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Resumen:

En Colombia, existen diversos tipos de contratos laborales tipificados en el Codigo
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 realizacidn de labores y/o prestacion de servicios por parte de un nimero
importante de empresas, han derivado en la generacion de modalidades especiales de
contratacion, siendo una de las mas reconocidas el contrato de obra o labor. No obstante, si bien,
las modalidades especiales de contratacion 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 categorias de empleados, situacion
que deriva en diversas afectaciones en la labor desempefiada, 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.



Introduccion

La subcontratacion de personal para las empresas durante los ultimos diez afios ha sido una
estrategia que ha tenido gran acogida, ya que genera mayor productividad y eficiencia para
alcanzar los objetivos de la Compafiias 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 mayoria de las
empresas en Colombia para obtener una mayor rentabilidad en cuanto a los procesos operativos,
permitiendo disponer de una mejor capacidad interna, ddndole respuesta al foco del negocio.

La forma en que se va a andlisis este tema va a ser a través de una revision conceptual del
contrato de obra y labor por medio de BPO que hace parte del conjunto de los tipos de contratacion
existentes en Colombia, y es importante entender este tema desde un punto de vista juridico, ya
que, el derecho laboral tiene como propésito regular las relaciones entre empleador y trabajador.

Este andlisis va a dar un enfoque de tipo conceptual y critico sobre la situacién que se tiene,
no solo en Colombia, sino en la gran mayoria del mundo, donde siempre se tratan de reducir costos
de personal y lastimosamente el BPO se ha venido convirtiendo en esa forma de hacerlo rapido y

facil en detrimento del bienestar laboral de los colaboradores de la empresa.



Que es el BPO
Antes que nada, para entrar a definir que es Business Process Outsourcing -BPO- en
adelante- tiene que hacer una revision a la palabra clave que lo componer que es el
outsourcing; que para la época actual traduce como el proceso de subcontratacion o
tercerizacion de la fuerza laboral en un 4mbito empresarial especifico. Esto significa que la
organizacion 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 compaiias; de hecho, el BPO de funciones de soporte al
negocio representa el 37% del total de procesos de externalizacidén. Y més en concreto, en
lo que respecta a las funciones de contabilidad y administracion de terceros se esta
desarrollando a un ritmo anual del 11,2%. En este sentido, la direccién financiera esta
concentrando sus esfuerzos en realizar una mayor aportacion 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 produccion y segundo aumentar los margenes de ganancias de los socios inversionistas.
Esto “nace al interior de una pequefia empresa, la cual necesitaba subcontratar ciertos servicios
para poder operar sin contratiempos. Se subcontrataba lo relacionado con conocimientos contables,
juridicos, tributarios etc. (Moncada y Mosalvo, 2000, p. 14)

Este proceso de tercerizacion fue ganando adeptos dentro de las altas esferas gerenciales
porque estaba logrando generar unas ventajas competitivas importantes en un mundo cada vez mas
competitivo. Este proceso definitivamente seria solucidn de cardcter importante y que se debia

replicar en las demds empresas.



Hay otra corriente académica que define el BPO como una modalidad mediante la cual se
da aplicacion a la subcontratacidn de Procesos de Negocios, originaria del inglés: Business
Process Outsourcing (BPO), en la que basicamente se subcontratan funciones del proceso de
accion 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
postulacion al empleo por menos costos siendo mas eficientes y eficaces.

De modo tal que se puede entender la externalizacion de procesos de negocio (BPO)
como el concepto una asignacion laboral de ciertas entidades o personas especializadas, que
realizan tareas especificas dentro de la compaiiia, y al mismo tiempo ‘““garantiza altos estandares
de calidad en el servicio contratado, lo que conlleva a el aumento de la productividad en
funciones administrativas y la reduccion de los costos” para las compaifiias que hacen uso de esta

modalidad de contratacion.

Uno de los efectos del auge de esta tendencia en la gestion de empresas modernas,
relacionada con contratar de manera externa, es la disminucién de los empleados contratados de
manera directa o los verdaderamente incluidos en la ndmina de las empresas, con el fin de prestar
“sus servicios o actividades contractadas por estas. Los altos costos laborales, aunados a la
disminucién de la productividad de empresas que otrora fueran exitosas, ha hecho, en opinién de
muchos, que los empresarios colombianos tomaran la iniciativa de utilizar esta modalidad de
contratacion laboral, la cual ha demostrado éxito en paises como los Estados Unidos y algunos de
Europa” (Salazar, 2011, p. 49).

Para un mayor discernimiento y entendimiento de esta modalidad de contratacién es preciso
recurrir a los siguientes conceptos que daran claridad al lector para ubicarse en el contexto

adecuado:



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 compaiiias. 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 organizacion. No
obstante, esta flexibilidad puede originar menor productividad y afectar aspectos sociales y

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

El BPO en Colombia
Para poder entender todo el proceso de tercerizacion que se ha llevado a cabo en Colombia
es necesario revisar la normatividad que se ha expedido con ocasién de reglamentar y legislar

sobre esta materia en particular.

Tabla No. 1
Los inicios del BPO en Colombia referentes normativos
Referente normativo Descripcion
Decreto Ley 3743 de 1950 Coédigo Sustantivo del Trabajo
Decreto 1433 de 1983 Define a las empresas de servicios temporales
Ley 50 de 1990 Reforma Laboral
ley 1295 de 1994 Organizacién y administraciéon del Sistema General de
Riesgos Profesionales
Decreto 1530 de 1996 Reglamenta la Ley 100 Capitulo 4 sobre Empresas de
servicios temporales

Fuente: Elaboracién propia a partir de la normatividad nacional.



En Colombia hacia el afio de 1983 el Gobierno reglament6 una forma de gestion que de
acuerdo con Urrea (2002) se buscaba “la primera consagracion 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 introduccién de los
contratos temporales para el fomento del empleo y los cambios en el monto de indemnizacién 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 tenia que ajustarse y en palabras de
Isaza (2003) “la Ley 50 de 1990 constituy6 el primer paso en la flexibilizacion al mercado laboral
en Colombia, la cual estuvo orientada a facilitar la creacion de nuevos empleos porque hizo menos
costosa la contratacion 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 articulos del 10 al 12 los derechos y beneficios de ley de los

empleados contratados mediante empresas temporales:

Las empresas de
servicios temporales
tendran a su cargo el
pago de las
cotizaciones para el
Sistema General de
Riesgos

Las empresas
usuarias que utilicen
los servicios de
empresas de
servicios temporales
deberan incluir los
empresas trabajadores en
promotoras de salud misién dentro de sus Profesionales de sus
y administradoras programas de salud trabajadores ala

del Fondo de ocupacional correspondientes
Pensiones que ellos ’ ARL, donde los hayan
elijan. afiliado. (p. 5).

una Administradora
de Riesgos
Profesionales, alos
Sistemas General de
pensiones y Salud, a
través de las

Art. 11. Programas de salud
ocupacional que los protege

empresas de servicios temporales
Art. 12, Pagos de las cotizaciones
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Griafica No. 1. Los trabajos temporales en la normatividad colombiana
Fuente: Elaboracion propia a partir del decreto 1530 de 1996



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, situacidn ésta que se agrava a medida que pasan los afios y se hace atin
mas adulto para acceder a un empleo distinto en otra empresa. Asi mismo las empresas pagan su
“cuota” por esta clase de vinculacidn, ya que “la desmotivacion del empleado temporal actia en
desmedro de la organizacién que no pueda contar con su aporte para el mejoramiento de la empresa”
(Alvarez, 2009, p. 388).

Y para generar los procesos de articulacion entre la contratacion temporal y los trabajadores
que se vinculan bajo la modalidad descrita, se puede deducir que “la contratacion 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” (Rodriguez & Loépez, 2016.p. 33).

Los trabajadores tendran
derecho aunsalario
Diferenciaciones res pecto ordinario equivalente al
del pago deva@ciones y de los trabajadores de la
prima (art. 75) empresausuaniaque
desempefienlamisma
actividad (art. 76).

2si como los beneficios que lausuaria
tenga en materiadetransporte,
alimentacidny reaeaddn (art. 79).

Griéfica No. 2. Beneficios de los trabajadores temporales.
Fuente: elaboracion propia a partir de la normatividad vigente.



Cuando la contratacion se efectia 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
mision de la EST a toda la normatividad laboral del Codigo Sustantivo del Trabajo.

Al momento de contratar personal mediante un contrato de obra o labor, este se ve obligado
a estar afio tras afio 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 caracteristicas 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 significacidn al trabajo.

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

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OECD, 2007) y autores
como Blyton y Morris (1992) y Cardon (2003) advierten del efecto paraddjico que sobre la
productividad laboral presenta la utilizacion 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 participacidn e integracion de los trabajadores en la empresa (p.

1).



Clases de la contratacion en Colombia.
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Como se logr6 detallar en la tabla sobre la normatividad laboral en Colombia, el Codigo

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

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

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

ajustandose a la época en la cual se iba aplicando.

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

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

actual coyuntura a saber:

1. La ejecuciéndela

ELEMENTOS ESENCIALES
DEL CONTRATO DE
TRABAJO

actividad contratada de
manera personal por &l
trabajador

Una subordinacion del

Oneroso.
Inter partes.

1. Personal.

& fomem CARACTERISTICAS
3 Escrito o verbal. —_——
£ Temporal

3

6.

prestar un servicio personal a otra
persona, natural o juridica, bajo la

Contrato de Aprendizaje remuneracion” (p. 2)
Es unaforma especial de vinculacion a una empresa y
estd enfocada ala formacién de practicantes, donde
esterecibe herramientas académicas y tedricas enuna
entidad autorizada por una universidad o instituto, con
el auspicio de una empresa patrocinadora que
suministra los medios para que el practicante adquiera
formacién profesional metddica en el oficio.

CLASIFICACION

Término fijo

“Contrato de trabajo es aquel por medio
del cual una persona natural, se obliga a

continuada dependencia o subordinacién
de la segunda, como coniraprestacion de

Término Indefinido

Es uncontrato laboral que tiene un limite temporal
especificado de manera clara en el contrato Puede El contrato a témino indefinido es aquel que no tiene
ser protrogado indefinidamente, salvo en los casos ipulada una fechz de ¢ dela obl

enlos cudles el plazo pactado seainferior 2 un afio

entre el empleado y el empleador, cuya duracién no
Los contratos a témino fijo sepuedenclasificar en esta determinada porla de la obra o la naturaleza de la
dosmodalidades de contratacion: contratos conun

labor contratada, o no serefiera de manera explicita a
vencimiento igual o superior a unafio y los un trabajo acasional o transitorio. Puede hacerse por
escrito o de forma verbal

contratos conun vencimiento menor a un afio

trabajador frente al
empleador
una contraprestacion
econémica_ (salario}

Contrato_temporal. ocasional o accidental

Se define como aquel trabajo de corta duracién y no
mayor de un mes, que serefiere alabores distintas
de las actividades normales del empleador. Es decir,
que notiene que ver conlas labores propias que
desarrolla el contratante

Contrato de obra o labor

El contrata es por una laber especifica v termina en el
momento quela obra legue a sufin. Este tipo de
vinculacién es caracteristica de trabajos de construcciony
de universidades y colegios conprofesores de catedra, que
cumplen sulabor una vez haya temminado el periodo
académico. Este contrato es igual en témminos de
beneficios v descuentos alos contratos indefinidos v
definidos, por serun contrato laboral

Fuente propia, tomado del codigo Sustantivo del trabajo

Grafica No. 3. Elementos de Vinculacién Laboral en el Codigo Sustantivo del Trabajo

Fuente: elaboracion 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 vinculacién no laboral como son los Contratos por prestacion de servicios, entre
otros.

Esto automaticamente tiene que ver con los términos de la precarizacion del trabajo,
condiciones que los colaboradores sufren por una ecuacién en la cual el empleador tiende a ganar

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

Bel (1992) explica que el término precarizacion se utiliza para sefalar varios elementos que
dejan al trabajador en una situacion fragil y que afectan directamente la productividad y la

motivacion del empleado en el puesto de trabajo.

La duracién limitada del
contrato temporal

Los salarios con frecuencia
Peores condiciones de son inferiores y la ausencia

trabajo de participacién en
beneficios no salariales

las mayores dificultades en
la defensa de los derechos
del trabajador

Griéfica No. 4. Factores que inciden en la precarizacién del trabajo.
Fuente: Elaboracion propia a partir de Bell (1992, p. 183)

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

precarizacidon se manifiesta a través de aspectos econdmicos tales como los bajos ingresos, las
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suspensiones, los despidos, la reduccion salarial, etc., y en aspectos juridicos como los tipos de
contratacion que legalizan formas precarias de insercion laboral, o el incumplimiento de las leyes”
(p. 6).

Es por ello por lo que se presenta cada dia un impacto mayor, relacionado con la inestabilidad,
desproteccion e inseguridad social y laboral, pues ellos ponen en una posicidon desfavorable a la
fuerza de trabajo y esto se convierte en una intermitencia entre la ocupacion y la desocupacion,
segun sean las condiciones que dominan en el mercado de trabajo.

Productividad y motivacion.

Estos dos factores estan vinculados estrechamente, debido a que la una es
directamente proporcional a la otra, explico, a mayor motivacién siempre va a existir mayor
productividad.

El sistema de recompensas incluye el paquete total de beneficios que la, organizacién pone
a disposicion de sus miembros, y los mecanismos y procedimientos para distribuir estos beneficios.
No sélo se consideran los salarios, vacaciones, ascensos a posiciones mas elevadas (con mayores
salarios y beneficios), sino también algunas recompensas como garantia de estabilidad en el cargo,
transferencias laterales hacia posiciones mas 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 direccion 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 desempeiio laboral de los trabajadores, del

cual como primera medida Palaci (2005), plantea que “el desempefio laboral es el valor que se
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espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva
acabo en un periodo de tiempo” (p.155).

Esto significa que el desempefio laboral esta directamente relacionado con el trabajador que
se encuentra motivado por continuar con sus labores por un espacio de medicion de tiempo
determinado.

Chiavenato (2004) mientras tanto afirma que “El desempefio es el comportamiento del
evaluado en la busqueda 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 desempefio laboral al determinar que “uno
de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de metas, la cual
activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la persona a enfocar sus
esfuerzos sobre metas dificiles” (p. 496).

Para complementar todo el tema del desempefio laboral, se presenta la siguiente grafica en

la cual se relaciona y generan con un bajo o alto nivel, el desarrollo del servicio contratado:
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Retribuciones
monetariasy
no monetarias

Satisfacddn en
reladéncon
lastareas

Expectativas
del empleado

Habilidades,
aptitudes
(competendas)

Cultura Desempefio

organizacional Laboral

Capacitacidny
desarrollo
constante

Clima
organizacional

Factores
motivadonales

Grafica No. 5. Factores que inciden en el desempeio laboral.
Fuente: elaboracion 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 desempefiar sus tareas” (p. 157). Esto implica que las
personas siempre estan buscando elementos que van mas alld que los econdmicos: estos son los de
reconocimiento y autosuperacion, ambas son acciones que son intrinsecas a todos los seres
humanos.

En este orden de ideas “la necesidad de aceptacion, la seguridad y los sentimientos de
pertenencia son mas importantes para la moral y la productividad del trabajador que los incentivos

econémicos ”. (Alvarez, 2009, p. 389).
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Desempeinio laboral.

Ya en los apartados anteriores se detallo el tema de la productividad y la motivacién y se
logré establecer la conexion intrinseca que compartian. Ahora se va a establecer el tema del
desempefio que los empleados deben dar y aportar a la organizacién como soporte principal para
alcanzar los objetivos y metas propuestos en un periodo de tiempo determinado.

Por consiguiente, hay una preocupacion existente en las diferentes areas de talento humano
de las organizaciones en la forma en que se debe medir y controlar esta situacion de forma més
objetiva y clara. “En este sentido, el desempefio son aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y pueden
ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la
empresa’” (Pedraza, 2010, p.12).

De tal modo que el desempefio puede ser exitoso o no, dependiendo de un conjunto de
caracteristicas que muchas veces se manifiestan a través de la conducta. Al respecto se vincula el
desempefio 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 relacion juridico-contractual, una palpable discriminacion, inseguridad
laboral y lo que atin mas conlleva a una baja en el desempefio es no contar con los mismos
beneficios que puede contar sus compaiieros 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 contratacién la que
hemos venido hablando a lo largo de este escrito, en las compaiiias 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 satisfaccion 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 mas
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
estan catalogadas y conllevan una estructura propia al omento de identificar las causales de las
bajas de productividad en una compaiiia, de las cuales luego de identificarlas se estructuran de
acuerdo a las caracteristicas 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.

Reducir elnivel
de inventario

Implementar
las
herramientas

Reducir los
defectos

Recortarel

tiempo decido

Aumentar la
productividad

Grafica No. 6. Factores que inciden en el desempeio laboral.
Fuente: elaboracion propia a partir de RedFormacion (2015)
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Conclusiones

Teniendo en cuenta que el desempefio laboral es pilar fundamental para el funcionamiento
de cualquier compaiiia, 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
interrelacion o mediacidn entre el trabajador y la empresa, para que el desempefio laboral sea la
consecuencia de ese buen comportamiento o afinidad entre los interesados, obteniendo asi
resultados satisfactorios tanto para quien presta sus servicios como para quien los recibe y presta
una remuneracion 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 desempeiien, de estos
factores dependen en gran medida lograr en ellos un mejor desempefio laboral, el cual es un
elemento fundamental para medir el éxito de una organizacion. Tener estabilidad produce
tranquilidad, buen estado emocional y los trabajadores estan dispuestos a dar mas y enfocarse en
su crecimiento profesional dentro de la empresa y la sociedad.

Los contratacion 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 contratacion es en forma indirecta a través de empresas
temporales la ley solo obliga a que se otorguen los beneficios de transporte, alimentacion y
recreacion, 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 organizacion, lo que impide en muchos casos crear en estos trabajadores sentido de
pertenencia con la organizacién y la motivacion con el cargo que desempefian, generando rotacion

y bajo desempeiio laboral.
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