diciembre, asi como en abril y mayo, para los dos
calendarios escolares ay b.

De la mano de esta estacionalidad, los me-
jores meses comerciales con que cuenta el sec-
tor son noviembre, diciembre y enero, pues la
industria se prepara desde julio, agosto y septi-
embre para proveer a todo el comercio.

El tercer sector es justamente el de comer-
cio, que tiene impacto en los meses de noviem-
bre y diciembre, aungue un poco menos en en-
ero. Este sector ha sido denominado “esponja”,
pues aglutina la mayor cantidad de mano en
los meses ya mencionados. Durante el resto del
aflo es un menor en volumen y mas estable.

El cuarto sector, que es el de los servicios,
tiene una mayor intensidad de mano de obra en
materia de esparcimiento y entretenimiento. Es-
tos dos segmentos cuentan a su vez con otros
subsectores como los hoteles, los restaurantes,
las cafeterias y los sitios de recreacién, sien-
do mas elastico que los otros, porque presenta
temporadas muy bien definidas y determinadas
como lo son vacaciones de principio, mitad y fi-
nal de afo; ademas de otros periodos vacaciona-
les y de semana santa, semana de receso escolar
y temporada navidefia como los momentos de
mayor impacto en mano de obra.

Adicionalmente, este sector se beneficia
por los llamados puentes de descanso, las cel-
ebraciones del dia del padre, dia de la madre,
san valentiny dia del amor y la amistad, entre
otros, por lo que absorben gran cantidad de
mano de obra, “gue siempre estd bien asistida
por las EST, como los mayores alimentadores
del empleo formal en Colombia dados los mo-
mentos en que son Mas necesarios los traba-
jadores en misién frente a los usuarios”, explicd
Jaramillo.

En nuestra realidad econdmica actual, ase-
gura el directivo, hay un especial interés por el
sector automotriz, centralizado en el mercado de
las motos, que definitivamente estd marcando
un crecimiento importante en las importaciones
de Colombia y que se hace necesario atender en
diferentes tematicas, como lo son la comercial,
la distribucién, la comercializacidn y la de venta
Yy posventa.

Actualmente, con la estabilidad del sector
de las exportaciones, el sector de las EST esta
atendiendo la oferta de empleo en misién en las
areas de las flores, los cultivos en general, el café
y el petrdéleo, este Ultimo junto con el carbdn,
tienen momentos muy bien definidos y revisa-
dos por las EST para atender sus demandasy sus
respectivas variaciones.

Finalmente, puntualiza Jaramillo, en la esta-
cionalidad de las épocas decembrinas, las EST
deberdn estar atentas a las actividades mas in-
tensas que, tal como se indico, son las del comer-
cio, el entretenimiento y el esparcimiento, cuya
demanda crece ostensiblemente en los meses
de noviembre, diciembre y enero, y en los que se
refleja el mayor nivel de vinculacion de los traba-
jadores en mision.
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®EL PODER DE

ILA INTELIGENCIA

SARTIFICIAL EN
LA SELECCION

DE TALENTO:

@PRECISION, AGILIDAD
Y PROFUNDIDAD PSICOLOGICA |

Por: Diego Cardozo

CEO de PsigmaCorp
diegoc@psigmacorp.com

N un entorno empresarial cada vez mas

dinamico, competitivo e incierto, el ac-

ceso al talento adecuado se ha conver-

tido en un diferenciador estratégico. No
basta con llenar vacantes rapidamente, en tiem-
po récord, lo cual termina siendo un problema
sino se hace adecuadamente: las organizaciones
buscan personas alineadas con su cultura, adap-
tables a la transformacién y capaces de generar
valor en todos los niveles.

En este escenario, la inteligencia artificial
(I1A) estd revolucionando la forma en que selec-
cionamos talento, integrandose con herramien-
tas tradicionales como las pruebas psicolégicasy
los sistemas de seguimiento de candidatos (ATS),
Yy sumando innovaciones como los agentes digi-
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tales que realizan entrevistas. Todo ello, para ele-
var la eficiencia, reducir el sesgo y tomar decisio-
nes mas informadas.

Histéricamente, los procesos de selecciéon
se han centrado en la revisidn de hojas de vida,
entrevistas estructuradas y evaluaciones psico-
meétricas. Si bien estos métodos siguen teniendo
valor, la tecnologia ha permitido optimizar y pro-
fundizar cada etapa del proceso.

Los sistemas ATS (Applicant Tracking Sys-
tems) han sido pioneros en esta transformacion.
Estas plataformas automatizan la recepcién y
clasificacién de miles de postulaciones, redu-
ciendo significativamente la carga operativa de
los equipos de talento humano.
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Esto permite pasar de un filtro mecanico a
uno estratégico, que preselecciona con base en
evidencia estadistica y ajusta la busqueda en
funcién de la vacante, el equipo y el estilo de li-
derazgo al que el candidato se integrara.

En paralelo, las pruebas psicoldgicas digita-
les han dado un salto significativo. Lejos queda-
ron los cuestionarios en papel y las correcciones
manuales. Hoy, muchas herramientas permiten
aplicar evaluaciones psicométricas de manera
online, con algoritmos adaptativos que modifi-
can la complejidad de las preguntas en funciéon
de las respuestas del candidato.

Este enfoque no solo aumenta la validez y
confiabilidad de los resultados, sino que permite

hacer mediciones mas rapidas, personalizadas
y principalmente abordando desde un modelo
con profundidad en el analisis. Atras quedaron
propuestas superficiales como solo los rasgos,
modelos reduccionistas de entender al ser hu-
mano como una tonalidad.

Ademas, la integracion de |A en estas plata-
formas posibilita una interpretacién automatica
y multidimensional del perfil: personalidad, esti-
los de liderazgo, factores de motivacién, riesgos
ocultos, niveles de engagement y hasta capaci-
dad adaptativa ante entornos de cambio. Todo
lo anterior presentado en informes claros, listos
para la toma de decisiones.

Asi, lejos de sustituir al juicio clinico del psi-
cblogo organizacional, estas herramientas lo
enriquecen. Permiten, ademas, que los profe-
sionales se enfoquen en el analisis cualitativo y
contextual del perfil, en vez de invertir horas en
tareas operativas de aplicacién y tabulacion.

ENTREVISTAS DIGITALES

Una de las tendencias mas disruptivas
del momento es el uso de agentes digitales
para entrevistas estructuradas. Estos asisten-
tes que simulan la interacciéon humana, como
sucede en otras categorias de mercado, estan
basados en modelos de lenguaje e IA conver-
sacional, pueden conducir entrevistas por vi-
deo o chat, siguiendo protocolos definidos por
la organizacion.

Durante la entrevista, no solo formulan pre-
guntas relevantes al cargo, sino que también
capturan y analizan variables como el tono de
voz, pausas, lenguaje corporal (en video), conte-
nido emocional de las respuestas y estructura
del discurso.

Estos agentes no reemplazan el contacto
humano, pero si permiten estandarizar la expe-
riencia inicial del candidato, aplicar entrevistas
masivas sin perder calidad y generar una prese-
leccién objetiva, disminuyendo el sesgo y facili-
tando una lectura mas precisa para las siguien-
tes fases.

Estas propuestas estdan generando una
controversia que apenas arranca de hasta donde
pueden llegar, cudles son los limitesy quien esta-
rad a cargo de una regulacién al respecto.
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INTELIGENCIA ADAPTATIVA
Y SELECCION MAS HUMANA

Hemos sido testigos de algo que va mas
alla, la verdadera revolucidon no esta solo en au-
tomatizar tareas, sino en mirar al talento desde
una perspectiva mas integral. Las nuevas tecno-
logias permiten identificar capacidades trans-
versales como la inteligencia emocional, la curio-
sidad, la resiliencia o el pensamiento estratégico,
variables que claramente no se pueden observar
en una hoja de vida.

Debemos tener claro que el mundo que se
avecina trae una serie de cambios y que es ne-
cesario entender las diferencias individuales res-
pecto a cdmo cada quién se va a adaptar a esa
nueva realidad. Es un proceso con diferentes in-
tensidades que impactara de forma diferente a
las organizaciones dependiendo del pais donde
operan, del tamano y de la cercania a lo digital,
muchas de estas organizaciones no sobreviran
para contarlo.

Estos avances transformadoresy la cantidad
de data individual y social almacenada exige una
responsabilidad de quien la maneja que adn no
estd muy claro. La confidencialidad de los datos,
el uso correcto, la proteccidén de la informacion
psicolégica y la imparcialidad de los algoritmos
son temas claves. Muchos temas para reflexionar
en nuestras areas de gestién humana.

Ahora bien, por sofisticada que sea la tec-
nologia que se use, el criterio profesional sigue
siendo indispensable. La empatia, la sensibilidad,
la lectura del contexto organizacional y la inter-
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pretacién precisa de un perfil requieren expe-
riencia humana. El futuro no es de la tecnologia
sola, sino de la colaboracién entre tecnologia y
expertos humanos.

Aunque parezca paraddjico, aplicar IA en
procesos de seleccidon bien diseflados hace que
estos sean mas objetivos, sin discriminacion,
siendo mas justos, lo cual es un propdsito huma-
no superior.

Al automatizar lo repetitivo, eliminar sesgos
inconscientes y permitir un analisis con mayor
profundidad del talento, los profesionales de
gestion humana pueden enfocarse en lo que
realmente importa: la conexién con las personas,
la generacién de confianza, el construir conjun-
tamente un propdsito corporativo y la construc-
cion de equipos alineados y diversos.

El ser humano es Unico con una historia
propia, somos parecidos pero muy diferentes en
necesidades, ahi estd nuestra complejidad, pero,
al mismo tiempo, nuestra grandeza como espe-
cie, el creer en su transformacién apoyado en las
maquinas dara la dimensidn a que la inteligencia
artificial sea humanamente mas inteligente.

Se viene un camino que apenas empieza a
recorrerse, con mucha incertidumbre, pero con
una necesidad de entender mejor el presente,
mirando al futuro y sin olvidar el pasado, en don-
de la interaccidén con maquinas sera una realidad
constante, un escenario que exigira de la huma-
nidad un desafio para exaltar la especie y volver
a valorar lo basico y lo que nos hace diferentes.
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ENTORNO A LA APLICACION DE PEOPLE ANALYTICS

Gracias al analisis de datos en materia de gestion humana es
posible ofrecer insights estratégicos de los colaboradores de
una organizaciéon en materia de productividad, pertenencia a la
empresa, rotacion de personal y asistencia al lugar de trabajo,
entre otros. Con los cruces de esta informacion se logra la
generacion de patrones con el fin de crear estrategias para la
deteccion temprana de problemas en la gestiéon del talento.

Por: Carlos Schmidt Junguito

Director General de la start-up
People Intelligence

Exdirectivo de gestién humana de
empresas multinacionales

carlos.schmidt@peopleintelligence.co

n los dltimos afios he

tenido la oportunidad

de interactuar con cer-

ca de 300 compafias
en Ameérica Latina y discutir sus
avances en la implementacion
de people analytics. Durante
la realizacion de este egjercicio
encontré que la mayoria de las
organizaciones confiesa abier-
tamente estar en una etapa to-
davia inmadura, haber fallado
en sus intentos de ejecuciéon
o, simplemente, no tener claro
cdmo avanzar de cara a la exi-
gencia de sus diferentes etapas.

Lo paradgjico es que el
concepto de la analitica de ta-
lento lleva mas de 20 afos vi-
gente y se conocen su alcance
y beneficios. Podriamos argu-
mentar, ademas, que las em-
presas cuentan con un acceso
a la tecnologia, a las mejores
practicas y al talento (interno
y externo), para poder generar
valor organizacional. Enton-
ces ¢por qué solo un punado
de empresas estan satisfe-
chas con sus resultados en la
implementaciéon de people
analytics?
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La respuesta, de acuer-
do con las observaciones con-
cretas en diversas compafias,
pueden dividirse en la identi-
ficacion y vencimiento de va-
rios obstaculos, que al final se
convierten en mitos frente a su
avance. Tales son:

= Primero: No partir de
problemas relevantes
para el negocio

Con frecuencia se escogen
temas interesantes para el
area de gestion humana,
pero no lo suficientemente
relevantes para atraer alia-
dos ni movilizar recursos de
la organizacion.

El origen de la analitica
siempre deben ser los pro-
blemmas que preocupan
a la organizacién, aque-
llos que pueden mover
el estado de resultados.
Para algunos puede ser
la rotacion voluntaria,
para otros la accidenta-
lidad o

la productividad

de su equipo de ventas.
Como decia el estadisti-
co americano John Tukey:
“Siempre es mejor una res-
puesta aproximada al pro-
blema correcto, que una
respuesta exacta al proble-
ma equivocado”.

Segundo: Asumir que la
informacion disponible
no es adecuada

Esta es la mayor excusa
para no iniciar o conti-
nuar el camino de people
analytics. Pensar que no se
tiene suficiente informa-
cibhoquesetratadeunca-
mino lineal donde primero
se arregla al 100% la infor-
macién y luego se hace
analitica, es un gran error.
Por supuesto que recopi-
lar, transformar y limpiar
la informacién hace parte
del proceso, pero lo cierto
es que el equipo promedio
de gestidn humana esta
sentado sobre una mina
de oro de informacion.

La cantidad y riqueza de la
informacién demogréfica, or-
ganizacional, comportamen-
tal, perceptual y del negocio
gue maneja cualquier com-
pafia, es totalmente apta
para generar valor.

Tercero: Falta de
competencia

y alineacién en el equipo
de gestion humana

Los perfiles tradicionales de
esta area no siempre tienen
las capacidades requeridas
para gestionar analitica, por
lo que cada compafia debe
resolver un dilema: ;desarro-
llo internamente el talento?
¢salgo al mercado y lo “com-
pro"? ¢lo “pido prestado” a
través de freelancers, talen-
to gig y consultores? Y no se
trata de contratar un cienti-
fico de datos y transferirle la
responsabilidad, la analiti-
ca es un deporte de equipo
donde todos deben aportar.

11El reto es romper los
silos en que opera el
area en la mayoria de
las organizaciones,
pues cada funcién
lo hace de manera
independiente,
define sus propios
indicadores y rara
vez abre las puertas
para correlacionar
la informacién
con otras fuentes."

El verdadero valor se genera
poniendo en la misma ban-
deja la informacién demogra-
fica, de desempefo, de com-
pensacion, de liderazgo, de las
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mediciones (clima, cultura y
experiencia, entre otras), de
rotacién y de ausentismo,
ademas de las del negocio.

Cuarto: No tener una
buena estrategia de
escucha de la voz
del empleado

Para generar valor, la in-
formacién de encuestas y
pulsos (engagement, cul-
tura, liderazgo y experien-
cia) debe conectarse con la
data de gestion humana y
del negocio. Sin embargo,
en este proceso las empre-
sas cometen tres grandes
errores:

» Tener proveedores de en-
cuestas/pulsos, que no
tienen capacidad de ha-
cer analitica avanzada.

Hacer mediciones diferen-
tes con variedad de pro-
veedores (0 internamente)
y no lograr conectarlas en-
tre si para generar valor.

X

» No medir en ciclos cortos,
acordes a la dindmica de
la compafia. Las opinio-
nes, percepciones y sen-
timientos de los colabo-
radores tienen fecha de
vencimiento.

= Cinco: Operar en una
cultura que no prioriza
decidir con datos

Las culturas data-driven
exigen a gestion huma-
na gestionar y basar de-
cisiones en analitica.
En los escenarios donde
mandan la costumbre o la
intuicién, people analytics
se vuelve cosmeético. Hay
que recordar que lo que no
se mide, se adivina.

= Sexto: Suponer que el area

de business analytics o un
ERP resuelven el reto de la
analitica

Hay organizaciones con
equipos de analitica de ne-
gocio muy competentes
gue “en teoria” haran people
analytics, sin embargo, la
analitica de personas no es
su prioridad natural.

Adicionalmente, muchas
areas de talento tienen re-
servas de confidencialidad
interna de la informacién de
compensacién, sucesion y
potencial, entre otros.

Por otro lado, ningun ERP,
por bueno que sea, “hace”
analitica por si solo. Es co-
mun ver ERPs costososy re-
conocidos, que Nno generan
mas que dashboards des-

o*

2

criptivos, es decir, la analitica
mas basica.

Séptimo: Fallas en
la gobernanza
y la privacidad de
la informacién

Se requieren politicas y prac-
ticas que cumplan la ley y
atiendan los riesgos éticos en
el manejo de datos de los em-
pleados: anonimizacion, mini-
mizacion, controles de acceso
y transparencia sobre qué se
recopila, para qué y por cuan-
to tiempo. Sin confianza no
hay adopcidn, por lo que, con
buena gobernanza, people
analytics escala sin riesgos.

Octavo: No lograr un buen
storytelling con la data

No se trata solo de gestionar
datos, sino de comunicar ha-
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llazgos de manera atractiva
y facil de entender para fa-
cilitar decisiones. La narra-
tiva importa: estructura la
historia (situacion, hallazgo,
implicacion, decision) y usa
visuales que hagan evidente
la accidn. Porque, en efecto,
“los datos convencen, las his-
torias movilizan.”

Noveno: No invertir en
la implementacién de
people analytics

Iniciar el proceso requie-
re una inversion que se
recupera, si se escogen
bien los problemas y se
ejecuta adecuadamente.
El costo de la inaccién
puede ser mayor: “El pre-
cio de la luz es menor que
el costo de la oscuridad”,
dijo Arthur C. Nielsen.
La clave es priorizar casos de
uso con retorno demostra-
ble y medirlos con disciplina.

Decimo: Falta de
capacidad para ejecutar
y conseguir cambios
basados en la analitica

People Analytics es un me-
dio, no un fin. Sirve para fa-
cilitar resultados de nego-
cio, lo cual exige ejecucion
oportuna y contundente.
Con medicion de resultados,
los modelos se retroalimen-
tan y mejoran. Por eso no
existen empresas “sobre-
diagnosticadas”, existen em-
presas que ejecutan o no.

En conclusién, no hay ata-

jos ni férmulas magicas para
implementar people analytics,

se

trata de articular diversas

variablesy trabajarlas con disci-
plina. Lo importante es decidir-

se

a iniciar o acelerar el camino,

sin temor al fracaso.
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MEJORA DE PROCESOS

De acuerdo con un estudio de la multinacional BUK, a través
de people analytics, las empresas pueden identificar las com-
petencias que predicen el éxito en un rol especifico, mejoran-
do asi la calidad de las contrataciones, gracias a que los datos
permiten detectar patrones que llevan al desgaste laboral o
renuncias, lo que facilita tomar acciones preventivas como pro-
gramas de bienestar o mejoras en el ambiente laboral. Ademas,
el analisis reemplaza juicios subjetivos con métricas concretas,
ayudando a los lideres a brindar retroalimentaciéon mas efectiva
y desarrollar a su equipo de manera estratégica. De acuerdo
con la organizacion, los items a intervenir de forma practica son:

= Contrataciones: Ayuda a identificar las competencias y
caracteristicas que mejor se alinean con los roles especi-
ficos.

= Mejora de la retencién: Analiza datos histéricos y patro-
nes para predecir qué factores contribuyen al desgaste
laboral.

» Optimizacion del desemperio: Ofrece métricas objetivas
gue reemplazan evaluaciones subjetivas.

= Planeacién de fuerza laboral: Permite prever las necesi-
dades futuras de talento basandose en datos historicos y
tendencias del mercado.

m Gestion de diversidad: |dentifica brechas y oportunida-
des para crear equipos mas diversos y equitativos.

= Estrategias de compensacion y recompensas: Analiza el
impacto de los beneficios y salarios en la satisfaccién y pro-
ductividad, ajustando las politicas de compensacién segun
las necesidades del equipo y los resultados esperados.
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Y APRENDIZAJE AUTONOMO?

En un momento histérico en el que las empresas enfrentan el reto de
desarrollar nuevas capacidades organizacionales debido a las exigencias
tecnolégicas y competitivas, el aprendizaje dejé de ser considerado
como una serie de eventos que se presentan con alguna regularidad para
convertirse en un proceso constante y estratégico.

no de los Ultimos reportes globales de

la red LinkedIn Learning revelé que 7

de cada 10 empleados consideran que

la capacitacion fortalece su vinculo
con la empresa, mientras que 8 de cada 10 ase-
guran que les da un mayor sentido de propdsito
en su trabajo. Estos hallazgos demuestran que la
formacién no solo desarrolla competencias téc-
nicas, sino que impacta directamente en el com-
promiso y la retencién de talento.

Este contexto abre una ventana de oportuni-
dad empresarial donde la capacitacién continua
y el aprendizaje autébnomo emergen como dos
ejes complementarios: el primero, orientado a ce-
rrar rdpidamente la brecha de habilidades y res-
ponder a necesidades estratégicas; el segundo,
enfocado en empoderar a cada empleado para
asumir un rol activo en su desarrollo profesional.

Y es que temas como la digitalizacidon, la
automatizacién y la inteligencia artificial en con-

junto han transformado profundamente la natu-
raleza del trabajo, donde las competencias que
eran esenciales hace apenas cinco afios resultan
hoy insuficientes, y cada vez mas surgen habili-
dades nuevas vinculadas, especialmente al anali-
sis de datos, la ciberseguridad, la experiencia del
cliente y hasta la sostenibilidad.

En este mismo sentido, el Foro Econémi-
co Mundial reconocié que para el 2027 espera
que el 44% de las habilidades de los trabajado-
res cambien significativamente, independien-
temente del pais, lo que implica una presidon
enorme para las organizaciones que deben
mantenerse competitivas.

En este escenario, las empresas no pueden
depender Unicamente de la contratacién de ta-
lento externo. La solucién esta en desarrollar
internamente a los colaboradores, brindando
herramientas accesiblesy relevantes que les per-
mitan crecery responder a los retos del mercado.
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Podriamos imaginarnos una empresa del
sector logistico que quiere mejorar su capacidad
de analisis de datos para optimizar rutas y costos
¢Qué podria hacer? Una respuesta valida seria
pensar en aprendizaje en dos niveles, asi:

m Para los analistas junior la prioridad es apren-
der a interpretar reportes, por lo que capa-
citarlos en un Power Bl basico les permitira
generar visualizaciones simples y detectar
patrones en la informacion.

m Para los analistas senior, en cambio, el desafio
mas importante esta en elevar el nivel de ana-
lisis hacia lo predictivo. Una formacién en mo-
delos estadisticos con Python o Google Cloud
BigQuery les abre la posibilidad de anticipar es-
cenarios y recomendar decisiones estratégicas.

Asi, aungue ambos grupos trabajen en la
misma empresa y busquen resolver un mismo
reto (mejorar el andlisis de datos), sus necesida-
des de capacitacién son radicalmente distintas.
Aqui radica el principio de la personalizacién,
pues no todos los empleados deben recorrer el
mismo camino, sino aquel que les aporte ver-
dadero valor segun su rol, nivel de experiencia y
proyeccién profesional.

De esta forma se demuestra que el éxito de
un programa de capacitaciéon no depende de
acumular cursos, sino de alinear los contenidos
con la realidad de cada colaborador y del negocio.

| ?{ﬁ £ ﬂ mi
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CINCO PASOS DE IMPLEMENTACION

Ahora, disefiar un programa de capacitacion
continua y de aprendizaje autdbnomo no debe ser
tomado consimpleza, pues es mas que seleccionar
cursos y abrir plataformas digitales, ya que requie-
re un disefo estratégico, alineado a las necesida-
des de negocio, la motivacion de los colaboradores
y las capacidades tecnoldgicas. A continuacion, se
presenta un desarrollo ampliado, paso a paso, para
que las empresas, independientemente de su ta-
mano, puedan aplicarlo con éxito.

PASO 1: DIAGNOSTICO
DE BRECHAS DE HABILIDADES

Lo primero es entender ;qué nece-
sita aprender la organizacion y por qué?
Este diagndstico va mas alla de preguntar a los
colaboradores qué cursos quieren tomar, pues
deben integrar informacién desde distintos fren-
tes, por ejemplo:

a. Andlisis de desempeiio interno:

» Revisar evaluaciones de desempefhoy mé-
tricas de productividad para identificar de-
partamentos con menor rendimiento. Asi,
un alto nivel de errores en dreas como lasde
facturaciéon pueden evidenciar la necesidad
de capacitacidén en nuevas herramientas
tipo ERP (Enterprise Resource Planning) o
en normativas tributarias.

b. Mapeo de tendencias externas:

Se recomienda analizar informes de entida-
des internacionales como el Foro Econémi-
co Mundial o publicos de investigaciones
de consultoras, identificando el sector de la
empresa en particular, con el fin de antici-
par habilidades emergentes. Por ejemplo,
la creciente demanda de competencias en
analisis de datos ESG (Environmental, So-
cial y Governance).

X

c. Escucha activa a los colaboradores:
»

Aplicar encuestas de autoevaluacién de
habilidades.

X

Realizar focus groups donde los equipos
expresen qué competencias consideran re-
levantes para crecer en su rol.
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d. Uso de tecnologia:

» Seleccionar plataformas de aprendizaje
gue ofrezcan dashboards de habili-
dades mas demandadas por sec-
tory pais.

» Soluciones de people analytics!,
gue permitan cruzar datos de des-
empefo, encuestas y mercado para
generar un mapa claro de brechas.

Con base en un diagndstico bien
hecho no solo identificara qué falta, sino
también qué competencias ya existen y
pueden ser potenciadas mediante otras al-
ternativas como el mentoring interno.

PASO 2: DISENO DE RUTAS
DE APRENDIZAJE PERSONALIZADAS

Con la informacidon del diagnéstico, se di-
sefia un mapa de f98560ormacion diferenciado
gue conecte el desarrollo individual con la estra- d. Planes de carrera:
tegia corporativa, que contenga:
» Vincular los programas de capacitaciéon

a. Rutas por rol:

X

Cada cargo tiene una ruta base de forma-
cion. Por ejemplo: un vendedor debe do-
minar habilidades de negociacidén, uso de
CRM y marketing digital.

b. Rutas por nivel de experiencia:

X

Se evita el error de impartir el mismo con-
tenido entre los colaboradores junior y los
seniors, como el caso de ejemplo que pre-
sentamos al inicio de este texto.

c. Formacioén obligatoria y electiva:

» La obligatoria responde a competencias
criticas para el negocio, como la cibersegu-
ridad basica para todos, para evitar pérdida
de datos o robo de informacién.

» Laelectivaresponde aintereses personales
y de carrera, como el caso de idiomas e
innovacion.

con los ascensos y promociones internas
puede ser una excelente insight para los
planes de carrera. Por ejemplo, para ser
coordinador, el colaborador debe com-
pletar una ruta de liderazgo y gestiéon de
equipos. La clave esta en que el colabora-
dor vea un camino claro y motivador: “si
aprendo esto, creceré aqui”.

PASO 3: METODOLOGIA
DE APRENDIZAJE MIXTO

El disefo pedagdgico debe ser variado para
mantener el interés y asegurar transferencia de
conocimiento al puesto de trabajo.

a. Aprendizaje formal:

» Cursos virtuales en plataformas especiali-
zadas o talleres presenciales con expertos
en la industria, son una opcién.

b. Aprendizaje practico:

» Proyectos aplicados al contexto real de la

1 Reconilacion. andlisis i e d ool ead empresa. Por ejemplo, un curso de Lean

docisiones estritégicas. PGS consultar sste tema en esta edieion de 1a Revista de Acoset, ' i Imi d

o et iegcas. Pu ' Six Sigma, que culmine con un proyecto de
mejora de procesos en el area operativa.
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c. Microlearning:

» Lecciones cortas (5-10 minutos) que refuer-
cen temas especificos.

» Apps de conocimientos especificos.
d. Social learning:

» Foros internos, grupos en teams donde los
colaboradores compartan aprendizajes.

» Espacios de mentoring.

e. Gamificacion:

» Ranking de puntos, insignias y niveles para
quienes completan maddulos. Esto genera
motivaciéon y espiritu de comunidad.

» El objetivo final es que la capacitacién no

se sienta como “otra tarea mas”, sino como
una experiencia atractiva y Util.

PASO 4: INTEGRAR LA CAPACITACION
EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Para que la formacidén sea sostenible, debe
convertirse en parte de la identidad de la empre-
sa, para lo cual se recomienda:

a. Reconocimiento y visibilidad:

» Publicar logros de los colaboradores en in-
tranet o boletines.
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» Entregar insignias digitales o certificados
gue puedan mostrar en plataformas como
LinkedIn.

b. Incentivos vinculados a desarrollo:

» Establecer programas de “empleado em-
bajador del conocimiento”.

» Incluir horas de capacitacién en la jornada
laboral, evitando que sea vista como carga
extra.

c. Aprendizaje como criterio de carrera:

» Solo quienes cumplan su ruta de aprendi-
zaje pueden postular a cargos superiores.

d. Comunidades de practica:

» Grupos de empleados que comparten
buenas practicas en un area especifica,
como, por ejemplo, una comunidad de
analistas de datos que intercambian tuto-
riales y casos.

PASO 5: MEDICION Y RETROALIMENTA-
CION CONTINUA

Lo que no se mide, no se mejora. Un progra-
ma de capacitacion debe demostrar su impacto
con métricas claras. Entre ellas podemos encontrar:

a. Indicadores de participacion:

» Porcentaje de los colaboradores que com-
pletan cada curso.

» Horas en promedio de capacitaciéon por
persona.

b. Indicadores de satisfaccién:

» Encuestas luego de las capacitaciones con
escalasdelab.

» Medicién del nivel de aplicabilidad percibida.

c. Indicadores de impacto en desempeiio:

» Antes y después de la capacitacidon se
aconseja medir KPIs de negocio. Como la

reduccién de errores en procesos después
de un curso de calidad.
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d. ROI de la capacitaciéon:

» Formula: (Beneficio obtenido - Inversién) /
Inversién, en donde el beneficio puede ser
aumento en ventas, ahorro en costos o me-
jora en productividad.

e. Retroalimentacién cualitativa:

» Entrevistas con participantes y lideres para
ajustar contenidos y otros espacios de fee-
dback. La retroalimentacion continua con-
vierte al programa en un sistema vivo, que
evoluciona con la organizacion.

Finalmente, la estrategia de implementa-
cidon no debe quedarse en un listado de cursos,
sino en un ecosistema integral de aprendizaje.
Cada paso, diagnéstico, disefo, metodologia,
cultura y medicién aseguran que la capacitacion
No sea un gasto mas, sino una inversién con im-
pacto tangible en la competitividad y sostenibili-
dad de la empresa.

Con este enfoque, la capacitaciéon conti-
nuay el aprendizaje autdbnomo dejan de ser una
obligacién para convertirse en una ventaja es-
tratégica que impulsa a las personas y al nego-
cio hacia el futuro con miras a que sea sosteni-
ble y rentable.

ALIANZA ACOSET-SENATIC

El proyecto Seniat, liderado por el MinTIC, el SENA
y la OIT, cuyo enfoque es la formacion en habilida-
des tecnoldégicas para mejorar la empleabilidad,
recientemente firmo una alianza con Acoset, bus-
cando asi impulsar la educacién digital de los tra-
bajadores en mision.

De esta forma, se disefaron diferentes rutas de
formacién con el fin de brindar una experiencia de
formacion integral a los trabajadores que combine
habilidades blandas o interpersonales y técnicas.

Las rutas, que cuentan con certificaciéon de impor-
tantes organizaciones mundiales, se enfoca en el
desarrollo de habilidades blandas, mejorando ca-
pacidades interpersonales y de gestion; y compe-

tencias técnicas, dirigidas hacia conocimientos
especificosy actualizados, que son demandados
por las industrias tecnoldgicas.

Entre los cursos disponibles se encuentran
los de analisis de datos en diferentes niveles
certificados por Google, Microsoft, IBM y Meta;
de computacién en nube por Google Cloud y
AWS; de Ciberseguridad por Google y Microsoft;
y de experiencia de usuario, marketing digital y
gestion de proyectos de Google, entre otros.

Paraconocerel portafoliocompletoy profundizar
sobre esta alianza, se puede ingresar a la pagina
web de Acoset: www.acoset.org o escribir al
correo mercadeo@acoset.org
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PANORAMA LEGAL

Conoce las actualizaciones juridicas que impactan
la gestion y operacion empresariales. Tomado de la
firma Scola Abogados, blog notas desde El Escritorio.

INSPECCIONES DEL MINTRABAJO
TRAS REFORMA LABORAL

Antonio Sanguino Paez, Ministro de Trabajo
anuncid que se iniciaran inspecciones en empre-
sas de todo el pais. El objetivo es verificar el cum-
plimiento de la Ley 2466 de 2025 (Reforma La-
boral). Esta iniciativa sera acompafada por una
etapa pedagodgica para que tanto la companhia
como los trabajadores conozcan sus derechos,
antes de aplicar sanciones. El alto funcionario
destaco que se vincularan nuevos inspectores la-
borales para garantizar la implementacion efec-
tiva de la reforma, y se hard uso de la capacidad
sancionatoria del Ministerio en casos de incum-
plimiento. Se recomienda realizar una auditoria
previa en temas como cumplimiento de normas
de seguridad y salud en el trabajo, némina y se-
guridad social, prevencién del acoso laboral, re-
duccién de jornadas de trabajo e incrementos
por recargos, entre otros.

CONTRATO A TERMINO FIJO:
¢4 0 5 PRORROGAS?

La legislacion laboral prevé que este tipo
de contrato puede renovarse de dos maneras: la
primera es la prorroga pactada, cuando emplea-
dory trabajador acuerdan por escrito extender la
duracion; la segunda es la prorroga automatica,
gue ocurre cuando ninguna de las partes comu-
nica, con al menos 30 dias de anticipacion, su in-
tencion de darlo por terminado. Aunque ambas
figuras persiguen el mismo fin dar continuidad a
la relacion laboral, la ley establece reglasy limites
diferentes que es importante conocer.

En el caso de la prérroga automatica, si no
hay aviso previo, el contrato se renueva de mane-
ra inmediata y sin formalidades adicionales, por
el mismo periodo inicialmente pactado o por el
de la dltima prérroga. Sin embargo, la ley fija un
limite importante: cuando se trata de contratos
celebrados por menos de un afo, Unicamente
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es posible que se renueven automaticamente en
periodos cortos hasta en tres ocasiones. A par-
tir de la cuarta renovacion, la extension minima
sera de un afo, sin necesidad de que exista un
acuerdo expreso.

Por su parte, la prérroga pactada funciona
de manera diferente. Se da cuando empleador
y trabajador, de manera expresa y por escrito,
acuerdan extender el contrato por un nuevo
periodo. Esta modalidad ofrece mayor flexibi-
lidad, ya que permite ajustar la duracién del
contrato segun las necesidades de las partes.
En principio, no existe un limite al numero de
veces que se pueda pactar la prérroga, siempre
gue haya mutuo acuerdo; sin embargo, cuando
un contrato inferior a un afo se prorroga Mmas
de cuatro veces, a partir de la quinta renova-
ciéon la extensiéon minima no podra ser menor
a doce meses.

De acuerdo con el medio Ambito Juridico,
se debe aclarar que la renovacion indefinida de
los contratos de trabajo a término fijo, por expre-
sa autorizacién del articulo 46 del Cédigo Sus-
tantivo del Trabajo, no los convierte en contratos
de término indefinido, sino Unicamente cuando
asi lo dispongan las partes. Al finalizar el tiempo
pactado o antes, trabajador y empleador pueden
acordar que el contrato se convierta en indefinido,
pacto o decisiéon que debe consignarse en el res-
pectivo contrato.

REGLAS CLARAS
SOBRE EL CALCULO DEL IBC

La Seccion Cuarta del Consejo de Estado
profirié una sentencia en la que analizé un caso
de fiscalizaciéon adelantado por la Unidad de
Gestidon de Pensiones y Parafiscales (UGPP). En
esta decision se resaltaron aspectos clave sobre
el pago de aportes al Sistema de Seguridad So-
cial (salud, pension y riesgos laborales) y aportes
parafiscales (SENA e ICBF), precisando qué con-
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ceptos deben tenerse en cuenta en el calculo del
Ingreso Base de Cotizacion (IBC), especialmente
en relacion con su naturaleza salarial o no salarial.

En primer lugar, la sentencia reafirmd que
los pagos sin caracter salarial, como el auxilio de
transporte, las bonificaciones de retiro o los viati-
cos accidentales, no pueden ser tenidos en cuen-
ta para constituir el IBC, pues no retribuyen direc-
tamente el trabajo ni se consideran de naturaleza
salarial. De este modo, el IBC debe conformarse
Unicamente con pagos salariales, en los términos
del articulo 127 del CST.

En cuanto a los viaticos, en el caso concreto,
la UGPP consideré como salariales aquellos valo-
res otorgados a un trabajador por alojamiento y
alimentacién, integrandolos al IBC. Sin embargo,
el Consejo de Estado recordd que, segun el ar-
ticulo 130 del CST, solo los viaticos permanentes
destinados a manutencién y alojamiento cons-
tituyen salario. Por el contrario, los viaticos acci-
dentales, de caracter extraordinario y no habitual,
no hacen parte del IBC. En consecuencia, la Sec-
cién Cuarta ordend a la UGPP su exclusiéon de es-
tos conceptos en la determinacién del IBC.

Al respecto, la consideracién de la natura-
leza salarial o no salarial de los pagos realizados
es de especial relevancia, toda vez que permiten
analizar la aplicacién de la exoneracién de apor-
tes parafiscales al SENAy al ICBF. El articulo 114-1
del Estatuto Tributario permite que un emplea-
dor se exonere del pago de dichos aportes (3% y
2% respectivamente), pero Unicamente respecto
de aquellos trabajadores que devenguen menos
de diez (10) SMMLV. Al respecto, el Consejo de Es-
tado reiterd que el término “devengo”, aunque de
origen tributario, debe entenderse en linea con
su jurisprudencia: “solo se tendran en cuenta los
pagos de naturaleza salarial”.

LEY PARA IMPULSAR
LAS EMPRESAS FAMILIARES

La promulgada Ley 2495 del 2025 busca es-
tablecer incentivos para promover la creacion de
empresas familiares, entre otras disposiciones.
El propdsito de esta nueva ley es posicionar a la
familia como fuente de desarrollo econdémico na-
cional mediante la creacion del Sello “Hecho en
Familia” y el otorgamiento de beneficios orienta-
dos a su formalizacién y fortalecimiento.

Se entiende por empresa familiar toda acti-
vidad econdmica organizada para la produccion,
transformacion, circulacién, administracion o
custodia de bienes, o para la prestacion de servi-
cios, siempre que esta empresa sea constituida
legalmente por dos o mas miembros de un mis-
mo nucleo familiar.

Para acceder a los beneficios, la ley exige:
a) Que la mayoria de la participacién (mitad mas
uno) pertenezca a miembros de la familia; b) Que
el ndcleo familiar esté conformado por cényu-
ges, compafieros permanentes o parientes has-
ta el cuarto grado de consanguinidad, cuarto de
afinidad o primero civil; y ¢) Que los ingresos bru-
tos anuales sean iguales o inferiores a los esta-
blecidos para microempresas, segun el Decreto
957 de 2019.

ARBITRAJE EJECUTIVO
COMO ALTERNATIVA LEGAL

La expedicion de la Ley 2540 de 2025 marca
un hito en la evolucion del sistema arbitral co-
lombiano al incorporar el arbitraje en los proce-
sos ejecutivos. De esta forma, cuando exista un
pacto arbitral, las partes podran acudir a un arbi-
tro para exigir el pago o cumplimiento de obliga-
ciones claras, expresas y exigibles.

Ahondando en la materia, la norma estable-
ce que el arbitraje ejecutivo sera siempre institu-
cional, lo que significa que debera tramitarse en
un centro de arbitraje autorizado, con el fin de
garantizar uniformidad procedimental y un ade-
cuado control institucional.

Dentro de este esquema, se introducen dos
figuras centrales: a) El arbitro ejecutor, encarga-
do de conocer, dirigir el trdmite y dictar el laudo
correspondiente; y b) el arbitro de medidas cau-
telares previas, que interviene en la etapa inicial
del proceso para decretar y ejecutar medidas
cautelares. Ambos tipos de arbitros deberdn es-
tar inscritos en listas especificas elaboradas por
los centros de arbitraje, por lo tanto, los centros
deberan actualizar sus reglamentosy listas para
regular la designacién de arbitros, asi como los
procedimientos aplicables a este tipo de proce-
sos. De igual forma, las clausulas compromiso-
rias o compromisos deberan regular de manera
clara este asunto, a fin de evitar vacios o conflic
tos procesales.
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ACOSET

Las ciudades de Bogotd, Medellin, Cali, Barranquilla
y Bucaramanga fueron los escenarios clave en los
que Acoset realizé una serie de seminarios para
llevar claridad, analisis y respuestas sobre el papel
de las Empresas de Servicios Temporales (EST)
respecto de los cambios de la nueva legislacion
laboral y aclarar las principales interrogantes de los
empresarios.

Cada ciudad representd una oportunidad para
fortalecer el conocimiento frente al rol de las EST en
laeconomia, unir al sectory visibilizar la importancia
de una actividad que sigue siendo fundamental
para el impulso del empleo formal y con todas las
garantias de ley en Colombia.
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MAS DE 30.000
OPORTUNIDADES
LABORALES

Como se

recordara,
anunciaron recientemente una alianza estratégica

elempleo.com y Acoset

qgue busca ser un motor fundamental en la
generacion de empleo formal flexible. Esta unidn
estratégica tiene como objetivo central robustecer
la productividad y la competitividad de las
empresas, mientras se amplian las oportunidades
de trabajo digno y formal para los ciudadanos en
los diversos sectores de la economia.

Desde Acoset agradecemos a todas nuestras
Empresas de Servicios Temporales y a los
participantes de la: “Empleatdny Feria Virtual 2025".
Fueron cinco dias de transmision donde logramos
ofrecer oportunidades laborales a nivel nacional y
en los que se realizé una cobertura con el apoyo
del periédico El Tiempo, el portal elempleo.com y
Acoset por medio de sus redes sociales.

CONECTANDO CON NUEVAS
REALIDADES LABORALES

Participamos en la sexta jornada de reflexidn
laboral: “Conexién Humana 2025", evento de la
Asociacién de Gestidon Humana ACRIP, capitulo

Atldntico. Durante su intervenciéon, Miguel
Pérez, presidente de Acoset, profundizé sobre
la tercerizaciéon laboral en el contexto de la
nueva reformay compartié suvision sobre el rol
legal, productivo y social de las EST, ademas de
resaltar el aporte del sector a la empleabilidad
y la inclusién laboral en Colombia.
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NUEVO PODCAST:

ENTRE
LIDERES

Acoset lanzd su podcast: “Entre
Lideres”, el cual tiene como propdsito
reunir las voces de quienes son
protagonistas empresariales \Y%
decisores del pais. En este primer
capitulo conversamos con Mario
Hernandez, un icono empresarial
colombiano, quien, con toda su
experiencia, nos brindd un analisis
sobre el rumbo del pais en un corto y
mediano plazo, ademas de su vision
sobre el empleo formal flexible.

INVITACION
DE G| GROUP

Nuestra directorade comunicacionesyasuntos
publico, Natalia Urrego Reyes, fue invitada al
podcast oficial de Gi Group: “Gi Cast”, espacio
en que converso sobre la relevancia del sector
del servicio temporal y las estrategias que se
implementaron para evitar que la reforma A
laboral afectara a un gremio que impulsa el . e i ' : Gi-Cast
empleo formal y flexible en Colombia. ; ' ' —

BENEFICIOS
PARA AFILIADOS

Acoset asistié al desayuno organizado por la
Caja de Compensacion Familiar Colsubsidio,
con el propdésito de dialogar sobre los beneficios
gue esta Caja ofrece tanto a sus afiliados como

a las empresas vinculadas a la Asociacién.
Durante el encuentro, el presidente de Acoset,
Miguel Pérez Garcia, reafirmo la relevancia del
gremio en la representaciéon y fortalecimiento
del sector del servicio temporal en Colombia.
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CELEBRAMOS
A NUESTRAS

Conmemoramos los 30 afos de compromiso, En Acoset nos sentimos orgullosos de celebrar

innovacién y liderazgo de Nases, una de los 20 aflos de aniversario de nuestra empresa
nuestras empresas afiliadas que tras décadas afiliada: Alianza temporales. Gracias por ser
de trayectoria se ha consolidado como un parte activa de este gremio y un ejemplo de
referente que inspira, conecta y transforma el construccién de mejores escenarios laborales
empleo formal en Colombia. en todo el territorio nacional.

Celebramos los 25 afos de Saitemp
S.A., una empresa que se ha destacado
por suministrar soluciones integralesen
la administracion del talento humano.
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SHOW ESPECIAL

Conversamos con el comediante, escritor
y actor Ilvan Marin, quien nos acompafara
en el Congreso Acoset 2025 a través de un
show que tendrd un impacto para todos
nuestros empresarios por su significado y
mensaje inspirador. Marin es reconocido
principalmente por haber integrado el
elenco del programa de televisidon: Los
comediantes de la noche y por protagonizar
peliculas como: ¢Usted no sabe quién soy
yo? y feo pero sabroso.

CUBRIMIENTO
PAIS

Empleos Archipielago SAS junto con
Acoset organizaron un conversatorio
paradialogaracercade |latercerizaciéon
laboral, derechos de los trabajadores
Yy nuevo marco juridico para el pais.
Durante el encuentro, que tuvo
cobertura por los medios de la isla
de San Andrés y Providencia, como
El lIsleho.com, fue un importante
espacio para reflexionar acerca del
empleo temporal y la oportunidad
que representa para ciertos grupos
poblacionales para adquirir ingresos y
sentirse productivos.
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a empresa donde el talento
 son protagonistas. |
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e v Orgullosos de ser la empresa numero 1
-~ | eninnovacion segun la ANDL

A Ocupamos el puesto numero 31 en atraccion y fidelizacion
de talento humano, segun Merco Talento 2025.
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Impulsando juntos el desarrollo del pais.
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