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RESUMEN

Con el fin de responder a las necesidades de un
medio laboral cada vez mas exigente y que corre el
gran riesgo de deshumanizar sus relaciones por una
competitividad concebida para alcanzar resultados
inmediatos, se busca conocer la apreciacion que
tienen los empleados temporales del Valle de Aburra
frente a la calidad de vida laboral lograda en su tra-
bajo. Es una investigacion cuantitativa y de enfoque
empirico- analitico. Se trabajo con una muestra de
doscientos (200) hombres y mujeres. Como herra-
mienta de evaluacion se utilizé el instrumento de
calidad de vida laboral de GOHISALO.

De los resultados se puede decir que los empleados
temporales refieren una mediana satisfaccion frente
a necesidades fisiologicas, de seguridad y afiliacion; e
insatisfaccion en las necesidades de autorrealizacion,
reconocimiento, creatividad y necesidades de descanso.
Los resultados muestran un panorama sombrio sobre la
calidad de vida laboral que obtiene este tipo de em-
pleados, los cuales hacen parte del fenomeno al que
se refiere por primera vez la OIT, en 1974: precariedad
laboral.

Palabras clave: precarizacion laboral, flexibilizacion
laboral, empleado temporal, calidad de vida laboral.

1 Esta investigacion contd con la participacion de las auxiliares de investigacion, las estudiantes de psicologia
Carla Cristina Botero Alvarez, Laura Fuentes Serna y Luz Maria Piedrahita Aguirre.
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ABSTRACT

In order to meet the needs of a working environment
increasingly demanding and runs the great risk of
dehumanizing a competitive relationships designed to
achieve immediate results, are looking to be enjoyed
by the temporary employees compared Bore Valley
the quality of working life achieved in their work. It is
a quantitative and analytical empirical approach. We
worked with a sample of two hundred (200) men and
women. As an assessment tool was used as the instru-
ment of GOHISALO working life.

From the results we can say that the temporary emplo-
yees referred a median satisfaction with physiological
needs, security and affiliation, and dissatisfaction on
the needs of self-realization, recognition, creativity
and needs rest. The results show a bleak picture about
the quality of working life to get this type of employees
who are part of the phenomenon referred to the ILO
for the first time in 1974: job insecurity.

Key words: precarious labor, labor flexibility, temporary
employment, quality of working life.

Introduccion

El estudio de la calidad de vida laboral constituye
uno de los retos mas importantes dentro de las
organizaciones debido a que ésta es un elemento
que garantiza la productividad de todo tipo de
empresas. Asi pues, la calidad de vida laboral
puede ser definida como:

Un concepto multidimensional que se
integra cuando el trabajador, a través
del empleo y bajo su propia percepcion,
ve cubiertas las siguientes necesidades
personales: soporte institucional, seguri-
dad e integracion al puesto de trabajo y
satisfaccion por el mismo, identificando
el bienestar conseguido a través de su
actividad laboral y el desarrollo personal
logrado, asi como la administracion de su
tiempo libre (Gonzalez, Hidalgo, Salazar &
Preciado, 2009).

Esta investigacion se ha propuesto estudiar
coémo los empleados temporales, dados las
condiciones de precariedad laboral, perciben
la calidad de vida laboral que logran a través
de su trabajo. La precarizacion laboral la definio
la OIT como aquella que se caracteriza por su
inestabilidad, por la inexistencia de contrato,
o la falta de un contrato de caracter indefinido
(Pok, 2007).

El empleo temporal como reflejo de la flexibili-
dad laboral, tiene por finalidad implementar un
modelo eficiente de productividad, el cual las
empresas comenzaron a utilizar bajo un modelo
de produccion taylorista. Este Ultimo consiste en
la aplicacion de métodos cientificos de orientacion
positivista y mecanicista al estudio de la relacion
entre el obrero y las técnicas modernas de produc-
cion industrial. (Beck, 1998). Es decir, es un modelo
que basado en la productividad busca controlar los
tiempos de produccion aprovechando al maximo el
potencial productivo de la industria y reduciendo
los costos de produccion. Cabe sefialar que en la
flexibilidad laboral, la disminucion de costos en
los recursos humanos, es una prioridad.

Es desde esta concepcion de empresa-trabajador
de donde surge la flexibilizacion laboral como una
nueva forma de pensar la organizacion fortale-
ciendo la administracion empresarial, al controlar
tiempos y calidad del servicio brindado por cada
trabajador. Basandose en este control de varia-
bles y con la creencia de que un mayor grado de
especializacion conduce a una mayor eficiencia y
productividad empresarial, comienzan a imple-
mentarse servicios en el mercado que satisfagan
las nuevas demandas empresariales. Es asi que,
centradas en estas demandas y con el propdsito
de satisfacer tanto necesidades empresariales de
produccion como personal de supervivencia, se
crean las empresas temporales.
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Antecedentes y origen
de la calidad de vida laboral

Para hablar de los origenes del concepto de
calidad de vida laboral es de vital importancia
enunciar los trabajos del Instituto Tavistock de
relaciones humanas de Londres. El primer enfoque
que se dio a este concepto en dicho instituto fue
desde una apreciacion sociopsicoldgica a partir
de la cual surge el desarrollo sociotécnico en
este campo.

Segln Emery (Peir6 et al., 1996), para la teoria
sociotécnica la empresa es concebida como un
sistema abierto compuesto de un subsistema social
y otro técnico. Su objetivo es el desarrollo de sis-
temas de trabajo en los que los aspectos sociales
y técnicos estan integrados y se apoyan mutua-
mente. Hace referencia a que la empresa tenga
en cuenta el hecho de que el empleado tiene
necesidades personales y de que el sistema socio
tecnoldgico que brinda la empresa ejerce un alto
nivel de importancia para el desarrollo del mismo.
Se propone, desde el modelo anterior, un rediseno
de los puestos de trabajo en los que el empleado
pueda utilizar sus destrezas y habilidades para el
desarrollo y efectivo cumplimiento de sus labores,
y ademas para el desarrollo personal. Todas las
propuestas realizadas desde la teoria sociotécnica
se concretan en el movimiento de la Democracia
Industrial en los paises Escandinavos. A partir
de ello se busca un cambio en la concepcion de
organizacion de trabajo, pasando de una organi-
zacion jerarquizada a una mas flexible, donde el
trabajador sea un agente activo y contribuyente
al cumplimiento de objetivos institucionales.

En paralelo con el movimiento anterior, surge en
Estados Unidos el movimiento de desarrollo orga-
nizacional con el que se busca una mejora en la
eficacia y en la eficiencia organizacional a partir
del bienestar del trabajador. Por otra parte, y

teniendo en cuenta los objetivos planteados en los
diferentes movimientos que contribuyen al actual
interés por la calidad de vida laboral, es relevan-
te el citar el desarrollo humano como elemento
central referente al respeto de la persona, de su
dignidad humana, del desarrollo del trabajador a
través de su participacién activa en las decisio-
nes que lo afectan, en la persecucion de cambios
tecnoldgicos para mayor efectividad en los lugares
de trabajo, en el desarrollo estructural que busca
el desarrollo de competencias en el trabajador
a partir de la caracterizacion de las personas de
determinada organizacion, entre otras.

Hablar de calidad de vida laboral, es Gltima-
mente uno de los temas de coyuntura inter-
nacional debido a que la situacion laboral a
nivel mundial esta pasando por un momento
de crisis, donde el nivel de precariedad va en
aumento y el logro de condiciones laborales que
se habian obtenido en los ultimos dos siglos ha
disminuido, en gran parte por el capitalismo
global (Navarrete, 2005).

El término “calidad de vida laboral” fue acuia-
do por Louis Davis en 1970, y por medio de él
pretendia describir la preocupacion que debia
suscitar en toda organizacion el bienestar y la
salud de todos sus empleados para que estos
desempenasen optimamente sus tareas. Actual-
mente dicho término incluye también aspectos
fisicos, ambientales y psicologicos del lugar de
trabajo implicando con ello un profundo res-
peto por la comodidad de las personas, por su
satisfaccion, y por su motivacién (Chiavenato,
2004).

Segun Chiavenato (2004), la calidad de vida
laboral asimila dos posiciones antagoénicas: por
un lado, la reivindicacion de los empleados por
el bienestar y la satisfaccion en el trabajo vy,
por el otro, el interés de las organizaciones por
sus efectos en la productividad y la calidad de
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vida, es decir, las organizaciones deben preocu-
parse indiscutiblemente por el recurso humano
que propicia la satisfaccion de sus objetivos ya
que mientras mejores recursos se le provea al
empleado mejor rendimiento se va a lograr a
nivel empresarial.

Como enuncia Chiavenato (2004), la calidad de
vida laboral incluye mdltiples factores: satisfac-
cién con el trabajo ejecutado, posibilidades de
tener futuro en la organizacioén, reconocimiento
en los resultados alcanzados, salario percibido,
beneficios alcanzados, relaciones humanas con
el grupo y la organizacion, ambiente psicologico
y fisico de trabajo, libertad y responsabilidad
de decidir, y posibilidades de participar.

Las diferentes teorias que intentan abordar la
calidad de vida laboral apuntan al hecho de que
si la calidad de vida laboral es pobre, habra
insatisfaccion, reduccion de la productividad,
ausentismo, rotacion, milicia sindical, entre
otros; por el contrario, si la anterior es adecua-
da traera como consecuencias un incremento
en la productividad al mejorar la satisfaccion
y la motivacion de los empleados.

El primer modelo que trata de explicar las
caracteristicas anteriormente citadas es el de
Nadler y Lawler (Chiavenato, 2004), segun los
cuales la calidad de vida laboral esta fundamen-
tada en cuatro aspectos: la participacion activa
de los empleados en los asuntos laborales, la
innovacion en el sistema de recompensas de
trabajo, el mejoramiento de las condiciones
de trabajo, y la reestructuracion de tareas
delimitando las responsabilidades y roles de
cada empleado. A medida que las anteriores
se incrementan, se mejorara la calidad de vida
laboral. Por el contrario, Hackman y Oldhan
(Chiavenato, 2004) proponen un modelo basa-
do en el diseho de cargos, los cuales producen

efectos psicologicos que conducen a determi-
nados resultados y que afectan la productividad
de la persona. Las dimensiones de los cargos
son: variedad de habilidades (habilidades, com-
petencias y conocimiento que se tenga para el
cargo); identidad de la tarea (responsabilidad
que la persona tenga para con sus tareas y con
la percepcion de los resultados); autonomia (la
persona debe ser responsable con las acciones
que debe desempenar, debe saber planear y
ejecutar las diferentes acciones); interrelacio-
nes (la ejecucion de las tareas debe permitir la
optima relacion con los demas empleados).

Seguln los autores, las dimensiones del cargo son
determinantes de la calidad de vida laboral,
pues producen recompensas intrinsecas que
satisfacen y automotivan a las personas en su
trabajo (Chiavenato, 2004).

Como senala Peiro y otros (1996), el movimiento
de calidad de vida laboral tiene como objetivo el
logro de una mayor calidad de la vida humana en
el lugar de trabajo, y se diferencia de los movi-
mientos anteriormente citados por la prioridad
que le otorga a este objetivo. Este enfoque pone
mayor énfasis en la mejora de la calidad de vida
laboral que en la eficiencia y eficacia que se pueda
obtener de los trabajadores en la empresa. Por
otra parte, es importante senalar que la calidad
del entorno laboral en la que se desempena el
trabajador influye significativamente en la calidad
de vida psicoldgica del mismo. Las caracteristicas
de la organizacion que influyen significativamente
en la percepcion que el trabajador tiene de su
trabajo y en el cambio de cultura organizacional
que persigue la calidad de vida laboral son: las
oportunidades de promocion humana y creci-
miento personal, el pago, la seguridad social, las
prestaciones flexibles, la buena comunicacion,
entre otros.
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La actividad laboral generalmente se lleva a cabo
en un contexto determinado que tiene en cuenta
una serie de pautas y planes de trabajo. La forma
en la que dichos factores se hallen determinados
es un elemento fundamental al momento de eva-
luar la calidad de vida laboral. Dichos elementos
hacen referencia a aspectos como el contenido
del puesto de trabajo, la tecnologia, el personal,
la supervision y los estilos de direccion, las politi-
cas y practicas de direccion; ademas de factores
internos de la organizacion, la calidad de vida
laboral puede estar determinada por factores
intrinsecos y extrinsecos propios de la persona
(Peiro et al., 1996).

El mejorar las condiciones laborales de las per-
sonas ha venido disminuyendo riesgos dentro de
las empresas, pero también el tener en cuenta
el comportamiento humano crea practicas mas
seguras que conllevan a una mejor calidad de vida
laboral. En muchas empresas no se preocupan por
la estabilidad laboral, participacién, autonomia,
condiciones de seguridad o por las oportunidades
de crecimiento para los mismos empleados; esto
no beneficia a los empleados ni tampoco a la or-
ganizacion: es importante tener en cuenta que a
mayor satisfaccion de un empleado en su entorno
laboral, se espera mejor desempeno dentro de
la organizacion y como resultado habra una ma-
yor productividad para la empresa (Navarrete,
2005).

Como conclusion de todo lo anterior, se puede de-
cir que la calidad de vida laboral ha sido utilizada
como indicador de las experiencias humanas en el
sitio de trabajo y el grado de satisfaccion de las
personas que lo desempefan. Las organizaciones
requieren personas motivadas que participen
activamente en los trabajos que ejecutan, que
sean recompensadas adecuadamente por sus con-
tribuciones, y que su calidad de vida sea un reflejo
real del aporte a las personas y a la sociedad de
la cual hacen parte.

La flexibilizacién laboral:
una realidad duradera

El concepto de la flexibilizacion laboral comenzo
como debate en Europa occidental a principios
de los ochenta; identificandose con mecanismos
juridicos, con reformas y con estrategias, cuyo
objetivo se centraba en quitar rigidez a la legis-
lacion laboral, todo con el fin de permitir que el
trabajo se acomodara y se adaptara facilmente
a las necesidades y conveniencias del sistema
productivo.

Se define la flexibilizacion laboral (Yanez, 1999),
en términos generales, como la capacidad de
adaptacion a situaciones cambiantes internas y
externas a la empresa. Bajo flexibilizacion produc-
tiva y laboral se entiende, a su vez, el conjunto
de las medidas adoptadas para que las empresas
puedan responder al constante proceso de cambio
dando una respuesta en forma oportuna en tiem-
po, calidad y costo, con el objetivo de aumentar
la eficiencia economica.

La flexibilizacion laboral accede a un facil ajuste
de las relaciones en el trabajo ya que dicho fe-
nomeno nace por la necesidad de acomodar las
diferentes variaciones de la produccion en un
mercado que constantemente esta cambiando y
que es bastante dinAmico, donde se puede satis-
facer las exigencias que se imponen en el marco
de una economia mundial globalizada.

Battistini y Montes (2000) definieron, de acuerdo
con lo propuesto por varios autores, la flexibilidad
laboral. Plantearon la diferencia entre varios tipos
de flexibilidad en la organizacion: flexibilidad
numérica, que permite a las empresas adaptar
el nUmero de trabajadores, o el niUmero de ho-
ras de trabajo, a los cambios de la demanda;
flexibilidad funcional, como la capacidad de las
empresas para reorganizar los puestos de trabajo
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de forma tal que los empleados puedan ejercer
sus calificaciones realizando un mayor nimero
de tareas; flexibilidad del distanciamiento, el
cual hace referencia a las subcontrataciones; y
las distintas formas de movilidad del colectivo de
trabajo (geografico, profesional y del empleo).
Entonces, de lo anterior, se podria decir que la
flexibilidad es un concepto que agrupa diferentes
aspectos que hacen de la organizacion un lugar
ordenado, planeado, competitivo y adherido a la
normatividad internacional y nacional que garan-
tiza la estabilidad social, econémica y productiva
del trabajador y la organizacion en general.

Los avances tecnoldgicos y de la informatica re-
quieren a su vez una capacitacion mas constante
por parte del personal, lo que crea un mercado
competitivo al interior de la empresa ya que todos
los trabajadores no poseen el mismo recurso eco-
nomico para llevar a cabo un proceso de educacion
formal. La flexibilizacion del mercado de trabajo
esta generando una empresa virtual en la que el
proceso de trabajo se organiza en distintos espa-
cios geograficos y con empleadores diferentes; es
decir, no se tiene una estabilidad laboral como en
el modelo taylorista; el mercado de hoy necesita
de personal cada vez mas capacitado y compe-
titivo, con mayor capacidad de creatividad para
dar solucion a los problemas de la cotidianidad.
Como senala Romero (Anez, 2005), el proceso de
globalizacion obliga a prepararse ante las nuevas
dinamicas del mercado moderno para competir y
desarrollar ventajas comparativas y competitivas
para no ser excluidos del mercado nacional e
internacional.

De esta manera se empezaron a dar cambios en
las organizaciones del trabajo, especificamente
en las relaciones laborales que apuntaron a la
reduccion del tamano de las empresas, donde
las organizaciones tienen procesos flexibles que
conllevan a la eliminacion de trabajadores, nuevas

formas de contratacion y de condiciones laborales.
Dice Romero (Anez, 2005) que ineludiblemente la
transformacion econdmica que se lleva a cabo en
la mayor parte de los paises, supone la incorpora-
cion de nuevas tecnologias, la transformacion de
los procesos productivos y organizacionales que
afecta significativamente la naturalezay el conte-
nido de las relaciones laborales. Aparecen nuevas
formas de contrato con la finalidad de instaurar la
polivalencia, eliminando los beneficios sociales. La
reduccion de costos laborales y la flexibilizacion
del trabajo son el Unico camino que facilita la
adaptacion de la empresa a un entorno cambiante
y competitivo. De lo anterior se puede inferir que
la globalizacion delimita las relaciones laborales
en el sentido de que apunta a una disminucion del
trabajo, lo que implica utilizar una mano de obra
mas flexible, contratada por un limite de tiempo,
sin proteccion alguna.

El trabajador concebido a partir de lo mencio-
nado seria un ser capaz de asumir multiplicidad
de tareas, requiriéndose que realice un trabajo
complejo, capaz de responder con precision a las
expectativas de la empresa frente a la produccion,
y siempre por un mismo costo, visualizandose asi
una precariedad laboral que lleva al empleado a
trabajar simplemente por obtener la satisfaccion
de sus necesidades basicas sin brindar nivel alguno
de satisfaccion o calidad de vida laboral.

La fase inicial de los cambios que dirigen
a una nueva vision del trabajo, establece
la desaparicion de tareas repetitivas y fija-
das por la empresa. Las nuevas exigencias
organizacionales tienen como objetivo la
innovacion, la gestion del conocimiento
y el capital intelectual conformado por el
factor humano de la organizacion el cual
representa el conocimiento, la habilidad y
la capacidad empresarial (Anez, 2005).
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Con lo anterior la economia se propone crear
organizaciones inteligentes basadas en el conoci-
miento del trabajador, el cual genera efectividad,
eficiencia y productividad para la empresa. Pero
desconocer y no querer pensar en las necesidades
sociales y psicologicas de los trabajadores, asi
como en las consecuencias sociales que este tipo
de relacion, cada vez mas extendida, acarrea,
es un descalabro para la sociedad y las multiples
funciones que tiene el trabajo.

Método

Tipo de investigacion: El disefio que se implementd
para esta investigacion es de caracter cuantitativo
y descriptivo. Las dimensiones evaluadas fueron:
soporte institucional para el trabajo, seguridad en
el trabajo, integracion al puesto de trabajo, satis-
faccion por el trabajo, bienestar logrado a través
del trabajo, desarrollo personal del trabajador, y
administracion del tiempo libre.

Participantes: la muestra estuvo compuesta por
doscientos hombres y mujeres que se encuen-
tran laborando actualmente bajo la modalidad
de contratacion temporal y que llevaban labo-
rando mas de 6 meses en esta modalidad de
contrato. Son empleados de diversas empresas
de servicios temporales del Valle de Aburra.

Instrumentos: se utiliz6 el cuestionario de calidad
de vida en el trabajo CVT-GOHISALO elaborado por
los autores Raquel Gonzalez Baltazar, Gustavo Hi-
dalgo Santacruz, José Guadalupe Salazar Estraday
Maria Lourdes Preciado Serrano, en el Instituto de
investigacion en salud ocupacional de México. Este
cuestionario apuntaba a la evaluacion de la apre-
ciacion que el empleado tiene frente a la calidad
de vida lograda a través de su trabajo por medio
de 7 dimensiones y 30 subdimensiones, por medio
de 74 items como se muestra en las tablas que se
presentan en la Tabla 1 (pagina siguiente).

El instrumento se adaptdé para el contexto de
aplicacion por medio de la revision semantica
item por item de la encuesta, con el fin de que
fuera comprensible para la muestra. Se realizo una
revision por expertos. La encuesta fue aplicada a
200 empleados con contratacion temporal y fue
analizada por medio del SPSS version 15.

Procedimiento: Para el desarrollo de la presente
investigacion se establecieron cuatro (4) fases
descritas a continuacion:

»  Fase I: Revision tedrica. Se realizo la revision
bibliografica sobre el tema de calidad de
vida laboral, flexibilidad laboral y empleo
temporal.

o Fase ll: Validacion del instrumento. Se revisd
el instrumento de medicion de Calidad de
vida laboral GOHISALO, con tres expertos.
A partir de las observaciones se realizaron
ajustes a los items para adecuarlos al con-
texto.

o Fase lll: Acercamiento a la poblacion y re-
coleccion de la informacion. Se aplico la
encuesta en organizaciones que cuentan con
personal temporal.

e Fase IV: Analisis de datos. Se realizo el ana-
lisis de datos a través de SPSS versién 15.

Resultados

A continuacion se presentan los resultados totales
obtenidos de la aplicacion del instrumento para
medir Calidad de Vida en el Trabajo CVT - GO-
HISALO, el cual se aplico a una muestra de 200
empleados de varias empresas temporales que
prestan sus servicios en el Valle del Aburra.

Del analisis de la muestra de un total de 200
personas se encontrd que esta representada por
mujeres con un porcentaje del 51.50%, y hom-
bres un 48.50%. Asi mismo el 68.89% labora en
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Tabla 1. Convenciones y definiciones de las dimensiones (o Escalas) evaluadas por el instrumento
Calidad de Vida para el Trabajo

Crlterlqy Definicion
convencion
Soporte Elementos del puesto de trabajo que son aportados por la institucién como estructura que da forma y

institucional para
el trabajo - SIT

soporta el empleo, agrupando sus indicadores en las subdimensiones de procesos de trabajo, supervision
laboral, apoyo de los superiores, evaluacion del trabajo y oportunidades de promocion.

Seguridad en el
trabajo - ST

Caracteristicas del empelo que se relacionan con las condiciones que brindan al trabajador firmeza
en su relacion con la institucion e incluye (subdimensiones) la satisfaccion por la forma en que estan
disenados los procedimientos de trabajo, ingresos o salarios, los insumos para la realizacion del trabajo,
los derechos contractuales de los trabajadores y el crecimiento de sus capacidades individuales a través
de la capacitacion.

Integracion al
puesto de trabajo
- IPT

Insercion del trabajador en el trabajo como una de sus partes, en total correspondencia; e incluye
aspectos (subdimensiones) de pertinencia, motivacion y ambiente de trabajo.

Satisfaccion por el
trabajo - SAT

Se entiende como la sensacion global de agrado o gusto que el trabajador tenga con respecto a su
empleo, e incluye indicadores agrupados en los siguientes tipos (subdimensiones): dedicacion al trabajo,
orgullo por la institucion, participacion en el trabajo, autonomia (entendida como uso de habilidades y
creatividad en el trabajo), reconocimiento y autovaloracion.

Bienestar logrado
a través del
trabajo - BLT

Se entiende como el estado mental o psicoldgico de satisfaccion de necesidades relacionadas con la
manera de vivir, incluyendo el disfrute de bienes y riquezas logrados gracias a la actividad laboral. Sus
subdimensiones son: identificacion con la organizacion, beneficios del trabajo del ocupado por otros,
satisfaccion por la vivienda, evaluacion de la salud general y evaluacion de la nutricion.

Desarrollo personal
del trabajador - DP

Proceso de incremento de aspectos personales relacionados con su actividad laboral; se valora a través
de las siguientes subdimensiones: logros, expectativas de mejora y seguridad personal.

Administracion del
tiempo libre - ATL

Definido como la forma en que se disfruta de la vida en el horario en que no se realizan actividades
laborales. Evalua las subdimensiones de planificacion del tiempo libre, y equilibrio entre trabajo y vida
familiar.

organizaciones privadas, mientras que el 31.11%,

en publicas.

A continuacion se presentan unas graficas que dan
cuenta de otros aspectos importantes tenidos en
cuenta en el estudio:

lleva un (1) ano, y 23,04% con tres (3) anos; por
el contrario los porcentajes mas bajos se encon-
traron en personas que llevan laborando cuatro
(4) o cinco (5) y mas afios como temporales, con
porcentajes correspondientes al 6.28%, 4.71% y
10.99%, respectivamente.

En la Figura 3 el 38,27% tienen un nivel de es-

En la Figura 1. se observa que el mayor rango
de edades esta representado por el 26.40%, que
corresponden a las edades entre los 30-35 afos, el
segundo rango fue de 23.35% que esta entre los 24
y 29 anos, las puntuaciones menores corresponden
al 4.06% que datan edades entre los 48 y 53 anos,
y el 1.52% que comprende edades de los 54 anos
en adelante.

En la Figura 2 se observa que el 28.27% lleva
trabajando bajo la modalidad de contratacion
temporal dos (2) anos, seguida del 26.70%, que

tudio de secundaria, seguido de un porcentaje
del 27.55% con estudios técnicos; le sigue 20.41%
de basica primaria, y el porcentaje mas bajo de
personas que laboran bajo contratacion temporal
se encontro en los tecnologos con un porcentaje
del 7.65% vy los profesionales con un porcentaje
del 6.12%.

En la Figura 4, el 51.28% labora en horario diurno
y nocturno; el 44.62% en el horario diurno, y el
1.54% en horario diurno incluyendo sabados, do-
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mingos y festivos. Los horarios en los que menos
laboran este tipo de trabajadores corresponden
al nocturno (Unicamente), con un porcentaje del

Figura 1. Edad
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1.03%, y el sabado, el domingo y el festivo (Uni-
camente), correspondiente al 0.51%.

En la Figura 5 se observa que el mayor porcen-
taje estad constituido por empleados solteros,
correspondiendo al 41.62%; le siguen los casados
con 27.92%; continta con los que viven en union
libre, con un 22.34%; y el menor porcentaje lo
constituyen los trabajadores viudos con 6.09% y
los divorciados, con un 2.03%.

En la Figura 6 se observan las respuestas obtenidas
de la totalidad de la muestra para cada dimension
de calidad de vida laboral que evalla el instru-
mento CVT - GOHISALO.

Figura 4. Turno de trabajo
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Figura 6. Puntuacion obtenida: Total de la muestra
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En el analisis descriptivo se aprecia que:

El soporte institucional y la seguridad en el tra-
bajo son las dimensiones que superan la media
normal, lo que significa que estas producen mayor
satisfaccion en los empleados temporales. Estos
consideran que los procesos y procedimientos de
trabajo estan establecidos y les son comunicados,
reciben apoyo de los supervisores, se realizan

Las dimensiones de bienestar lo-
grado a través del trabajo y administracion del
tiempo libre, plantean que los empleados se sien-
ten insatisfechos con su percepcion de utilidad,
disfrute de la actividad laboral, caracteristicas
de su vivienda, evaluacion de la salud en general,
evaluacion de su nutricion, asi como el equilibrio
entre su trabajo y vida familiar, y la planificacion
de su tiempo libre.
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Discusion

Actualmente se da un alto uso de la contratacion
temporal en la sociedad y esta tiende a incremen-
tarse, incluso con profesionales y personal mas ca-
lificado. Esto se da porque las organizaciones, para
mantenerse vigentes y obtener ganancias, optan
cada vez mas por esta modalidad de contratacion
puesto que les disminuye los compromisos econo-
micos y les ofrece mayor flexibilidad en la toma de
decisiones con relacion al tamafo de la plantilla de
personal a un menor costo. Esta opcion es accesible
a las organizaciones por la legislacion laboral actual
para que en los momentos de mayor productividad
y de necesidades de personal producidas por cala-
midades y licencias de maternidad puedan cubrir
dichos requerimientos con menor detrimento.

A su vez, las personas, cada vez mas, se ven
obligadas a acceder a esta forma de contratacion
porque poco a poco se va situando como la forma
predominante para ofrecer trabajo al personal con
poca preparacion educativa, pero que con el paso
del tiempo se va extendiendo como forma de con-
tratacion también para personal mas calificado.

La utilizacion de esta modalidad de trabajo tiene
riesgos en relacion con la calidad de vida de las
personas porque precariza el trabajo y se basa
en disminuirles costos a las organizaciones en
detrimento de la estabilidad laboral, la calidad
del trabajo, y con beneficios inequitativos para
los trabajadores.

Se puede concluir que el término “calidad de vida
laboral” describe la preocupacion existente en
torno al bienestar y la salud de todos los emplea-
dos para que estos desempenen optimamente sus
tareas y obtengan un equilibrio entre el trabajo
y la vida personal y familiar. Actualmente dicho
término incluye también aspectos fisicos, ambien-
tales y psicoldgicos del lugar de trabajo.

Por otra parte, y teniendo como base los resulta-
dos obtenidos a partir del analisis de datos y las
dimensiones evaluadas en el instrumento CVT-
GOHISALO, se puede concluir que es importante
analizar los riesgos que asumen las organizaciones
cuando se contratan empleados bajo la modalidad
comercial de contrato temporal, un riesgo que
limita la adhesion, identificacion e integracion
de empleados con los objetivos organizacionales,
ya que existe una percepcion de injusticia social;
injusticia que se ve incrementada cuando en una
misma organizacion convergen empleados con
distintos tipos de contrato y que segln el que
tengan van a acceder a los medios para lograr la
satisfaccion a las multiples necesidades, incluida
la de cierta certidumbre.

Es importante que las organizaciones trabajen por
la calidad de vida laboral si se proponen lograr
gente motivada y comprometida que impacte la
calidad empresarial. Asimismo cabe senalar que,
en tiempos donde las organizaciones se dicen
responsables socialmente, es necesario estudiar
los resultados que este tipo de contrataciones
generan no solo financieramente en el mediano
plazo sino en el social y motivacional desde el
corto plazo. Si bien es cierto que la modalidad de
contratacion laboral temporal se utiliza para los
picos de produccion y otros imprevistos, la reali-
dad en Colombia muestra que lo que se ha venido
presentando es el uso de esta figura legal para
cargos que son de caracter continuo y permanente
en la organizacion, y no solo para circunstancias
fortuitas. Esta es una realidad que amerita ser
estudiada y regulada.

En importante observar como la calidad de vida
laboral de los empleados temporales, con base en
los resultados obtenidos, deja mucho qué desear
y presenta una necesidad urgente de estudiar los
efectos que genera la precariedad laboral tanto
para el empleado como para la urgente competi-
tividad de las organizaciones.
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