
LOS CONTRATOS TEMPORALES DE SERVICIO EN LAS EMPRESAS DE 

COLOMBIA 

 

 

 

 

ELINA CASTRO SÁNCHEZ 

COD. D5201558 

 

 

 

Ensayo presentado como requisito para optar al título de 

Especialista en Alta Gerencia 

 

Asesor 

JUAN PABLO SANCHEZ ACEVEDO  

 

 

 

UNIVERSIDAD MILITAR NUEVA GRANADA 

FACULTAD DE ESTUDIOS A DISTANCIA 

ESPECIALIZACIÓN EN ALTA GERENCIA 

BOGOTÁ, COLOMBIA 2020 

 



                                                                                                                       2 

 

Resumen: 

En Colombia, existen diversos tipos de contratos laborales tipificados en el Código 

Sustantivo del Trabajo tales como a término indefinido, a término fijo, de aprendizaje, obra o 

labor entre otros. Sin embargo, la necesidad imperante de optimizar determinados procesos 

relacionados con la realización de labores y/o prestación de servicios por parte de un número 

importante de empresas, han derivado en la generación de modalidades especiales de 

contratación, siendo una de las más reconocidas el contrato de obra o labor. No obstante, si bien, 

las modalidades especiales de contratación generan beneficios para las empresas que hacen uso 

de ellas, no ocurre lo mismo respecto de los empleados vinculados a través de estas, por cuanto 

no gozan de aquellos beneficios que son predicables a otras categorías de empleados, situación 

que deriva en diversas afectaciones en la labor desempeñada, en especial en la productividad.  

Palabras claves: Contrato, temporal de servicios, beneficios, derecho laboral, 

productividad. 

Abstract 

This essay involves the types of contracts existing in the country, and the way in which the 

work and labor contract is being carried out, leaving aside the possibility that a worker can belong 

directly to the Company for which one is working but “temporarily” However, although the special 

contracting modalities beneficial for the companies that make use of them, the same does not occur 

with respect to the employees linked through them, so there are no benefits that are predictable to 

other categories. of employees, a situation that leads to various effects on job performance, 

especially productivity. 

Keywords. Contract, temporary services, benefits, labor law, productivity. 

 



                                                                                                                       3 

Introducción 

 La subcontratación de personal para las empresas durante los últimos diez años ha sido una 

estrategia que ha tenido gran acogida, ya que genera mayor productividad y eficiencia para 

alcanzar los objetivos de la Compañías a un bajo costo. En Colombia esta modalidad recibe el 

nombre de Outsourcing o Temporal de Servicios. 

Por tal motivo en este ensayo se van a abordar las diferentes modalidades que se manejan 

del Business Process Outsourcing -BPO- como estrategia que han adoptado la gran mayoría de las 

empresas en Colombia para obtener una mayor rentabilidad en cuanto a los procesos operativos, 

permitiendo disponer de una mejor capacidad interna, dándole respuesta al foco del negocio. 

La forma en que se va a análisis este tema va a ser a través de una revisión conceptual del 

contrato de obra y labor por medio de BPO que hace parte del conjunto de los tipos de contratación 

existentes en Colombia, y es importante entender este tema desde un punto de vista jurídico, ya 

que, el derecho laboral tiene como propósito regular las relaciones entre empleador y trabajador. 

Este análisis va a dar un enfoque de tipo conceptual y crítico sobre la situación que se tiene, 

no solo en Colombia, sino en la gran mayoría del mundo, donde siempre se tratan de reducir costos 

de personal y lastimosamente el BPO se ha venido convirtiendo en esa forma de hacerlo rápido y 

fácil en detrimento del bienestar laboral de los colaboradores de la empresa.  
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Que es el BPO  

Antes que nada, para entrar a definir que es Business Process Outsourcing -BPO- en 

adelante-  tiene que hacer una revisión a la palabra clave que lo componer que es el 

outsourcing; que para la época actual traduce como el proceso de subcontratación o 

tercerización de la fuerza laboral en un ámbito empresarial especifico. Esto significa que la 

organización externaliza procesos que no son necesarios dentro del mapa de procesos 

misionales y estratégicos y que una empresa externa, los puede manejar.  

Actualmente, el denominado Business Process Outsourcing (BPO) se posiciona como un 

valor estratégico dentro de las compañías; de hecho, el BPO de funciones de soporte al 

negocio representa el 37% del total de procesos de externalización. Y más en concreto, en 

lo que respecta a las funciones de contabilidad y administración de terceros se está 

desarrollando a un ritmo anual del 11,2%. En este sentido, la dirección financiera está 

concentrando sus esfuerzos en realizar una mayor aportación de valor al negocio. (Moncada 

y Monsalvo, 2000, p. 12) 

Con estos procesos que se buscaba al interior de las organizaciones: primero, abaratar los 

costos de producción y segundo aumentar los márgenes de ganancias de los socios inversionistas. 

Esto “nace al interior de una pequeña empresa, la cual necesitaba subcontratar ciertos servicios 

para poder operar sin contratiempos. Se subcontrataba lo relacionado con conocimientos contables, 

jurídicos, tributarios etc. (Moncada y Mosalvo, 2000, p. 14)  

Este proceso de tercerización fue ganando adeptos dentro de las altas esferas gerenciales 

porque estaba logrando generar unas ventajas competitivas importantes en un mundo cada vez más 

competitivo. Este proceso definitivamente seria solución de carácter importante y que se debía 

replicar en las demás empresas.  
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Hay otra corriente académica que define el BPO como una modalidad mediante la cual se 

da aplicación a la subcontratación de Procesos de Negocios, originaria del inglés: Business 

Process Outsourcing (BPO), en la que  básicamente se subcontratan funciones del proceso de 

acción en quienes se postulan como proveedores de  los servicios, postulados por una empresa,  

ya sea de manera interna o externa, quienes usualmente se caracterizan por ofertarse una 

postulación al empleo por menos costos  siendo más eficientes y eficaces.  

 De modo tal que se puede entender la externalización de procesos de negocio (BPO) 

como el concepto una asignación laboral de ciertas entidades o personas especializadas, que 

realizan tareas específicas dentro de la compañía, y al mismo tiempo “garantiza altos estándares 

de calidad en el servicio contratado, lo que conlleva a el aumento de la productividad en 

funciones administrativas y la reducción de los costos” para las compañías que hacen uso de esta 

modalidad de contratación. 

 

Uno de los efectos del auge de esta tendencia en la gestión de empresas modernas, 

relacionada con contratar de manera externa, es la disminución de los empleados contratados de 

manera directa o los verdaderamente incluidos en la nómina de las empresas, con el fin de prestar 

“sus servicios o actividades contractadas por estas. Los altos costos laborales, aunados a la 

disminución de la productividad de empresas que otrora fueran exitosas, ha hecho, en opinión de 

muchos, que los empresarios colombianos tomaran la iniciativa de utilizar esta modalidad de 

contratación laboral, la cual ha demostrado éxito en países como los Estados Unidos y algunos de 

Europa” (Salazar, 2011, p. 49). 

Para un mayor discernimiento y entendimiento de esta modalidad de contratación es preciso 

recurrir a los siguientes conceptos que darán claridad al lector para ubicarse en el contexto 

adecuado: 
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Chiavenato (2001) define el trabajo parcial como aquel que se desarrollar de manera   regular, 

en un tiempo determinado, distinto al cumplimiento de la jornada laboral completa determinada 

por las compañías. En este sistema, el trabajo semanal, se ejecuta en menos de 40 horas, las cuales 

conforman lo jornada de tiempo completo. De igual forma se “abarca los denominados empleados 

contingentes: los de tiempo parcial, los temporales y los que trabajan por cuenta propia. “Las 

personas se convocan y contratan conforme cambien las necesidades de la organización. No 

obstante, esta flexibilidad puede originar menor productividad y afectar aspectos sociales y 

económicos, como menores beneficios sociales” (p.643).  

 

El BPO en Colombia  

Para poder entender todo el proceso de tercerización que se ha llevado a cabo en Colombia 

es necesario revisar la normatividad que se ha expedido con ocasión de reglamentar y legislar 

sobre esta materia en particular.  

Tabla No. 1 
Los inicios del BPO en Colombia referentes normativos 

Referente normativo  Descripción 

Decreto Ley 3743 de 1950 Código Sustantivo del Trabajo  

Decreto 1433 de 1983 Define a las empresas de servicios temporales 

Ley 50 de 1990  Reforma Laboral 

ley 1295 de 1994 Organización y administración del Sistema General de 

Riesgos Profesionales 

Decreto 1530 de 1996 Reglamenta la Ley 100 Capítulo 4 sobre Empresas de 

servicios temporales 

Fuente: Elaboración propia a partir de la normatividad nacional.  



                                                                                                                       7 

En Colombia hacia el año de 1983 el Gobierno reglamentó una forma de gestión que de 

acuerdo con Urrea (2002) se buscaba “la primera consagración de la flexibilidad externa en 

términos legales en Colombia” (p.8). Y era una premisa bien importante ya que con ello se buscaba 

generar y ampliar los empleos y la empleabilidad en Colombia ya que “con la introducción de los 

contratos temporales para el fomento del empleo y los cambios en el monto de indemnización que 

reciben los trabajadores bajo contrato a término indefinido cuando son despedidos sin justa causa” 

(Guataqui, 2001, p.3).  

Ya con esto en mente, el marco normativo en Colombia tenía que ajustarse y en palabras de 

Isaza (2003) “la Ley 50 de 1990 constituyó el primer paso en la flexibilización al mercado laboral 

en Colombia, la cual estuvo orientada a facilitar la creación de nuevos empleos porque hizo menos 

costosa la contratación y los despidos de los trabajadores” (p. 23).  

Para agilizar y propender por el desarrollo de los trabajos temporales se expide el Decreto 

1530 de 1996 que determina en sus artículos del 10 al 12 los derechos y beneficios de ley de los 

empleados contratados mediante empresas temporales:  

 

Gráfica No. 1. Los trabajos temporales en la normatividad colombiana 
Fuente: Elaboración propia a partir del decreto 1530 de 1996 
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De lo anterior es posible determinarse que es palpable una inseguridad laboral, en los 

empleados temporales, ya que la experiencia y los conocimientos adquiridos no le garantizan una 

estabilidad en su empleo, situación ésta que se agrava a medida que pasan los años y se hace aún 

más adulto para acceder a un empleo distinto en otra empresa. Así mismo las empresas pagan su 

“cuota” por esta clase de vinculación, ya que “la desmotivación del empleado temporal actúa en 

desmedro de la organización que no pueda contar con su aporte para el mejoramiento de la empresa” 

(Álvarez, 2009, p. 388). 

Y para generar los procesos de articulación entre la contratación temporal y los trabajadores 

que se vinculan bajo la modalidad descrita, se puede deducir que “la contratación temporal tiene 

dos vertientes: la primera la hace el empleador directamente; la segunda, de manera indirecta, a 

través de terceros o intermediarios (empresas de servicios temporales, cooperativas de trabajo 

asociado, empresas asociativas de trabajo, entre otras figuras” (Rodríguez &  López, 2016.p. 33). 

 

Gráfica No. 2. Beneficios de los trabajadores temporales. 
Fuente: elaboración propia a partir de la normatividad vigente. 
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Cuando la contratación se efectúa por medio de una empresa de servicio temporal (EST): 

Entre la EST y el trabajador hay un contrato de trabajo. Ese contrato somete a los trabajadores en 

misión de la EST a toda la normatividad laboral del Código Sustantivo del Trabajo. 

Al momento de  contratar personal mediante un contrato de obra o labor,  este se ve obligado 

a estar año tras año con en medio de incertidumbre al no tener clara su estabilidad laboral, pues se 

lleva a cabo un contrato diferente,  con el cual no mejorar las condiciones  laborales ni la calidad 

de vida, ya que por las características del contrato,  no  cuenta con acceso a beneficios que si puede 

llegar a tener un trabajado con un contrato a término definido o indefinido, siendo esto una de las 

causas por la cuales el trabajador contratado bajo esta modalidad no se apropia de  los objetivos 

de la empresa,  pues la inseguridad e inestabilidad laboral  no le permite desarrollar  las  relaciones 

laborales que dan significación al trabajo.   

Roca, Beltrán, Escrig, Bou y Cegarra (2008) afirman que: 

 La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OECD, 2007) y autores 

como Blyton y Morris (1992) y Cardon (2003) advierten del efecto paradójico que sobre la 

productividad laboral presenta la utilización de contratos temporales, pues por un lado son 

beneficiosos al mejorar la flexibilidad productiva y reducir los costes laborales, pero también son 

costosos puesto que dificultan la participación e integración de los trabajadores en la empresa (p. 

1). 
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Clases de la contratación en Colombia.  

 

Como se logró detallar en la tabla sobre la normatividad laboral en Colombia, el Código 

Sustantivo del Trabajo, data de los años 50, época en la cual se estaba, hasta ahora desarrollando 

fases de establecimiento de parámetros laborales para todos los colombianos. Sin embargo, esta 

norma ha sufrido varias modificaciones y tenido varios decretos reglamentarios para poder ir 

ajustándose a la época en la cual se iba aplicando.  

Para el desarrollo de este ensayo, se va a revisar solamente los tipos de contratación que 

existen actualmente en Colombia como vinculación laboral, propiamente dicha, que son 5 en esta 

actual coyuntura a saber:   

 

 

Gráfica No. 3. Elementos de Vinculación Laboral en el Código Sustantivo del Trabajo  
Fuente: elaboración propia a partir del CST. 
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Pero no se puede desconocer el papel que tienen la otra cara de la moneda donde se 

visualiza la vinculación no laboral como son los Contratos por prestación de servicios, entre 

otros.  

Esto automáticamente tiene que ver con los términos de la precarización del trabajo, 

condiciones que los colaboradores sufren por una ecuación en la cual el empleador tiende a ganar 

por la plusvalía que genera el trabajador, en detrimentos de sus condiciones laborales. 

 

Bel (1992) explica que el término precarización se utiliza para señalar varios elementos que 

dejan al trabajador en una situación frágil y que afectan directamente la productividad y la 

motivación del empleado en el puesto de trabajo. 

 

Gráfica No. 4. Factores que inciden en la precarización del trabajo. 
Fuente: Elaboración propia a partir de Bell (1992, p. 183) 
 

Así mismo Tissera (citado en Suárez, Adriani, Alvariz & Cotignola, 2005) afirman que “la 

precarización se manifiesta a través de aspectos económicos tales como los bajos ingresos, las 
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suspensiones, los despidos, la reducción salarial, etc., y en aspectos jurídicos como los tipos de 

contratación que legalizan formas precarias de inserción laboral, o el incumplimiento de las leyes” 

(p. 6). 

Es por ello por lo que se presenta cada día un impacto mayor, relacionado con la inestabilidad, 

desprotección e inseguridad social y laboral, pues ellos ponen en una posición desfavorable a la 

fuerza de trabajo y esto se convierte en una intermitencia entre la ocupación y la desocupación, 

según sean las condiciones que dominan en el mercado de trabajo. 

 Productividad y motivación. 

 Estos dos factores están vinculados estrechamente, debido a que la una es 

directamente proporcional a la otra, explico, a mayor motivación siempre va a existir mayor 

productividad.  

El sistema de recompensas incluye el paquete total de beneficios que la, organización pone 

a disposición de sus miembros, y los mecanismos y procedimientos para distribuir estos beneficios. 

No sólo se consideran los salarios, vacaciones, ascensos a posiciones más elevadas (con mayores 

salarios y beneficios), sino también algunas recompensas como garantía de estabilidad en el cargo, 

transferencias laterales hacia posiciones más desafiantes o hacia posiciones que lleven a un 

progreso, a un desarrollo adicional y a varias formas de reconocimiento por servicios notables. 

(Marrugo, 2017, p. 9) 

Werther y Davis (2000) afirmaron que: “cuando devengan salarios fijos los trabajadores 

experimentan escasos incentivos para cooperar con la dirección de la empresa o para tomar la 

iniciativa de seguir nuevas ideas para el incremento de la productividad” (p. 92). 

Por otro lado, aparecen distintos conceptos de desempeño laboral de los trabajadores, del 

cual como primera medida Palaci (2005), plantea que “el desempeño laboral es el valor que se 
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espera aportar a la organización de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva 

acabo en un período de tiempo” (p.155).  

Esto significa que el desempeño laboral está directamente relacionado con el trabajador que 

se encuentra motivado por continuar con sus labores por un espacio de medición de tiempo 

determinado.   

Chiavenato (2004) mientras tanto afirma que “El desempeño es el comportamiento del 

evaluado en la búsqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr 

los objetivos deseados” (p.359). En este aporte ya debe haber un establecimiento de metas y 

objetivos alcanzables y medibles durante un periodo de tiempo.   

Y Robbins (2004) complementa todo el tema del desempeño laboral al determinar que “uno 

de los principios fundamentales de la psicología del desempeño, es la fijación de metas, la cual 

activa el comportamiento y mejora el desempeño, porque ayuda a la persona a enfocar sus 

esfuerzos sobre metas difíciles” (p. 496).  

Para complementar todo el tema del desempeño laboral, se presenta la siguiente gráfica en 

la cual se relaciona y generan con un bajo o alto nivel, el desarrollo del servicio contratado:  
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Grafica No. 5. Factores que inciden en el desempeño laboral. 
Fuente: elaboración propia a partir de Palaci (2005, p. 237)  
 
Para  McGregor (2006)  “las personas como seres sociales precisan de las relaciones 

interpersonales para fijar sus metas y desempeñar sus tareas” (p. 157). Esto implica que las 

personas siempre están buscando elementos que van más allá que los económicos: estos son los de 

reconocimiento y autosuperación, ambas son acciones que son intrínsecas a todos los seres 

humanos.  

En este orden de ideas “la necesidad de aceptación, la seguridad y los sentimientos de 

pertenencia son más importantes para la moral y la productividad del trabajador que los incentivos 

económicos”. (Álvarez, 2009, p. 389).  
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Desempeño laboral. 

Ya en los apartados anteriores se detalló el tema de la productividad y la motivación y se 

logró establecer la conexión intrínseca que compartían. Ahora se va a establecer el tema del 

desempeño que los empleados deben dar y aportar a la organización como soporte principal para 

alcanzar los objetivos y metas propuestos en un periodo de tiempo determinado. 

Por consiguiente, hay una preocupación existente en las diferentes áreas de talento humano 

de las organizaciones en la forma en que se debe medir y controlar esta situación de forma más 

objetiva y clara. “En este sentido, el desempeño son aquellas acciones o comportamientos 

observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y pueden 

ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 

empresa” (Pedraza, 2010, p.12).  

De tal modo que el desempeño puede ser exitoso o no, dependiendo de un conjunto de 

características que muchas veces se manifiestan a través de la conducta. Al respecto se vincula el 

desempeño con la capacidad de coordinar y organizar las actividades que al integrarse modelan el 

comportamiento de las personas involucradas en el proceso productivo. (Robbins, 2004, p. 5)  

Blanch (1996) manifiesta que el empleo constituye una modalidad particular de trabajo, 

caracterizada por una relación jurídico-contractual, una palpable discriminación, inseguridad 

laboral y lo que aún mas conlleva a una baja en el desempeño es no contar con los mismos 

beneficios que puede contar sus compañeros iguales en labores contratadas, solo por estar 

vinculado a la empresa bajo una modalidad de contrato distinta. 

De modo tal que, en la medida que avanzan las distintas modalidades de contratación la que 

hemos venido hablando a lo largo de este escrito, en las compañías que hacen uso de las BPO, 

también aumenta para los trabajadores la complacencia de querer ser parte de empresas 
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catalogadas como Great Place to Work, -GPTW- en las cuales les es grato trabajar y ejercer con 

total satisfacción las labores o tareas para las cuales fueron contratados.  

 

Herramienta para incrementar la productividad en las empresas. 

 

 Se consideran como las herramientas de mejora de la calidad y la productividad más 

eficaces en la industria,  El Lean Seis Sigma LSS, las cuales van encaminadas a una mejora en el 

desarrollo de las actividades de los trabajadores al momento de efectuar las tareas, estas también 

están catalogadas y conllevan una estructura propia al omento de identificar las causales de las 

bajas de productividad en una compañía, de las cuales luego de identificarlas se estructuran de 

acuerdo a las características propias de las labores contratadas, ello con el fin sean compatibles a 

cada una de las necesidades propias del cargo en el que se presen bajas en la productividad.  

 

Grafica No. 6. Factores que inciden en el desempeño laboral. 
Fuente: elaboración propia a partir de RedFormación (2015)  
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Conclusiones  

 

Teniendo en cuenta que el desempeño laboral es pilar fundamental para el funcionamiento 

de cualquier compañía, ya que esto conlleva al éxito de esta. De modo tal que, al primar el bienestar 

de sus colaboradores, mayor es la productividad. Faria (1995) considera que es necesario una 

interrelación o mediación entre el trabajador y la empresa, para que el desempeño laboral sea la 

consecuencia de ese buen comportamiento o afinidad entre los interesados, obteniendo así 

resultados satisfactorios tanto para quien presta sus servicios como para quien los recibe y presta 

una remuneración de manera satisfactoria.  

En este sentido es importante brindar estabilidad laboral, bienestar a los trabajadores que 

ingresan a las empresas, ofreciéndoles beneficios adecuados a los cargos que desempeñen, de estos 

factores dependen en gran medida lograr en ellos un mejor desempeño laboral, el cual es un 

elemento fundamental para medir el éxito de una organización. Tener estabilidad produce 

tranquilidad, buen estado emocional y los trabajadores están dispuestos a dar más y enfocarse en 

su crecimiento profesional dentro de la empresa y la sociedad. 

Los contratación por medio de temporal, ya sea en forma directa o indirecta, excluye a los 

trabajadores, contratados bajo esta modalidad, de los beneficios que poseen los empleados con 

contratos a término indefinido, cuando la contratación es en forma indirecta a través de empresas 

temporales la ley solo obliga a que se otorguen los beneficios de transporte, alimentación y 

recreación, si los empleados de planta realizan las misma funciones tienen otros beneficios a los 

que los temporales no pueden acceder , por eso, este tipo de contratos genera incertidumbre laboral 

dentro de la organización, lo que impide en muchos casos crear en estos trabajadores sentido de 

pertenencia con la organización y la motivación con el cargo que desempeñan, generando rotación 

y bajo desempeño laboral. 
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