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Resumen

Objetivo: el presente estudio fue proponer un indice para medir la precariedad de los empleos en
Colombia.

Disefio/metodologia: La metodologia empleada fue cuantitativa, dado que su propdsito era medir la
precariedad, tomada como una variable. Y para cada una de las ocho dimensiones de precariedad, se
hizo un andlisis descriptivo. La investigacion analiza y pondera dichas dimensiones, asi como los
indicadores de cada una de ellas. Para ello, se realizd, primero, una validacidon con expertos v,
posteriormente, una encuesta aplicada a 365 personas, que laboran en dieciséis sectores
econdmicos.

Resultados: La investigacidn evidencid que hay mayor precariedad en los cargos donde el nivel de
educacioén exigido para desempefiarlo es menor; que las personas con contrato a término indefinido
no reciben un salario equitativo si se compara con la carga laboral; y que, a pesar de la idea
preconcebida, en muchas empresas grandes y medianas no existen esquemas de reconocimiento
simbdlico por el buen desempefio.

Conclusiones: La precariedad laboral va mas alld de aspectos materiales como el salario. La
precariedad laboral también estd presente en empresas medianas y grandes. La precariedad laboral
golpea mas a los empleos no calificados.

Originalidad: El instrumento construido y validado para el estudio contiene ocho dimensiones de
precariedad laboral que son: remuneracion econdmica, balance vida-personal/vida-laboral,
incertidumbre laboral, condiciones de trabajo, salud laboral, derechos laborales, vulnerabilidad y
politicas organizacionales. El estudio aplica esas dimensiones al caso colombiano.

Palabras clave: indice de precariedad, precariedad laboral, incertidumbre laboral, politicas
organizacionales, derechos laborales.

" El presente articulo es derivado de una investigacion, la cual contd con financiamiento de la Universidad
Nacional de Colombia.
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Aproximacion a un indice de precariedad laboral en Colombia

Clasificacion JEL: M14, M54, J53.
Highlights

= |a precariedad laboral va mas alla de aspectos materiales como el salario.
= |a precariedad laboral también esta presente en empresas medianas y grandes.
= |a precariedad laboral golpea mas a los empleos no calificados.

Abstract

Purpose: This study proposes an index to measure the precariousness of job in Colombia.
Design/methodology: A quantitative methodology was used because the purpose was to measure
precariousness taken as a variable. A descriptive analysis was carried out for each one of the eight
dimensions of this type of precariousness. These dimensions, as well as indicators for each one of
them, were analyzed and weighted. For this purpose, first, expert validation was carried out.
Subsequently, a survey was conducted with 365 participants who work in 16 different economic
sectors.

Findings: This study showed that there is greater precariousness in positions where the required
education level is lower; that people with an open-ended contract do not receive an equitable salary
compared to their workload; and that, despite the preconceived idea, at many large and medium-
sized companies there are no employee recognition programs for good performance.

Conclusions: precariousness of jobs goes beyond material aspects such as salary. It is also present at
medium and large companies, and hits unskilled jobs the hardest.

Originality: The instrument constructed and validated for this study contains eight dimensions of
precariousness of job: financial compensation, work-life balance, job uncertainty, working conditions,
occupational health, labor rights, vulnerability, and organizational policies. The study applies these
dimensions to the Colombian case.

Keywords: precariousness index, job precariousness, job uncertainty, organizational policies, labor
rights.

JEL classification: M14, M54, J53.
Highlights
= Job precariousness goes beyond material aspects such as salary.
= Job precariousness is also present at medium-sized and big companies.
= Job precariousness hits unskilled jobs the hardest.
1. INTRODUCCION
En los uUltimos diez afios se ha evidenciado un interés, desde la disciplina administrativa, en el estudio
de la precariedad laboral. No obstante, en otras disciplinas, en particular en la sociologia del trabajo,

este objeto de estudio tiene una larga tradicion. En términos sencillos, lo precario tiene que ver con
carencia o con falta de algo, que en el caso laboral pueden ser recursos, estabilidad o seguridad. Hoy,
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se sabe que tener un trabajo precario e indecente estd asociado a recibir un salario bajo y, también,
a carecer de las condiciones y los servicios fundamentales para una vida digna. «La precariedad
laboral, o la vulnerabilidad, como tienden a llamarla los expertos de la OIT, implica que los
trabajadores carecen de varios componentes de lo que podria definirse como un ‘ingreso social’,
ademas de no percibir multiples tipos de seguridad laboral» (Hawkins, 2014, p. 12).

Este tema es de suma importancia para nuestra sociedad si se quieren mantener los estandares
exigidos por la Organizacion para la Cooperacidon y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) para generar
politicas que buscan el bienestar de las personas. Por lo tanto, la idea de bienestar no podria estar
separada de nociones como vida digna o seguridad social.

El estudio de la precariedad requiere, entonces, una mirada amplia que vaya mas alla de salarios,
contratos o condiciones laborales. Se necesita, entre otras dimensiones, analizar el balance entre la
vida personal y laboral o el tema de la vulnerabilidad. Asi que este tema es importante, no solo por
las consecuencias fisicas y mentales de tener trabajos precarios (Vargas-Jiménez y Pérez-Ramos,
2019) (Julidn Vejar, 2017), sino también por las recomendaciones de organismos internacionales
(Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2022); (Hawkins, 2014). Por consiguiente, el presente
documento busca proponer un indice para medir la precariedad laboral de los empleos en Colombia,
y para ello se apoya en una medicion de precariedad laboral mediante un instrumento estandarizado.
Este indice podria serle Util tanto a las organizaciones que deseen mejorar las condiciones materiales
e inmateriales de sus colaboradores, como al Ministerio del Trabajo o a los centros de formacién para
el empleo. Ahora bien, es evidente que la precariedad es sentida o vivida a partir de las
particularidades de la poblacion trabajadora, y en este sentido, un instrumento estandarizado podria
guedarse corto a la hora de detallar las causantes de precariedad.

De esta manera, el articulo se ha estructurado en las siguientes partes: en primer lugar, se hace una
breve presentacion de estudios sobre precariedad laboral, particularmente desde la sociologia del
trabajo. En segundo lugar, se definen cada una de las ocho dimensiones que la literatura revisada
exhibe sobre precariedad laboral. Alli mismo, se delimitan algunos enfoques para abordar la
precariedad laboral. En la tercera seccién del documento se describe tanto el proceso metodoldgico
gue se siguid para la construccién del instrumento, en el cual se acudié al panel de expertos, como
el proceso para el levantamiento de la informacién por medio de encuestas a 365 trabajadores
colombianos en distintas ciudades del pais y en dieciséis sectores econémicos. En la cuarta parte del
articulo se muestran los principales resultados y se hace una discusién de estos. EI documento
termina con las consideraciones finales.

2. MARCO TEORICO O REFERENCIAL

Trabajos sobre precariedad laboral

Al contrastar la sociologia del trabajo con la teoria de gestion, frente a las aproximaciones que se han
hecho a la precariedad laboral, puede decirse que la primera lleva la delantera (Kreshpaj et al., 2020).
En particular, el trabajo de Betti (2018) evidencia los contextos histéricos, asi como las

conceptualizaciones sobre trabajo precarios que, durante cuatro décadas, se han estudiado en las
ciencias sociales. Este posible rezago de la teoria de la gestion se debe, tal vez, a dos razones: en
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primer lugar, al hecho de que la gestion, por naturaleza, tiene un enfoque técnico (Szlechter y
Loguzzo, 2020), y, en segundo lugar, a que gran parte de las publicaciones en gestion se mueven bajo
una légica funcionalista (Mandiola, 2018), en donde la gestion parece estar del lado del capital y no
necesariamente del lado del trabajador.

Sin embargo, desde la gestidn si se han hecho aproximaciones al estudio de la precariedad laboral,
particularmente desde los denominados estudios criticos organizacionales, conocidos como critical
management studies (CMS) (Sanabria et al., 2015).

Desde la sociologia del trabajo, Julidn Vejar (2017) construye una diferencia entre empleo precario,
relacionado con «las practicas y condiciones en que se desarrolla un vinculo salarial dependiente en
un mercado laboral especifico, y [...] trabajo precario, que se define como la heterogeneidad de
relaciones, sentidos y actividades de produccion y reproduccién social vinculados a viene tangibles,
dentro dindmicas salariales o fuera de estas» (p. 31). Ahora bien, hablar en la actualidad de
precariedad es una manera de reconocer que en las Ultimas décadas se han presentado multiples
transformaciones en el contexto laboral (D’Oliveira et al., 2021; Carmona, 2020), desde los horarios
de trabajo, pasando por las formas de vinculacién contractual, el relacionamiento con las
organizaciones (Ratto, 2021), el Estado y la sociedad, hasta la misma concepcidén que tienen los
sujetos sobre sus trabajos (Gonzalez-Calvo, 2020).

Esta concepcion se puede notar, relativamente facil, si se observa a un abuelo y a su nieto hablar
sobre sus trabajos. Cuando un sujeto en sus primeros cinco afios de vida productiva ha ido de una
organizacion a otra y de un contrato de corta duracion a otro, es apenas comprensible que para ese
sujeto sea totalmente normal firmar un contrato de seis meses. Mientras que para su abuelo seria
una cosa muy rara pensar que en una organizacién lo van a contratar solo por seis meses. Esto es, en
palabras sencillas, lo que Pifieiro (2011) llama precariedad subjetiva. Es decir, cuando el imaginario
social ha llegado a concebir como tipico lo que otrora era atipico. O lo que Rubery et al. (2018) han
denominado los procesos de normalizacion del trabajo precario.

Sibien en América Latina se pueden observar algunas de esas transformaciones en el trabajo, en cada
sociedad encontramos una especificidad que determina el tipo de mutaciones. El caso mas cldsico
para comprender esto Ultimo es la legislacién laboral. Cada pais y cada sociedad han ido
transformando las leyes que rigen y enmarcan las relaciones de trabajo de una manera distinta a su
pais vecino (Ronconi, 2012).

Asi, entonces, puede decirse que el estudio de la precariedad ha estado vinculado al tema de la
flexibilidad, la individualizacién y la intensificacion del trabajo (Bedoya Dorado, 2017), a la
informalidad, donde ambas categorias estan imbricadas en contextos sociales, politicos e histéricos
concretos (Hammer y Ness, 2021), a la globalizacion y las instituciones (Ronconi, 2012), y al
denominado trabajo flexible (Arnold y Bongiovi, 2013). De manera que, después de mas de cuatro
décadas de aproximarse a este objeto de estudio, la produccion, los enfoques, las dimensiones, las
relaciones y las aristas de este son de una gran riqueza y diversidad.
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Dimensiones y enfoques de precariedad

Julidn Vejar (2017) propone tres grandes enfoques para estudiar la precariedad en América Latina: 1)
lo politico-espacial, relacionado con la falta de seguridad, de proteccién y de certidumbre, ligado al
efecto de las politicas neoliberales, 2) lo cultural-epistemoldgico, relacionado con el estudio de las
condiciones de trabajo y con la subjetivacién del trabajo; es decir, que las condiciones precarias
terminan troquelando subjetividades, y 3) lo economico-socioldgico, relacionado con la informalidad
en el empleo vy la naturalizacién de lo que, décadas atras, se llamaba atipico y que cada dia se va
volviendo mas tipico.

Producto de la revisién de la literatura, para la presente investigacion se reconfiguraron las
dimensiones de precariedad a partir de varios estudios, como se detalla en la Metodologia. Se
reconfiguraron, lo que significa que, en algunos casos, se renombraron las dimensiones, y, en otros,
se agruparon.

Con remuneracion econdmica se hace referencia al dinero que el trabajador recibe por realizar su
trabajo. Aqui se incluyen el salario, las prestaciones sociales (cuando las hay), las bonificaciones y
demas incentivos, siempre que se refieran a dinero. Retomando a Hawkins (2014), se dice que el
estudio de la precariedad va mas alla del salario o el sueldo recibido; sin embargo, dicha postura no
guiere decir que el salario no importe. Al contrario, si se parte de considerar que lo precario esta
asociado a la carencia o a la falta de, entonces carecer de los recursos econdmicos suficientes para
adquirir bienes y servicios que permitan llevar una vida digna es precariedad.

Con balance de vida personal/vida laboral se estudian las posibilidades concretas que tiene una
persona que trabaja de dedicar tiempo a sus diversas actividades personales y familiares (Prakash,
2018). Siguiendo aJulia et al. (2017), es fundamental, no solo el estudio de la precariedad del empleo,
sino también la calidad del empleo en relaciéon con el bienestar de las personas. Y, en un sentido
similar, Blanch (2014) analiza los efectos sobre la calidad de vida laboral de las practicas, en los
llamados hospitales y universidades mercantilizados.

La incertidumbre laboral esta intimamente asociada a la posibilidad y seguridad que tiene o no una
persona de continuar laborando en la misma organizacién, lo que le permitird hacer una proyeccion
de su vida personal. Para Allan et al. (2021) la incertidumbre de tener un trabajo que no satisfaga las
necesidades basicas, o de perderlo, es solo una forma de precariedad que ellos denominan
precariedad por el trabajo. Pero también existen, de acuerdo con estos autores, una precariedad en
el trabajo y una precariedad del trabajo. Ahora bien, las consecuencias de la incertidumbre laboral
en trastornos mentales han sido estudiadas por Llosa-Fernadndez et al. (2018).

Las condiciones de trabajo implican el andlisis del entorno fisico en el cual el trabajador tiene que
desarrollar su labor diariamente (Zhang et al., 2021). Vargas-Jiménez y Pérez-Ramos (2019) estudian
elimpacto del trabajo decente y el trabajo precario en la salud y el desarrollo sostenible. Por su parte,
Sharma (2022) estudia la denominada gig economy o economia colaborativa, en la que se hacen
trabajos mediados por acuerdos informales o virtuales. Su investigacion en los e-cab services indica
gue lo mas problematico es la manera en la que el trabajo es estructurado, asi como las condiciones
en las que se presta el servicio.
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La salud laboral estd asociada a los efectos fisicos o mentales de desarrollar una actividad y a los
riesgos que la persona pueda tener por desarrollar esa actividad o cargo. Bhattacharya y Ray (2021)
encontraron en su estudio que los trabajadores que demostraban mayor precariedad eran mas
propensos a experimentar mas incapacidades debido a problemas sociales. Asimismo, Lépez et al.
(2021) analizaron los efectos del trabajo precario en temas como la ansiedad y la depresion en
trabajadores chilenos. Otros estudios en este campo son los de Haro Jiménez (2020) y Kawada (2018)
en los que se revelan los sintomas de depresion vinculados directamente a las logicas del denominado
trabajo temporal.

Los derechos laborales no fueron entendidos solo como los derechos que quedan plasmados en el
reglamento interno de trabajo, sino a si efectivamente los trabajadores pueden hacer uso de esos
derechos. Aqui es importante considerar la declaracion de la OIT (2022) relativa a los principios y
derechos fundamentales en el trabajo, recogidos en la Conferencia Internacional del Trabajo 110 del
afio 2022.

La vulnerabilidad se entendid como la posibilidad (y realidad) de que una persona, en una
organizacion, pueda recibir una afectacién fisica o moral. En este campo, el analisis de Llosa-
Fernandez et al. (2018) muestra una correlacion significativa entre la inseguridad subjetiva en el
trabajo y la salud mental, donde la vulnerabilidad en el trabajo esta asociada al riesgo o a la presencia
de depresion.

Finalmente, la dimensidn politica organizacional se relaciona con la existencia y ejecucién de medidas
gue lleven a prevenir, mitigar o solucionar problemas y efectos fisicos, mentales, sociales o morales,
asi como a los riesgos de verse incurso en esos problemas. Algunas aproximaciones en este campo
son los de Gélvez et al. (2016) y el trabajo «Etica en los negocios», de Rodriguez (2014), en donde se
pone de manifiesto que la presencia o ausencia de ciertas disposiciones en las organizaciones
generan directa o indirectamente afectacién a la salud fisica o mental de los colaboradores.

Este estudio partio de la revision de la literatura. Este proceso permitié identificar un conjunto de
dimensiones para la categoria central: precariedad laboral. En la Tabla 1 se muestran varias de esas
dimensiones de acuerdo con diversos estudios. Algunos de esos trabajos construyen sus escalas e
instrumentos de medicién con seis dimensiones, otros con siete y otros con ocho. En ciertos casos,
la manera como se denominan las dimensiones varia levemente de un estudio a otro.

Tabla 1. Dimensiones de precariedad laboral recurrentes en la revisién de la literatura
Table 1. Dimensions of job precariousness that were recurrently found in the literature review
Kreshpaj et al. (2020)

y Vives et al. (2010)
Inestabilidad
Desempoderamiento
Vulnerabilidad
Ingresos

Seguridad social
Ejercicio de derechos
Control sobre proceso
Promocion

Diaz Concha (2019) Novoay Ordofiez (2019)

Inestabilidad del empleo
Insuficiencia e incertidumbre del salario
Desproteccion social
Ejercicio de derechos laborales
Control sobre el proceso de trabajo
Capacitacion
Reconocimiento
Representacion colectiva
Fuente: elaboracién propia.

Temporalidad
Salarios
Desempoderamiento
Vulnerabilidad
Derechos

Ejercicio de derechos
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Por su parte, Benach et al. (2016) revelan algunos instrumentos para la medicién de la precariedad,
de los cuales se destacan dos, por su cercania con las dimensiones que se consideran en la presente
investigacion (Tabla 2).

Tabla 2. Dimensiones de precariedad usualmente incluidas en instrumentos de medicién
Table 2. Dimensions of job precariousness that are usually included in measurement instruments

Titulo del trabajo Dimensiones
e Inseguridad sobre la continuidad de la relacion
L dicid g | laboral
«La medicién e a - . . -
) e Degradacion y vulnerabilidad de la situacion de
precariedad laboral: .
- trabajo
problemas metodoldgicos vy ) . L .
. -, e Incertidumbre e insuficiencia de los ingresos
alternativas de  solucion» larial
(Mora, 2012). salariaies o
e Reduccion de la proteccién social para el
trabajador
Measuring Precarious .
e Salario

Employment: A Proposal for
Two Indicators of Precarious
Employment Based on Set-
Theory and Tested with Dutch
Labor Market-Data )
(Olsthoorn, 2014). del despido

Fuente: Benach et al. (2016).

e Ingresos suplementarios

e Beneficios de cesantia

e Contrato no permanente

e  Expectativa de duracion del desempleo luego

Toda la configuracion y redefinicidon de las dimensiones se hizo mediante la contrastacién de la teoria
con el panel de expertos. Ahora bien, después de ese proceso, las dimensiones que considerd la
presente investigacién son: remuneracion econdmica, balance vida personal/vida laboral,
incertidumbre laboral, condiciones de trabajo, salud laboral, derechos laborales, vulnerabilidad y
politicas organizacionales. Una vez presentadas las dimensiones analizadas, se desarrolla la
metodologia empleada durante la investigacion.

3. METODOLOGIA

Para llegar a configurar un indice que ayude a medir la precariedad de un empleo se requirié de un
trabajo de investigacion riguroso y sistematico. La rigurosidad se apoyé en la validacion de las
categorias con expertos y en el andlisis de la consistencia interna. La sistematicidad implicé primero
un enfoque descriptivo y después una aproximacién cuantitativa. Y para esa aproximacion se acudio
a la encuesta con preguntas estandarizadas. Asi, entonces, el camino metodoldgico seguido para el
presente estudio consté de cinco etapas, como se aprecia en la Figura 1: revision de la literatura,
validacion con expertos, elaboracién del instrumento, aplicacion de la encuesta y andlisis de
informacion. En la Figura 1 las flechas verticales (hacia abajo) indican el resultado o producto de la
etapa. Las flechas horizontales indican la continuidad de una fase o etapa hacia la siguiente.
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PROCESO METODOLOGICO
Revision de la
literatura
Dimensiones _ |  Validacién con
preliminares : expertos
Dimensiones , . Y Elaboracion de
definitivas encuesta
Formulario  _ , .» Aplicacion de la
de Google ! encuesta
Recursos Andlisis de la
P i6
e Exce informacion
Figura 1. Momentos del proceso metodoldégico

Figure 1. Stages in the methodology
Fuente: elaboracién propia.

Como puede observarse, hay un grupo de dimensiones que se repiten entre los diferentes estudios,
independientemente del enfoque tedrico o metodoldgico utilizado. Por esa razdn, para la presente
investigacion se decidié tomar las dimensiones mas recurrentes entre la revision de la literatura:
remuneracion econdmica, balance vida personal/vida laboral, incertidumbre laboral, condiciones de
trabajo, salud laboral, derechos laborales, vulnerabilidad y politicas organizacionales. Ahora bien,
esta decision se apoyd, fundamentalmente, en las propuestas metodoldgicas de Goretzko et al.
(2019) y en el trabajo Medida de la precariedad laboral en Centroamérica: propiedades psicométricas
en base a la Il Encuesta Centroamericana de Condiciones de Trabajo y Salud (Palma-Vasquez et al.,
2022). Una vez se tuvo un listado preliminar de dimensiones de precariedad, se identificaron algunos
indicadores para cada dimensién (con los cuales se construyeron las preguntas de la encuesta).

Con ese conjunto de dimensiones se paso a la etapa de validacion con expertos. Con el propdsito de
tener diferentes miradas sobre el fendmeno, se acudio a especialistas desde tres ambitos:

1. Profesionales que estan en la practica diaria. Se convocd a dos profesionales con larga trayectoria
como directivos de gestion humana en empresas en Colombia.

2. Consultores con experiencia en temas de gestién humana. Dos consultores aceptaron participar
en esta ronda de validacién de las dimensiones de precariedad laboral.

3. Expertos que pertenecen a observatorios laborales o entidades que estdan monitoreando de
forma permanente el mercado laboral colombiano.

Se contactd a cada uno de los expertos por medio de correo electrénico. Una vez aceptaron
participar, se les envié una tabla con las dimensiones, y sus respectivos indicadores. Dicha tabla iba
acompafiada de tres preguntas: a) (Agregaria o quitaria alguna dimensién de precariedad laboral?,
b) éRenombraria alguna de las dimensiones?, c) ¢ Agregaria o eliminaria, para cada dimension, alguno
de los indicadores?
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EnlaTabla 3 se puede observar el ambito de desempefio de los expertos y el nimero de dimensiones
qgue cada uno de ellos sefiald como fundamentales para configurar un indice de precariedad para
Colombia.

Tabla 3. Ambito de desempefio y ntimero de dimensiones para configurar un indice de precariedad
Table 3. Job area and number of dimensions suggested to configure a job precariousness index

. Ndmero de Ndmero de
. " Numero de . . ) .
Ambito de desempefio del articioantes dimensiones dimensiones
experto P P sefialadas Experto1  sefialadas Experto 2
Profesionales en cargos de
. - - 2 9 7
direccién de gestién humana

Consultores en temas de

gestion humana 2 7 8

Expertos de entidades no
gubernamentales que estudian 2 8 6
el mercado laboral colombiano

Fuente: elaboracién propia.

Esta ronda de validacion con expertos permitié consolidar la denominacién de las dimensiones y
depurar el nimero de estas. Con ese nuevo esquema, se realizé una segunda ronda, la cual no arrojé
mayores modificaciones con respecto al resultado de la primera. De esta forma, se establecieron las
ocho dimensiones definitivas con las que se trabajaria, con sus respectivos indicadores, como se
aprecia adelante en la Tabla 4.

De este modo, la tercera etapa del proceso metodoldgico consistid en la elaboracidon del instrumento
para la recoleccion de informacién. Aqui se construyd una encuesta con siete preguntas sobre
variables sociodemogréficas y treinta y ocho preguntas elaboradas a partir de los indicadores de cada
dimensién de precariedad laboral. Algunas de las variables sociodemogréficas fueron el sector
econdmico al que pertenece la empresa y el nivel organizacional del cargo. En cuanto al sector se
tuvo: agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca; explotacion de minas y canteras; industrias
manufacturera; suministro de electricidad, gas y agua; construccién; comercio al por mayor y al por
menor; hoteles y restaurantes; transporte y almacenamiento; comunicaciones, empresas de
publicidad, periddicos, editoriales; intermediacion financiera; servicios inmobiliarios, empresariales y
de alquiler; administracion publica; educacion; servicios sociales y de salud; servicios a los hogares y
servicio doméstico; cooperativas, cajas de compensacion, mutuales (DANE, 2020) . En el nivel
organizacional se incluyeron cinco categorias: estratégico (presidente, vicepresidencia, gerente
general, gerente regional, director general); tactico (director de divisién, coordinador de area, jefe,
etc.); técnico-operativo (supervisores, operarios, etc.); asistencial y de apoyo; y asesor. También se
indagé si la empresa tiene un cardcter privado, publico o mixto. Las dimensiones y las preguntas alli
surgidas se aprecian en la Tabla 4.
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Tabla 4. Dimensiones definitivas de precariedad laboral
Table 4. Final list of dimensions to measure job precariousness

. - ID Escala
Dimensién Pregunta
pregunta pregunta
En mi trabajo he recibido maltrato o agresiones psicolégicas -
1.1 ) o Frecuencia
por parte de jefes o compafieros
En mi trabajo he sido discriminado por condiciones )
1.2 . o . . Frecuencia
sociodemograficas, educativas, de género o contractuales
En mi trabajo he recibido represalias por no seguir alguna )
Vulnerabilidad 13 rden Frecuencia
En mi trabajo he recibido amenazas de despido por )
1.4 ) . o . Frecuencia
incumplir actividades que no hacen parte de mi contrato
En mi trabajo he recibido comentarios amenazantes de
1.5 despido, aun cuando cumplo con todas las actividades de mi  Frecuencia
trabajo
Usualmente mi salario NO es suficiente para cubrir mis )
2.1 . L. Frecuencia
necesidades bdsicas
Considero que mi salario NO corresponde con la carga )
2.2 q P 8% Escala Likert
laboral
Considero que mi salario NO corresponde con mi )
2.3 o 9 P Escala Likert
Remuneracién experiencia laboral
econémica Considero que mi salario NO corresponde con mi nivel de .
2.4 . q P Escala Likert
estudios
Mi salario es inferior al salario recibido en cargos similares .,
2.5 Dicotémica
en otras empresas
Mi salario es inferior al salario recibido en cargos similares .,
2.6 . Dicotémica
en la empresa donde trabajo
Incertidumbre . Escala
3.1 Actualmente su tipo de contrato es .
laboral nominal
En mi trabajo la carga laboral es tan alta que debo llevar )
4.1 . . Frecuencia
trabajo para mi casa
En mi trabajo me han asignado tareas o me programan :
4.2 . ) 5 . prog Frecuencia
Balance entre reuniones por fuera del horario laboral
vida personal y
vida laboral Mi jornada de trabajo es tan extensa que excede la jornada .
4.3 ,J. ) g J Escala Likert
maxima legal
En mitrabajo existe tiempo para hacer pausas activas, tomar
4.4 un café, tiempos cortos de descanso, fumar un cigarrillo, Dicotémica
hacer una llamada personal
T Escala que utilizé las siguientes opciones: Siempre, Muchas veces, Pocas veces, Nunca
10/ 29
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Considero que la realizacién de mis funciones afecta mi

5.1 L. Escala Likert

salud fisica
nsider mi trabajo afecta mi salud mental (por estré

59 Co S|d§/oque. it apajoa ecta |s§ ud mental (por estrés, Escala Likert

depresion, estilo de liderazgo de los jefes, etc.)
Salud laboral En mi trabajo existen riesgos a mi integridad personal (por

53 accidentes, falta de aseo, ausencia de implementos de Escala Likert
seguridad, riesgos locativos)
En mi empresa existe un programa de seguridad y saluden . , .

54 . P prog g y Dicotomica
el trabajo
En mi trabajo me asignan funciones o labores que NO )

6.1 . Frecuencia
corresponden a mi cargo
En mi organizacién me cambian regularmente el horario de )

6.2 . L S, . Frecuencia
trabajo sin suficiente anticipacion o de manera unilateral

Politicas

organizacionales 6.3

Considero que los programas de bienestar NO son accesibles
ni pertinentes

Escala Likert

6.4 En mi trabajo existen politicas de bienestar Dicotémica
En mi trabajo existen esquemas de reconocimiento _. .,
6.5 T ., o Dicotémica
simbdlico o de compensacion por el buen desempefio
Considero que NO hay claridad en las funciones que me .
7.1 . q y q Escala Likert
asignan
NO cuento con los recursos, los materiales o la informacion .
7.2 . : : Escala Likert
para desempefiar bien mi trabajo
En mi empresa me conceden viaticos para realizar .,
7.3 . . . . Dicotémica
Condiciones de desplazamientos asociados con mis funciones
trabajo _ . . . . .
7.4 Considero que mi trabajo es repetitivo y mondtono. Escala Likert
Los equipos que me asignan para el desarrollo de mis )
7.5 . quipes q , & P Escala Likert
funciones NO estan en buen estado
En mi empresa NO existe el personal necesario para cubrir )
7.6 .p P P ) Escala Likert
las necesidades del cargo cuando hay exceso de trabajo.
8.1 En mi empresa me reconocen las horas extras Frecuencia
En mi empresa asignan vacaciones en el momento en el que .
8.2 . Frecuencia
se obtiene el derecho
En mi empresa se concede la licencia de maternidad o )
8.3 . Frecuencia
Derechos paternidad, dado el caso
laborales . ) . .
En mi empresa respetan las incapacidades y tiempos de )
8.4 S P P P y P Frecuencia
jubilacién
En mi empresa pagan las prestaciones sociales segun .
8.5 . P pag P & Frecuencia
estipula la ley
8.6 En mi empresa respetan las condiciones contractuales Frecuencia
De las siguientes dimensiones de precariedad laboral
Peso de las . : i . ) )
. . 9.1 indique las TRES que considera que tienen mas peso, es Tipo ranking
dimensiones

decir, las que mas inciden en la precariedad laboral

Fuente: elaboracién propia.
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La cuarta etapa consistid en la aplicacion del instrumento, pero antes de ello, se hizo una validacion
para medir la confiabilidad interna, y se obtuvo un indice alfa de Cronbach de 0.9. Para tener una
mayor cobertura en distintas partes del pais, la encuesta se configurd en un formulario de Google. La
difusion de la encuesta se hizo por medio de correos electronicos y de plataformas como Instagram
y Linkedin. En este caso, no se partid de una poblacion a priori. Es decir, no se determind cuantos
trabajadores, de distintos niveles organizacionales, existen en Colombia. Esto representa una
limitacion de la investigacion y, probablemente, sus resultados no sean universalizables. Los
resultados aplican para el nimero de personas que, voluntariamente, decidieron responder la
encuesta. Por esta misma razon, en la investigacion se habla de «aproximacion» a un indice de
precariedad. El formulario estuvo abierto entre el 12 de enero de 2022 y el 28 de febrero de 2022.
En total se obtuvieron 365 respuestas.

El dltimo momento de este proceso metodoldgico consistio en el andlisis de informacién, en el que
se hicieron tanto cruces de indicadores entre si como de indicadores con variables
sociodemograficas. Asimismo, utilizando Excel, se hicieron analisis transversales para observar como
se comportaban elementos de una dimensién en funcién de elementos de otra dimensidn.

4. RESULTADOS

Esta seccidon se desarrolla en tres momentos. En primer lugar, se presentan los principales resultados
de las variables sociodemograficas. En segundo lugar, se incluyen tablas asociadas a algunos
indicadores. Aqui es importante aclarar lo siguiente: el instrumento contaba con treinta y ocho
preguntas sobre indicadores y siete preguntas sociodemograficas. Si se cruzan cada uno de esos
indicadores con las variables sociodemograficas se tendrian cerca de 260 tablas, lo que haria muy
extenso el documento. Por consiguiente, solamente se presentan las tablas mas significativas. En la
tercera parte de esta seccidon se exponen algunos analisis transversales, es decir, los que provienen
de revisar conjuntamente indicadores en distintas dimensiones. De igual forma, se despliegan los
resultados obtenidos al agrupar tipos de respuestas; por ejemplo, se adicionaron las opciones
totalmente de acuerdo y de acuerdo y se agruparon las opciones en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo.

Resultados en variables sociodemograficas
Como quedd dicho atrds, la propuesta de indice de precariedad se apoya en una medicion de

precariedad laboral para el caso colombiano. Veamos algunos resultados relacionados con variables
sociodemograficas en la Tabla 5.
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Tabla 5. Variables sociodemograficas
Table 5. Sociodemographic variables

Sector de la organizacién Nivel organizacional del cargo
Privado 67.90% Técnico 30.90%
Publico 27.20% Asistencial - apoyo 29.10%
Mixto 4.90% Téctico 26.40%

Asesor 8.70%

Estratégico 4.90%

Tamafio de la organizacién Nivel de educacién exigido para el cargo

Grande 35.80% Profesional 44.90%
Mediana 23.40% Bachiller 19.20%
Multinacional 18.50% Posgrado 14.30%
Pequefia 15.10% Técnico 10.90%
Microempresa 7.20% Tecndlogo 10.70%

Fuente: elaboracién propia.

Ahora bien, para la construccion de un indice de precariedad era necesario establecer un peso para
cada dimensidn. Para ello, en la encuesta se incluyd la siguiente pregunta: ide las ocho dimensiones
aqui abordadas, para usted cuales son las tres dimensiones que tienen mas peso en la precariedad,
es decir, las que mds impactan la precariedad? Y los resultados de esta pregunta indican que para los
encuestados las tres dimensiones que mas impactan la precariedad son, en su orden: 1)
remuneracion econdmica, 2) balance entre vida personal y laboral y 3) incertidumbre laboral. La
respuesta a esta pregunta de la encuesta se observa claramente en la Figura 2, y en la seccion
Discusion se retomarad el tema.

PESO DE LAS DIMENSIONES

Politicas organizacionales /| 83%
Vulnerabilidad ——  99%
Derechos laborales m— 3 51%
Salud laboral —— ) 53%
Condiciones de trabajo — ] 31%
Incertidumbre laboral ——— ] 5,26%
Balance vida personal-vida laboral —— ] 8,93%
Remuneracién econdmica 1 23,63%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%
Figura 2. Las tres dimensiones con mas peso en la precariedad
Figure 2. Top three dimensions with most weight on job precariousness
Fuente: elaboracién propia.

A continuacién, se exhiben algunos resultados significativos para el estudio.
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Cruces de algunos indicadores con variables sociodemogréficas

Pareciera que, entre las personas que han recibido maltrato o agresiones psicoldgicas en su trabajo,
no hay muchas diferencias al comparar por género. La Unica diferencia se observa en que en un 29%
los hombres respondieron que nunca las han recibido, mientras que las mujeres en un 20%. Al
analizar la correspondencia entre el salario y la carga laboral, de acuerdo con el tamafio de la
organizacion, se obtienen los siguientes datos (ver Tabla 6):

Tabla 6. Correspondencia entre salario y carga laboral por tamafio de empresa
Table 6. Correspondence between salary and workload by company size
Considero que mi salario NO
corresponde con la carga laboral

Tamafio de la empresa

Etiquetas de fila Grande Mediana Microempresa Multinacional Pequefia glﬁi?lal
Totalmente de acuerdo 7.55% 5.66% 3.40% 3.02% 4.91% 24.53%
De acuerdo 12.08% 7.55% 1.89% 4.91% 5.28% 31.70%

En desacuerdo 9.81% 6.04% 1.51% 7.92% 3.40% 28.68%
Totalmente en desacuerdo  6.42% 4.15% 0.38% 2.64% 1.51% 15.09%
Total general 35.85%  23.40% 7.17% 18.49% 15.09% 100.00%

Fuente: elaboracién propia.

Al comparar el salario recibido con el de otras empresas y cruzarlo con el tamafio de la organizacién,
se consiguen los resultados de la Tabla 7. Alli se puede observar que un 49% de las personas estan
totalmente de acuerdo o de acuerdo con el hecho de que su salario es inferior al salario que se recibe
en otras empresas, para cargos similares. Y de esta poblacién, los porcentajes mas altos aparecen en
las empresas grandes y medianas.

Tabla 7. Comparacién del salario por tamafio de empresa
Table 7. Salary comparison by company size

Considero que mi salario es
inferior al salario recibido en Tamafio de la empresa
cargos similares en otras empresas

Etiquetas de fila Grande Mediana Microempresa Multinacional Pequefia gzzz‘{al
Totalmente de acuerdo 7.55% 5.66% 3.02% 2.64% 4.91% 23.77%
De acuerdo 9.43% 6.79% 1.89% 4.15% 3.40% 25.66%

En desacuerdo 11.70% 6.79% 2.26% 6.42% 4.53% 31.70%
Totalmente en desacuerdo  7.17% 4.15% 0.00% 5.28% 2.26% 18.87%
Total general 35.85% 23.40% 7.17% 18.49% 15.09% 100.00%

Fuente: elaboracion propia.

En la Tabla 8 se muestra la correspondencia entre el salario y la carga laboral, de acuerdo con el tipo
de contrato. En esta ocasién la comparacion entre la carga laboral y el salario se analizé en funcién
del tipo de contrato que tiene el empleado. Es importante indicar que en la encuesta existia la opcién
«sin contrato». Con esto se buscaba incluir en el sondeo a todas aquellas personas que, aun sin tener
un contrato, laboran para un empleador y establecen un vinculo mediado por la subordinacién vy el
salario.
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Tabla 8. Correspondencia entre salario y carga laboral por tipo de contrato
Table 8. Correspondence between salary and workload by type of contract

CA

Considero que mi salario NO corresponde con la carga laboral

Tipo de contrato

Contrato a Contrato por
. A " Contrato a Contrato a .
Etiquetas de término fijo término fiio término prestacion de Sin contrato Total
fila inferior a un . ) o _ servicios, por general
" superior a un afio  indefinido
afio obra o labor
Total
dzt:cr::rr;f 6.04% 0.38% 10.19% 5.28% 264%  24.53%
De acuerdo 4.15% 2.26% 16.98% 7.92% 038%  31.70%
E
dgsacuerdo 5.28% 0.75% 16.23% 5.28% 1.13% 28.68%
Total
dztszcmuggz 1.51% 0.38% 8.68% 3.40% 113%  15.09%
Total general 16.98% 3.77% 52.08% 21.89% 5.28% 100.00%

Fuente: elaboracién propia.

Al cotejar el salario recibido con el de otras empresas, en funcion del tipo de contrato, se observan
los siguientes resultados: el 24% estd totalmente de acuerdo en que su salario es inferior al recibido
en cargos similares en otras empresas, y el 25% esta de acuerdo. De esas poblaciones, los resultados
mas altos se encuentran en las personas que tienen contrato a término indefinido: el 11% esta

totalmente de acuerdo y el 14% de acuerdo.

La Tabla 9 muestra el resultado de cruzar la variable tamafio de la organizacion con la pregunta de si
en las organizaciones colombianas se otorga reconocimiento simbdlico o alguna compensacién por
el buen desempefio. En este caso se puede observar que la mitad de las personas estadn o de acuerdo
(29.43%) o muy de acuerdo (21.13%) con la afirmacién «En mi trabajo NO existen esquemas de
reconocimiento simbdlico por el buen desempefio», y los porcentajes mas altos se observan en la

mediana y gran empresa.

Tabla 9. Existencia de reconocimientos de acuerdo con el tamaiio de la empresa
Table 9. Presence of employee recognition programs by company size

En mi trabajo NO existen esquemas de
reconocimiento simbdlico o de
compensacién por el buen desempefio

Tamafio de la empresa

Etiquetas de fila Grande Mediana Microempresa Multinacional Pequefia Total general
Totalmente de acuerdo 7.55% 5.28% 1.51% 2.26% 4.53% 21.13%
De acuerdo 11.70% 6.42% 2.26% 4.15% 4.91% 29.43%
En desacuerdo 8.30% 6.04% 2.26% 4.91% 2.64% 24.15%
Totalmente en desacuerdo  8.30% 5.66% 1.13% 7.17% 3.02% 25.28%
Total general 35.85% 23.40% 7.17% 18.49% 15.09% 100.00%

Fuente: elaboracién propia.

Frente al pago de las prestaciones sociales y su andlisis con el tamafio de la organizacion, se encuentra
gue mas del 11% de las personas respondieron que No aplica (Tabla 10). En este caso, este porcentaje
equivale a las personas que estdn laborando bajo la légica de contratos por orden de servicios.
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Aunque la legislacion laboral indica que estas personas deben pagar su seguridad social, esa misma
instruccion de la ley es la evidencia de precariedad laboral. En contraste, a tres de cada cuatro
personas la empresa, sea pequefia, mediana o grande, siempre les paga las prestaciones sociales.

Tabla 10. Pago de prestaciones sociales seglin tamafio de la empresa
Table 10. Employee benefits by company size
En mi empresa pagan las prestaciones
sociales segln estipula la ley

Tamafio de la empresa

Etiquetas de fila Grande Mediana Microempresa Multinacional Pequefia Total general
Nunca 1.89% 1.51% 1.13% 0.38% 0.75% 5.66%
No aplica 4.91% 2.64% 1.51% 0.38% 1.89% 11.32%
Pocas veces 1.13% 0.00% 0.00% 0.38% 1.13% 2.64%
Muchas veces 1.51% 1.51% 0.00% 1.13% 0.38% 4.53%
Siempre 26.42%  17.74% 4.53% 16.23% 10.94% 75.85%
Total general 35.85%  23.40% 7.17% 18.49% 15.09% 100.00%

Fuente: elaboracién propia.

Una de las dimensiones de precariedad laboral abordadas en esta investigacion fue la denominada
salud laboral. Y dentro de ella, uno de los elementos clave de andlisis fue si en la empresa existe o no
un Programa de salud y seguridad en el trabajo. En ese sentido, es destacable que en la mayoria de
las empresas (80.28%) existen ese tipo de programas. Sin embargo, entre las empresas donde no
existe ese tipo de programas, las que tienen mayor participacién porcentual son las medianas y
grandes, tal como se observa en la tabla 11.

Tabla 11. Existencia de programa de seguridad en el trabajo segin tamafio de la empresa
Table 11. Presence of a workplace safety program by company size
En mi empresa NO existe un

programa de seguridad y salud Tamaiio de la empresa
en el trabajo
Etiquetas de fila Grande Mediana Microempresa Multinacional Pequefia Total general
Totalmente de acuerdo 2.26% 0.75% 1.51% 0.38% 1.89% 6.79%
De acuerdo 3.02% 3.40% 2.26% 2.64% 1.51% 12.83%
En desacuerdo 12.08%  8.68% 1.89% 3.77% 5.28% 31.70%
Totalmente en desacuerdo  18.49%  10.57% 1.51% 11.70% 6.42% 48.68%
Total general 35.85%  23.40% 7.17% 18.49% 15.09% 100.00%

Fuente: elaboracion propia.

Dado que el salario ha sido la dimensién que mads peso tiene a la hora de sentir precariedad laboral
(tal como se vio en la Figura 2), entonces en el analisis se cruzaron dos indicadores que fueron: la
pregunta 2.2 «Considero que mi salario no corresponde con la carga laboral» con la pregunta 2.3
«Considero que mi salario no corresponde con mi experiencia laboral». El resultado es que el 46.04%
de las personas, que equivale a la sumatoria del cruce de las dos primeras columnas con las dos
primeras filas (ver Tabla 12), siente que el salario no se corresponde con experiencia y carga laboral.
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Tabla 12. Correspondencia salario con experiencia y con carga laboral
Table 12. Correspondence between salary and experience and between salary and workload

Considero que mi salario NO

corresponde con mi experiencia En funcién de la experiencia exigida para el cargo
laboral
L De Totalmente En Totalmenteen  Total
En funcién de la carga laboral
acuerdo deacuerdo desacuerdo desacuerdo general
De acuerdo 19.25% 6.04% 5.66% 0.00% 30.94%
Totalmente de acuerdo 5.28% 15.47% 0.75% 0.75% 22.26%
En desacuerdo 6.42% 2.64% 19.25% 3.02% 31.32%
Totalmente en desacuerdo 0.75% 0.38% 3.02% 11.32% 15.47%
Total general 31.70% 24.53% 28.68% 15.09% 100.00%

Fuente: elaboracién propia.

Al comparar el tipo de contrato con el sector econdmico se encontrd que en el sector Servicios
sociales y de salud es donde las cifras son mas desalentadoras. Alli es donde hay mas contratos por
prestacidn de servicios, obra o labor (cerca del 2% de los casos entre diecinueve sectores econdémicos
analizados) y contratos inferiores a un afio (3.4%). Después de este sector, y en los mismos tipos de
contratos, estan los sectores Educacion (1.89%, tanto para docentes, como personal administrativo),
Administracion publica y Construccion (1.89%). Por otro lado, cuando el tipo de contrato se cruza con
el nivel del cargo desempefiado en la empresa, y con el tamafio de esta, se obtienen los datos que se
detallan en la Tabla 13. En este caso se pueden destacar los siguientes resultados: las personas que
estan en un cargo técnico-operativo tienen contrato inferior a un afio en un 6.42%, contrato por
prestacidn de servicios en un 6.42%, y estan laborando sin contrato el 2.26%, y de esas personas,
laboran en grandes empresas, respectivamente, los siguientes porcentajes: 1.89%, 3.02% y 1.51%.
Por su parte, las personas que estan en un cargo Asistencia y de apoyo, tienen contrato inferior a un
afioenun 4.91% y por prestacién de servicios en un 7.17%, y de estos, laboran en grandes empresas:
2.64% vy 3.4%, respectivamente.

Tabla 13. Tipo de contrato de acuerdo con el nivel del cargo
Table 13. Type of contract by job level
Nivel del cargo desempefiado en la empresa
Asistencial y Técnico- Total

Actualmente su tipo de

Asesor Estratégico  Tactico )
contrato es de apoyo operativo  general
Contratoatérminofiio , opo0 4 999 038%  377%  642%  16,98%
inferior a un afio
Grande 0.75% 2.64% 0.38% 0.75% 1.89% 6.42%
Mediana 0.38% 1.13% 0.00% 1.89% 1.51% 4.91%
Microempresa 0.00% 0.38% 0.00% 0.00% 0.38% 0.75%
Multinacional 0.38% 0.00% 0.00% 1.13% 1.13% 2.64%
Pequefia 0.00% 0.75% 0.00% 0.00% 1.51% 2.26%
Contratoatérminofijo 50 750 038%  151%  113%  3.77%
superior a un afio
Grande 0.00% 0.00% 0.00% 0.38% 0.75% 1.13%
Mediana 0.00% 0.38% 0.00% 0.75% 0.00% 1.13%
Microempresa 0.00% 0.00% 0.00% 0.38% 0.38% 0.75%
Pequefia 0.00% 0.38% 0.38% 0.00% 0.00% 0.75%
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Contrato a término

. - 2.26% 14.72% 3.40% 16.98% 14.72% 52.08%
indefinido
Grande 0.75% 4.53% 0.75% 5.28% 6.79% 18.11%
Mediana 1.13% 3.40% 0.00% 5.28% 2.26% 12.08%
Microempresa 0.00% 1.13% 1.13% 0.00% 0.75% 3.02%
Multinacional 0.38% 3.40% 0.75% 4.15% 3.77% 12.45%
Pequefia 0.00% 2.26% 0.75% 2.26% 1.13% 6.42%
Contrato por
prestacion de servicios, 3.77% 7.17% 0.38% 4.15% 6.42% 21.89%
por obra o labor
Grande 1.51% 3.40% 0.00% 1.13% 3.02% 9.06%
Mediana 1.13% 1.89% 0.00% 1.13% 0.75% 4.91%
Microempresa 0.00% 0.00% 0.38% 0.38% 0.38% 1.13%
Multinacional 0.75% 0.75% 0.00% 0.75% 1.13% 3.40%
Pequefia 0.38% 1.13% 0.00% 0.75% 1.13% 3.40%
Sin contrato 1.13% 1.51% 0.38% 0.00% 2.26% 5.28%
Grande 1.13% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 1.13%
Mediana 0.00% 0.38% 0.00% 0.00% 0.00% 0.38%
Microempresa 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 1.51% 1.51%
Pequefia 0.00% 1.13% 0.38% 0.00% 0.75% 2.26%
Total general 8.68% 29.06% 4.91% 26.42% 30.94% 100.00%

Fuente: elaboracién propia.

En cuanto a la pregunta por la afectacién a la salud mental, se hallé lo siguiente: entre los diecinueve
sectores econdmicos analizados, en el sector de la construccion y en el sector servicios sociales y de
salud se presentan los mas altos porcentajes de afectacion a la salud mental, cada uno con cerca del
4%.

Resultados de cada indicador de acuerdo con ausencia-presencia

Con el propdsito de analizar cada indicador de manera separada, se agruparon las respuestas de la
siguiente forma: para las preguntas donde se media frecuencia (con una escala Likert: nunca, pocas
veces, muchas veces, siempre) se analizd la presencia (manifiesta en pocas veces, muchas veces,
siempre) versus ausencia (nunca). Para las preguntas donde se utilizé la escala Likert se contrastaron
las posiciones de acuerdo (totalmente de acuerdo, de acuerdo) con las posiciones en desacuerdo
(totalmente en desacuerdo, en desacuerdo). La Tabla 14 muestra estos resultados.
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Tabla 14. Consolidacién de respuestas (ausencia/presencia; acuerdo/desacuerdo)

Table 14. Consolidated answers (absence/presence; agree/disagree)

Siempre
Muchas veces Nunca
D Pregunta Poca
Pregunta Total de En desacuerdo
acuerdo y de y total
acuerdo desacuerdo

11 EnA mi, Frabajo he recib?do maltrato No agresiones 50.57% 49.43%
psicoldgicas por parte de jefes o compafieros
En mi trabajo he sido discriminado por condiciones

1.2 sociodemograficas, educativas, de género o 34.72% 65.28%
contractuales

13 En mi trabajo he recibido represalias por no seguir 42 64% 57 36%
alguna orden
En mi trabajo he recibido amenazas de despido por

14 incumplir actividades que no hacen parte de mi 36.98% 63.02%
contrato
En mi trabajo he recibido comentarios amenazantes

1.5 de despido, aun cuando cumplo con todas las 35.47% 64.53%
actividades de mi trabajo

91 an5|dero. que mi éa.larlo NO es suficiente para cubrir 57 08% 47.99%
mis necesidades basicas

99 Considero que mi salario NO corresponde con la carga 56.23% 43.77%
laboral

)3 Consplero. que mi salario NO corresponde con mi 5321% 46.79%
experiencia laboral

54 Considerg que mi salario NO corresponde con mi nivel 53.58% 46.42%
de estudios

55 Considero gug mi salario es inferior al salario recibido 49.43% 50.57%
en cargos similares en otras empresas

26 M| vsalarlo es inferior al salario re§|b|do en cargos 43.77% 56.23%
similares en la empresa donde trabajo

a1 En mi trabgjo la carga laboral es tan alta que debo 69.06% 30.94%
llevar trabajo para mi casa

49 En mi trabaJo. me han asignado tareas o me 64.91% 35.09%
programan reuniones por fuera del horario laboral

43 M| Jornada’ (?ie trabajo es tan extensa que excede la 33.96% 66.04%
jornada maxima legal
En mi trabajo existe tiempo para hacer pausas activas,

4.4 tomar un café, tiempos cortos de descanso, fumar un 20.75% 79.25%
cigarrillo, hacer una llamada personal

51 an5|dero’ gue la realizacion de mis funciones afecta 30.19% 69.81%
mi salud fisica

55 Consl|dero qug ,ml trapajo afgcta mi salud mental (por 44.53% 55.479%
estrés, depresion, estilo de liderazgo de los jefes, etc.)
En mi trabajo existen riesgos a mi integridad personal

53 (por accidentes, falta de aseo, ausencia de 23.77% 76.23%

implementos de seguridad, riesgos locativos)
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En mi empresa existe un programa de seguridad vy

5.4 : 19.62% 80.38%
salud en el trabajo

6.1 En mi trabajo me a;ignan funciones o labores que NO 59.62% 40.38%
corresponden a mi cargo
En mi organizacién me cambian regularmente el

6.2 horario de trabajo sin suficiente anticipacion o de 35.09% 64.91%
manera unilateral

6.3 Consplero que Iqs programas de bienestar NO son 37 749% 62.26%
accesibles ni pertinentes

6.4 En mi trabajo existen politicas de bienestar 33.58% 66.42%

6.5 E.n m,| AtrabaJo existen esquemas de reconOC|m|enNto 50.57% 49.43%
simbdlico o de compensacion por el buen desempefio

71 (rinoen:;ciiger:gnque NO hay claridad en las funciones que 21 13% 28.87%
NO cuento con los recursos, materiales o informacion

7.2 __ . . 17.74% 82.26%
para desempefiar bien mi trabajo

73 En mi empresa me ;onceden VI?tICOS ‘para realizar 21.51% 78.49%
desplazamientos asociados con mis funciones

7.4 Considero que mi trabajo es repetitivo y mondtono 36.60% 63.40%

75 Los egwpos que r,ne asignan para el desarrollo de mis 22 26% 77 749%
funciones NO estan en buen estado
En mi empresa NO existe el personal necesario para

7.6 cubrir las necesidades del cargo cuando hay exceso de 38.11% 61.89%
trabajo

8.1 En mi empresa reconocen las horas extras 43.02% 56.98%

8. En mi empre§a asignan vacaciones en el momento en 73.96% 26.04%
el que se obtiene el derecho

8.3 En mi gmpresa se concede la licencia de maternidad o 85.28% 14.79%
paternidad, dado el caso

8.4 En .m| .em.p,resa respetan las incapacidades o tiempos 88.30% 11.70%
de jubilacion

35 En .m| empresa pagan las prestaciones sociales segun 83.02% 16.98%
estipula la ley

8.6 En mi empresa respetan las condiciones contractuales 90.57% 9.43%

Fuente: elaboracion propia.

De este modo, con el andlisis de todos estos resultados, la investigacién disefid un indice de
precariedad. La propuesta de indice de precariedad parte de otorgar un peso relativo a cada una de
las dimensiones. Para ello, un elemento clave es el peso que, durante la encuesta, las personas les
otorgaron a las dimensiones (véase Figura 2). Después de calcular el peso relativo para cada
dimensidn, la siguiente fase fue calcular el peso de cada indicador al interior de las dimensiones. La
Tabla 15 muestra el peso relativo de cada dimensidén (en orden descendente), el peso de cada
pregunta o indicador y el nimero de items que contiene cada dimension analizada en este estudio.
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Tabla 15. Peso relativo de cada indicador
Table 15. Relative weight of each indicator

Numero de Ndmero Peso relativo Peso de cada
DIMENSION items de la de casos (d)=casosenla Pesorelativo preguntaen esa
(a) dimensidn () dimensién/total  (e) =d*100 dimensién
(b) de casos (f)=d/b
Remuneracion 6 186 0.2363 23.63% 0.039390
econdmica
Balance vida 4 149 0.1893 18.93% 0.047332
personal-vida laboral
Incertidumbre 1 128 0.1626 16.26% 0.162643
laboral
Condiciones de 6 89 0.1131 11.31% 0.018848
trabajo
Salud laboral 4 75 0.0953 9.53% 0.023825
Derechos laborales 6 67 0.0851 8.51% 0.014189
Vulnerabilidad 5 55 0.0699 6.99% 0.013977
Politicas 5 38 0.0483 4.83% 0.009657
organizacionales
787 1,0000 100,00%

Fuente: elaboracion propia.

5. DISCUSION

Se dijo que «la precariedad laboral, o la vulnerabilidad, como tienden a llamarla los expertos de la
OIT, implica que estos trabajadores carecen de varios componentes de lo que podria definirse como
un ingreso social» (Hawkins, 2014, p. 12). Adicional a los resultados que anualmente presenta el
Observatorio Laboral de la Universidad del Rosario, y de los informes que publica la Escuela Nacional
Sindical, este estudio permite decir que, efectivamente, en Colombia se padece precariedad laboral.
Y esa precariedad se materializa, ora en vulnerabilidad latente para los colaboradores, ora en
afectaciones a la salud laboral. En tanto, serd necesario hacer hincapié en algunas de las dimensiones
donde mas se agudiza el problema.

Se empezara diciendo que situaciones particulares de precariedad laboral como, por ejemplo, la no
tenencia de un contrato laboral asi sea de corta duracién, no es una caracteristica exclusiva de un
sector especifico de la industria ni solamente de las microempresas. En varios de los sectores
econdmicos analizados se encontraron personas que laboran sin un contrato de trabajo. Esto podria
obedecer a las légicas rentabilisticas o a la denominada racionalidad instrumental, en la cual los
empresarios miden todas sus decisiones en funcién de la ganancia que obtengan (Cruz-Kronfly,
2021). Una consecuencia de dicha racionalidad instrumental es que cuando los empresarios tienen
la posibilidad de poner a trabajar a una persona sin un contrato, y con ello evitar los costos de
seguridad social y de liquidacién, entonces lo haran.
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No obstante, la no tenencia de un contrato laboral también puede obedecer al hecho de que algunas
personas requieren tener, simultdneamente, dos trabajos, porque los ingresos de uno les son
insuficientes para cubrir sus necesidades bdsicas. En cualquier caso, la legislacién en Colombia
permite que muchas personas trabajen bajo érdenes de servicio, en las cuales se supone que no hay
una subordinacién ni un horario de trabajo y, sin embargo, las personas estan sujetas a directrices
referidas a los horarios de trabajo (Blanch, 2014). En este orden de ideas, no puede decirse que este
rasgo de precariedad laboral (ausencia de contrato laboral) sea propio de un sector econémico, mas
bien, puede concluirse que es una practica que se puede observar en distintas industrias
colombianas.

Adicionalmente, se encontrd que la no tenencia de un contrato laboral también se observa en
pequefias y medianas empresas, y no solo en las microempresas. Este asunto es importante porque
guienes defienden la practica de poner a las personas a laborar sin un contrato (ademas de gestionar
bajo la racionalidad instrumental) (Mandiola, 2018) argumentan que la microempresa no tiene los
recursos econdmicos suficientes para contratar y pagarle bien a los trabajadores. No obstante, se
esperaria que las medianas y grandes empresas si tengan esos recursos porgue, precisamente, en
Colombia, el valor de los activos es uno de los criterios para clasificar las empresas; empero, estas
empresas medianas y grandes también tienen personas laborando sin contratos.

Por otro lado, aunque parecen no existir grandes diferencias de género frente al maltrato o las
agresiones psicoldgicas recibidas en el trabajo, cabe resaltar que cerca de la mitad de las personas
manifestaron que nunca los han recibido, lo que sugiere que la otra mitad si. Y aunque un poco mas
del 1% dice que siempre los ha recibido, no es un motivo de orgullo evidenciar que esos maltratos se
reciben muchas veces o pocas veces. No es motivo de orgullo porque las dreas de gestién humana se
envanecen diciendo que el capital humano es lo mas importante para las organizaciones (Anzola
Morales, 2018). Entonces, para evidenciar esto Ultimo no deberfa recibirse una agresidn psicoldgica
o un maltrato en las organizaciones, ni siquiera pocas veces.

En el tema de la remuneraciéon econémica sorprenden los resultados cuando se compara el salario
con el tipo de contrato que tienen las personas. Los empleados con contrato a término indefinido no
reciben un salario equitativo o correspondiente con la carga laboral que tienen; pero, ademas, el
salario de estas mismas personas, con contrato a término indefinido, es inferior al que se otorga en
otras empresas por desempefiar cargos similares. Se dice «sorprenden» porque, usualmente, se
tiende a creer que las personas con contratos de corta duracién (un afio o menos) reciben mas carga
de trabajo si se les compara con aquellos trabajadores que han alcanzado un contrato de larga
duracion, como es el caso de la vinculacion a término indefinido (Hammer y Ness, 2021).

Otro elemento importante, y que confirma lo anterior, es que (y esto aplica para todos los tipos de
contrato) el salario recibido no se corresponde con la carga laboral ni con la experiencia que las
personas poseen. Ahora bien, al contrastar los andlisis del salario frente a la experiencia exigida para
el cargo, estudios solicitados para el cargo y carga laboral en el puesto de trabajo, pareciera que no
importa tanto la no correspondencia entre salario y experiencia y entre salario y estudios, pero si
tiene mucha importancia la no correspondencia entre el salario recibido y la carga laboral. «Tener
mucha importancia» significa que esa no correspondencia es vista como un mayor indicador de
precariedad, y es donde se encuentran los mayores porcentajes de las tres comparaciones.
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Por tanto, es necesario dedicar un espacio al tema de la carga laboral o sobrecarga en el trabajo. Un
analisis transversal de preguntas provenientes de distintas dimensiones evidencia los siguientes
aspectos, todos referidos a la carga laboral: 1) las personas consideran que el salario no se
corresponde con la carga laboral y esto se presenta con mayor fuerza en las grandes y medianas
empresas, y en las personas que tienen contrato a término indefinido; 2) un resultado consistente
con lo que se viene diciendo es que las personas manifiestan que deben llevar trabajo para su casay
que se les programan reuniones fuera del horario de trabajo, lo que afecta directamente el balance
entre vida personal y vida laboral, tal como lo describen Julia et al. (2017); y esto se observa en los
diversos sectores econdmicos, en los diferentes tamafios de la empresa y en las variadas formas de
contratacion, con ligeras diferencias en cada caso; 3) las personas sefialan, ademas, que en sus
trabajos les asignan labores que no corresponden con su cargo, y 4) no hay personal en sus
organizaciones para cubrir los excesos de trabajo en los momentos donde ese exceso se presenta.
Estas dos ultimas situaciones labores que no son del cargo y los momentos donde hay mas trabajo
para hacer en la organizacién, refuerzan, aparentemente de manera ldgica, el hecho de que las
personas manifiesten que tienen sobrecarga de trabajo. Se dice «refuerzan» porque se observa
consistencia en los encuestados, en lo referente a la consideracidn sobre su alta carga laboral.

Otro aspecto significativo que requiere especial atencion, dados los resultados, es el tamafio de la
empresa. En este sondeo de precariedad laboral, para el momento y las circunstancias especificas en
gue se hace el estudio, las empresas medianas y grandes no salen bien libradas. Es alli donde se
encuentran los mayores porcentajes en los siguientes aspectos: 1) el hecho de que el salario no se
corresponde con la carga laboral; 2) que el salario es inferior al ofrecido en otras organizaciones; 3)
gue no hay un reconocimiento simbdlico o una compensacién por el trabajo bien hecho; 4) que a
muchas personas no se les pagan las prestaciones sociales. Incluso alli, en esa pregunta sobre el pago
de prestaciones sociales, hay un alto porcentaje de personas que responden «no aplica», y es
precisamente porque tienen un contrato de prestacion de servicios, como se menciond paginas atras,
y 5) en las empresas medianas y grandes se observan los mayores porcentajes de respuestas donde
no hay programas de salud y seguridad en el trabajo. La mayoria de las organizaciones donde laboran
los encuestados si tienen este tipo de programas, pero entre las que no lo tienen, las de mayor
porcentaje son las medianas y grandes.

Al hacer un andlisis por dimensiones, se puede expresar lo siguiente: en cuanto a la vulnerabilidad, lo
mas destacable, no porque sea positivo, sino precisamente lo contrario, es que en las organizaciones
si se recibe maltrato o agresiones psicolégicas y también amenazas de despido por no hacer algo que
estd por fuera del contrato laboral. Aqui tienen un gran reto los directivos de las organizaciones a
través de, por ejemplo, laimplementacién o el fortalecimiento de programas de bienestar. En cuanto
a la salud laboral, parece que (los porcentajes asi lo sugieren) las personas ven mas afectada su salud
mental que la fisica. Y en una de cada cinco organizaciones no hay un programa de salud y seguridad
en el trabajo. Si nos apoyamos en Lépez et al. (2021) y Haro Jiménez (2020), puede decirse que los
programas de salud y seguridad en el trabajo refuerzan mas la salud fisica y, a veces, descuidan la
salud mental.

En cuanto a politicas organizacionales, desafortunadamente a los trabajadores se les asignan labores
gue no corresponden a sus cargos, lo que les aumenta el nivel de trabajo, como ya se dijo. Ademas,
casi en la mitad de los casos no hay o no se tiene reconocimiento simbdlico o alguna compensacién
por el trabajo bien hecho. Entonces, a un sintoma de precariedad, que es asignar labores por fuera
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de las funciones de un puesto de trabajo, se le suma otro, y es que no se reconoce el trabajo bien
hecho. Habria que indagar, en profundidad, si es que precisamente por estar haciendo otras labores
las personas descuidan sus propias funciones y por eso no reciben reconocimiento por buen
desempefio. Al revisar las condiciones de trabajo se encontré que la labor y sus procedimientos son
repetitivos y mondtonos en muchos casos y no se tienen todos los perfiles o personas para cubrir
mayores demandas de trabajo, cuando las hay. Finalmente, en cuanto a los derechos laborales, en lo
gue mas se estd fallando es en reconocerles a los trabajadores las horas extras, aun cuando asi lo
establece la ley colombiana. En lo referente al respeto a las vacaciones y licencias, parece que no hay
grandes problemas.

De acuerdo con las personas participantes en el estudio, las dimensiones que tienen mas peso, a la
hora de sentir precariedad en sus trabajos, son la remuneracién econdémica, el balance vida
personal/vida laboral y la incertidumbre laboral. Y esto parece tener sentido, pues definitivamente si
las personas no tienen una buena remuneracién econémica no podran cubrir sus necesidades basicas
de alimentacion, vivienda, educacion, transporte y se veran forzados a conseguir un segundo trabajo
0 a laborar horas extras. Y sea porque tienen un segundo trabajo o porque se quedan mas horas en
su lugar de trabajo (para obtener mayores ingresos) se vera disminuido el tiempo que podran dedicar
a sus hijos, familiares y a su propio ocio. De igual manera, la incertidumbre laboral, generada por no
tener seguridad en la continuidad de sus cortos contratos de trabajo, es importante, porque asi el
ingreso sea poco siempre serd mejor tenerlo que no disponer de un ingreso para vivir.

Podria decirse, de manera general, que la precariedad laboral en Colombia se observa en casi todas
partes (sea por la remuneracién, sea por las condiciones de trabajo, sea por la vulnerabilidad). Y
aunque no hay casos puntuales sumamente alarmantes, si se hacen comparaciones (entre sectores
econdmicos, entre niveles organizacionales o entre tamafios de empresas) si se observan diferencias
sustantivas en dichas comparaciones, tal como se resaltaron en la seccién de Resultados. Ahora bien,
una de las implicaciones de este estudio estd relacionada con las solicitudes que recientemente ha
hecho la OIT al gobierno nacional (Portafolio, 2023), en el sentido de mejorar las condiciones de los
trabajadores, empezando por las largas jornadas de trabajo. Por ejemplo, esto podria enriquecer la
discusion sobre reforma laboral.

6. CONCLUSIONES

Aunque aqui se analizaron ocho dimensiones de precariedad, no puede decirse que la precariedad
del empleo en Colombia se presenta solo por medio de estas.

Un factor relevante, derivado de este estudio, es la remuneracion econémica, y no solo en el sentido
de gque las personas sientan que se les paga poco (comparado con la experiencia o los estudios), sino
en el de confrontar esa remuneracion con las altas cargas de trabajo que, en ocasiones, se tienen en
el contexto laboral y que tienen multiples causas. Ahora bien, en este estudio no se analizo la
remuneracion econdémica frente al denominado costo de vida, que se sabe que en los ultimos dos
afios se ha venido incrementando. Precisamente, la dimensién remuneracion econdmica junto con
el balance vida personal/vida laboral y con incertidumbre laboral fueron las dimensiones que mas
peso mostraron a la hora de valorar la precariedad de un empleo.
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Los resultados no permiten hacer discriminaciones de sectores econdmicos, en el sentido de que
haya unos mas precarios que otros. Solamente en los sectores Construccion y Servicios inmobiliarios
se observd una alta tasa de respuesta en la sensacion de que el trabajo esté generando afectacién a
la salud mental. Sin embargo, este tema podria ser objeto de un estudio posterior, en donde se hagan
comparaciones mas detalladas de sectores econdmicos. Por lo pronto, puede decirse que las
variables se comportaron de manera mas o menos homogéneas, cuando se hacian los cruces con el
sector econdmico del encuestado. No obstante, lo mismo no puede decirse del tamafio de la
empresa. Como se expreso en la discusion, al hacer distintos cruces, las empresas grandes y medianas
son las que muestran mayores porcentajes de precariedad en diferentes variables.

Ademas de las limitaciones que puede traer un estudio con un instrumento estandarizado, que para
el encuestado puede ser tedioso responder por lo largo, es indudable que la mayor parte de los
resultados ameritarian hacer futuras indagaciones para analizar, en profundidad, las causas de esos
factores disparadores de precariedad laboral en Colombia.
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