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Resumen

Con el objetivo de determinar y analizar la percepcion de la calidad de vida de los empleados de una empresa
manufacturera de alimentos en la ciudad de Armenia, cuyos contratos se hacen a través de una empresa de servicio
temporal, se realizd una revision tedrica que permitiera determinar cuales son las necesidades que requieren ser
cubiertas para tener un buen nivel de calidad de vida. De los autores revisados se eligié a Manfred Max Neef y su
teoria del Desarrollo a Escala Humana, de la cual se eligieron seis categorias de necesidades a suplir para alcanzar
una adecuada calidad de vida, dichas categorias son: subsistencia, proteccion, participacion, ocio, identidad y
libertad. Las categorias fueron incluidas en el instrumento disefiado para este estudio, que conlleva una entrevista
semiestructurada, la cual se aplicd no s6lo a los empleados contratados en mision, también al grupo de empleados
contratados directamente por la compaiia. Los resultados de esta entrevista contrastados con la fundamentacion
tedrica anterior nos dio como resultado una vision mas clara de como la contratacion, a través de empresas de
servicios temporales, incide en la percepcion de la calidad de vida de los trabajadores contratados bajo esta
modalidad.
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Abstract

With the objective of determining and analyzing the perception of the quality of life among the employees of a
food manufacturing company in the city of Armenia who are hired through a temporary services company, a
theoretical revision was carried out on the needs that must be filled to reach a good level of quality of life. From
the reviewed authors, Manfred Max Neef was selected, and from his theory of development at a human scale six
categories of needs that must be fulfilled in order to reach an adequate quality of life were chosen. These
categories; namely, subsistence, protection, participation, leisure, identity and freedom, were included in the
instrument designed for this study which consisted on a semi-structured interview which was applied not only to
the employees hired on mission but also to the group of employees hired directly by the company. The results of
this interview, contrasted with the prior theoretical foundation, produced a clearer vision on how hiring through a
temporary services company affects the perception of the quality of life among the workers hired this way.
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Introduccion

La contrataciéon en Colombia ha tenido multiples cambios a través de la historia y ha pasado
de no brindar garantias laborales hasta formular una legislacion clara y completa, sin embargo,
en todos los cambios evidenciados, no todos los resultados han sido lo esperado debido a que la
contratacion, hasta el momento, se ha visto como un método para ayudar a las empresas a
aumentar su productividad, rentabilidad y asi mismo, permitirles ser generadoras de empleo; sin
embargo, al final el trabajador es el que sufre las consecuencias del tipo de contratacion adoptado
por las empresas, ya sean negativas o positivas, pues éste impacta su calidad de vida y su
entorno. Entre los tipos de contratacion utilizados actualmente en Colombia se encuentran: la
contratacion a término fijo, a término indefinido, por duracion de obra y la contratacion a través
de empresas de servicios temporales; esta Ultima debe realizarse por un tiempo limitado y bajo
unos parametros definidos por la legislacion laboral colombiana, no obstante, las organizaciones
con animo de lograr mayores beneficios de esta figura, abusan de ella generando consecuencias

negativas sobre la calidad de vida los trabajadores.

Surge entonces la pregunta: ;La percepcion de la calidad de vida de los empleados
contratados directamente por una compaifiia, es la misma que la de los trabajadores contratados a
través de EST (Empresas de Servicios Temporales)? Ello teniendo en cuenta que ambos cumplen

con idénticas funciones, pero no con idénticas condiciones laborales.

El proposito de éste trabajo es el de identificar la percepcion de la calidad de vida de los
empleados contratados a través de una empresa de servicios temporales, para prestar el servicio a
una compaiia de alimentos en la ciudad de Armenia, en la que sus trabajadores tenian diferentes
tipos de contratacion: contaba con trabajadores vinculados directamente por la compafiia y
trabajadores vinculados a través de empresas de servicios temporales, llamados empleados en

mision.



Para lograr el objetivo de este trabajo se tuvieron en cuenta varias etapas: la primera consistio
en hacer una revision bibliografica sobre la contratacion en Colombia, contratacion a través de
empresas de servicios temporales, calidad de vida en las organizaciones, teorias de las
necesidades y motivacion y calidad de vida en general; la segunda etapa consistié en realizar
entrevistas semiestructuradas a los trabajadores contratados directamente por la compaiiia y a los
empleados con contratacion a través de las EST, para la elaboracion de dichas entrevistas se tuvo
en cuenta la teoria del Desarrollo a Escala Humana de Manfred Max Neef (1998), en la cual se
trabajaron seis categorias conducentes a identificar la percepcion de lo que es calidad de vida; en
la tercera atapa se realizd una triangulacion de la informaciéon encontrada, tanto de manera
bibliografica como la aportada por los resultados de las entrevistas. Con lo anterior se pudo
concluir que las categorias utilizadas en la medicidon eran igualmente interpretadas y percibidas
por los dos tipos de trabajadores y estaban alineadas con la teoria descrita por Manfred Max Neef
(1998), asi mismo se validaron las diferencias en cuanto a la percepcion de calidad de vida
entre personas contratadas a través de empresas de servicio temporal y las personas contratadas
directamente por la empresa, lo que conllevd a la necesidad de revisar los términos de la
contratacion laboral en cuanto al beneficio ofrecido, no so6lo a la empresa, también a los
trabajadores como personas asociadas a la empresa, y no s6lo como recursos a utilizar para
aumentar la productividad. La finalidad es llegar a tener una contratacién mas humana y digna,
que permita al trabajador desarrollarse en el &mbito laboral y alcanzar su realizacion personal,

familiar y social.



1. Conceptos, aspectos legales y aspectos generales de la situacion en estudio y de la

empresa objeto de estudio

1.1.Las organizaciones

Las organizaciones son unidades sociales deliberadamente construidas para alcanzar objetivos
especificos “Incluyen corporaciones, ejércitos, universidades, hospitales, iglesias, empresas,
entre otros” (Hall, 2008, pag. 30); adicionalmente se caracterizan por tener divisiones en cuanto
al trabajo, responsabilidades y poderes, que no estan estructuradas al azar, sino que han sido

planeadas de manera programada, con el fin de cumplir objetivos especificos.

Para adentrarse en el mundo de las organizaciones es importante iniciar por comprender el
término Organizacion, para este estudio, en el contexto colombiano; al respecto Lopez G. (2005),

expresa lo que se convierten en un apropiado inicio para ahondar en este término:

El término organizacion podria ser perfectamente usado con la amplitud que dichas
aproximaciones permite, entendiendo que dicho vocablo abarca organizaciones
productivas, de servicio, publicas y privadas, grandes medianas y pequeias; con o
sin animo de lucro, y, en general, cualquier orden social creado intencionalmente
para el logro de determinados objetivos, mediante el trabajo humano y recursos
materiales. No obstante, en nuestro contexto idiomatico el término “empresa”
puede tener igual pertinencia que el término ‘“organizacion”, al igual que en
ambitos de discusion epistemoldgica, habida cuenta que el concepto
“organizacion” se hace extensivo a una gran categoria de entidades de distinta
naturaleza, carcter y orientacion, siendo la empresa una de dichas entidades
(Lopez Gallego, 2005, pag. 8).

Con la consideracion anterior, los términos empresa u organizacion tendran el mismo valor o
equivalencia en el desarrollo del presente trabajo, y es que a pesar de que este trabajo no trata
sobre el estudio de organizaciones, es importante comprender que las organizaciones son “E/
lugar donde nacimos y donde por lo regular morimos, nuestro tiempo de vida entre ambos

extremos estd lleno con ellas, es imposible escapar de ellas y son tan inevitables como la muerte



v los impuestos” (Hall, 2008, pag. 3), es decir el tema de las organizaciones hace parte de este
trabajo, ya que los trabajadores permanecen una gran parte de su tiempo en ella, lo que hace que
la organizacion misma tenga incidencia directa en la calidad de vida del trabajador.

Ahora bien, para el contexto de este trabajo es importante aclarar que el término
“Organizacion”, sera de igual pertinencia que el término “Empresa”, asi se profundizara un poco
mas en las organizaciones, haciendo un recorrido por éstas, especialmente por aquellas que
hacen parte del sector manufacturero en Colombia, puesto que es en este sector donde esta
ubicada la empresa objeto de estudio, asi mismo, se hace necesario comprender el contexto

actual del sector para lograr una mejor compresion del trabajo.

1.2.Las organizaciones del sector manufacturero en Colombia
El sector manufacturero (o industrial) ha sido catalogado como el sector que genera mayores
oportunidades de empleo en el pais, siendo este de mejor condicion y calidad en comparacion
con otros sectores (Duque, 2013), ya que sus empleos presentan un alto nivel de estabilidad
laboral y en promedio de mejor remuneracion, su demanda de mano de obra calificada genera

mayores oportunidades a técnicos, tecndlogos y profesionales del pais.

De acuerdo con lo que plantea Duque (2013) mas del 90% del empleo generado por el sector
manufacturero, se concentra en empresas con menos de 40 empleados, estimandose un 60% de
contratacion permanente en este sector. Al interior de este sector, la produccion de alimentos,
productos quimicos, textiles y confecciones, son los subsectores que se destacan por la mayor

contribucion a la generacion de empleo.

Se estima que entre el periodo 2002-2010, las actividades manufactureras participaban con
cerca del 13% del empleo nacional, del cual el 90% se generaba en cabeceras municipales, el
54% eran empleados masculinos y existia un predominio de personas adultas. En otras palabras,
este es un sector que jalona el empleo en el pais y donde las condiciones laborales y legales son

de mayor cumplimiento (Rebolledo, 2013, pag. 57).



1.3.Generalidades del sector manufacturero en Colombia

Colombia es un pais con grandes oportunidades de mejoramiento en frentes como
infraestructura vial, fortalecimiento de puertos, mejoramiento del sistema educativo, disminucion
de las desigualdades sociales (Desempleo, informalidad, poblacién sin acceso a servicios
basicos). Sin embargo, se evidencian algunos indicadores macroecondémicos que muestran una
realidad un poco mas alentadora, por ejemplo, el crecimiento permanente del Producto Interno
Bruto (PIB) entre 2010 y 2012 fue del orden del 5%, la disminucion en la tasa de desempleo
cerrando el afio 2012 fue de un 10,4% y en el afo 2013 la tasa fue de un digito. (Ver grafica 1.
Tasa de desempleo en Colombia: total nacional) (Banco de la Republica, 2013, pag. 6).
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Grafico 1. Tasa de desempleo en Colombia: total nacional

Fuente: (Banco de la Republica, 2013).

Por otro lado, Colombia cierra el afio 2012 con una tasa de inflacion en 2,44% y una meta por
parte del Banco de la Republica para el afio 2013 de 3% +/- 1%, que sin duda muestra en este
indicador macro economico la estabilidad del pais en tal sentido durante més de una década,
aunado a lo anterior se cumple el rango de meta establecido por el mismo Banco de la Reptblica

a través de los tltimos 5 anos, tal como se puede observar en la gréafica 2.
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Grafica 2. Tasa Inflacion en Colombia: total nacional

Fuente: Banco de la Reptblica.

En contraste, se observa un marchitamiento de algunos sectores de la economia y el caso del
sector manufacturero no es ajeno a esta realidad, presentado una evolucion negativa por mas de
una década, con un ingrediente adicional, y es que los tres mercados lideres para las empresas
manufacturas colombianas, como Estados Unidos, Venezuela y Ecuador vienen decayendo.
Ademas, el sector comercio presenta un crecimiento en ventas del 4,9% en el segundo trimestre
de 2013 frente al sector industrial que presenta signos de contraccion, resultado de un incremento
en las importaciones de bienes de consumo, aunado a un crecimiento positivo en el consumo de
los hogares, lo que sugiere sustitucion de produccion nacional por fordnea, que segiin estadisticas
de la ANDI, se evidencia en la caida de la capacidad instalada del sector industrial, que a junio
de 2013 continua por debajo del promedio histérico, tal como se refleja en la grafica 3.
Utilizacion de capacidad instalada segiin encuesta de opinién empresarial de la ANDI (Cano,

2013, pag. 34).
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Grafica 3. Utilizacion de capacidad instalada seglin encuesta de opinion empresarial de la ANDI.

Fuente: Asociacion Nacional de Industriales, ANDI.

Con base en lo anterior, se puede afirmar que persisten algunos problemas estructurales en
Colombia que contrastan con algunos indicadores macroecondmicos positivos y un
comportamiento del sector manufacturero inestable, con resultados negativos durante los dos
ultimos afios, que obliga a las empresas a plantear estrategias de supervivencia que conllevan en
la mayoria de ocasiones a tomar decisiones drasticas en cuanto al talento humano y mas

concretamente hacia sus sistemas de contratacion de personal.

1.4.La empresa objeto de estudio

La empresa sobre la cual se desarrolla este estudio de caso se dedica a la produccion y
comercializacion de alimentos a nivel nacional, pero su nombre es anonimo obedeciendo a sus
politicas internas, ya que la informacion se considera de manejo confidencial, pero es de resaltar

que es totalmente transparente y veraz para efectos de la investigacion.

Esta empresa pertenece al sector manufacturero, especificamente a la industria de alimentos,
con especializacion en la transformacion de frutas, y es catalogada como grande empresa, ya que
cuenta con mas de 1.000 empleados distribuidos en tres plantas a nivel nacional, de las cuales
una se encuentra ubicada en la ciudad de Armenia. Laboran aproximadamente 80 empleados, es
lider en el mercado nacional en su segmento, ademas su orientacion va encaminada a satisfacer

las expectativas de sus clientes, posee un equipo de gente comprometida, con metas claras,



alcanzables pero muy ambiciosas, para la empresa es de suma importancia la satisfaccion del

cliente externo, tanto como el interno, lo cual esta implicito en su plataforma estratégica.

Adicionalmente, dentro de los pilares estratégicos de la organizacion caso de estudio, se
encuentra la perspectiva Humana y de Conocimiento, con dos objetivos estratégicos: el primero
tiene que ver con evolucionar el modelo cultural, y el segundo con desarrollar el talento de la
gente, ambos objetivos en clara concordancia con el factor humano, lo que confirma que la

empresa caso de estudio es una empresa con orientacion hacia la gente.

2. La contratacion laboral en Colombia

Antes de iniciar con los antecedentes de la contratacion laboral en Colombia, es importante
revisar la evolucion de empleados en el pais, el desempleo y el comportamiento del sector
manufacturero; para, con esa informacioén, dar una mirada a la forma de contratacion en

Colombia.

Segun el informe DANE (2013), en el ano 2003, el nimero total de personas ocupadas a
nivel nacional era de 16,6 millones de personas, para el afio 2013, al mes de octubre, esta cifra se
ubicaba en un promedio total afio de 20,9 millones de personas, es decir, un incremento del
26,1% en el nimero de nuevos ocupados; mientras la poblacion colombiana, segin (DANE,
2013), ha pasado de 41,9 millones a 47,1 millones en el mismo periodo de tiempo, lo que
significa un incremento del 12,6%, lo que indica que el nimero de nuevos ocupados duplica el

crecimiento de la poblacion.

Lo anterior posiblemente sea uno de los elementos que mas influyen para que la tasa de
desempleo haya disminuido a través de la Ultima década y como se observa en (Banco de la
Republica, 2013, pag. 5); mientras la tasa de desempleo en el afo 2003 era del 14%, para el mes
de noviembre del mismo afio esta tasa se ubicaba en promedio en el 9,9%, lo que contribuye en

alguna medida a que el pais logre una tasa de desempleo de un digito.

Por su parte, el sector manufacturero ha pasado en el afio 2003 de emplear a 2,2 millones de
personas a 2,5 millones una década mas tarde, con un incremento de 14,5%, como lo dice

DANE (2013), siendo este sector el responsable por generar el 12% del empleo en el pais; pero
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al comparar la cifra con el total de nuevos ocupados, que para el mismo periodo habia crecido el
26,1%, podria concluirse que el sector manufacturero presenta un rezago en la creacion de

nuevos puestos de trabajo y que son otros sectores los que han jalonado esta situacion.

Asociado a lo anterior, la alta participacion del sector manufacturero en cualquier economia
es un buen sintoma de posible desarrollo, algo que aun esta lejano en la economia colombiana, y

es evidente que aun se tiene camino por recorrer, tal como lo plantea (Duque, 2013).

En el capitalismo, el desarrollo y el crecimiento de los paises mas poderosos
econdmicamente, generalmente han tenido como gran soporte el progreso y
la consolidaciéon del sector manufacturero; de alli su denominacion como
paises industrializados. Se considera que una economia es industrializada
cuando: las actividades manufactureras representan una parte significativa de
su estructura productiva, es por ello que en el contexto de la globalizacion, la
creciente participacion del sector manufacturero en la actividad economica
de un pais, nos permite evidenciar un mayor nivel de desarrollo econémico;
por lo tanto, entre mayor sea el nivel de progreso de la industria de un pais,
mayor nivel de tendencia hacia el desarrollo economico (Duque, 2013, pag.
50).

Ademas, como se puede observar en la grafica 4, la produccion ha presentado caidas en los
afios 2008, 2009 y comienza a repuntar de nuevo en el afio 2010, para luego en el ano 2013
volver a presentar caida dramatica, por su parte la ocupacion laboral presenta caida en 2008,
2009 y 2010, es decir, mientras la produccion recuperaba terreno en el afio 2010 el personal
ocupado no presentaba el mismo sintoma, apenas hasta el afio 2011 viene a presentar un leve

incremento para caer nuevamente en el afio 2013.
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Grifica 4. Colombia. Crecimiento trimestral de la produccion y el personal ocupado en la industria
manufacturera.

Fuente: DANE (2013)
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Lo anterior es un reflejo del impacto que ha tenido este sector a través de los tltimos afios, lo
cual presenta varias explicaciones a nivel macro y micro econdmico, pero que sin dudarlo
muestra que ¢éste, el principal motor de cualquier economia, viene presentando falencias en
Colombia. Falencias que atn no han sido solucionadas, y que en consecuencia podrian afectar el

crecimiento econdémico y por efecto, caida del empleo en el futuro.

2.1.Practica de contratacion en el sector manufacturero en Colombia

Comparando el tercer trimestre de 2013 versus julio de 2012, se registra una variacion anual
en personal ocupado del 4,6% segun el (DANE, 2013, pag. 9), que coincide con un incremento
en el nivel de ventas del 3,8%, en contraste con la disminucion de la produccion del sector del
4,3%, en el mismo periodo de tiempo; dicha situacion pudo abocar a las empresas a adoptar
medidas drasticas de reduccion de costos, entre ellas contratar personal a través de empresas de
servicios temporales que permitieran dar respuesta a los picos de las ventas sin generar costos

insostenibles en tiempos de crisis.

Entre tanto, el sector al que pertenece la empresa presenta desde el afio 2005 una leve
tendencia en la disminucion del personal contratado temporalmente, contrario al leve incremento
en la contratacion permanente, (ver grafica 5); no obstante no es un cambio significativo, por lo
cual puede argiiirse que la forma de contratacion por la que han optado las empresas a lo largo de
los ultimos 10 afos ha estado practicamente con la misma participacion entre contratacion
directa y contratacion a través de Empresas de Servicios Temporales (EST), con cerca de un 60%

de empleados contratados de manera directa y cerca de un 40% a través de EST.
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Grafica 5. Colombia. Distribucion porcentual del personal ocupado por el sector manufacturero segin tipo de
contrato.
Fuente: Departamento Nacional de Estadistica, DANE.

2.2.Practica de contratacion en la empresa objeto de estudio

Dando respuesta tanto a las necesidades del mercado como a las de la organizacion, la
empresa objeto de estudio, ha contado con diferentes tipos de contratacion que le han permitido
sostenerse en el mercado manufacturero, ademds de atraer y retener talento de alto desempefio,

dichos tipos de contratacion son los siguientes:

- Contratacion directa a término indefinido: este tipo de contratacién se maneja para personal
con cargos claves en la estructura, que incluye la contratacion de analistas, coordinadores, jefes,
directores y gerentes.

- Contratacion directa a término fijo: este tipo de contratacion se maneja para personal operativo
como, operarios, técnicos y auxiliares e inician primero por un contrato de 1 afio a través de una
empresa de servicio temporal y luego a través de este tipo de contratacion durante tres periodos
de 6 meses y luego de manera indefinida por periodos de un afo.

- Contratacion temporal: este tipo de contratacion se hace a través de Empresas de Servicios
Temporales y estd orientado hacia el personal con actividades puntuales y temporales,
especialmente temporadas de alta produccion y actividades comerciales como mercaderistas para
puntos de ventas; sin embargo en planta de producciéon ubicada en la ciudad de Armenia se
maneja este modelo de contratacion para cerca del 90% de la planta de personal contratada, lo
que contrasta con la forma de contratacion de las demas plantas del pais, que cuentan con mas del
90% de personal contratado de forma directa con contrato a término fijo o indefinido.

Los anteriores son los tipos de contrato que se maneja en la empresa objeto de estudio, sin
embargo, la legislacion colombiana cuenta con un numero mds amplio en modalidades de

contratacion que a continuacion se describiran.

2.3.Tipos de contratos laborales existentes en Colombia

Segtin el Codigo Sustantivo del Trabajo, en nuestro pais legalmente operan las siguientes

modalidades de contratacion:

- Porrazén de la forma puede ser verbal o escrito.
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- Por razén de su duraciéon puede celebrarse por término indefinido', por término
fijo’, por lo que dure una obra o labor determinada’ (Congreso de la Republica de
Colombia, 1990, pag. 8).

2.4.Antecedentes de la contratacion laboral en Colombia

Se podria hablar de contratacion laboral desde los tiempos de la Colonia, cuando aun los
espafioles dominaban el nuevo mundo y hacian presencia en el Nuevo Reino de Granada y luego
durante las primeras décadas de Republica, pero es durante el periodo que transcurre entre 1920
y 1944, que surge el derecho laboral en forma fragmentada, basicamente como mecanismo que
buscaba frenar el enfrentamiento entre los trabajadores y el establecimiento, es decir, surge como
un mecanismo cuya finalidad principal era lograr la intervencion del Estado para equilibrar las
relaciones obrero patronales, reconocer los derechos de los trabajadores y apaciguar los brios de
las fuerzas que originaban constantes conflictos y ponian en riesgo la produccion la industria
nacional, para lo cual, en general fue necesario una intervencion del Estado en cuanto a la
normatividad que regulara las relaciones laborales (Avella, 2010) lo cual estd documentado en el
fortalecimiento institucional del Sistema de Gestion Juridica Estatal y reza de la siguiente

manera.

A partir de 1944, con la Ley 6* de 1945 y el decreto ley 3743 de 1950 (Cddigo
Sustantivo del Trabajo) y como consecuencia de la fuerza de las normas
internacionales, el derecho de trabajo se presentd en normas codificadoras, que lo
conducen a ser una rama independiente de nuestro derecho, desligindose del
derecho civil, y expandiéndose con el paso de los afios, resultado de la evolucion
econdémica y politica presentada durante el siglo XX y comienzos del XXI. Las
primeras expresiones de la legislacion laboral ya se han mencionado antes, pero
cabe anotar que el inicio de estas coincidid a inicios del siglo XX con el
surgimiento de una industria todavia incipiente (Ministerio del Interior y de
Justicia, 2009, pag. 4).

' Contrato a término indefinido: Tiene vigencia mientras subsistan las causas que le dieron origen y la materia del trabajo.

2 El contrato a término fijo: debe constar siempre por escrito y su duraciéon no puede ser superior a tres (3) afios, pero es renovable
indefinidamente. Si antes de la fecha de vencimiento del término estipulado, ninguna de las partes avisare por escrito a la otra su
determinacion de no prorrogar el contrato, con una antelacién no inferior a treinta (30) dias, éste se entendera renovado por un
periodo igual al inicialmente pactado, y asi sucesivamente. No obstante, si el término fijo es inferior a un (1) afio, Unicamente podra
prorrogarse sucesivamente el contrato hasta por tres (3) periodos iguales o inferiores, al cabo de los cuales el término de
renovacion no podra ser inferior a un (1) afio, y asi sucesivamente.

% Contrato por duracién de una obra o labor determinada: Como podria ser para la ejecucion de una obra civil, construccién de
casas o edificios, montajes de maquinarias, etc.
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Sin embargo, los primeros inicios de la legislacion laboral colombiana fueron dispuestos entre
1915 y 1930, tal como se plantea en el informe del Banco de la Republica, en los cuales se
trabajaron temas sobre “seguridad social, la proteccion a los trabajadores y solucion de
conflictos laborales” (Avella, 2010, pags. 29-30); asi mismo, segin como se argumenta en el

Fortalecimiento Institucional del Sistema de Gestidon Juridica Estatal;

“Surgieron iniciativas de regulacion laboral un episodio destacado fue el Primer
Congreso Juridico Nacional reunido en agosto de 1919, en cuyo seno se aprobo
presentar al Congreso de la Republica un proyecto de ley sobre contrato de
trabajo, el cual abarcaba de manera sistemdtica aspectos diversos de la relacion
laboral” (Ministerio del Interior y de Justicia, 2009, pag. 4).

Por lo anterior, se puede plantear que es hacia la primera y segunda década del siglo anterior
que se dan los primeros brotes en legislacion laboral en Colombia, en consecuencia se siembran
las bases de todo lo relacionado con el tema laboral, y de manera fragmentaria para definir los
derechos y obligaciones de los empleados y patronos, logrando asi frenar los enfrentamientos

entre unos y otros.

En el afio 1990 surge la necesidad de realizar cambios en el Cédigo Sustantivo del Trabajo,
para dar origen a la ley 50 de 1990, en la cual se da mas claridad y aplicabilidad en el d&mbito
laboral, en dicha norma se hace referencia a los diferentes tipos de contratacion, los cuales se
clasifican segiin su forma, en verbal o escrito; segun tiempo en termino fijo y término indefinido
(Congreso de la Republica de Colombia, 1990). Luego, en los afios venideros, debido al progreso
de la fuerza laboral y de las organizaciones, que experimentan una gran transformacion y
ameritan nuevas normas de contratacion que respondan a las necesidades laborales y de
desarrollo econémico de las organizaciones “las cuales deben ser flexibles ante los cambios del
mercado de tal manera que, ante disminuciones en las ventas puedan rapidamente reducir su
planta de personal” (Vesga, 2007, pag. 173), se dan nuevas formas de contratacion a través de
figuras como el outsourcing y cooperativas de trabajo asociado, que a inicios de la década del
2000 “‘estaban presentes en muchas actividades econdmicas del pais y simultaneamente se hizo

evidente el abuso de la figura y de los derechos de los trabajadores” (Confecoop, 2009, pag. 6);
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asi mismo surgid la contratacion a través de Empresas de Servicios Temporales, de las que se

hablara en detalle a continuacion.

3. Empresas de Servicios Temporales

En un mundo globalizado como el actual, los paises y las empresas tienen que amoldarse a
estructuras cambiantes en cuanto a la economia, las nuevas tendencias de desarrollo global, los
cambios juridicos y legales en referencia a reglamentacion laboral, esto con el fin de poder
participar en un mercado mas amplio y poder ser competitivos en el mismo. Colombia no ha
estado aislada de esta realidad, para la que ha tomado cartas, ya que el costo laboral es muy alto
para sus empresarios, lo que contribuye a una restriccion en la creacion de nuevos puestos de
trabajo, elevando el nivel de paro en nuestro pais en los Ultimos afios, segin las estadisticas
analizadas en el informe mensual de mercado (Fedesarrollo, 2013, pag. 8), debido a esto, en
nuestro pais, asi como en la mayoria de paises en América Latina, se han visto en la necesidad de
flexibilizar la contraccion laboral, dicho termino de contratacion ha sido utilizado desde los afios
ochenta, y nos sirve para entender las nuevas formas de organizacion en el trabajo, la
modificacion de los contratos colectivos de trabajo y la precariedad en los empleos (Carrillo,
2008). Teniendo en cuenta lo anterior se hace necesario ampliar el significado del término

flexibilizacion y preguntarse cuéles son los tipos mas utilizados.

La flexibilizacion laboral puede contemplarse como una estrategia implementada en los
paises como una medida alternativa para dar solucion a diferentes problemas, entre ellos la oferta
y la demanda de empleos, las nuevas estructuras de las empresas, las diferentes relaciones entre
empresa y trabajador, la necesidad de competir en un mundo globalizado; todo ello lleva a los
paises a generar normas que permitan el adelgazamiento de los costos generados por la
produccion y la contratacion. Cuando se hace revision sobre la flexibilizacion laboral podemos
encontrar que tiene aspectos positivos como es la optimizacion del recurso humano de la
empresa, ya que éste debe ser multifuncional, lo cual permite su desempeio en diferentes areas,

ademas esta el hecho de disponer de mas mano de obra en los tiempos picos de produccion, sin
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aumento de costos fijos por pago de némina; pero también tiene sus aspectos negativos, como lo

es la precarizacion laboral, la cual ha tomado auge en los tltimos afios a nivel mundial.

3.1.Generalidades de las empresas de servicio temporal
En respuesta a esta flexibilizacion laboral reinante en América Latina y el mundo, Colombia
responde con la creacion de nuevas formas de contratacion entre las cuales aquellas que realizan

las Empresas de Servicios Temporales (EST)".

3.2.Aspectos legales de las empresas de servicios temporales

Las Empresas de Servicio Temporal (EST) fueron reglamentadas inicialmente por el
decreto 2676 de 1971. Posteriormente, mediante el decreto 1433 de 1983, se establecio la
naturaleza y caracteristicas de la prestacion del servicio temporal en Colombia, adquiriendo
status legal con la ley 50 de 1990, ley de reforma laboral.

Sin embargo, las referencias legales y jurisprudenciales que aplican en la actualidad

(Ministerio de la Proteccion Social, 2008), son:

- Ley 50 de 1990, articulos 70 al 94.

- Decreto 1530 de 1996, Capitulo IV, articulos 10 al 14.

- Decreto 3769 de 2004.

Decreto 4369 de 2006: se actualizé la normatividad basada en criterios de proteccion socio —
laboral, flexibilizacion de mercado de trabajo y descentralizacion de competencias del ministerio,
donde se reglamenta todo lo referente a las actividades de las Empresas de Servicios Temporales.

- Circular conjunta No 067, Ministerio de la Proteccion Social — Superintendencia de la
Economia Solidaria, del 27 de agosto de 2004.

- Algunas sentencias relacionadas con las Empresas de Servicios Temporales, como por
ejemplo sentencia C330 de julio de 1995, sentencia T-426 de 1998, sentencia T-308 de 2002,
sentencia T-472 de 2002, sentencia TO06 de 2006, sentencia del Consejo de Estado 14535 del 07
de junio de 2006, sentencia de la Corte Suprema de Justicia 25717 de 2006. (Ministerio de la
Proteccion Social, 2008).

3.3.Antecedentes de las Empresas de Servicios Temporales

4 Empresa de Servicio Temporal es aquella que contrata la prestacion de servicio con terceros

beneficiarios para colaborar temporalmente en el desarrollo de sus actividades, mediante la labor
desarrollada por personas naturales, contratadas directamente por la EST, la cual tiene con respecto de
estas el caracter de empleador. Adicionalmente segun esta definicion se aclara la importancia y se
resalta que solo se puede contratar con EST por el lapso de seis meses prorrogables por seis meses

mas, a fin de proteger el trabajo estable de las personas (Ministerio de la Proteccién Social, 2008,
pag. 4).
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De acuerdo al Ministerio de la Proteccion Social (2008) las EST tuvieron su origen en la
década del 60, cuando funcionaban sin una regulacion especifica, se confundian con las agencias
de colocacion o empleo, reglamentadas por el decreto 2676 de 1971. Posteriormente, mediante el
decreto 1433 de 1983, se establecieron la naturaleza y las caracteristicas de la prestacion del
servicio temporal en Colombia, adquiriendo status legal con la ley 50 de 1990, ley de reforma

laboral.

No obstante, en desarrollo de los pardmetros establecidos por la ley 50 de 1990, se expidieron
los decretos reglamentarios 1707 de julio de 1991, 024 de enero de 1998 y 503 de marzo de
1998, donde se define el alcance de la temporalidad al referirse a esta como el servicio
contratado por la empresa usuaria y no al contrato laboral de la EST con sus empleados, de los

cuales es su verdadero empleador (Ministro de la Proteccion Social, 2006).

3.4.Por qué se contrata a través de las empresas de servicios temporales
En el marco de servicios temporales, donde confluyen la oferta y la demanda de trabajo, las
EST desempeinan un papel importante en el sentido que cumplen una funcién comercial y social
al satisfacer las necesidades de ambas partes, por una los empleadores que requieren personal en
concordancia con perfiles preestablecidos; y por otra los desempleados, brindando esos perfiles
segun sus competencias, aptitudes, experiencias, capacidades y potencialidades. Para dar

cumplimiento a sus funciones como EST, esta debe contar con dos tipos de trabajadores a saber:

- Trabajadores de planta: los trabajadores en mision son aquellos que
desarrollan su actividad en las dependencias propias de las empresas de servicios
temporales, tales como el gerente, el contador, jefe de personal, secretarias,
aseadoras, mensajero, etc. (Ministerio de la Proteccion Social, 2008, pag. 9).

Trabajadores en mision: son aquellos que la Empresa de Servicio Temporal
envia a las dependencias de sus usuarios a cumplir la tarea o los o servicios
contratado por estos como por ejemplo, personas que van a hacer reemplazos en
la empresa que contrata los servicios, es decir, si una empresa necesita
temporalmente una recepcionista, la solicita a la EST y dicha recepcionista, como
empleada de la temporal, desempefia sus funciones en le empresa solicitante.
(Ministerio de la Proteccion Social, 2008, pag. 9).
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Estos ultimos dan vida a la figura de las EST, ya que son ellos los que ejecutan la labor en las
diferentes empresas que solicitan sus servicios, lo anterior con un aspecto muy relevante, y es
que el trabajador no tiene igualdad de derechos que el empleado directo de la empresa para la
cual trabaja porque no figura como contratado directamente; es posible que el empleado se sienta
discriminado en cuanto a derechos adquiridos o simplemente insatisfecho al no poder disfrutar
de los mismos beneficios que sus pares, con los cuales desarrolla las mismas labores; sin
embargo, no es igual el disfrute de la retribucion econdmica o emocional. El pago para un
empleado no so6lo debe ser de tipo monetario, también puede ser emocional, que segin dice Gay
(2006) citado por (Rooco, 2009, pag. 23), “Este ultimo va mas ligado con lo que representa
calidad de vida para el trabajador y dicho salario no se hace tan evidente para los trabajadores
temporales, esta es la razon por la que se hace necesario ampliar el tema de calidad de vida y

tener un mayor acercamiento a dicha percepcion en los trabajadores temporales”

4. La calidad de vida en las organizaciones

4.1.;Qué es la calidad de vida?

En los ultimos afios los paises no sélo son medidos por la productividad y el desarrollo
economico e industrial, sino también por diferentes indicadores de desarrollo globales, tales
como El Indice de Desarrollo Humano (IDH), que ha sido propuesto por el programa de las
naciones unidas, basado en los siguientes indicadores: longevidad, nivel educacional y nivel de
vida (PNUD, 2013), guardando estrecha relacion, este ultimo, con el ingreso nacional bruto

(NBP) per cépita antes PIB (Banco Mundial, 2013).

La calidad de vida puede ser medida con mayor facilidad a través de valores objetivos como
los arrojados por los indicadores en el caso particular del (NBP) y la tasa de crecimiento, surge

entonces la siguiente pregunta: ;existen variables cualitativas en virtud de las cuales pueda
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predicarse suficiencia para medir la calidad de vida, y con capacidad de desvirtuar el paradigma

de lo meramente cuantitativo manifestado en lo economico?

Al respecto, algunos documentos del PNUD, proscriben el factor econdémico como
fundamento Unico para el alcance que tiene en el ser humano del concepto de calidad de vida, es
necesario que factores como la libertad, el bienestar humano y la equidad en el mundo se tengan

en consideracion cuando de trata de hablar de calidad de vida (PNUD, 2013).

La Academia Espaiola de la Lengua define calidad de vida como: “conjunto de condiciones
que contribuyen a hacer agradable y valiosa la vida” (DRAE, 2001, pag. 272). Se podria pensar
que esta definicion es muy extensa, pues al respecto podria preguntarse: ;qué contribuye a hacer
mas agradable y valiosa la vida de un ser humano o més concretamente la de un trabajador?
Pueden ser muchos los aspectos a contemplar, algunos de ellos abordados por diferentes autores.
Una de las definiciones mas encontradas en documentos referentes a calidad de vida es la

construida por la Organizacion Mundial de la Salud y se describe a continuacion.

La percepcion que un individuo tiene de su lugar en la existencia, en el contexto de la cultura
y del sistema de valores en los que vive y en relacion con, sus expectativas, sus normas, sus
inquietudes. Se trata de un concepto muy amplio que esté influido de un modo complejo por
la salud fisica del sujeto su estado psicologico, su nivel de independencia, sus relaciones
sociales, asi como su relacion con los elementos esenciales del entorno (OMS, 2013, pag. 3).

Asi las cosas, en tal definicidon se evidencia que las variables que intervienen en la calidad de
vida son multiples, entre ellas podemos encontrar: el contexto cultural, los valores, las normas,
expectativas, la salud fisica, el estado psicologico, las relaciones sociales, la independencia y el
entorno. Gardufio (2005) en su estudio: “Calidad de vida y bienestar subjetivo en México”,
también habla de las multiples variables que integran en este concepto y define calidad de vida
como: “un concepto que involucra diferentes grados de aspectos emocionales, intelectuales y

culturales y que va mas alla del confort material” (Gardufio & otros, 2005, pag. 102).
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Son muchos los estudios que se han realizado sobre calidad de vida entre ellos el titulado
“Calidad de Vida, evolucion del concepto y su influencia en la investigacion y la practica”
(Goémez M. A., 2013, pag. 23), en el cual se cita a los autores Dennis, Williams, Giangreco y
Cloninger (1993), para quienes la calidad de vida se debe medir con dos enfoques: el
cuantitativo que cobija la operacionalizacién de indicadores sociales y el cualitativo. Al respecto

mencionan:

Enfoques cuantitativos basados en la Operacionalizacion de diferentes indicadores: sociales
(el entorno, la salud, el bienestar social, la amistad, el estandar de vida, la educacidn, la
seguridad publica, el ocio, el vecindario, la vivienda, etc.); psicologicos (miden las
reacciones subjetivas del individuo a la presencia o ausencia de determinadas experiencias
vitales); y ecologicos (miden el ajuste entre los recursos del sujeto y las demandas del
ambiente) y, enfoques cualitativos que adoptan una postura de escucha a la persona respecto
a sus experiencias, desafios y problemas. Dennis, Williams, Giangreco y Cloninger (1993)
citado por (Goémez M. A., 2013, pag. 23).

Otra definicion aportada por Levi y Anderson (1980), citado por Gémez (2004), describe la

calidad de vida como:

Una medida compuesta de bienestar fisico, mental y social tal y como lo percibe cada
individuo y cada grupo; y de felicidad, satisfaccion y recompensa. Las medidas pueden
referirse a la satisfaccion global, asi como hacer componentes, incluyendo aspectos como
salud, matrimonio, familia, trabajo, vivienda, situacion, competencia, sentido de pertenecer a
ciertas instituciones y confianza en los otros (Gémez J. A., 2004, pag. 7).

En sintesis, las anteriores definiciones dejan entrever una gran preocupacion y esfuerzo por
considerar al hombre como un ser merecedor de todas aquellas circunstancias que puedan
favorecerle en la cotidianidad del diario vivir, el bienestar parece ser el objetivo principal a
alcanzar, la calidad de vida esta intimamente relacionada con todo aquello que realice al ser
humano, y su anhelo de sentirse protegido y seguro, en el mundo que habita. Sin embargo, este
mundo donde la vida se respeta, los derechos y garantias se reconocen, y la igualdad prevalece,
no es el mismo para todos, tan solo el hecho de que la sociedad tenga claro las abismales

diferencias que existen entre un mundo industrializado y otro progresista genera escozor y un
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sinsabor que crea disentimientos, rencores, separacion, y un irrefrenable deseo de ser tratado
como igual. Aquello que brinda bienestar no s6lo en ocasiones es ajeno ¢ inalcanzable, sino
también insostenible, los diversos cambios que sufre la sociedad hacen del mundo un campo de
batalla donde la concepcion darwiniana predomina y los menos favorecidos quedan al margen,

de usufructuar lo justo, aquello de lo que solo gozan los més fuertes.

La idea de vivir en una aldea global ha dado origen a un nuevo capitalismo que trae con sigo
nuevas injusticias, el crecimiento desmedido de un sistema econémico que no se conduele de la
condicion humana, ni con el desarrollo sostenible, es sindbnimo de inequidad, e inequidad habla
de desigualdad, pilar del concepto de dignidad. Salarios irrisorios, contrataciones disfrazadas de
legalidad, y una plusvalia desmedida, devienen en condiciones indignas para el trabajador, en
este sentido el informe Dag Hammarskjold sobre el desarrollo y cooperacion internacional
presentado con ocasion del séptimo periodo extraordinario de sesiones de la asamblea general de
las Naciones Unidas en 1975 se pronuncia al respecto “asi mismo es necesario comenzar
diciendo que satisfacer las necesidades de los individuos y de los pueblos significa en primer
término, reconocer sus derechos a vivir en la decencia y la dignidad” (Asamblea General de las

Naciones Unidas, 1975, pag. 26).

4.2.Dignidad humana como fundamento de los derechos laborales

Una de las alternativas de analisis para el problema planteado y que consiste en el rigor
de las nefastas consecuencias irrogadas al trabajador derivadas de la diferencia de regimenes de
contratacion entre unos y otros, pertenecientes a una misma empresa, surge de la lectura de una
realidad, que si bien nos ha permeado y no pasa inadvertida ni de soslayo al comin de la
humanidad, ha tratado de ser desestimada por la comunidad internacional, y sus grupos de
poder, que a costas del auge del libre mercado ha querido perpetuar el circulo vicioso de la

desigualdad y sus trampas de pobreza.

Las numerosas luchas a través del tiempo, desplegadas por trabajadores en busqueda de
mejores condiciones laborales, han evolucionado favorablemente en aras de la reivindicacion de

los derechos humanos, teniendo como uno de sus objetivos el de exaltar la dignidad humana por
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sobre toda la circunstancialidad que trae esta nueva economia de capital. Por ello, el concepto de

dignidad toma relevancia y debera traducirse en el derecho a ser tratado como igual.

4.3.Alcance constitucional de la dignidad humana
El derecho a la igualdad, consagrado en nuestra Carta Magna de 1991 en su articulo 13 reza:

Todas las personas nacen libres e iguales ante la ley, recibiran la misma proteccion y trato de
las autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna
discriminacidon por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religion,
opinidn politica o filoséfica. El Estado promovera las condiciones para que la igualdad sea
real y efectiva y adoptara medidas en favor de grupos discriminados o marginados
(Asamblea Nacional Constituyente, 1991).

Asi las cosas, ostentar la condicion de trabajador, no deberia, en un Estado Social de
Derecho, ser un privilegio sometido a la incertidumbre que connota la suerte, si no el fiel
cumplimiento de una ley que manda, ordena y permite, y cuya observancia no deberia dejarse al
capricho de quien desea desconocerla. El trabajador en mision puede considerarse como un
trabajador no amparado por el derecho a la igualdad cuando se abusa de esta figura para
aumentar utilidades de las empresas y desvirtuar la responsabilidad directa de las organizaciones
frente a la contratacion, asi mismo, puede generar falta de confianza, falta de seguridad del
trabajador ante diferentes aspectos, tales como el aspecto econdmico, alimentacion, salud, entre

otros, de los cuales hace referencia el informe sobre Desarrollo Humano del PNUD (1994).

4.4.Seguridad humana una apuesta por la dignidad

El informe sobre Desarrollo Humano (PNUD, 1994), cuya primera publicacion fue en el afio
1994, introdujo el concepto de seguridad humana, dotdndole la trascendencia que realmente
tenia, éste a diferencia de otras concepciones acerca de lo que tradicionalmente se venia
entendiendo como seguridad humana, tenia un enfoque antropocéntrico, dejando a un lado las
equivocadas ideas de amenazas exteriores, como las militares y politicas a los Estados, y en su

lugar haciendo apologia a lo esencial al ser humano, su individualidad y calidad de vida. Para la
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época de los noventa, el antiguo concepto de calidad de vida pas6 a enfocarse en lo que era
necesario para el desarrollo del ser humano, haciendo énfasis en las necesidades individuales o
basicas tales como la alimentacion, la salud, el medio ambiente, la economia, la seguridad e

integridad de las culturas, etc.

Segun el PNUD de 1994 la seguridad humana consiste en evitar las siguientes amenazas:
- Seguridad econdémica: ante la amenaza de la pobreza.
- Seguridad alimenticia: ante la amenaza del hambre.
- Seguridad de salud: ante la amenaza de las lesiones y la enfermedad.
- Seguridad medioambiental: ante la amenaza de la polucion, deterioro del medio
ambiente y agotamiento de los recursos.
- Seguridad personal: ante una amenaza que incluye distintas formas de violencia.
- Seguridad comunal: ante la amenaza contra la integridad de las culturas.

- Seguridad politica: ante la amenaza de la represion politica. (PNUD, 1994, pag. 28).

Puede decirse entonces que el nuevo concepto de seguridad humana vela por que los
Estados, por medio de instrumentos tales como su legislacion, garanticen la proteccion de los
individuos, y no por la proteccion de los mismos Estados. En este sentido, los Estados deberian

ser los primeros proveedores de seguridad ante los ciudadanos.

El andlisis de seguridad humana para el desarrollo de esta investigacion, se dirige a proteger a
las personas en sus derechos y garantias, y uno de ellos es el derecho al trabajo y a las

prerrogativas legales y constitucionales que se derivan de él.

Lo anterior guarda coherencia con la concepcion del economista Amartya Sen, quien ha
concebido la seguridad humana a partir de un enfoque comprensivo y amplio, que incluye las
amenazas a la supervivencia, los medios de vida, y la dignidad de los seres humanos (Sen,

Amartya, 2000).
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En este sentido, la desigualdad, que es pilar en la nocion de dignidad humana, seria un factor
que no obedece a lo postulado por el Nobel de Economia’, un trabajador que frente a otro no
tenga igualdad de derechos, no es un sujeto protegido, y por el contrario, vive un estado de

inseguridad.

Segtin el concepto antes mencionado del PNUD, uno de las formas en que deja de existir la
seguridad humana se configura cuando las amenazas de pobreza se manifiestan, hecho que atenta
contra la seguridad econdmica. Es menester entonces hacer hincapié, en que no sélo la pobreza
se erradica con el hecho de recibir un salario, o0 unos emolumentos econémicos, estos resultan ser
insuficientes, a la hora del reconocimiento de la igualdad y por ende la dignidad, por cuanto una
de las maneras en que se vive y que se adquieren medios de vida son las condiciones dignas de
trabajo, comprendiendo como tales, ademas del salario, el derecho al reconocimiento de todas las
erogaciones y beneficios materiales e inmateriales, reconocidos por la ley a todos los ciudadanos

en igualdad de condiciones.

Lo que se traduce en que el trabajo y las condiciones laborales deben no sélo traer una
compensacion econdomica, también deben responder a las diferentes necesidades, que como seres
humanos poseemos como derecho inalienable. De tal forma que el trabajo sea uno de los
instrumentos idoneos para lograr cubrir algunas de las necesidades humanas, tales como el
acceso a servicios de salud, la educacion, la habitabilidad, al ocio, lo que podria encuadrar en el
concepto de calidad de vida; es asi como teniendo en cuenta esta fundamentacion teodrica se
pretende conocer la percepcion que tienen los empleados en mision respecto a su calidad de vida,

partiendo como referencia de sus condiciones laborales particulares.

Cuando se habla de trabajadores en misiéon se hace referencia a personas que estan

contratados con todas las prestaciones de ley, pero carecen de estabilidad en el empleo, ya que

Amartya Sen, economista indio, quien obtuvo el Premio Nobel de economia en 1998 por sus contribuciones a la
Economia de Bienestar.
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dichos contratos son usualmente por tiempos cortos, lo cual genera incertidumbre en el futuro,
asi mismo, genera miedo a la pérdida del empleo y desesperanza, lo cual se asemeja mas a una
experiencia de desempleo que a la experiencia de un empleo estandar, segun los resultados de la
investigacion “El Malestar del Empleo Temporal Involuntario” (Cantera, 2009, pags. 64,65). Asi
mismo, el empleado en misiéon ve amenazada su seguridad econdmica, alimenticia y de salud,
dado que el carecer de estabilidad laboral genera vulnerabilidad ante las diferentes amenazas ya

planteadas.

4.5. Calidad de vida laboral

Histoéricamente los conceptos de crecimiento y desarrollo econémico fueron la base que luego
de la finalizacion de la Segunda Guerra Mundial, dieron origen a lo que en la actualidad se ha
entendido por calidad de vida. La instauracion de regimenes politicos, como las democracias
liberales y el régimen parlamentario, asi como una economia de mercado, fue el inicio de un
crecimiento desmesurado y desequilibrado en razon de lo cual, los pueblos empiezan a
experimentar el rigor de la insatisfaccion de necesidades basicas como: alimentacion, salubridad,
energia, educacion, materias primas, etc., dando origen a un periodo de crisis que hasta hoy
perdura; por lo que la preocupacion al dia de hoy se ha ido centrando en que el crecimiento no

sea mayor, si no que se fortalezca poco a poco la apuesta por un crecimiento mejor.

No podria hablarse con precision acerca de la historia del concepto calidad de vida, por
cuanto es una concepcion relativamente nueva, que se fortalece como tema de investigacion
después de los anos 70. Aunque desde los inicios de la humanidad ya se hablaba de conceptos

como bienestar, salud y felicidad.

Teniendo en cuenta la definicién de calidad de vida dada por la OMS®, se puede argiiir que es

un concepto general, del cual se desprenden multiples situaciones del entorno, y que guarda

6 Concepto de calidad de vida segun la OMS la percepcion que un individuo tiene de su lugar en la existencia, en el contexto de la
cultura y del sistema de valores en los que vive y en relacion con, sus expectativas, sus normas, sus inquietudes. Se trata de un
concepto muy amplio que estd influido de un modo complejo por la salud fisica del sujeto, su estado psicologico, su nivel de
independencia, sus relaciones sociales, Asi como su relacion con los elementos esenciales de su entorno (OMS, 2013).
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estrecha relacién con todo aquello que es aceptado por el hombre dentro de su naturaleza, por
ejemplo, el concepto de calidad de vida de un ser humano que vive en un pais asiatico puede ser
diferente al que tenga una persona que vive en un pais africano, por lo que se podria inferir que

la calidad de vida es variable, de acuerdo a las latitudes en que vive cada persona.

En contraste, una franca lectura de la realidad parece decirnos algo diferente, la calidad de
vida en pleno siglo XXI es invariable, es decir, parece ser algo mas que la variabilidad. Al
respecto Manfred Max-Neef asevera que la calidad de vida depende de las posibilidades que
tienen las personas de satisfacer adecuadamente las necesidades humanas fundamentales, es
decir, cuanto mas se mejore la calidad de vida de las personas, mejor es el proceso de desarrollo.
Igualmente menciona: “Las necesidades fundamentales, son aquellas que son y han sido

invariables a través del tiempo” (Max-Neef M. A., 1998, pag. 42).

La necesidad fundamental de proteccion es la misma en cualquier cultura o latitud, no asi los
satisfactores de estas necesidades, por ello la calidad de vida depende de las posibilidades que
tienen las personas de satisfacer adecuadamente las necesidades humanas fundamentales (Max-

Neef, M. A. y otros, 2007).

De acuerdo a lo anterior una de las necesidades fundamentales, no mas o menos importante

que otras es la subsistencia.

Los medios de subsistencia son los medios que permiten a las personas
ganarse el sustento. Abarcan las capacidades, los bienes, los ingresos y las
actividades de las personas necesarias para asegurar que se cubren sus
necesidades vitales. Un medio de subsistencia es sostenible cuando permite a
las personas hacer frente a, recuperarse de, contratiempos y estrés (como
desastres naturales y agitaciones econdmicas o sociales) y mejorar su
bienestar y el de las futuras generaciones sin debilitar el medio ambiente o la
base de recursos naturales (Federacion Internacional de La Cruz Roja y de
La Media Luna Roja, 2013) .

Asi las cosas, el trabajo es un medio de subsistencia en la medida que por medio de €l se
generan ingresos para cubrir las necesidades vitales, tales como la alimentacion, acceso a la salud

y educacion.
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Entonces el trabajo puede considerarse un satisfactor de la necesidad de subsistencia, segun
Max Neef, una de las funciones de la economia es generar la posibilidad de satisfactores
adecuados, pregunta que con poca frecuencia suelen hacerse los sistemas econdomicos. Podria
decirse que nuestro sistema econdmico se preocupa mas por las mercancias u objetos que por el
bienestar humano. La calidad de vida se relaciona indefectiblemente con la satisfaccion de las

necesidades humanas fundamentales (Max-Neef, 1998).

La calidad de vida laboral, en este sentido, debe responder a las necesidades de los
trabajadores de disfrutar de la seguridad que brindan los satisfactores adecuados, revelados en la
suficiencia en las retribuciones, condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo, oportunidades
para desarrollar las capacidades humanas, oportunidades de crecimiento continuo y seguridad,

integracion social en el trabajo de las empresas.

4.6.;Que son las necesidades?

Para tener claridad acerca del tema es necesario acercarse a algunas teorias que explican las
necesidades y motivacion para satisfacerlas, respecto al tema son varios los autores que desde
diferentes enfoques exponen sus conclusiones y puntos de vista; uno de ellos fue Abraham
Maslow con su teoria de la jerarquia de las necesidades, representada en forma de piramide en
virtud de la cual hace un completo examen de necesidades basicas como la alimentacién, hasta
las mas complejas como las de autorrealizacion (Stephen P, 2005). Es oportuno recabar en la
importancia del estudio de algunas de las necesidades fundamentales mas relevantes, como las de
subsistencia, entre ellas el empleo, por cuanto, se constituye en la principal fuente de ingresos, de
igual forma la necesidad de sentirse seguro, de conformidad a un tipo de contratacion en
condiciones de trabajo justas, como ejemplo, segin (Mejia, 2007, pags. 5,6), “un contrato a
término fijo genera mas inseguridad, inestabilidad e incertidumbre, que un contrato a término

indefinido”.

Una de las teorias mas importantes que desarrollan el concepto de motivacion es la propuesta
por Herzberg: El factor dual o teoria de higiene, que se fundamenta en los siguientes factores: de

higiene que no genera satisfaccion pero sin cuya existencia pueden generar insatisfaccion y los
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motivadores, con capacidad de generar satisfaccion (Plumlee 1991) citado por (Pinto, 2002);
entre los factores higiénicos se incluye la remuneracion y la seguridad en el trabajo, que se
asemejan a la teoria de Maslow. De esta manera, cuando tenemos en cuenta los diferentes tipos
de contratacion, como la realizada por Empresas de Servicios Temporales, se observa la ausencia
de algunos de estos factores higiénicos, dado que los trabajadores vinculados bajo esta forma de
contratacion, pueden llegar a carecer de estabilidad (Uribe, 2011); asi mismo, pueden padecer el
rigor de la inseguridad laboral, circunstancia que puede generar insatisfaccion, repercutiendo en

la calidad de vida de los individuos contratados de esta forma.

Por su parte, otra de las teorias importantes a tener en cuenta acerca de la motivacion laboral,
es la de las tres necesidades secundarias tratadas por McClellan en su libro Estudio de la
motivacion humana, las que se dirigen a motivar hacia el logro, permitiendo al trabajador fijarse
metas y objetivos alcanzables que lo exhorten al desarrollo de competencias que redunden en el
mejoramiento de sus condiciones laborales, tales como el ascenso en la jerarquia de empleos de
las organizaciones empresariales, y hacia la filiacién que le permita entablar relaciones con sus
compafieros, las cuales deben ser estables duraderas y ofrecer seguridad; en cuanto a los
trabajadores operativos, €ste puede ser uno de los motivadores mas fuertes, lo que no ocurre con
los empleados contratados por medio de empresas de servicios temporales, dado que es dificil
que la necesidad de filiacion sea satisfecha, pues su permanencia y seguridad en la empresa son

motivo de incertidumbre.

Otra de las teorias contempladas es la de la equidad de Stacey Adams (1965), que sostiene
que un trabajador desea recibir lo justo por su esfuerzo y que a su vez compara lo recibido con lo
que reciben los demas, sintiéndose en desventaja cuando la remuneracion econdmica es inferior a
la de los demas, lo que genera insatisfacciones, (Stacey, 1965) citado por (Olmos, 2009), lo

anterior se refleja en una baja productividad y poca motivacion laboral.

Para terminar este esbozo de las teorias de las necesidades y motivacién, es necesario
remitirse al autor Manfred Max-Neef, quien en su gran obra Desarrollo a escala humana, habla

de los tipos de necesidades:
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...Las necesidades humanas fundamentales son finitas, pocas y clasificables.
Segundo: las necesidades humanas fundamentales son las mismas en todas
las culturas y en todos los periodos histéricos. Lo que cambia a través del
tiempo y de las culturas es la manera o los medios utilizados para la
satisfaccion de las necesidades (Max-Neef M. A., 1998, pag. 42).

Asi, para Max Neef las necesidades siempre seran las mismas, pero existen unos satisfactores
que son diferentes para una persona o para una comunidad, este autor desarrollo una matriz que
permite operacionalizar los diferentes tipos de necesidades con satisfactores. Los que pueden
cubrir diversas necesidades a la vez, el autor habla en este documento de la clasificacion que se
le puede dar a los tipos de necesidades y las clasifica en: existenciales, que contemplan la
necesidad del ser, el tener, el hacer y el estar; las axiologicas, que hacen referencia a “las
necesidades de subsistencia, proteccion, afecto, entendimiento, participacion, ocio, creacion,
identidad y libertad” (Max-Neef M. A., 1998, pag. 41). En relacion con el trabajo podemos decir
que los trabajadores cuentan con las mismas necesidades en cualquier cultura y de acuerdo a la
siguiente matriz, el trabajo es un satisfactor de la necesidad de subsistencia, proteccion,
participacion, creacion, identidad y asi mismo contribuye a satisfacer las necesidades de ocio y
de libertad. Para el ser humano el ocio es importante, pero sélo puede ser satisfecho
adecuadamente cuando se tiene una estabilidad laboral y econdmica digna, que permita disfrutar
momentos de esparcimiento; en cuanto a la necesidad de libertad se podria pensar que esta no es
satisfecha cuando de trabajadores en mision se trata, pues esta necesidad tiene un satisfactor
denominado igualdad de condiciones, estas no se cumplen cuando en una empresa existen

relaciones contractuales desiguales con iguales exigencias laborales para todos los empleados.

Figura 1. Matriz De Necesidades Vs Satisfactores Max- Neef

Necesidades segiin | Ser Tener Hacer Estar
categorias
existenciales
Necesidades
Seglin
Categorias
axiolbgicas
SUBSISTENCIA 1/ Salud fisica, salud 2/Alimentacion, 3/ Alimentar, 4/Entorno vital,
mental, equilibrio, abrigo, trabajo procrear, entorno socia
solidaridad, humor, descansar,
adaptabilidad trabajar
PROTECCION 5/ Cuidado, 6/ Sistemas de 7/ Cooperar, 8/Contorno vital,
adaptabilidad, seguros, ahorro, prevenir, contorno social,
autonomia, seguridad social, planificar, cuidar, morada
equilibrio, solidaridad sistemas de curar, defender
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salud,

legislaciones,
derechos, familia,
trabajo
AFECTO 9/ Autoestima, 10/ humor 11/ Hacer el amor, 12/Privacidad,
solidaridad, Amistades, acariciar, intimidad, hogar,
respeto, parejas, expresar espacios de
tolerancia, familia, animales emociones, encuentro
generosidad, domésticos, compartir, cuidar,
receptividad, plantas, cultivar, apreciar
pasion, jardines
voluntad,
sensualidad
ENTENDIMIENTO 13/ 14/ Literatura, 15/ Investigar, 16/ Ambitos de
Conciencia maestros, estudiar, interaccion
critica, método, politicas experimentar, formativa:
receptividad, educacionales, aduar, analizar, escuelas,
curiosidad, politicas meditar, universidades,
asombro comunicacionales interpretar academias,
disciplina, agrupaciones,
intuicion, comunidades,
racionalidad familia
PARTICIPACION 17/ 18/ Derechos, 19/ Afiliarse, 20/ Ambitos de
Adaptabilidad, responsabilidades, cooperar, interaccion
receptividad, obligaciones, proponer, participativa:
solidaridad, atribuciones, compartir, cooperativas,
disposicion, trabajo discrepar, acatar, asociaciones,
conviceion, dialogar, acordar, iglesias,
entrega, opinar comunidades,
respeto, pasion, vecindarios,
humor familia
OCIO 21/ Curiosidad, 22/ Juegos, 23/ Divagar, 24/ Privacidad,
receptividad, espectaculos, abstraerse, intimidad,
imaginacion, fiestas, calma sofar, afiorar, espacios de
despreocupacion, fantasear, evocar, encuentro, tiempo
humor, relajarse, libre, ambientes,
tranquilidad, divertirse, paisajes
sensualidad jugar
CREACION 25/ 26/ Habilidades, 27/ Trabajar, inventar, 28/ Ambitos de
Pasion, voluntad, Destrezas, construir, idear, produccion y
intuicion, método, Componer, disefar. retroalimentacion,
imaginacion, trabajo interpretar talleres, ateneos,
audacia, agrupaciones,
racionalidad, audiencia,
autonomia, espacios de
inventiva, expresion, libertad
curiosidad temporal
IDENTIDAD 29/ 30/ Simbolos, 31/ Comprometerse, 32/ Socio-ritmos,
Pertenencia, lenguaje, integrarse, entornas de la
coherencia habitos, confundirse, cotidianeidad,
diferencia, costumbres, definirse, ambitos de
autoestima, grupos conocerse, pertenencia,
asertividad de referencia, reconocerse, etapas
sexualidad, actualizarse, madurativas
valores, crecer
normas, roles,
memoria historica,
trabajo
LIBERTAD 33/ Autonomia, 34/ Igualdad de 35/ Discrepar, optar, 36/ Plasticidad
autoestima, derechos diferenciarse, espacio-temporal
voluntad, pasion, arriesgar,
asertividad, conocerse,
apertura, asumirse,
determinacion, desobedecer,

30




audacia, rebeldia, meditar
tolerancia

Fuente. (Max-Neef, 1998, pags. 58-59).

Teniendo en cuenta lo comentado respecto a los diferentes puntos de vista de los autores
mencionados, podemos hacer las siguientes preguntas: ;Qué es entonces la calidad de vida? y
,en qué variables esta representada? Al iniciar este trabajo se definid indagar acerca de cudl era
la percepcion de calidad de vida que tienen los trabajadores en mision, considerando que en
razén de su vinculacion laboral, les es posible o no satisfacer algunas de sus necesidades, dado
que el grado de satisfaccion, es condicidon necesaria para la realizacion del ser humano en todas
sus facetas.

De acuerdo a las teorias expuestas, se considera pertinente para el estudio de calidad de vida
de los empleados en misidén ajustarse a los postulados teéricos de Max Neef en su texto
Desarrollo a escala humana, tomando como fundamento, algunas necesidades axioldgicas

planteadas en sus estudios y tomandolas como variables de percepcion de calidad de vida.

4.7.Elementos que contribuyen a la calidad de vida de las personas

Se logran identificar multiples elementos que contribuyen a la calidad de vida de las
personas, tales elementos estdn definidos por diferentes autores, y para cada uno tienen gran
trascendencia, pero se hace necesario hacer una delimitacion en la cantidad de elementos a tratar,
razon por la cual se decidié tomar como punto de partida las necesidades axiologicas definidas
por Manfred Max-Neef, de las cuales se eligieron seis que serdn definidas como categorias y se
denominaréan: 1. Subsistencia, 2.Proteccion, 3. Participacion, 4. Identidad, 5. Ocio, y 6. Libertad.
Estas categorias fueron elegidas teniendo en cuenta que uno de los satisfactores comunes entre
ellas, es el trabajo y todo lo que se deriva de ¢él, lo cual puede ser evidenciado en la matriz de
necesidades y satisfactores citada anteriormente. A continuacion se dard una breve definicion de

cada una de ellas.
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4.7.1. Subsistencia

Segun la definicion del (DRAE, 2001, pag. 1427) este término hace referencia al “Conjunto
de medios necesarios para el sustento de la vida humana”, la Constitucion Politica de Colombia
(Asamblea Nacional Constituyente, 1991) en su articulo numero 53 habla del minimo vital que
corresponde a ser un medio que garantiza la subsistencia del individuo y hace referencia a
“minimo de condiciones decorosas de vida (v.gr. vestido, alimentacion, educacion, salud,
recreacion), ello no va ligada s6lo con una valoracion numérica de las necesidades bioldgicas
minimas por satisfacer para subsistir” segin lo planteado en (Sentencia T-066/10, 2010), la
subsistencia se tomd como variable para este trabajo, ya que segun Max Neef, es una de las
necesidades axiologicas fundamentales, que al ser satisfecha contribuye a la calidad de vida de
las personas, esto se encuentra enmarcado en la matriz de necesidades elaborada por el autor y

mencionada anteriormente.

4.7.2. Proteccion

Segun la (OIT, 2013), la proteccién es uno de los derechos fundamentales que contribuye a la
promocion del bienestar humano y al crecimiento de los de los paises, y para lograr la proteccion
se hace necesario tener politicas que contribuyan a que las personas cuenten con trabajo digno,
con salarios adecuados, condiciones laborales seguras y estables; asi mismo se hace necesario
que exista igualdad de derechos frente a los demas; del mismo modo que la OIT, el autor
Manfred Max Neef define la proteccion como una necesidad fundamental, la cual tiene multiples
satisfactores, entre los cuales se encuentra el trabajo, razon por la cual se eligié esta necesidad
como variable, debido a que el trabajador en mision, la mayoria de veces esta en desigualdad de
condiciones frente a sus pares, que se encuentran en vinculacion directa con la empresa, asi

mismo, viven en la incertidumbre de ser futuros desempleados.

4.7.3. Participacion

Desde la perspectiva constitucional, Colombia es un Estado fundamentado en una democracia
participativa, es decir, las personas tienen el derecho a intervenir de manera directa en todas las
decisiones que les afecten (Constitucion politica de Colombia 1991). Participacion es la
capacidad de actuacion dentro de una estructura organizacional; por la tanto, es importante que

todas las estructuras econdmicas que hagan parte de un estado democratico, tengan dentro de las
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politicas institucionales estrategias que permitan a todos los empleados actuar de manera directa
e indirecta en las decisiones que se toman (Martinez, 2009). La participacion a la cual hace
referencia el presente trabajo es entendida como la posibilidad que tiene el trabajador para influir
dentro de las politicas institucionales de una empresa del sector manufacturero, es decir, si sus
aportes para realizar mejor sus funciones o para optimizar el trabajo son tenidas en cuenta y si la
empresa fomenta un espacio en el que los empleados puedan hablar sobre aspectos

institucionales que influyen de manera negativa en la realizacion de sus funciones.

4.7.4. Ocio

Desde una perspectiva historica el ocio es entendido como el tiempo que tienen las personas
para realizar actividades diferentes a las laborales y a las domesticas bdsicas, es el tiempo para la
recreacion, esparcimiento y el descanso, lo cual permite el desarrollo integral del ser (Argyle,
1996), citado por (Casas, 1999, pag. 5). El tiempo para el ocio es afectado frecuentemente por la
vida laboral, ya que el trabajador puede tener jornadas laborales extensas, realizar actividades
extenuantes o tener una remuneracion economica que limite el acceso a las actividades de
esparcimiento y recreacion. El presente trabajo pretende conocer si los trabajadores de la
empresa manufacturera tienen tiempo de ocio y en caso contrario, saber cuales son los factores

relacionados con el empleo que lo limitan.

4.7.5. Identidad

Identidad personal es el hecho de que las personas sepan como son y qué cosas las distinguen
de las demas, la identidad laboral es entendida como el conocimiento que tienen los trabajadores
de quienes son dentro de la organizacion, qué funciones cumplen y qué actividades deben
desarrollar. En el mundo actual es frecuente que la identidad laboral sea determinante en la
identidad personal, con frecuencia el tipo de trabajo y de funciones condiciona el “quién soy”, la
pérdida de identidad laboral puede conducir a pérdida de identidad personal (Dubar, 2000),
citado por (Bialakowsky, 2005, pag. 23), es por ello importante conocer el grado de identidad
laboral que tienen los trabajadores de la empresa manufacturera y el modo en que influye en la

identidad personal.

33



4.7.6. Libertad

La libertad ha inspirado en el hombre miles de escritos, tratados y leyes, hay algunos que
culminan pensando que la libertad es una utopia para el hombre, ya que siempre estd
condicionada por multiples factores del entorno, mas alla del significado filosofico que se le
puede dar al concepto de libertad y para efectos practicos, en este documento la palabra “/ibertad
significa la capacidad de decision y autonomia que tienen los empleados de una empresa para

elegir el actuar frente a diversas situaciones laborales y personales” (Laporta, 1983).

5. Método de solucion

El presente trabajo surgi6 a raiz de la preocupacion que se despertd en uno de los
investigadores, en relacion a la calidad de vida de los empleados de su empresa, los cuales, en su
mayoria son contratados a través de Empresas de Servicios Temporales y no gozan con igualdad
de condiciones respecto a otros empleados contratados directamente por la empresa, quienes si
disfrutan de un pacto colectivo que les permite disfrutar de multiples beneficios adicionales. Esta
investigacion se quiso abordar como un estudio de caso, en el que se pretendio identificar la
percepciodn de los trabajadores contratados en mision por dicha empresa, su calidad de vida, en la
cual se ven involucradas diferentes variables, las cuales se enunciaron anteriormente y fueron
evaluadas a través de una entrevista semiestructurada; ademas se tomd una muestra de su
poblacion laboral, para lo cual se utilizé el muestreo de casos homogéneos, ya que esta estrategia
es empleada para conformacion de grupos focales, que es el caso de esta investigacion; de este
modo se eligieron dos grupos: uno, el de los empleados con vinculacion directa a la compaiiia, y
el otro, conformado por trabajadores vinculados bajo la figura de Empresas de Servicios

Temporales.

Para llevar a cabo la investigacion se tuvieron en cuenta diferentes aspectos al momento de

seleccionar los participantes, quienes debian reunir los siguientes requisitos:

1. Ser empleados contratados a través de Empresas de Servicios Temporales por un periodo

mayor a un afno.
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2. Ser empleado contratado directamente por la compaiia por un periodo mayor a un afio.

Para el muestreo se aplico la siguiente férmula:

Muestra personal en mision
n = 36%(1,96%1,96)*,05%(0,95) = 6,569136 = 17
({5%*5%)*79)+(1,96%1,96) *5%*0,95 0,379976

Muestra personal directo
n = 11*({1,96%1,96}*,05%(0,95) = 2,007236= 5
([5%*5%)*79)+(1,96%1,96) *5%*0,95 0,379976

Se utilizé una fuente primaria de informacion a través de conformacion de grupos focales y
aplicacion de entrevista abierta semiestructurada, en la cual se incluyeron cada una de las
variables elegidas, las cuales fueron exploradas durante el transcurso de la entrevista, esto
permitié determinar la percepcion de los colaboradores en mision o temporales y contratados de

forma directa por la empresa, frente a su calidad de vida.

Para dar inicio a la investigacion se realizaron diferentes consultas bibliogréficas, en las cuales se
tuvieron en cuenta diferentes miradas; se realizd asi mismo el disefio del instrumento de
evaluacion a manera de entrevista semiestructurada, teniendo en cuenta que las preguntas
estuvieran enmarcadas en el contexto de las variables de la matriz de estudio de necesidades
fundamentales para medicion de calidad de descrita por Manfred Max- Neef (1998); luego se
realizo una identificacion de la muestra de la poblacidn, a la cual se le aplico el instrumento de
evaluacion; tomando como base los criterios de inclusion se conformaron tres grupos focales
para garantizar que el nimero de integrantes de cada grupo no sobrepasara el nimero de diez
trabajadores y fuera mas manejable el proceso de dichos grupos focales, dos de ellos estuvieron
integrados por trabajadores contratados en mision y uno por trabajadores contratados en forma

directa por la compaiia.

Para la realizacion de la entrevista se selecciond un lugar neutro, tanto para los investigadores
como para los trabajadores, ello con el fin de evitar que se generara cualquier tipo de sesgo en la

informacion proporcionada, al inicio de cada sesion se les informd acerca de la naturaleza de la
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investigacion y lo importante de unas repuestas honestas y libres, asi mismo se informo de la

confidencialidad en la informacidén suministrada.

Una vez concluida esta fase se realizd la transcripcion de las entrevistas realizadas y se
procedié a hacer un analisis de la informaciéon obtenida, haciendo una triangulacion entre a)
empleados contratados en mision, b) empleados contratados en forma directa por la compaiia, c)
la teoria consultada y el analisis de los investigadores, lo que permitié dar respuesta a los
objetivos propuestos y llegar a unas conclusiones respecto a la percepcion de calidad de vida de

los trabajadores en mision.

6. Presentacion y analisis de resultados

Durante el analisis de los resultados se retomaron fragmentos de las entrevistas realizadas

a los dos grupos de trabajadores, contratacion directa y personal contratado en mision.

Se realizd una entrevista semiestructurada, la cual fue aplicada a dos grupos de empleados:
uno conformado por personal contratado directamente por la compafiia y otro por personal
contratado a través de una empresa de servicios temporales; la entrevista estd compuesta por las
mismas preguntas para ambos grupos y estan contenidas en seis categorias: subsistencia,
proteccion, participacion, identidad, ocio, y libertad. Durante el andlisis de los resultados se
retomaron fragmentos de las entrevistas realizadas a los dos grupos de trabajadores, también se
realizo un analisis de las respuestas dadas por cada uno de los grupos y se hizo una comparacion

entre grupos, contrastando con la teoria revisada, lo cual dio los siguientes resultados.

Subsistencia

Las organizaciones dentro de sus programas de bienestar procuran por contribuir a la calidad
de vida de las personas al interior de la misma, sin embargo, los programas que las promueven,
deben ir enfocados a suplir algunas de las necesidades que para el ser humano son vitales, entre

ellas encontramos la subsistencia, que de acuerdo con Manfred Max Neef (1998), se compone
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de necesidades tales como: salud fisica, salud mental, equilibrio, solidaridad, humor,
adaptabilidad, alimentacion, abrigo, trabajo, entorno vital, entorno social. Sin embargo, estas
necesidades mencionadas, aunque las organizaciones pretenden satisfacerlas con dichos
programas, la percepcion que los empleados tienen de los satisfactores es tal vez muy diferente a
la intencion que con ellos busca la empresa. Esto puede generarse porque para los empleados,
aparte de los programas de bienestar que la empresa emprende, tienen otros elementos que para
ellos son necesarios para obtener dicha calidad de vida, entre ellos el tipo de contratacion. Al
respecto, el grupo de personas en mision considera que: “calidad de vida es un grupo de cosas
entre las cuales estd contar con servicios de salud, acceso a la educacion, tener un empleo
estable, alimentacion, vivienda, abrigo, descanso, ocio, tranquilidad econémica” (Mision, 2014);

piensan ademads, que estos elementos forman parte de la categoria de subsistencia.

Se observa mucho malestar por parte de los empleados en mision, pues ellos consideran que
es imposible dar cobertura total a su necesidad de subsistencia dado que al estar contratado en
temporalidad, no da garantias de un empleo estable y seguro, que permita tener acceso a algunos
satisfactores, tales como tener una vivienda, pues por su tipo de contratacion es improbable
poder acceder a créditos hipotecarios que lo faciliten, lo cual genera, como consecuencia,
limitaciones al momento de proyectarse y planear un futuro; asi mismo se genera incertidumbre,
la cual a su vez los hace sentir inseguros y desanimados frente a su vida diaria y esto se
trasladada a su vida familiar y social. Concluyen que su calidad de vida se ve afectada
negativamente, a razén de que son empleados temporales, y esto genera que en las empresas
existan empleados de primera y segunda clase, entre los cuales se incluyen los temporales

(Mision, 2014).

Muy diferente ocurre con los empleados que estan directamente vinculados por la
organizacion, es decir, empleados directos, pues ellos podrian tener una percepcion de calidad de
vida similar, pero con satisfactores diferentes, pues aquellos que para los empleados en mision
son necesarios, para estos ya se tienen satisfechos, lo que genera que busquen otro tipo de
satisfactores para percibir la contribucion de la empresa a su calidad de vida. Al respecto los

empleados directos mencionan:
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Calidad de vida estd compuesta por familia satisfecha buen entorno laboral, buen
compafierismo (....) tienen que ver con la satisfaccion calidad de vida la compone
convivencia, vida familiar, satisfacer las necesidades basicas y un poco tener diversion
esparcimiento (...) equilibrio entre el ser el hacer y el tener (...) cultivar la espiritualidad,
desarrollo personal (Directos, 2014).

De acuerdo con lo anterior, los empleados directos estdn de acuerdo con los empleados en
misioén en cuanto a los componentes basicos de calidad de vida, pero para ellos el concepto va
mas allé, piensan que calidad de vida también es un buen entorno laboral y familiar, y a su vez es
un concepto que va integrado al crecimiento intelectual, desarrollo personal, social y desarrollo
espiritual; del mismo modo también comparten los elementos que conforman la categoria de
subsistencia, pero ellos manifiestan sentirse diferentes, ya que el hecho de ser contratados
directamente por la compaiiia les permite tener un trabajo estable y seguro, que les da acceso a
multiples beneficios dentro y fuera de la empresa, pues el tener un empleo estable les da
seguridad, tranquilidad y confianza, lo cual les da mejor calidad de vida, les permite suplir todas
sus necesidades de subsistencia y atin mas; los hace sentir satisfechos a ellos como empleados y

esto se traslada a su grupo familiar, beneficiado por las posibilidades que les ofrece la empresa.

Proteccion

Entre las diferentes necesidades que debe satisfacer el ser humano para sentirse pleno, seguro
y tranquilo, se encuentra la necesidad de proteccion, la cual puede ser atenuada con muchos
satisfactores, que en la infancia son proporcionadas por su familia, escuela y en algunas
ocasiones su entorno social; en la edad adulta los satisfactores cambian y es asi como uno de los
mayores satisfactores de la necesidad de proteccion del ser humano es el trabajo, segin Max
Neef (1998), ya que éste proporciona estabilidad desde el punto de vista emocional y econémico,
adicionalmente proporciona tranquilidad, seguridad, equilibrio, permitiendo el acceso a otros
satisfactores tales como seguridad social, educacion y salud.

En el caso de estudio, los empleados en mision de la compaiia se manifiestan inconformes
frente a la empresa, puesto que consideran que su tipo de contratacién no permite que este

satisfactor sea totalmente eficiente y proporcione los elementos necesarios que contribuyan a
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que el trabajador se sienta protegido, uno de los factores en los que el trabajador se siente
desprotegido es en cuanto al tema de salud, mas especificamente cuando los empleados al
terminar su contrato son desafiliados de los servicios de salud, lo cual genera un servicio
restringido, solo de urgencias para ¢l y su familia, lo que representa sentirse desamparado, asi
mismo, el trabajador que termina su contrato queda desempleado y no en vacaciones como si
pasa con un empleado directo, el termino de contrato genera una liquidacion econémica que debe
ser utilizada por el trabajador para subsistir el tiempo que esté desempleado, lo que representa
que sus cesantias, que deben ser considerados por cualquier trabajador como un ahorro, lo deban
destinan para cubrir sus necesidades basicas, viéndose asi menguado cualquier proyecto de vida

de mediano o largo plazo, que gire en torno a este ahorro:

Uno de los principales derechos que se pierde estando en una temporal cuando un contrato,
el derecho a la salud, automaticamente tu quedas desvinculado a la salud (...) Yo creo que la
sensacion es de sentirse uno totalmente desprotegido, inmediatamente se siente uno
desprotegido porque si, si yo estoy por una temporal, chao, adiés y mire a ver como se
rebusca. (...) se siente eh.... Desanimado desesperado (...), por una temporal la sensacion
de desproteccion es total (...) (Mision, 2014).

En tanto los empleados en mision se sienten desprotegidos debido a su tipo de contratacion,
otro pensamiento es el que manifiestan los empleados en contratacion directa, quienes se sienten
"con una armadura” (Directos, 2014). Su tipo de contratacion les brinda la estabilidad y
seguridad necesaria para sentir que ellos y sus familias estan protegidos, ya que se encuentran
protegidos con todos los benéficos que ofrece una empresa solida y comprometida con sus
empleados, brindandoles la posibilidad de ahorrar y realizan inversiones que garanticen bienestar
a su familia aun cuando ellos no estén, tienen la tranquilidad de disfrutar unas vacaciones
dedicadas al ocio y sin la incertidumbre que genera el no saber si se obtendra una nueva
contratacion. La seguridad que les brinda el tipo de contratacion les permite construir un
proyecto de vida a mediano y largo plazo, lo que los satisface completamente a ellos y sus

familias y contribuye a mejorar su calidad de vida.
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Participacion

La participacion es todo acto que permite hacer parte de la toma de decisiones en la vida y el
entorno, no sélo de las personas, sino de las organizaciones en general. Esta es una categoria
sumamente importante para la persona en el momento de sentirse parte de una organizacion,
contribuye a la formacion del ser, al fortaleciendo de la autoestima, permitiéndole sentirse
alguien visible en la sociedad, y en este caso concreto, en la empresa. Todas las empresas tienen
en su estructura estrategias de participacion que permiten a sus empleados tener voz y voto
dentro de la misma, lo cual no sélo hace que la empresa crezca, se desarrolle y alcance la
madurez necesaria para convertirse en una gran institucion, sino que también da un gran aporte al
desarrollo individual de las personas que en ellas laboran. Permitir que los trabajadores
participen en las decisiones de las empresas, hace que se desarrolle un alto sentido de
pertenencia, compromiso y dedicacion, ya que cuando se participa en la construccion de los
procesos de le empresa, la persona se siente motivada a cumplir con ellos y a contribuir en su
mejoramiento, pues todas las contribuciones son producto de su trabajo. Lo anterior redundara
necesariamente en el buen desempefio del empleado y en el aumento de la productividad de la

empresa.

Se puede observar el alto nivel de insatisfaccion por parte de los empleados en mision, pues la
empresa toma siempre sus decisiones teniendo en cuenta politicas nacionales, en las cuales s6lo
pueden aportar las personas contratadas directamente por la compafiia, ya que en cada instancia
existen unos representantes de cada area implicada y se genera la imposibilidad de recibir aportes
de las personas en mision, sobre todo de hacerlas evidentes; ya que esto podria generar
reconocimiento de relacion laboral entre empresa y empleado en mision, los que para la empresa
no son trabajadores de ella si no de la Empresa de Servicios Temporales. Se describe un aparte

de entrevista donde se demuestra esta apreciacion:

En cuanto a la temporal participacion no existe, en ningin momen...no existe, porque son
politicas que directamente la toma es la empresa (...) la participacion de personas veriamos
que no es equitativo ¢l, el voz y voto de las personas que son temporales y personas que son
por compaiia (Mision, 2014).
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En cuanto a lo anterior, no es este el caso de los empleados con contratacion directa, como
queda evidenciado claramente en la entrevista, y es claramente evidenciado que la empresa si los
hace participes de sus decisiones respecto a las diferentes politicas, estrategias y proyectos; asi
mismo tienen voz y voto en “los equipos primarios establecidos en cada planta, en estos equipos
se discute todas las situaciones particulares de la planta y se da origen a los planes de
mejoramiento de la empresa” (Directos, 2014), participando asi de manera directa en las
actividades de la empresa, otro método de participacion que poseen las grandes empresas son los
pactos colectivos de trabajo, que pretenden brindar mayor bienestar y calidad de vida a sus
trabajadores, en la empresa caso de estudio so6lo los empleados directos pueden tener
participacion, lo que hace que este tipo de empleados se sientan parte de un engranaje del cual
ellos son importantes, fundamentales, lo que en consecuencia les genera un alto sentido de
compromiso y un alto nivel de satisfaccion personal. Cuando se habla de equidad, los
trabajadores directos consideran que la empresa es totalmente equitativa, ya que ofrece los
mismos beneficios a todos sus trabajadores, resaltando que en el caso de los empleados
temporales no hay inequidad, ya que ellos simplemente no son considerados empleados de la
empresa (Directos, 2014), por lo tanto la participacion y beneficios que otorgados a los

empleados, son equitativos.

Ocio

Anteriormente, el trabajador so6lo era contemplado como una persona cumplidora de
actividades que aportaban beneficios de produccion a la compaiiia, con el transcurso del tiempo
y la introduccion de la gerencia del talento humano en las organizaciones, el concepto cambio y
se contempla al trabajador como un componente importante y vivo de la organizacion, el cual es
necesario tratar de una forma mas integral y holistica, es asi como las empresas deben velar no
solo por la parte productiva del empleado sino también por el desarrollo del ser del individuo. En
este aspecto son varias las necesidades que deben ser satisfechas, entre ellas el afecto, el
entendimiento, la identidad y en el caso particular de este item, el ocio, para el cual segin Max

Neef (1998), existen diferentes satisfactores, entre ellos relajarse, divertirse, sofiar, ambientes,
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paisajes, tranquilidad, estos satisfactores deberian formar parte de la vida de cada trabajador, sin
embargo, lo que se evidencia con los trabajadores en mision de la empresa caso de estudio, es
que cuentan con pocos de ellos, ya que es dificil obtener tranquilidad, relajacion y esparcimiento,
cuando el poco tiempo libre disponible es dedicado a pensar en cémo cubrir otras gastos, los
cuales dificilmente se pueden cubrir cuando se tiene este tipo de contratacion , asi mismo es
dificultoso para una persona disponer de dinero para disfrutar de unas “vacaciones”, cuando lo
pagado por ellas se debe destinar a cubrir las necedades basicas generadas en el tiempo en que el
trabajador debe estar cesante, tiempo en el cual, por consecuencia del tipo de contratacion que
tiene y que lo desvincula de la empresa, el trabajador en mision no devenga salario, por lo tanto
en realidad no existen vacaciones y se ve obligado a trabajar durante varios afios sin poder
disfrutar un tiempo de descanso fisico, mental y emocional, dando como resultado un trabajador
cansado, agotado y desmotivado.

Al respecto, se presentan algunos de los apartes de la entrevista a un empleado temporal

En ningin momento va a salir uno a disfrutar unas vacaciones tranquilamente,
nunca voy a poder decir, en tal fecha eh, salgo, en tal fecha entro, siempre es una
zozobra, sé que para tal fecha de pronto voy a salir y quién sabe si vuelvo (....) uno
nunca se puede programar o hacer una programaciones de las vacaciones, porque
siempre vamos a contar con que la liquidacion de esa temporal es para subsistir, si
nos llaman o no nos llaman.(...) no voy a disfrutar de unas vacaciones porque
realmente vacaciones no tengo, yo no voy a disfrutar de eso, porque realmente
vacaciones no las estoy teniendo, esa plata que me llego como liquidacion la utilizo
para subsistir esos dias, entonces no hay un tiempo real de calidad, para, para, para
compartir con mi familia o con las personas allegadas a mi, yo estoy esperando o
estoy mirando a ver como completo, para, para, me ayudo para los servicios, para
ver que me alcance (Mision, 2014) .

Por otra parte, en el caso de los empleados contratados directamente por la compaiiia, ocurre
una situacion totalmente diferente, ya que estas personas pueden disfrutar tanto en tiempo como
en dinero sus vacaciones, su tipo de contratacion les permite tener la tranquilidad y la estabilidad
necesaria al momento de tener tiempo libre, asi mismo, les permite tener ahorros destinados al
disfrute de vacaciones y actividades en familia, lo que les genera un sentimiento de gratitud y
compromiso con la empresa que hace posible disfrutar el tiempo de ocio en familia y asi mismo,

les permite proyectarse hacia un futuro més prometedor.
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Identidad

En el contexto actual se considera la identidad como una de las necesidades mas importantes
del ser humano; es pertinente saber quién es el individuo en los diferentes contextos, se hace
necesario saber qué representa ¢l en su ser individual, en su entorno familiar, social y laboral. Es
el rol que juega el individuo en cada uno de los escenarios, el que le da una identidad propia y le
permite saber qué significa en un ambiente en particular. Los empleados en mision de la empresa
caso de estudio parecen no tener claro cudl es su identidad y rol en la empresa, ya que hacen
referencia a su identidad de forma burlesca y son explicitos al expresar que no tienen una
identidad definida, ya que si bien su contrato estd firmado con la EST, ellos no cumplen con su
mision, sino con la de la empresa para la cual se desempenan; asi mismo, como persona, la
empresa lo reconoce por su nombre, para la EST no deja de ser un nlimero de contrato, al cual
s6lo ven en el momento de firmar, el empleado en temporalidad se plantea varios interrogantes
en cuanto su contratacion, pues a su manera de ver no haya la razon por la cual no es considerado
parte de la empresa a la cual le presta servicio y sin embargo, ellos si se sienten trabajadores de
ella, esto les genera conflictos de identidad, no sélo con la empresa, también con ellos mismos,
pues en determinado momento el empleado en temporalidad se siente menguado en su
autoestima, su identidad personal y asi mismo se siente discriminado por la compafiia, que no lo
tiene en cuenta como empleado por razones netamente legales y no porque como persona no le
interese; sin embargo, al verse la empresa obligada a mantener reserva de la informacion, genera

consecuentemente molestias e insatisfaccion a este tipo de empleados.

Diferente es la percepcion que tienen los empleados con contratacion directa, pues estan
plenamente identificados, comprometidos, respetados y valorados por su empresa, se sienten
plenamente respaldados por la empresa, que los reconoce como empleados en todo el sentido de
la palabra y esto lo hace evidente cuando despliega diferentes estrategia destinadas a hacer sentir
al trabajador como parte fundamental de la compaiiia, cuando los escucha y los involucra en sus
procesos corporativos, dichos trabajadores se identifican plenamente con la plataforma
estratégica de la empresa y son comprometidos con lo que les corresponde aportar para que se

logren sus objetivos estratégicos, lo que redunda en su propio beneficio y el de su familia, ellos
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tienen una identidad laboral definida, se consideran empleados de la empresa caso de estudio y la

sienten como “‘su segunda casa” (Directos, 2014).

Libertad

Para un ser humano integro es importante tener participacion en los diferentes grupos de la
sociedad, pero es aun mds importante tener libertad para expresar su opinion frente a los
diferentes aspectos planteados en su vida, es importante que se le permita tomar postura frente a
situaciones concretas que se le presenten en los diferentes ambientes en los que se desenvuelve,
entre ellos el ambiente laboral, el cual forma parte fundamental de la existencia del ser humano y
el cual, de igual forma, tiene un alto porcentaje de relevancia en la vida de la persona, es asi
como la palabra libertad en el ambito laboral denota “/la capacidad de decision y autonomia que
tienen los empleados de una empresa, para elegir el actuar frente a diversas situaciones

laborales y personales” (Laporta, 1983, pag. 3).

Toda empresa debe garantizar que sus empleados sean libres de expresar sus conceptos,
opiniones y sentimientos respecto a la empresa en si, sin embargo, los empleados en mision de la
empresa caso de estudio no tienen la posibilidad, ni la libertad de participar y expresarse
abiertamente en cuanto a los aspectos de la empresa, sus opiniones son recibidas en raras
ocasiones ya que ellos no laboran con la empresa y si tienen algo que decir debe hacerse a través

de la EST.

En cuanto al empleado directo es una persona que puede ejercer facilmente su derecho a la
libre expresion dentro de la empresa, ya que es escuchado y tenido en cuenta, asi mismo, cuenta
con la seguridad de que lo expresado no generard consecuencias negativas, puesto que su tipo de
contratacion les da seguridad, estabilidad y sobre todo compromiso, lo que los impulsa a

expresar sus opiniones, sobre todo en pro del mejoramiento de los procesos de la empresa.
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7. Conclusiones

De la presente investigacion centrada en “La percepcion de calidad de vida de los empleados
contratados por empresa de servicio temporal: el caso de una empresa de alimentos de la ciudad
de Armenia”, se deriva un conjunto de conclusiones, las cuales se enmarcan en los siguientes

puntos:

La contratacion en las organizaciones se ha convertido en la actualidad en una forma de
generar reduccion de costos, debido a que de acuerdo a la legislacion colombiana permite contar
con diferentes figuras dentro de la misma empresa, lo que puede traer aparentes beneficios
econdmicos para la organizacion, es el caso de los contratos a través de EST, denominados
contratos temporales, estos son una alternativa de contratacion totalmente amparada por la
legislacion colombiana y nacen como una necesidad de dar cubrimiento a la empresa cuando esta
tenga aumento de la produccion, o cuando surja necesidad de cubrir un cargo de corta duracion;
sin embargo, se puede concluir que la empresa hace un uso indiscriminado de esta figura, ya que
como su nombre lo dice, es temporal, y no debe exceder el afio; siendo asi la norma, la empresa
contrata el mismo empleado afo tras afio, bajo la figura de temporalidad, lo cual es lesivo para el
trabajador y para la empresa, pues esta se hace participe de una ilegalidad disfrazada, que puede

generar serios problemas a la organizacion.

En cuanto a la percepcidon que tienen los empleados sobre su calidad de vida, se puede decir
que su calidad de vida se ve afectada por el tipo de contratacion que los vincula a la empresa, ya
que evidentemente éste no les permite cubrir sus necesidades basicas, no es posible que el
trabajador en mision pueda tener un proyecto de vida basado en su trabajo, toda vez que de
acuerdo con ellos, éste solo les representa intranquilidad, incertidumbre y desazon, la calidad de
vida del trabajador se ve menguada al ser contratado a través de EST, ya que la incertidumbre e
inestabilidad laboral generan, a la larga, estrés, miedo, inseguridad y detrimento en el

cubrimiento de sus necesidades. Asi mismo, se identific6 que el trabajador accede a ser
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contratado de esta manera, toda vez que la region no genera otras fuentes de empleo, lo cual

obliga a someterse a este tipo de contratacion.

La contratacion a través de EST, hace que las condiciones de los trabajadores de esta
empresa sean “precarias” toda vez que al empleado se le otorga lo minimo legal en todos los
aspectos, el empleado temporal no cuenta con estabilidad en el trabajo, asi mismo, no es tratado
en condiciones de equidad respecto a las personas que estdn contratadas directamente por la
compaiiia, lo cual va en detrimento del bienestar que pueda tener el trabajador, quien no sélo se
ve afectado en su parte laboral sino personal, social y familiar; asi mismo lacera su autoestima al

sentirse como un recurso, un objeto mas de la empresa contratante.

La contratacion temporal no es la adecuada para largos periodos de contratacion, pues aunque
es contemplada inicialmente como una respuesta a las necesidades de la empresa en dicho
momento y asi mismo es una oportunidad que se le da un trabajador de vincularse a una empresa
y permitirle ser conocido y entrenado; cuando esta modalidad se da por mas tiempo del ya
estipulado por la ley, genera sentimientos encontrados en los trabajadores. Por un lado, los
trabajadores se sienten agradecidos de tener trabajo en una region donde la oferta laboral es
deficiente, pero también se sienten discriminados y afectados negativamente por un tipo de
contratacion que no ofrece garantias de permanencia en la empresa que permitan la diferencia de
tratos hacia los trabajadores, lo que a la larga afecta la autoestima de estos y nos les permite tener

un proyecto de vida, ni a mediano ni a largo plazo.

En Colombia esté escrita una legislacion precisa sobre la contratacion temporal pero esta no
es respetada por las empresas, que en algunos casos abusan de ellas sin importar el bienestar de
las personas que dia a dia prestan servicios en sus organizaciones y son quienes aportan al
crecimiento de las mismas, tal situacion se da por que el Estado tiene planteada una legislacion,
pero simplemente la deja en el aire, ya que no genera ninguna auditoria y control sobre los
procesos de contratacion de las empresas, lo que deja al trabajador desprotegido y a disposicion

de lo que la empresa quiera hacer con ¢él, ante lo cual éste solo tiene como alternativa someterse a
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la precaria situacion que le ofrecen o quedarse sin trabajo, ya que no tiene herramientas eficaces

que le permitan defenderse de esta situacion.

La percepcion de los trabajadores en mision frente a la empresa puede ser en algin momento
sesgada, ya que ellos solo ven la parte de la discriminacion por parte de la empresa en cuanto a
los beneficios, esto se da debido al desconocimiento que tiene el empleado de las implicaciones
legales que tendria la empresa al reconocerlos como trabajadores, ya que el brindar unos
beneficios iguales que a los empleados directos, generaria una relacion laboral con la empresa,
asi mismo, la empresa no socializa la razén de su actuar pues esto le daria a los empleados en
mision, elementos de juicio para reclamar legalmente sus derechos motivo por el cual , la
empresa evita asumir este riesgo, y prefiriere mantener a los empleados temporales al margen de
los procesos de la empresa y no crear vinculos laborales con ellos que generen nuevas

obligaciones laborales para la misma.

Para las empresas no es conveniente contar con tipos de contratacion diferentes, sobre todo
los que generen disconfort y sensacion de inequidad en los trabajadores, como es el caso de los
empleados en mision, puesto que contribuye a incrementar los niveles de insatisfaccion en estos
ultimos, lo que se traduce en baja productividad, asi mismo influye en las relaciones laborales
con sus comparfieros, pues se crea un tipo de competencia poco sana entre ellos, ya que son unos
los que tienen todos los beneficios y los otros no, a sabiendas que los dos tienen igualdad de
exigencias, esta desigualdad genera malestar y resentimiento entre compafieros, con sus

respectivas consecuencias para ellos y la empresa.

El tipo de contratacion temporal, definitivamente si se tiene en cuenta las variables que
influyen en la calidad de vida, no satisfacen en gran medida a los empleados, que para el caso de
la empresa objeto de estudio se denominaron empleados en mision, puesto que en el caso de la
subsistencia, existen periodos muertos en donde el empleado en misioén se encuentra sin trabajo y
no recibe salario, esto ocurre una vez se termina el mismo; en el caso de la proteccion, en esos
periodos muertos, son desafiliados del sistema de seguridad social, lo que genera un no

cubrimiento en materia de salud tanto para ¢l y su familia; igualmente la liquidacion definitiva es

47



utilizada para cubrir la falta de ingresos en el periodo muerto, lo que no permite ahorro para
futuras inversiones; en el caso de la participacion, podria pensarse que se puede percibir una
discriminacion, pues estos empleados no son tenidos en cuenta para todos los eventos, programas
y actividades que el resto de personal participa, de hecho los mismos compafieros mencionan que
ellos no son empleados de la empresa; para efectos de evaluar el ocio, al parecer no hay
posibilidad que este tipo de empleados destinen una porcion de su tiempo para actividades de
esparcimiento, toda vez que subsisten variables que no permiten que esto ocurra, cumplimiento
de horario, imposibilidad de ahorro y la incertidumbre si continuaran o no con el trabajo; con
respecto a la identidad, el pensamiento de un empleado de una empresa temporal es que
definitivamente considera que no pertenece a la empresa, por tanto aunque hay compromiso, la
autoestima es baja puesto que considera que no hace parte del colectivo; en el caso de la libertad,
finalmente como no pertenecen directamente a la empresa, ellos no aplican los mecanismos de
comunicacion directamente, toda vez que lo deben hacer supuestamente con la empresa
temporal. Finalmente los empleados en mision perciben que no existe una contribucion a la
calidad de vida cuando son contratados por una empresa temporal, pues todas las variables que la
impactan al no estar estrechamente relacionada con la empresa, implica que el trato hacia este
tipo de empleados sea discriminatorio en todos los sentidos, aspecto que se evidencid en las

entrevistas desarrolladas.
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