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RESUMEN

En esta investigacion, evalué si existia una relacion entre la precariedad laboral y el
bienestar psicoldgico de trabajadores reclutados por agencias de empleo. Utilicé un enfoque
cuantitativo, con una hoja de datos sociodemograficos y dos cuestionarios como técnicas de
recoleccion. ElI marco conceptual que guio esta investigacion integro la precariedad laboral, el
bienestar psicoldgico y la teoria de intercambio social. Encontré una poblacion con salarios bajos
y que posee incertidumbre para cubrir sus gastos. El reto principal fue poder obtener una muestra
variada de trabajadores reclutados por agencias de empleo. La recomendacién identificada al
finalizar esta investigacion fue la inclusion de teorias sobre la practica de Recursos Humanos y la
subjetividad. En conclusion, las agencias de empleo representan un agente activo en el deterioro
de las condiciones de empleo en Puerto Rico y contribuyen a efectos negativos a corto y largo

plazo sobre las personas trabajadoras en la Isla.
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CAPITULO I: INTRODUCCION Y JUSTIFICACION

El empleo precario, que se refiere al trabajo inestable, incierto o inseguro, ha ido en
aumento en muchos paises en las Gltimas décadas. El trabajo a través de empresas de trabajo
temporero, en el que una agencia contrata a personas para trabajar para otra empresa de forma
temporera, es una forma de empleo precario que ha atraido especial atencion, debido a los
posibles impactos negativos en el bienestar de los trabajadores. Esta investigacion de tesis tuvo
el propdsito explorar la relacion entre precariedad laboral y el bienestar psicologico de
trabajadores reclutados a través de agencias de trabajo temporero. A través de una revision de la
literatura, estudié las formas en que el trabajo a través de agencias de trabajo temporal puede
afectar la salud fisica y mental de los trabajadores, asi como su estabilidad financiera y la
sensacion general de seguridad. Este estudio sustenta la importancia de politicas y practicas
organizacionales relacionadas con el trabajo a través de agencias de trabajo temporal y el empleo
precario de manera mas amplia, con el objetivo de mejorar el bienestar y las condiciones de
trabajo de las personas en estos tipos de empleo. Por lo tanto, esta investigacion es (til para que
los empleadores y los trabajadores comprendan las implicaciones del empleo precario y tomen
las medidas necesarias para mitigar sus efectos negativos.

La precariedad laboral es definida por Kalleberg (2009), quien explica que un empleo es
considerado precario cuando: “el empleo es percibido como incierto, impredecible y riesgoso
desde el punto de vista del trabajador” (p.2). Por otra parte, el bienestar psicologico es definido
por Gonzalez y colaboradores (2016) como “la realizacion de actividades congruentes con los
valores profundos del individuo, que le permitiran sentirse vivo y auténtico. Es decir, en la
medida que una persona realice actividades que fomenten su desarrollo y crecimiento personal,

experimentara bienestar psicologico” (p.3). Mas adelante, en las préximas secciones de
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Justificacion, Revisidn de Publicaciones, Marco Teérico y Metodologia discutiré mas a fondo
estas variables y como las evalué para esta investigacion. Luego presentareé el capitulo de
resultados, discusién y conclusiones. Ahora presento la delimitacion del problema de
investigacion.
Problema de investigacion

Para este proyecto, me intereso estudiar la “La precarizacion laboral y el bienestar
psicologico de trabajadores contratados por agencias de empleo en Puerto Rico”. Para
hacerlo, me propuse cinco (5) preguntas de investigacion que guiaron este proyecto de tesis. 1)
¢ Cual es el perfil de trabajadores reclutados por agencias de empleo en Puerto Rico? 2) ;Qué
tipo de contrato tienen estos trabajadores? 3) ¢Qué diferencias de salarios y beneficios segun los
puestos y el tipo de contrato existen en estos contratos de empleo de estas agencias? 4) ;Coémo la
precariedad laboral incide en el bienestar psicoldgico de estos trabajadores? y 5) ¢Existe relacion
significativa entre la precariedad laboral y el bienestar psicoldgico de estos trabajadores?
Con esto, presento la seccion de justificacion.
Justificacion

Las agencias de empleo han experimentado un aumento en su gestion de empleados en
los Gltimos afios. Con esto, también han cambiado las condiciones de empleo en multiples
industrias. Las industrias que mas uso hacen de estos servicios son manufactura, servicios y
tecnologia. Las agencias de empleo, segin Grund et.al. (2018), obtienen incentivos econémicos
para la prestacion de talento. Este tipo de arreglo usualmente no incluye beneficios marginales y
muchas veces va acompafiado de salarios reducidos y condiciones mas precarias de trabajo.

Por otra parte, entre los posibles beneficios de las agencias de empleo esta proveer un

buen talento de acuerdo a las necesidades establecidas por las organizaciones clientes. Ademas,
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la prestacion de talento idoneo a una organizacion para un determinado proyecto puede aumentar
las posibilidades que la organizacion cliente vuelva a contratar los servicios de esta agencia en
particular. Con esto, las agencias y las organizaciones clientes pueden desarrollar una relacién de
confianza en la que pueda darse una transicion de empleados con arreglos temporeros a
permanentes.

Segun lo expuesto por Cardone y autorias (2021), las personas empleadas por estas
agencias enfrentan condiciones de empleo desventajadas ante aquellas empleadas de forma
permanente por la organizacién cliente. Dentro de estas condiciones, resaltan: salarios mas bajos
con menos beneficios marginales, tareas menos importantes y la falta de oportunidades de
desarrollo profesional. Por otra parte, las agencias de empleo tienen la potestad de interpretar
regulaciones para organizar su gestion de empleados temporeros, mientras establecen las
politicas gerenciales que dan forma a las interacciones de estos empleados con los de la
organizacion cliente. Estas interacciones dan paso a la formacidn de relaciones entre estas
personas que pueden ser beneficiosas o perjudiciales, dependiendo de la clasificacion o area en la
que se encuentren estos empleados temporeros. Por ejemplo, en esta investigacion, estas autorias
también encontraron que existen diferencias de trato cuando estas personas son contratadas en
puestos especializados y las que no.

Esta diferencia es notable cuando tomamos en cuenta que en esa investigacion se evalud
la poblacion de empleados temporeros en Alemania. Segun lo expuesto por estas autorias, la
cantidad de personas que constituye esta poblacion es de 948,000 personas trabajadoras para el
2020. Aunque no se provee un numero para cada area en la que se encontraban asignados, la

mayoria trabajaba en el area de manufactura con el area de servicios en segundo lugar.
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Este tipo de agencias puede tener un rol importante en el mercado laboral. Yip & Coe
(2018) resaltaron los perfiles de las agencias de empleo, las estrategias y la naturaleza de
demanda laboral que existe en Singapur. Estos autores expusieron la relacién triangular
contractual entre los trabajadores, agencias de empleo y organizaciones clientes. Dentro de esta
relacion existen factores muy importantes que pueden alterar la relacién de cada parte. Una
particularidad es que hay tres tipos de agencias de empleo en este pais.

El primer tipo de agencia trabaja con personas foraneas que desean ingresar al pais y se
desemperfian en aquellos empleos menos deseados o considerados como de menor estatus en el
pais como puede ser el cuidado a pacientes geriatricos. El segundo tipo de agencia se enfoca en
el reclutamiento y seleccion de personal con niveles bajos de destrezas y que también
acostumbran a ser inmigrantes. Un elemento importante de estos dos tipos de empresas es que
acostumbran a gestionar el proceso de inmigracién para estas personas y los insertan en puestos
como construccién o algun otro trabajo manual con condiciones de empleo mas arduas y bajos
salarios. Por ultimo, se encuentran aquellas de empleo “normales” que ayudan a personas a
conseguir empleo en puestos especializados que requieren algun nivel de educacion formal. Este
estudio apoya la identificacion de un perfil de las personas empleadas por agencias de empleo
temporero destacando cudl es su nivel de ingreso, escolaridad, géenero, industria, grupo étnico y
puesto que desempefian.

Segun el informe anual de 2021 de la agencia de empleo multinacional Adecco (2022)
(que también tiene presencia en Puerto Rico) podemos dar cuenta de unos indicadores relevantes
de estas agencias en el mercado laboral. En este informe se destaca que esta organizacién ha
colocado cerca de 500,000 empleados temporeros en posiciones con organizaciones clientes,

cerca de 115,000 empleados en posiciones permanentes y mas de 750,000 personas
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readiestradas. Esto, a través de siete (7) industrias claves que incluyen: automdviles y
transportacion, energia, comunicaciones, ciencias y salud, banca y servicios financieros,
manufactura y logistica y aeroespacial.

Evaluando la influencia que tiene una sola compafiia dentro del mercado laboral a través
de estas industrias a nivel internacional, es pertinente realizar la investigacion en Puerto Rico
para poder evaluar los distintos perfiles de las personas empleadas por estas agencias. Dentro de
los elementos mas importantes para esta investigacion tomé en cuenta los siguientes: qué tipo de
contrato tienen; las posiciones que ocupan; industria en la que se desempefian; la diferencia en
salarios comparados con aquellas empleadas de forma permanente; y como estas agencias
influencian las préacticas de reclutamiento de organizaciones clientes en la Isla. De una
investigacién como esta también se pueden desprender las implicaciones del uso desmedido de
estas agencias en el mercado laboral, como son efectos en el salario, las condiciones de trabajo
para estos empleados y la posibilidad de que algunas poblaciones que las utilicen como estrategia
de obtencion de empleo terminen en condiciones mas precarias.

Estas implicaciones en el mercado laboral puertorriquefio son un fendmeno que afecta a
la clase trabajadora puertorriquefa en la actualidad. Por esto, desarrollé cuatro motivaciones
principales, tanto personales como profesionales para este proyecto: 1) Poder estudiar este tema
y comprender las posibles causas y consecuencias del empleo precario; y 2) Identificar posibles
soluciones al problema del empleo precario. Al estudiar el empleo precario, es posible que pueda
identificar posibles soluciones a este problema, como intervenciones a través de politicas o
cambios organizativos que puedan mejorar la estabilidad y la seguridad del empleo para los
trabajadores; 3) Para formulacion de politicas informadas: Los hallazgos de esta investigacion

sobre la precariedad laboral se pueden utilizar para informar la formulacién de politicas a nivel
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local, nacional o internacional. Finalmente, 4) Para crear conciencia sobre el tema: Al estudiar el
fendmeno de la precariedad laboral, destaqué este problema para generar apoyo a los esfuerzos
de abordar el empleo precario y crear entornos de trabajo mas estables y seguros para los

trabajadores.
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CAPITULO II: REVISION DE LITERATURA

Las pasadas décadas han traido cambios considerables en los mercados laborales a nivel
mundial. Uno de los cambios mas importantes ha sido la proliferacion de agencias de empleo.
Para los patronos, esto puede representar una opcién para reclutar una persona apta para realizar
un trabajo, sin tener que incurrir en inversiones adicionales como los beneficios marginales. Por
otra parte, para los empleados contratados por estas empresas, podria representar una
disminucion en salario, condiciones de trabajo precarias y la exclusion de beneficios que ofrezca
la empresa cliente. Por esto, enfoqué esta revision de literatura en evaluar publicaciones sobre los
temas relacionados a: 1) el perfil de trabajadores temporeros; 2) tipos de contratos mas comunes
que tiene esta poblacion; 3) diferencias de salarios y beneficios; y 4) los efectos en el bienestar
que esta condicion laboral puede tener en esta poblacion y queé efectos podrian tener en el
mercado laboral puertorriguefio.
Perfil de Empleados

En su investigacion sobre los problemas de trabajo dentro del empleo temporero, Nita &
Isac (2016) indagaron sobre el aumento en empleo temporero y la expansion de un mercado
laboral “flexible” en Rumania. Definieron a un empleado temporero como la persona que tiene
un contrato temporero de empleo para ponerse a la disponibilidad del cliente de forma temporal
mientras este les supervisa. También, definen a una agencia de empleo como una entidad legal
autorizada por el gobierno que realiza el proceso de contrato para estos empleados y los pone a
disposicién de la organizacion cliente durante el tiempo estipulado en el contrato. Finalmente,
definen a la organizacion cliente como una entidad natural o legal que supervisara aquellos

empleados reclutados por agencias de empleo.
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A pesar de no exponer un marco tedrico, para esta investigacion utilizaron la técnica de
revision documental en la que evaluaron documentos del Registro Nacional de Rumania.
Encontraron que para el 2016, existian 772 organizaciones de agencias de empleo temporero a
diferencia del 2011, en el que solo habian 305. Observaron que la cantidad de agencias de
empleo durante este corto periodo de tiempo se duplicé y continia en aumento. A pesar de este
incremento, expusieron que el Codigo de Trabajo de Rumania estipulaba que el uso de labor
temporal solamente podia utilizarse en los siguientes contextos: 1) para sustituir un empleado
que esté suspendido y solo permanecera por este periodo; 2) Llevar a cabo actividades de
temporada (como el periodo navidefio o verano); y 3) llevar a cabo tareas especializadas u
ocasionales. Otra restriccion importante establecida en este Cédigo de Trabajo es la duracién que
pueden tener estos contratos. Primero, no pueden ser de mas de 24 meses de forma inicial, pero
se pueden extender hasta 36 meses.

Segun las previsiones de la Asociacion Rumana de Empresas de Trabajo Temporero, el
empleo temporero habia aumentado un 10% en 2014 comparado al afio anterior. También, a
principios de 2016, estimaron unas 80,000 personas contratadas con contratos de trabajo
temporero. La mayoria de las personas empleadas de forma temporal en Rumania (46%) se han
graduado de la escuela secundaria y el 23% tienen educacion pos-secundaria. Otro porcentaje
significativo del 20% esta representado por estudiantes y solo el 12% proviene de aquellos que
no tienen educacion pos-secundaria. También, encontraron que el 33% de los empleados
temporales provienen entre los desempleados, el 13% son personas que han tenido contratos de
trabajo anteriores por periodos fijos, el 21% son estudiantes y el 5% han sido empleados

temporales anteriormente. Aproximadamente el 45% de las contrataciones temporales son por un
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periodo superior a 3 meses. En cuanto al campo de actividad, la mayoria de los empleados
temporales trabajan en servicios como banca, finanzas, centros de llamadas y manufactura.

Estas autorias sefialaron que para muchas empresas, la dinamica del negocio no era
lineal, pues se caracteriza por cambios periodicos de crecimiento y declive en el transcurso de
varios meses. Otras empresas en sus primeras etapas no podian hacer predicciones con respecto a
los volimenes de ventas futuras, por lo que no podian calcular con precision el nimero de
personal requerido. Estas situaciones contribuyeron a que las empresas buscaran personal
cualificado por un corto periodo de tiempo.

Por otra parte, Hudson & Runge (2020) realizaron una investigacion sobre el
reclutamiento de trabajadores en ocupaciones de baja remuneracion. Estas autorias indagaron si
las personas con caracteristicas protegidas como edad, diversidad funcional, identidad de género,
estado civil, embarazo, raza, afiliacion religiosa, sexo y orientacion sexual experimentaron
discriminacion en el proceso de reclutamiento y las barreras que encontraron al intentar ingresar
al mercado laboral. Recopilaron estudios realizados en Inglaterra, Escocia y Gales.

Estas autorias realizaron una revision de literatura. En su revision, se enfocaron en
estudios de ocupaciones ¢ industrias a menudo descritas como "poco calificadas”. Los resultados
sobre las practicas de contratacion de los empleadores del Reino Unido en ocupaciones e
industrias mal remuneradas se basaron en cinco (5) factores claves: 1) Uso generalizado del
reclutamiento de boca a boca. 2) El uso de multiples métodos de reclutamiento. 3) Una
preferencia por los métodos de bajo costo. 4) Un requisito de flexibilidad del personal. 5) Un
enfoque en las habilidades blandas en la toma de decisiones de reclutamiento, con énfasis en la
ética de trabajo positiva, la actitud percibida dentro de las organizaciones. Las industrias que

resultaron de esta investigacion fueron: construccién, fabricacion de alimentos, hospitalidad,
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comercio minorista y atencion social. En cuanto a las otras industrias, se destaco el uso de redes
personales de reclutamiento, reclutamiento por internet como foros, paginas de internet, redes
sociales y otros métodos informales como referencias o intermediarios.

En general, las autorias concluyeron y recomendaron que para que los empleadores, las
agencias de contratacion, el Gobierno y la Comision de Igualdad y Derechos Humanos puedan
trabajar en colaboracion para abordar la discriminacion en la contratacion. Deberian: 1)
Investigar sobre los métodos de reclutamiento en linea, incluido el uso de las redes sociales por
parte de los empleadores. 2) Realizar mas investigaciones sobre las practicas de las agencias de
contratacion para abordar las denuncias generalizadas de discriminacion, asi como sobre las
practicas de los empleadores de empresas grandes.

Por su parte, Sobral y colaboradores (2019) evaluaron los efectos generacionales en las
relaciones laborales de agencias de empleo. Segun estas autorias la naturaleza cambiante del
trabajo da forma a las actitudes y expectativas laborales en las diferentes generaciones de
trabajadores. Para las generaciones mas jovenes, argumentan las autorias, el trabajo temporero
puede representar su primera oportunidad de trabajo, mientras que para los trabajadores mayores
puede representar una reincorporacion al mercado laboral. Ambos desarrollos, el crecimiento del
trabajo temporal y los trabajadores con motivaciones variadas segun las generaciones, afectan la
forma en que los trabajadores perciben las practicas de recursos humanos en las relaciones
laborales.

Las autorias utilizaron como marco teorico, la Teoria Del Intercambio Social para guiar
su investigacion (Sobral et al., 2019). Argumentaron que esta teoria es Gtil para proporcionar un
marco explicativo que aclare como los comportamientos percibidos de la Practicas de Recursos

humanos y coémo los empleados se relacionan entre si y los empleados ajustan sus actitudes en
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funcidn de sus percepciones de lo que las organizaciones les proporcionan. Uno de los
argumentos principales es que el ajuste entre estas practicas con las necesidades individuales y
de los empleados como valores, metas y expectativas, determina la efectividad de la inversién
del empleador en los empleados. Esta teoria puede ser util para guiar mi investigacion por lo que
forma parte de la seccion de Marco Teorico donde la explicaré en mayor detalle.

Con esta base, las autorias utilizaron un cuestionario con una muestra de 3,876
empleados de agencias de empleo temporero. Los datos se recopilaron en linea utilizando la
plataforma de “Survey Monkey” durante un periodo de cuatro semanas. Se enviaron correos
electronicos directamente a los trabajadores para invitarlos a participar voluntariamente en la
encuesta. Con este cuestionario se propusieron medir las siguientes variables utilizando items
similares a los presentados a continuacion:1) Practicas de Recursos Humanos , “Los criterios de
la evaluacion del desempefio son claros en esta compaiiia”. 2) Compromiso afectivo, “Seria feliz
si desarrollara el resto de mi carrera en esta empresa” y "No me siento emocionalmente apegado
a esta empresa”. 3) Percepcion de desempefio, "Realizo adecuadamente las tareas que me son
asignadas.” (Sobral et al., 2019).

Segun las autorias, los resultados apoyaron el efecto moderador de generaciones en las
relaciones directas e indirectas, a través de compromisos afectivos, entre las practicas de
Recursos Humanos percibidas de los trabajadores temporales de agencias y el desempefio
percibido. Los hallazgos demostraron que el sistema practicas de RRHH se asoci¢ directa y
positivamente con el rendimiento percibido de los trabajadores de agencia temporera tanto para
la Generacion X como para los Millennials, pero no para los Baby Boomers (Sobral et al., 2019).

En general, las autorias concluyeron que este estudio contribuy6 a una mejor

comprension de como las diferentes generaciones responden a las relaciones de empleo
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temporero. Aungue no encontraron ninguna diferencia significativa en la forma en que las
cohortes percibieron e interpretaron las practicas de Recursos Humanos, descubrieron diferencias
significativas en la forma en que el mismo sistema de estas practicas se relacionan a través del
compromiso afectivo hacia el cliente con su desempefio percibido a través de diferentes
generaciones. (Sobral et al., 2019).

Continuando la linea de la gestidn de las practicas de Recursos Humanos en las empresas,
Hall (2006) evalud las motivaciones de los empleadores para contratar trabajadores de agencias.
Encontrd que estas motivaciones varian en cinco (5) conjuntos generales de justificaciones: 1)
flexibilidad numeérica, que implica tener mas empleados para gestionar la demanda de trabajo; 2)
costo, porque el salario de estos empleados es mas bajo que uno de un empleado directo; 3)
reclutamiento y seleccion; ademas de un costo mas bajo, esta forma le permite utilizar un
estrategia de un proceso probatorio para luego ofrecer un empleo formal a alguna de estas
personas 4) el acceso a las competencias, permitiendo la obtencion de talento especializado en
corto periodo de tiempo; 5) gestidn de riesgos y otras razones administrativas o de gestion que
implican la reduccion de tareas administrativas que acompafian un reclutamiento directo. Las
implicaciones del trabajo de agencia para la gestion de recursos humanos dependeran, en parte,
de las motivaciones particulares que subyacen al compromiso de los trabajadores de agencia.
Hall (2006) no destacd un marco tedrico para esta investigacion, pero para completarla, llevo a
cabo una revision documental en la que evalu6 datos sobre la incidencia de y aumento de
agencias de empleo en Australia y el uso que le dan las organizaciones clientes.

Al comparar los resultados, esta autoria observé respecto a las actitudes y preferencias de
los trabajadores de agencias de empleo y las de los empleados directos, que los primeros no estan

mas satisfechos con su nivel de flexibilidad que los trabajadores directos. De hecho, estdn menos
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satisfechos con su seguridad laboral, utilizacién y desarrollo de competencias, remuneracion,
autonomia e influencia en el trabajo. Dado estos hallazgos, argumentd que el trabajo que las
personas obtienen mediante las agencias puede ser incompatible con las estrategias de Recursos
Humanos basadas en practicas de trabajo de alto rendimiento.

Por esto, esta autoria concluyd que contrario a las afirmaciones de la industria y sus
defensores, el trabajo a través de agencias de empleo es una forma de empleo marginada e
inferior desde la perspectiva de los trabajadores. También expuso que la industria de las agencias
de empleo temporal contribuye de forma oportuna al funcionamiento de los mercados laborales
modernos como: 1) proporcionar flexibilidad para los trabajadores, 2) proveer una transicion a
oportunidades de empleo permanente, 3) crear mas eficiencia en la demanda y la oferta de
habilidades e incluso ofrece a los trabajadores algun grado de seguridad en el mercado laboral.
Los defensores de la industria de empleos temporeros también han argumentado que el trabajo de
agencia no esta siendo utilizado por los empleadores para proporcionar mano de obra para
trabajos periféricos, marginales y de segunda clase. Por el contrario, hacen hincapié en que los
empleadores utilizan el trabajo de agencia para lograr flexibilidad, acceder a personal con
habilidades especializadas y aprovechar la experiencia superior en reclutamiento de las agencias.
Esta idea no es apoyada por la literatura asi que puede gue estos argumentos estén mas alineados
con los intereses organizacionales que los de las personas empleadas en estas organizaciones.

En una linea similar sobre la precariedad e inseguridad laboral de estos empleados,
Gaxiola y coautorias (2019) expusieron que el origen de la flexibilidad y la precariedad laboral
en el contexto mexicano fue la reestructuracion productiva y economica de alcance mundial. A

consecuencia de esto, las estrategias empresariales llevaron a una reduccién de costo de la mano
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de obra para reducir los costos de produccidn, lograr mayor competitividad y tener mas
ganancias con esta estructura ocupacional mas precaria.

Como marco teorico, estas autorias expusieron la Precariedad Laboral propuesta por
Agulloé gue incluye la inseguridad (sin acceso a la seguridad social), la inestabilidad (falta de
continuidad) y la vulnerabilidad econdmica (salarios bajos). Para continuar con lo propuesto,
indicaron que la precariedad es un proceso multidimensional que transforma las relaciones
laborales y se presenta en dos sentidos: 1) la precariedad de la situacién social, que se refiere a
los trabajadores que involuntariamente tienen un empleo de tiempo parcial. y 2) la precariedad
de subsistencia, que corresponde a los empleados que se encuentran por debajo de los estandares
minimos de proteccidn social (Gaxiola et al., 2019).

La metodologia utilizada en esta investigacion fue un analisis de conglomerados no
jerérquico, que permitié formar cuatro (4) conjuntos de trabajadores asalariados mexicanos, de
acuerdo con las relaciones laborales que tenian: precario alto, precario medio, precario bajo y
no precario. Para conformar los cuatro niveles de precariedad en los trabajadores asalariados
emplearon las variables de 1) ingreso salarial, 2) acceso a la seguridad social, 3) tipo de
contrato y 4) tamarfio de la empresa, que se vinculan con el concepto de precariedad laboral ya
definido. Es importante sefialar que la clasificacion de estos trabajadores se basé en el Sistema
Nacional de Ocupaciones del INEGI (de 2011), relacionada con el tipo de ocupacién, por
ejemplo:

e no manuales calificados-directivos, funcionarios y gerentes.

e no manuales no calificados-administrativos, agentes de ventas y comerciantes.

e manuales calificados-obreros, operadores de maquinarias, choferes, conductores

de transporte.
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e manuales no calificados-trabajadores agricolas, de servicios personales y

alimentacion y vigilancia.

Uno de los resultados mas relevantes que expusieron estas autorias es la concentracién de
los trabajadores asalariados en los grupos de los extremos: precario alto y no precario, lo que
muestra la division en el mercado de trabajo de México. También, se expone una mayor
insercién de la precariedad con relacion a la inestabilidad y vulnerabilidad econémica en el
grupo asociado con directivos, profesionales y gerentes (no manuales, calificados.

Por ultimo, las autorias recomendaron realizar un estudio futuro para profundizar en el
analisis de la precariedad laboral en el mercado de trabajo mexicano. La linea de investigacion
propuesta deberia estar asociada con el analisis de las multiples y complejas relaciones de la
precariedad, la desigualdad y la polarizacion en el mercado de trabajo de México con la finalidad
de esclarecer las consecuencias sociales que se podrian derivar de las relaciones entre estos tres
fendmenos.

Tipos de Contratos

Luego de examinar el perfil de trabajadores temporales, expondré estudios sobre los tipos
de contratos que estas personas reciben. LalR & Wooden (2019) realizaron una investigacion en
la que utilizaron datos de la encuesta HILDA de Australia (“The Household Income and Labour
Dynamics in Australia”). Esta encuesta es un estudio longitudinal que comenz6 con una muestra
representativa a nivel nacional de personas que residen en viviendas privadas en Australia. Esta
encuesta se utiliza para entrevistar a todos los miembros adultos de esos hogares que aceptaron
participar en la primera ronda de forma anual junto con otras personas que se unen a los hogares
de estos miembros originales de la muestra. Compararon los trabajadores con contratos

permanentes con los de contratos temporales. Los ultimos incluian personas empleadas: 1) con
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contratos de plazo fijo (contratos que especifican una fecha o evento en que se terminara el
empleo); 2) de manera ocasional (ausencia de un compromiso por parte del empleador tanto con
la continuidad del empleo como con el nimero de dias u horas que deben trabajarse); y 3) como
trabajadores de empresas de trabajo temporal (cuando el empleador, es decir, la agencia, actla
como intermediario entre el trabajador y la empresa a la que se han de prestar los servicios
laborales).

Como marco teorico de esta investigacion integraron la Teoria de la Especializacion
propuesta por Becker que argumenta que la division del trabajo entre parejas es mas eficiente si
uno de los miembros de la pareja se centra en el trabajo remunerado y el otro en el trabajo
doméstico y de cuidado. Siguiendo este razonamiento, podrian existir casos de hogares donde la
persona principal asalariada tiene un trabajo permanente a tiempo completo, mientras que la
persona cuidadora principal tendrd méas probabilidades de trabajar en un trabajo a tiempo parcial
a menudo temporal (LaR & Wooden, 2019).

La metodologia utilizada en este proyecto fue la de revision documental de los resultados
de 15 afos de la Encuesta HILDA. La muestra inicial de respuesta en 2001 estuvo compuesta por
13,969 personas de 7,682 hogares. Segun las autorias, en los afios siguientes, los tamarfios de las
muestras variaron debido a la falta de respuesta como a los cambios en la composicion del hogar.
Sin embargo, las tasas de respuesta se han mantenido relativamente altas con tasas anuales de re-
entrevista superiores al 94% desde la ola 5 de esta encuesta. La muestra también fue fortalecida
al afadir 2,153 nuevas casas en 2011. Para 2015, la muestra de respuesta comprendia 17,606
personas de 9,628 hogares (LaR & Wooden, 2019).

Para llevar a cabo estos andlisis se cre6 una muestra agrupada de individuos en "edad de

trabajar” (entre 15y 64 afios). Esto proporciond una muestra de trabajo de 151,502
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observaciones de 21,604 participantes. Los resultados revelaron una brecha considerable de
ingresos entre los trabajadores privados temporales, por un lado, y los trabajadores permanentes,
por otro. Los trabajadores de agencias de trabajo temporero vivian en hogares con un ingreso
medio del 88% del de los trabajadores permanentes, mientras que para los trabajadores
ocasionales la proporcion era de 80%. Sin embargo, son las personas que actualmente no
trabajan las que tienen los ingresos mas bajos: tanto las personas desempleadas como las
econdémicamente inactivas. Estas viven en hogares cuyos ingresos medios son inferiores a dos
tercios de los empleados permanentes. El empleo a través de empresas de trabajo temporero fue
el tipo de empleo menos estable. Solo el 28% de los trabajadores reclutados por agencias
permanecian en el mismo tipo de empleo un afio después y solo el 8% cinco afios después. Cinco
afios después, alrededor de la mitad de los trabajadores de agencias han pasado a un empleo
permanente, pero una proporcién relativamente alta, 13%, acepto trabajos ocasionales (Lal &
Wooden, 2019).

Luego de evaluar estos resultados, las autorias concluyeron que un hallazgo clave es que
algunos tipos de empleo temporales como aquellos con una duracion determinada y aquellos con
la opcidn a renovar estan asociados con menores ingresos familiares en comparacion con el
empleo permanente. Sin embargo, el impacto varia segun el tipo de empleo. Si bien existe una
pequefia desventaja de ingresos para los trabajadores de agencias de trabajo temporales y una
gran desventaja para los trabajadores ocasionales, los trabajadores con contrato de duracion
determinada tienen ingresos familiares mas altos que los trabajadores permanentes. Por lo tanto,
al menos en Australia, no se puede afirmar que todas las formas de empleo temporal estén

asociadas con menores ingresos familiares (Lall & Wooden, 2019).
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Por ultimo, con respecto a las recomendaciones, las autorias resaltaron la necesidad de
intervenciones politicas que mejoren la situacion financiera de los trabajadores temporales. Dado
que las bajas horas de trabajo son el factor principal de la brecha de ingresos para los
trabajadores ocasionales y de agencias, y que el “subempleo” o empleo precario (como hemos
hecho referencia a través de este documento) es muy frecuente entre estos grupos de
trabajadores, es central una politica que combata la desigualdad de ingresos. Esta apoyaria a los
trabajadores a obtener las horas de trabajo que desean (Lal? & Wooden, 2019).

Evaluando las politicas sobre las situacion financiera de la poblacién de empleados
temporeros, Bertolini (2017) exploré este fendmeno en su libro “The Experience of Labour
Market Disadvantage: A Comparison of Temporary Agency Workers in Italy and the UK”. Esta
autoria expuso una vision general de las caracteristicas de trabajadores temporales de agencias en
Italia y en el Reino Unido. También describi¢ las principales caracteristicas de la fuerza laboral
de asistencia técnica en los dos paises. Ademas, ofrecid un andlisis del marco institucional que
regula el sector de las empresas de trabajo temporal y se enfoco en analizar el marco institucional
en el que trabajadores temporales de agencias estan integrados en los dos paises.

Bertolini (2017) argumento que el uso de empleados temporeros funciona como un
"dispositivo de deteccion” para empleados potenciales. Los empleadores podrian no estar
dispuestos a contratar a un trabajador de forma permanente sin conocer sus habilidades. Sobre
esto, los empleadores pueden considerar a los trabajadores temporales de agencias como una
herramienta para proporcionar un periodo de prueba para evaluar la productividad, las
habilidades o el compromiso de un trabajador. Por lo tanto, el reclutamiento de trabajadores
temporales de agencias ofrece la posibilidad de que los empleadores "prueben™ a un trabajador

sin ningn compromiso a largo plazo, pero también permite que el trabajador intente el trabajo
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sin compromiso. Un segundo uso importante de trabajadores temporales de agencias para los
empleadores es el de proporcionar un "amortiguador flexible de trabajadores™ en caso de
volatilidad de la demanda o la oferta de mano de obra.

Por un lado, en el caso de una mayor demanda de mano de obra, los empleadores pueden
necesitar mas trabajadores en periodos especificos de tiempo cuando la produccion aumenta
temporalmente, o cuando es necesario alcanzar un proyecto u objetivo especifico. Un tercer uso
relevante de trabajadores temporales de agencias de empleo es como sustituto del empleo
permanente. En particular, se ha argumentado que esta podria constituir una alternativa menos
costosa que los contratos estandar, dado que resultan en ahorros en los procedimientos de
despido. Es posible que los empleadores deseen ahorrar en costos laborales directos, dado que en
algunos paises se puede pagar menos a los trabajadores temporales contratados a través de
agencias (Bertolini, 2017).

Esta autoria indicd que paises con una gran brecha de proteccion del empleo entre el
empleo estandar y el atipico, como lItalia, se podria esperar que los empleadores utilicen
trabajadores temporales de agencias como sustituto del empleo estandar. Por el contrario, en
paises con brechas de proteccidn del empleo relativamente pequefias, como el Reino Unido, los
empleadores tienen menos incentivos para utilizar trabajadores temporales de agencias como
herramienta de reduccién de costos; y para utilizar trabajadores temporales de agencias como un
dispositivo de deteccion o como un amortiguador contra la volatilidad laboral (Bertolini, 2017).

Como marco teorico, este autor destaca la teoria del mercado de trabajo dual centrada en
la formacion en la empresa como un factor que influye en la voluntad de los empleadores de
retener a los trabajadores y la teoria radical centrada en el control de los empleadores sobre la

fuerza de trabajo. Ambas teorias, segun la autoria, postulaban la existencia de dos segmentos
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distintos del mercado de trabajo conformados por las instituciones de este. Las dos teorias
difieren en la importancia dada a los diferentes factores institucionales en la creacién de un
mercado de trabajo segmentado. Sin embargo, ambas teorias adoptaron un enfoque diferente de
las teorias neoclasicas ortodoxas para explicar la existencia de empleo de menor calidad,
postulando la centralidad de las instituciones del mercado de trabajo en la persistencia de
acuerdos de empleo «desfavorecidos». Por lo tanto, en lugar de ser un agente pasivo dentro de
las fuerzas econdmicas estructurales, las instituciones pueden ser un factor mediador en la
configuracién de la existencia de un segmento de la fuerza laboral reclutada en empleos de
menor calidad (Bertolini, 2017).

La autoria utiliz6 como metodologia una revision documental de datos de la
Confederacion de Agencias Privadas de Empleo (CIETT, por sus siglas en inglés). En esta
revision, la autoria encontrd que en 2012, los trabajadores temporales de agencias de empleo
constituian el 3.9% de la plantilla total en el Reino Unido y el 1.2% en Italia. Sin embargo,
también puede deberse a la difusion de agencias temporales especializadas para trabajos
altamente calificados en el Reino Unido, que son poco comunes en Italia. Italia experimento un
rapido aumento en el uso de trabajadores temporales de agencias en la década anterior a la crisis
financiera después de su legalizacion inicial en 1997 y su mayor liberalizacién en 2003, asi como
un mayor crecimiento en los afios inmediatamente posteriores a la crisis (Bertolini, 2017).

El Reino Unido, donde el trabajo temporero a través de agencias ha sido legal durante
varias decadas, experimento un aumento mas modesto, pero aun significativo durante el mismo
periodo, tanto antes de la crisis (18.8% entre 2000 y 2008) como después de la crisis. En ambos
paises, la mayoria de los trabajadores de agencias temporales de empleo estan empleados en el

sector de servicios, principalmente en ocupaciones de baja y media cualificacién. Cuando
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consideramos la duracion promedio de las asignaciones, la situacidn esta mas polarizada en el
Reino Unido que en Italia: en el Reino Unido, el 49% de las asignaciones duran mas de 3 meses
en comparacion con el 30% en lItalia, pero el 31% dura menos de un mes en el Reino Unido en
comparacion con solo el 20% en Italia.

Al evaluar estos resultados, Bertolini (2017) concluy6 que a pesar que las reformas
legislativas a raiz de las directrices europeas han contribuido a reducir la brecha entre los
derechos estandares y los derechos de los trabajadores de asistencia técnica, ain persisten formas
notables de discriminacién. Entre estas, un retraso en el acceso de 12 semanas a la igualdad
salarial y al mismo tiempo de trabajo. Ademas, una serie de derechos y prerrogativas en el Reino
Unido dependen de la tenencia, dado que los trabajadores solo pueden reclamar una
indemnizacién por despido o despido improcedente después de 2 afios de empleo continuo. Esto
afecta desproporcionadamente a los trabajadores en empleos a corto plazo, incluidos los
trabajadores de asistencia técnica. Finalmente, indic6 que una evaluacion de este tipo de politicas
seria pertinente para poder indagar los efectos a largo plazo en el mercado laboral.

Continuando con la linea de las obligaciones legales y politicas, Zafar y autorias (2021)
indagaron cémo los patronos en Pakistan pueden obviar sus obligaciones legales violando los
derechos constitucionales de sus empleados. También, expusieron que las agencias de empleo
asumen el papel de empleador para los trabajadores de agencia, con la excepcion de los Estados
Unidos, donde la legislacion requiere que tanto la agencia como la empresa cliente actien como
"Empleador Conjunto”.

Las autorias no precisaron un marco teorico especifico para guiar su investigacion. Por
otra parte, la metodologia utilizada fue un estudio de caso que incluyo entrevistas semi-

estructuradas con empleados de agencia de empleo, oficiales de Recursos Humanos miembros de
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uniones y agencias de empleo. En las entrevistas surgieron sectores como la hoteleria, alimentos
y bebidas y fabricacidn de hilos sintéticos. Por lo tanto, los datos se extrajeron de seis (6)
empresas de estudio de caso de estos tres sectores, dado que tienen una mayor prevalencia de
mano de obra subcontratada en Pakistan. Realizaron un total de ochenta y dos (82) entrevistas de
las cuales sesenta y dos (62) eran entrevistas estructuradas con trabajadores y veinte (20)
entrevistas semiestructuradas con supervisores y lideres sindicales. Solamente cinco (5) de los
ochenta y ocho (88) encuestados eran mujeres (Zafar et al., 2021).

Los resultados de las entrevistas se agruparon por temas principales: 1) beneficios de ahorro
de costos, 2) elusion de movimientos sindicales, 3) promocion de trabajadores a puestos de
supervision para disuadir la sindicalizacién 4) continuidad de la asignacién en diferentes
agencias y tipos de contratos, 5) apretones de manos dorados involuntarios, donde se elimina
fuerza laboral directa para integrar a empleados temporales y 6) falta del debido proceso en la
contratacion de trabajadores de agencias (Zafar et al., 2021).

A modo de conclusién, las autorias resaltaron que los intermediarios laborales son utilizados
regularmente por las organizaciones para crear un acuerdo fraudulento. Este acuerdo consiste en
que la agencia se considera el empleador legal, a pesar de que el Unico contacto real del
empleado es con la organizacion cliente, y el empleo continta con el mismo usuario durante
periodos de tiempo largos e incluso indefinidos. Al hacerlo, el empleador viola una obligacion
legal especifica, o una serie de obligaciones, hacia los empleados al clasificarlos errbneamente
como "trabajadores de agencia” (Zafar et al., 2021).

Tomando en cuenta la posibilidad de que los gerentes no proporcionen una explicacion
honesta de la situacion, las respuestas de otras partes interesadas de la organizacion, como los

funcionarios de agencias y sindicatos y los trabajadores de agencias, también pueden ser
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sesgadas. Por lo tanto, futuros investigadores, podrian llevar a cabo una investigacion a gran
escala para hacer un andlisis cuantitativo de los datos para compensar algunas de las limitaciones
de este estudio (Zafar et al., 2021).

Otro elemento importante en relacién con los tipos de contrato es la rotacion planificada
sobre este tema y los efectos en el desempefio. El propoésito de la investigacion de De Stefano y
autorias (2019) fue investigar el efecto de las salidas de trabajadores temporales debido a la
expiracion de sus contratos en el desempefio financiero de la unidad. Argumentaron que este tipo
de rotacidn tiene diferentes caracteristicas y consecuencias en comparacion con otros tipos de
salidas de trabajadores, como la reduccion de personal, los despidos debido al bajo rendimiento
de los trabajadores o las salidas iniciadas por los trabajadores.

Las autorias basaron su investigacion en la teoria del cambio emergente del contexto (CET
por sus siglas en inglés) y sobre la teoria de la capacidad de la rotacién colectiva. Estas teorias
argumentan que el nivel en que el volumen de rotacién afecta el rendimiento de la unidad
depende de la calidad de las personas sustitutas. Esencialmente, los mejores trabajadores son mas
productivos y aprenden mas rapido, por lo que necesitan menos apoyo de los colegas en
comparacion con los de menor calidad. Segln expusieron estas autorias, la entrada de sustitutos
de alta calidad mitigaria la velocidad a la que la rotacion interrumpe el rendimiento. La teoria de
capacidad sustenta la argumentacion que las competencias de los recién llegados estan
necesariamente limitadas al capital humano general; porque el conocimiento especifico de la
empresa y el capital social especifico de la empresa no pueden adquirirse hasta que los recién
Ilegados ingresen realmente a la organizacion (De Stefano et al., 2019).

La metodologia utilizada por estos autores fue una revision documental de un conjunto de

datos distribuidos por unidad y empleados clasificados con registros mensuales de personal y
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desempefio en los afios 2007-2014. Los resultados obtenidos muestran que las tiendas variaron la
forma en que utilizan el vencimiento de los contratos. La rotacion planificada de trabajadores
temporales se relaciona negativa y significativamente con el rendimiento de la unidad.
Confirmaron que la rotacion planificada de trabajadores temporales tiene una relacién invertida
en forma de U con el rendimiento de la unidad. Las autorias concluyeron que las organizaciones
de hoy en dia a menudo dependen de trabajadores temporales para lograr flexibilidad. Los
beneficios de esta flexibilidad provienen de la oportunidad de planificar la rotacion de esos
trabajadores. Es decir, los gerentes establecen la expiracion de los contratos temporales para
poder ajustar el tamafio de la fuerza laboral a las posibles variaciones en las condiciones del
mercado. El uso extensivo de estos trabajadores se basa en la suposicion de que pueden ser
despedidos y sustituidos a un costo insignificante de acuerdo con las necesidades de la
organizacion. Este estudio esencialmente desafia esta suposicion al probar la relacion entre el
rendimiento de la unidad y las salidas de los trabajadores temporales debido a la expiracion de
sus contratos (De Stefano et al., 2019).

Finalmente, expusieron que al explorar los efectos de la rotacion planificada cuando los
gerentes deciden las salidas y sustituciones. Las investigaciones futuras deberian: 1) avanzar la
comprension tedrica y practica de la rotacion planificada como una herramienta estratégica. 2)
Examinar los contextos en los que otros tipos de rotacion son mas comunes y también deberia
considerar el efecto de los gerentes y su discrecion sobre como interactan los trabajadores
temporales y permanentes. 3) Como la rotacion afecta el rendimiento organizacional. 4)
Investigar si sus resultados se generalizan a otros contextos en los que hay un trabajo de

conocimiento mas complejo (De Stefano et al., 2019). Esta linea de investigacion es
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particularmente relevante dado que hoy en dia los trabajadores temporales pueden ser de
profesiones que requieren educacién pos-secundaria.
Diferencias de Salarios y Beneficios

Después de evaluar los perfiles y los tipos de contratos de empleados temporales, evalué
estudios sobre las diferencias de salarios y beneficios que experimenta esta poblacién. Maurizio
(2019) realizé una investigacién en la que expuso un amplio debate sobre las causas, el papel y
las consecuencias de este tipo de empleo atipico que podria inducir la segmentacion en el
mercado laboral. Segun esta autoria, esto se debe a que los trabajadores con empleo permanente
se benefician de salarios por hora mas altos y mejores condiciones de empleo que aquellos con
caracteristicas similares que tienen contratos de duracion determinada.

Como marco teorico, utiliz6 como base la teoria del Salario de Eficiencia, segun la cual
el crecimiento de las vacantes puede aumentar la rotacion voluntaria de los empleados en la
busqueda de mejores oportunidades de empleo, provocando un mayor nimero de salidas que
pueden resultar en mayores costos para los empleadores. Entonces, cuanto mayor sea el nivel de
inversion realizado por el empleador en el desarrollo de sus empleados, mayores seran los costos
incurridos cuando salga de la empresa. Por lo tanto, los empleadores quieren retenerlos, y ain
mas a medida que adquieren mas experiencia en sus trabajos. Una forma de hacerlo es
ofreciéndoles mejores condiciones de trabajo, por ejemplo, a través de salarios mas altos
(Maurizio, 2019).

Los datos utilizados en esta investigacion fueron una revision documental que provienen
de encuestas periddicas de hogares realizadas por los institutos nacionales de estadistica de cada
pais. Estos se centran en las variables del mercado laboral y proveen informacion sobre otras

caracteristicas sociales y demogréficas de los hogares. Incluso cuando las encuestas de hogares
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no son exactamente iguales, su disefio e implementacion siguen el marco conceptual adoptado
por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Comision Econdémica para América
Latina y el Caribe (CEPAL). Ademas, implementaron los mismos métodos para procesar 1os
datos y las definiciones a fin de hacer que las variables e indicadores sean lo mas comparables
posible entre los paises. En cualquier caso, cuando la comparacion entre paises no fue
completamente posible, esto se aclaré debidamente en el documento. El periodo analizado
correspondio6 desde 2000 al 2015 (Maurizio, 2019).

Esta autoria encontré que la incidencia del empleo urbano temporal fue diferente en cada
pais analizado. En particular, identificd dos grupos de paises: por un lado, Argentina, Brasil y
Costa Rica, donde la incidencia de este fendmeno en areas urbanas es inferior al 10%; por otro
lado, Ecuador, México, Paraguay y Peru, donde la proporcion de estos contratos es, al menos, del
40%. Esta situacion es atin mas problematica cuando se incorporan las zonas rurales al andlisis.
Chile es un caso intermedio entre estos dos grupos de paises. Estas tendencias observadas en los
paises de América Latina estdn en marcado contraste con otras regiones del mundo, en particular,
con Europa (Maurizio, 2019).

También destaco que durante la Gltima década, América Latina ha experimentado un
proceso de mejora significativa del mercado laboral, reflejado principalmente en una reduccion
del desempleo, creacion de empleos, aumento del salario real medio y formalizacién laboral. Sin
embargo, paises de la region atin muestran deficits notables en materia laboral y en la generacion
y distribucidn del ingreso. La alta informalidad coincide con formas atipicas de empleo. Estos
resultados parecen ser consistentes con la hipotesis propuesta de la «segmentacion del mercado
laboral». Segun esto, hay dos segmentos diferentes en el mercado laboral. En el segmento

«primario», aquellos trabajadores con contrato indefinido tienen mejores condiciones laborales
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asociadas a una ocupacion mas estable, una formacion mas especifica y una prima salarial. Por el
contrario, en el segmento «secundario», los trabajadores temporales se enfrentan a una mayor
rotacion ocupacional y salarios mas bajos. Sin embargo, se requiere mas analisis para confirmar
esta hipdtesis en los mercados laborales latinoamericanos (Maurizio, 2019).

Esta autoria expuso tres (3) recomendaciones principales para estudios futuros: 1)
estudiar en detalle la magnitud de las brechas salariales en cada empresa para probar la hipétesis
de segmentacion del mercado laboral. 2) Estudiar los aspectos dinamicos del empleo temporal.
En particular, para aquellos paises latinoamericanos con una encuesta de panel de hogares, seria
relevante evaluar en qué medida los contratos de duracion determinada sirven como un periodo
de seleccidén, donde los empleadores verifican las caracteristicas de los trabajadores antes de
contratarlos con un contrato indefinido. 3) Por ultimo, evaluar bajo qué condiciones especificas
los empleos temporales pueden ser peldafios para un contrato indefinido en la region (Maurizio,
2019).

Otra investigacion relacionada a la disparidad de beneficios de estos trabajadores
temporales es la de Berdahl & Moriya (2021). Estas autorias buscaban estimar las disparidades
de seguro de salud entre categorias de empleo atipicas y determinar como cambiaron las
disparidades de cobertura después de la reforma de salud en 2014. El estudio se enfoco en
evaluar las disparidades de cobertura de salud entre los trabajadores independientes, temporales
a tiempo completo y a tiempo parcial. Expusieron que estudios anteriores han documentado tasas
mas altas de falta de seguro para categorias de trabajadores atipicos definidos por horas de
trabajo (trabajadores a tiempo parcial) y trabajo por cuenta propia. Los trabajadores
independientes y los trabajadores del “gig-economy” también enfrentaron desafios para obtener

cobertura de seguro de salud, ya que no tienen acceso a un Seguro Patrocinado por el
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Empleador (SPE); a través de sus trabajos y la mayoria de los empleadores no ofrecen beneficios
complementarios a estos.

Estas autorias no expusieron un marco teorico especifico para esta investigacién. Para la
metodologia, analizaron datos representativos a nivel nacional sobre adultos en edad laboral del
“Medical Expenditure Panel Survey (MEPS) Household Component”. En su estudio utilizaron
datos anuales agrupados para dos periodos de tiempo (2010-2012 y 2015-2017) que permitieron
comparaciones antes y después de 2014, cuando se extendi6 la cobertura del “Affordable Care
Act”. Para tener en cuenta la inscripcion de seguro retrasada, el periodo de tiempo posterior a
ACA excluyo6 el 2014. Su muestra incluy6 79,182 trabajadores que representaron los dos
periodos de tiempo, eran adultos en edad laboral de 19 a 64 afios. El analisis se centrd en los
trabajos principales que desempefiaban. Las variables de resultado de interés fueron el no
asegurado en el momento de la entrevista, asi como el seguro patrocinado por el empleador
(SPE, ya sea como titular de la poliza o dependiente), y otra cobertura privada (Berdahl &
Moriya, 2021).

Estas autorias encontraron que los tres grupos de trabajadores atipicos comprendian un
total del 23.1% de todos los trabajadores estadounidenses (representan 32.4 millones de
trabajadores). Los trabajadores independientes tenian tasas mas altas de no tener seguro (45.2%)
en comparacion con los trabajadores temporales a tiempo completo (34.8%) y los trabajadores a
tiempo parcial (29.7%). Las fuentes de ganancias de cobertura difirieron segun los tipos de
trabajo atipico: los trabajadores independientes obtuvieron principalmente otra cobertura privada,
principalmente a través del mercado y los trabajadores a tiempo parcial se beneficiaron de la
expansion de Medicaid, mientras que muchos trabajadores temporales a tiempo completo

obtuvieron cobertura de ambas fuentes. Casi la mitad de los trabajadores independientes de bajos



LA PRECARIZACION LABORAL Y EL BIENESTAR DE TRABAJADORES 29

ingresos (48.9%) y los trabajadores temporales a tiempo completo (45.0%) no tenian seguro si
residian en un estado sin expansion, mientras que aproximadamente un tercio de sus contrapartes
en los estados de expansién no tenian seguro (Berdahl & Moriya, 2021).

Estas autorias argumentaron que la facilidad de entrada al empleo atipico significa que la
forma en que los trabajadores entran y salen de los trabajos tiene gran relevancia para la
volatilidad de los ingresos de los hogares y el acceso a cualquier tipo de seguro. Ademas, los
trabajadores atipicos corren un mayor riesgo de perder el empleo. La inseguridad general de los
empleos en el mercado laboral de los Estados Unidos y los patrones cada vez mas complejos de
trabajo informal crean desafios para la continuidad del seguro y también para la inscripcion en
programas de seguros publicos, como Medicaid. La investigacion futura deberia considerar
definiciones mas complejas de la situacion laboral para abordar el aumento del riesgo de falta de
seguro de salud que enfrentan los trabajadores en varios tipos de empleo atipico (Berdahl &
Moriya, 2021).

Ademas de la falta de cobertura médica, esta poblacion también puede experimentar una
penalidad en su salario que puede estar ligada a la legislacion laboral. Para analizar como la
legislacion de proteccidn del empleo interactla con las instituciones del mercado laboral y como
afecta las brechas salariales por el estado del contrato laboral en 19 paises, Ryu (2018) realiz6
una investigacion. Esta se basé en los datos del Programa para la Evaluacion Internacional de las
Competencias de los Adultos (PIAAC en inglés). Delined como la legislacion general de
proteccion del empleo (LPE) y Legislacion protectora del empleo para empleados permanentes y
temporales (LPEp y LPEt) configuran las brechas salariales por estado contractual; y como

interactlian con otras instituciones del mercado laboral para fortalecer o mediar los efectos de
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aumento de la desigualdad de LPE. Especialmente la de la proteccion de la seguridad laboral
para el contrato temporal (Ryu, 2018).

La autoria no presentd un marco tedrico para esta investigacion. Sin embargo, para la
metodologia, utilizd un analisis documental de los datos recopilados de la 12 Ronda del PIAAC
(Programa para la Evaluacién Internacional de las Competencias de los Adultos). Esta se
administro a una muestra representativa de aproximadamente 150 mil adultos de 16 a 65 afios en
24 paises. EI mddulo de la encuesta consta de tres pilares: 1) cuestionario de antecedentes; 2)
enfoque de requisitos de trabajo; y 3) evaluacion directa (Ryu, 2018).

Los resultados obtenidos sugieren que el rigor general de las medidas de LPE contribuye
a ampliar las brechas salariales por estado contractual. Esto le provee cierta credibilidad a las
afirmaciones de los defensores de las reformas del mercado laboral para promover el uso flexible
de la mano de obra reclutada por estas agencias de empleo. Sin embargo, los efectos generales de
las medidas LPE pueden ocultar efectos distintos de empleo permanente y empleo temporero
sobre las diferencias salariales por estado contractual. Entre estas, que hay pruebas de que una
menor LPE para el empleo temporal, agudiza una penalizacion salarial por el empleo temporal
(Ryu, 2018).

En resumen, los hallazgos de este documento arrojan dudas sobre la visién integradora
del mercado laboral reciente, que estaba dirigida al margen en el mercado laboral y buscaba
integrar a los solicitantes de empleo marginados de habilidades o habilidades limitadas en el
mercado laboral. Instituciones del mercado laboral, que pueden causar un impacto distinto en la
integracién del mercado laboral y la equidad de ingresos. Por esto, esta autoria entiende que se
justifica una mayor investigacion para rastrear los efectos a largo plazo de las reformas del

mercado laboral con un enfoque en su interaccion con otras instituciones del mercado laboral,
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como los regimenes de habilidades o las disposiciones del salario minimo, para llegar a un
enfoque mas equilibrado para mejorar la movilidad del mercado laboral y mantener la proteccién
del empleo de los empleados en distintos acuerdos de trabajo (Ryu, 2018).

Esta autoria recomienda que se implementen intervenciones detalladas para reducir las
brechas salariales por estado contractual. Ya que, de no hacerse, se puede exacerbar la
penalizacion salarial afectando a las personas que participan en el empleo temporal. Por esto, es
necesario un mayor escrutinio de las causas y una reorientacion de la estructura de negociacién
de contratos para que puedan adaptarse mejor a la creciente desigualdad salarial mediante estos
acuerdos actualizados (Ryu, 2018).

Otra investigacion relacionada a la Legislacion Protectora del Empleo fue la de Hogberg
y autores (2019) que tenia como objetivo investigar como la LPE nacional y la orientacion
profesional (especificacion) de los sistemas educativos dan forma a las posibilidades de pasar del
empleo temporal al permanente entre los trabajadores jévenes en Europa. Como marco tedrico
utilizaron la teoria de la sefializacion (Spence, 1973). Esta teoria sugiere que, como la
productividad de los trabajadores no puede ser conocida por los empleadores de antemano, los
altimos utilizan informacion basada en las caracteristicas observables de los trabajadores al
decidir sobre los posibles empleados. Los contratos temporales pueden funcionar como un
periodo de prueba, durante el cual el empleador puede observar al trabajador y decidir si ofrece o
no un contrato permanente mas adelante. Esto es especialmente relevante para los trabajadores
jovenes con poca experiencia, ya que su productividad es relativamente desconocida para los
posibles empleadores.

Utilizaron una revision de datos a nivel individual de las Estadisticas de la Union

Europea sobre Ingresos y Condiciones de Vida (EU-SILC), que proporciona datos comparables
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entre paises sobre individuos en todos los paises de la Union Europea, asi como en muchos
paises europeos no pertenecientes a la UE. EU-SILC es la encuesta mas grande que proporciona
datos de panel sobre la situacién individual del mercado laboral en la mayoria de los paises
europeos. Esto permite simultdneamente el analisis de las transiciones individuales del mercado
laboral a lo largo del tiempo y entre paises. EU-SILC es un panel que abarca cuatro afios en la
mayoria de los paises, lo que significa que cada afio se elimina una cuarta parte de los datos y se
reemplaza por un nuevo grupo. La muestra final consta de 18 paises, 139 paises-afio y 34,088
individuos, de los cuales 18,793 (55.13%) permanecen en empleo temporal, 9,951 (29.19%)
transitan hacia un empleo permanente y 5,344 (15.68%) terminan sin empleo (HOgberg et al.,
2019).

Estas autorias encontraron en sus resultados que existe una variacién en las tasas de
transicion al empleo permanente, asi como en la proporcion restante en el empleo temporal, en
toda Europa. Las tasas de transicion de un afio al empleo permanente varian de casi el 70% en
Estonia a menos del 20% en Francia. EI empleo temporal es un estado mas duradero en el sur de
Europa (Espafia, Grecia), asi como en algunos paises de Europa continental (Paises Bajos,
Francia). Asi, en estos paises, los contratos temporales parecen utilizarse principalmente por
razones de flexibilidad y, por lo tanto, estos contratos funcionan como peldafios para los
trabajadores jovenes en una medida limitada. Algunos paises orientales y nordicos y las
economias liberales anglosajonas (Irlanda y el Reino Unido), tienen tasas de transicion mas altas,
de alrededor del 50% o mas, lo que sugiere que los contratos temporales se utilizan
principalmente como un dispositivo de deteccion y funcionan como peldafios para muchos

trabajadores (Hogberg et al., 2019).
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Finalmente, concluyeron que, dado que la LPE para los contratos temporales y la brecha
de la LPE estan fuertemente correlacionadas, es dificil juzgar si los resultados de estas variables
deben interpretarse como un reflejo de la rigurosidad de la LPE temporal, o las diferencias en la
rigurosidad entre la LPE regular y la LPE temporal. Una LPE-regular mas estricta se asocia con
tasas mas bajas, y EPL-temporal mas estrictas con tasas mas altas de transiciones al no-empleo,
aunque este resultado no fue completamente sélido segun estas autorias. Por lo tanto, en general,
una LPE mas estricta para los contratos regulares reduce el riesgo de perder un trabajo para los
trabajadores temporales jovenes, pero también hace que se queden estancados en estos trabajos
(Hogberg et al., 2019).

Estas autorias recomiendan que los estudios futuros deben investigar como varian los
patrones de transicion entre paises, dependiendo de las caracteristicas individuales.
Investigaciones anteriores muestran que las desigualdades del mercado laboral relacionadas con
el empleo temporal interacttan, por ejemplo, con el género. Ademas, es importante investigar
cémo los titulos vocacionales a nivel individual interactian con la especificidad vocacional de
los sistemas educativos (Hogberg et al., 2019).

Efectos en el bienestar

Después de examinar los elementos de perfil, los tipos de contratos y las diferencias en el
salario y beneficios, destaco el elemento de bienestar de esta poblacion de empleados
temporeros. Por esto, es pertinente evaluar la relacion entre la precariedad laboral y el bienestar
de trabajadores asalariados. Valero y autores (2022) realizaron una investigacién para indagar los
efectos de la flexibilizacion de las condiciones de empleo que han dado paso al deterioro de la

calidad del empleo.



LA PRECARIZACION LABORAL Y EL BIENESTAR DE TRABAJADORES 34

Estas autorias no destacan algin marco teorico para su investigacion. Por otra parte, su
metodologia se basa en datos de la Encuesta de Salud de la comunidad autbnoma vasca
(ESCAV) del afio 2018, realizada a una muestra representativa de la poblacion residente en el
Pais Vasco. Utilizaron una submuestra de personas asalariadas de 16 a 65 afios que trabajaron de
forma remunerada al menos 1 hora la semana previa a la realizacion de la encuesta. La muestra
analizada constaba de 3,345 casos (48.9% género femenino y 51.1% género masculino). La
escala EPRES es una escala que consta de seis dimensiones: temporalidad, salarios, des-
empoderamiento, vulnerabilidad, derechos y capacidad para ejercer derechos. La salud mental
se midi6 utilizando la escala “Mental Health Inventory-5 (MHI-5)” de la version espafiola del
SF-36, un instrumento para evaluar la presencia de sintomas de ansiedad y depresion. Los
participantes se clasificaron en «buena» 0 «mala» salud mental aplicando como punto de corte
17, tal como se ha hecho en estudios previos (Valero et al., 2022).

Las autorias expusieron que la precariedad laboral se asocia significativamente con salud
mental deteriorada en hombres (Valero et al., 2022). Asimismo, algunas de sus dimensiones
constitutivas, como el nivel salarial en ambos sexos también parecen relacionarse de manera
significativa e independiente con un peor estado de salud mental. En cuanto a las prevalencias
estandarizadas observaron gue los porcentajes de esta salud mental deteriorada son muy
superiores entre quienes se encuentran en situacion de precariedad alta (17.1% y 36.1% en
hombres y mujeres, respectivamente) o moderada (10.6% y 17.5%, respectivamente) que entre
los trabajadores no precarios (5.9% y 8.8%, respectivamente).

En general, estas autorias concluyen que es necesario abordar la precariedad laboral
desde una perspectiva multidimensional, tanto para la investigacion de sus efectos en la salud

como para las intervenciones politicas creadas para contrarrestar los efectos de este fenémeno.
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Esto autores exponen que una de las dimensiones mas caracteristicas del mercado de trabajo
espafiol, la temporalidad, no se asocia significativamente con peores resultados de salud mental
cuando se considera la posicion socioecondmica. En este sentido, estas autorias argumentan que
la negociacion colectiva puede constituir un buen instrumento para establecer salarios y
condiciones de trabajo y empleo adecuados, aunque también son necesarias las inspecciones de
trabajo que garanticen el cumplimiento de los marcos de proteccién y regulacién laboral (Valero
etal., 2022).

Después de evaluar los efectos en la salud mental de personas que trabajan en empleos
temporeros en el Pais VVasco, podemos evaluar estrategias identificar con este tipo de trabajo.
Para esto, Toivanen y autores (2020) evaluaron la creciente prevalencia de enfermedades
mentales entre los jovenes con una relacion insegura con el mercado laboral. EI desempleo, las
condiciones de trabajo inseguras y el empleo precario en términos de contratos a corto plazo,
trabajo a tiempo parcial involuntario y empleo a través de agencias y plataformas en linea como
Uber, son cada vez mas comunes entre los adultos jovenes con todos los niveles de antecedentes
educativos. El empleo precario constituye un determinante social emergente de la salud que
contribuye a las desigualdades de salud en las poblaciones trabajadoras.

Estas autorias utilizaron como marco tedrico el concepto de precariedad laboral de un
economista inglés llamado Guy Standing. Su concepto de precariedad laboral incluye cinco (5)
elementos principales: 1) Derechos econémicos (por ejemplo, seguridad laboral, seguridad de
ingresos, derechos de negociacidn con respecto a los ingresos y las condiciones de empleo); 2)
Derechos sociales (salud y seguridad en el trabajo y proteccién social general); 3) Derechos
politicos (participacion en la vida politica y en la sociedad civil); 4) Derechos culturales

(inclusion cultural y no discriminacion); y 5) Derechos civiles (igualdad de derechos en
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contextos judiciales y derecho a la igualdad de trato y dignidad). El otro concepto que dirigio
esta investigacion fue el término de Capital Social que resalta aquellas conexiones entre
individuos, ya sea en variadas redes sociales y las normas de reciprocidad que surgen de ellas
(Toivanen et al., 2020).

Para la metodologia utilizada en esta investigacion, estas autorias realizaron entrevistas a
15 personas (9 hombres y 6 mujeres) de 20 a 39 afios en situacion de precariedad laboral. Esto
con el objetivo especifico de comprender lo que significa para los jovenes estar en una situacién
laboral precaria y qué estrategias utilizan para mantener una buena salud mental. El analisis se
baso en la teoria constructivista fundamentada, lo que implica un disefio emergente donde la
recopilacién y el analisis de datos van de la mano. La duracién de las entrevistas fue de entre 55
y 80 minutos, y todas fueron grabadas digitalmente después de la confirmacion de los
informantes (Toivanen et al., 2020).

El analisis de resultados indic6 que se pueden reunir en una categoria central “Desviar la
culpa para mantenerse cuerdo”, que resumio un proceso de afrontamiento que involucra recursos
individuales y recursos representados por el capital social de los individuos. EI modelo teorico
desarrollado contenia cuatro categorias principales, “Enfrentar la realidad”, “Perder el
control”, “Adaptarse” y “Contraatacar”, relacionadas con la categoria central. De los 15
informantes, tanto hombres como mujeres, todos excepto uno estaban dentro del grupo objetivo
inicial de 18 a 35 afios (Toivanen et al., 2020).

Finalmente, los resultados indicaron la importancia de proporcionar condiciones de
empleo seguras en esta fase critica de la vida cuando se construye la plataforma para la vida
adulta. También destacan la importancia de disefiar politicas de salud que garanticen condiciones

de trabajo justas en diferentes etapas de la vida, incluidos los afios importantes de la edad adulta
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temprana. Se alienta la investigacion adicional sobre la conceptualizacion tedrica de los
mecanismos que vinculan la precariedad y la salud mental (Toivanen et al., 2020).

De forma similar, Hiinefeld y autores (2020) argumentaron que los trabajadores de
agencias temporales a menudo reciben salarios mas bajos y menos beneficios, solo pueden
participar indirectamente en la planificacion y capacitacion de carreras. Generalmente tienen
rangos profesionales mas bajos, obtienen menos capacitacion en salud y seguridad ocupacional y
menos acceso a actividades de promocion de la salud. Para enmarcar su investigacion utilizaron
varias teorias. La primera fue la Teoria de Intercambio Social (SET en inglés) especialmente la
Teoria del Contrato Psicologico (Rousseau). Explicaron las asociaciones de trabajadores
temporales de agencias con 1) actitudes relacionadas con el trabajo y 2) salud mental. La TIS
enfatiza la norma de reciprocidad y postula que los trabajadores de agencias de empleo que
contribuyen con lealtad, compromiso y desempefio y, a cambio, esperan seguridad laboral,
perspectivas de crecimiento personal, oportunidades educativas y salarios apropiados (Hiinefeld
et al., 2020).

Para abordar este problema, las autorias revisaron sistematicamente la literatura existente
centrandose en trabajadores temporales de agencias como variable predictora y satisfaccion
laboral y salud mental como variables de criterio para aclarar si trabajadores temporales de
agencias en Europa. Esta revision sistematica demostrd en primer lugar que los trabajadores
temporales de agencias no estan consistentemente relacionados con una baja satisfaccion laboral.
Sin embargo, en los estudios que confirman esta relacién, la inseguridad laboral y las
condiciones de trabajo parecen mediar esta relacion. En segundo lugar, el trabajo temporero de
agencias no esta relacionado consistentemente con deficiencias de salud mental. Sin embargo, al

centrarse en resultados especificos y comparar a los trabajadores de agencias temporales con los
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empleados permanentes, todavia encontramos evidencia consistente sobre los niveles mas altos
de depresion, asi como evidencia predominante con respecto a una mayor fatiga entre los
trabajadores de agencias temporeras (Hiinefeld et al., 2020).

Para las recomendaciones, las autorias proponen que las organizaciones disefien los
puestos de trabajo de los trabajadores temporales de agencias de empleo en funcién de aspectos
beneficiosos del trabajo bien conocidos, como la socializacién efectiva en la organizacién, la
comunicacion clara o los programas de formacion especificos para el desarrollo del personal. En
segundo lugar, las condiciones de trabajo no deberian diferir de las del personal empleado
permanente en las organizaciones clientes para mejorar la percepcion de equidad entre los
trabajadores cedidos por empresas de trabajo temporal. También, recomiendan que estudios
futuros internacionales deberian prestar atencion a las definiciones nacionales y a las
reglamentaciones nacionales de trabajadores temporales de agencias. Finalmente, que se necesita
un mayor numero de estudios especificos de la industria-ocupacion para detectar si los efectos
sobre la satisfaccion laboral y la salud mental son especificos de la industria y la ocupacién
(Hunefeld et al., 2020).

Los trabajadores temporales de agencias ocupan una posicion mas baja en las empresas
clientes que en la plantilla basica debido a las condiciones de trabajo inferiores. A pesar de que
este asunto se ha abordado con frecuencia en las enmiendas de las normas legales y las acciones
sindicales, Cardone y autorias (2021), proporcionaron informacion sobre las experiencias de
estigmatizacion de los trabajadores temporales; que participan en trabajos “no calificados” como
“altamente calificados”. Ademas, responder a la siguiente pregunta de investigacion: ¢ Como
perciben y hacen frente los Trabajos de Agencia Temporera en diferentes niveles de habilidades

laborales los estigmas basados en el estado laboral?
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Abordaron esta pregunta de investigacion adaptando y modificando el modelo de
estigmatizacion de trabajadores temporales de analizando los datos recopilados de 16 entrevistas
con estos. La muestra consistio de trabajadores temporales de agencias de diferentes edades,
géneros y experiencias laborales en empleos de baja y alta cualificacion de empresas de empleo
temporales independientes en Alemania. Se enfocaron en las siguientes areas para su estudio:
ambiente de trabajo, tratamiento estigmatizante, percepcion del estigma y estrategias de
afrontamiento. Estas categorias se describen y respaldan con los resultados de investigaciones
recientes en la siguiente seccién (Cardone et al., 2021).

Se establecid contacto con los trabajadores temporales de agencias de empleo a través de
tres canales diferentes: una agencia de trabajo temporero, una solicitud directa a una empresa
cliente y Xing (una red social para contactos profesionales dentro de las regiones de habla
alemana). La muestra incluy6 once hombres y cinco mujeres. La edad de los entrevistados varid
de 20 a 62 afios, quienes trabajaron para agencias de trabajo temporal durante dos meses hasta 20
afios. La muestra consto de siete (7) trabajadores temporales de agencias en empleos poco
calificados como ayudantes; y nueve (9) empleados en trabajos altamente calificados como
especialistas y académicos (Cardone et al., 2021).

Los resultados fueron divididos en las categorias de: ambiente de trabajo, tratamiento
estigmatizante, percepcion del estigma y estrategias de afrontamiento. Algunos de los resultados
mas importantes fueron que la mayoria de los empleados temporales entrevistados
experimentaron relaciones menos llevaderas con los empleados permanentes en su empresa
cliente. Ademas, que las politicas de las empresas clientes configuran las relaciones entre los

trabajadores temporales y la fuerza de trabajo central mediante la construccion de esas relaciones
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con una atmosfera de competencia y desconfianza o de igualdad e intereses comunes (Cardone et
al., 2021).

Para estudios futuros, las autorias indicaron que deberian centrarse en las intersecciones
entre diferentes categorias sociales, como el nivel de cualificacién y las experiencias de
migracion de los trabajadores temporales. Ademas, la investigacion sobre el estigma ha
enfatizado que los grupos étnicos minoritarios estan segregados en trabajos que tienden a ser
estigmatizados. Esta es una tendencia que deberia examinarse mas de cerca en futuras
investigaciones (Cardone et al., 2021).

Este capitulo destaqué los cambios significativos en los mercados laborales a nivel
mundial debido a la proliferacion de estas agencias a través de distintas investigaciones. Se
enfoca en cuatro areas principales: el perfil de los trabajadores temporeros, los tipos de contratos
mas comunes, las diferencias salariales y de beneficios, y los efectos en el bienestar de esta
poblacidon. También se presentan estudios que examinan el aumento del empleo temporal en
paises como Rumania y el Reino Unido, asi como la naturaleza cambiante del trabajo y sus
efectos en diferentes generaciones de trabajadores. Ademas, destaco el uso de la Teoria del
Intercambio Social como marco tedrico para comprender las relaciones laborales en el contexto
de las agencias de empleo temporal.

Estas investigaciones sugieren un aumento en el empleo temporal, como una préactica
creciente. También, identifico diferentes perfiles de trabajadores a tiempo temporero y sefialo
practicas de contratacion comunes en industrias poco remuneradas, resaltando la importancia de
tratar este fendmeno incluyendo los contextos de Australia, México, Italia y el Reino Unido. Por
otra parte, también incluyo las motivaciones de los patronos para contratar trabajadores

temporeros a través de agencia e identifiqué varias justificaciones principales por parte de estas
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agencias, que incluyen: flexibilidad numérica, costos mas bajos, reclutamiento y seleccion,
acceso a competencias especializadas y gestion de riesgos.

El trabajo a través de agencias puede ser incompatible con las estrategias de Recursos
Humanos basadas en practicas de alto rendimiento, y que aunque las agencias pueden
proporcionar flexibilidad, la calidad del empleo para los trabajadores temporales puede ser
inferior. En general, estos estudios destacan la complejidad y las implicaciones variadas del
empleo temporal y las agencias de contratacidn en diferentes contextos nacionales. Finalmente,
hago hincapié en la necesidad de intervenciones politicas para abordar la precariedad laboral y
mejorar la situacion financiera de los trabajadores temporeros. A continuacién presento el

capitulo de marco tedrico.
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CAPITULO I1I: MARCO TEORICO

Utilizando como base las investigaciones anteriores, la fuerza laboral reclutada por
agencias de empleo en una organizacion incluye varios tipos de relaciones laborales atipicas.
Esta investigacion es una interdisciplinaria en la que integré cuatro acercamientos teoricos.
Como parte del marco tedrico utilicé las siguientes cuatro (4) teorias: 1) Precariedad Laboral,
que implica un reduccién de seguridad en el empleo y un deterioro de las condiciones de trabajo.
2) Teoria de Intercambio Social, donde cada persona evalua el costo de cada accion en relacién a
beneficios u oportunidades que se distinguen entre aquellas beneficiosas y replicables o costosas
y evitables por aquellos involucrados. 3) Teoria de Segmentacion del Mercado Laboral que
divide a las personas trabajadoras como empleados nucleares y periféricos. 4) Bienestar
psicoldgico que es un modelo de tres dimensiones propuesto por Ryff (1989), que se centraen la
autoaceptacion, las relaciones positivas con los demas, la autonomia, el dominio del medio
ambiente, el crecimiento personal y el propdsito en la vida.

Las organizaciones clientes pueden limitar la duracion del empleo mediante el uso de
trabajadores temporeros a corto plazo que pueden ser reclutados mas rapido y con menor costo
gue uno permanente, mientras que aumentan su flexibilidad. Estos trabajadores forman parte de
la némina de la empresa, pero tienen vinculos relativamente débiles con la organizacion. Esto se
debe a que generalmente son contratados por periodos relativamente cortos, mediante una
organizacion de empleo temporal. Este contrato se estipula de acuerdo a la necesidad de la
organizacion cliente y generalmente reciben pocos beneficios marginales en comparacion con

aquellos empleados regulares.
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Los trabajadores temporeros establecen relaciones difusas con la organizacion cliente
donde no existe compromiso con estos a largo plazo. Dentro de estos empleos se incluyen
trabajadores que usualmente son calificados dentro de dos categorias: 1) altamente calificados
(por ejemplo, personas con grados universitarios) y 2) poco calificados (por ejemplo, empleados
de servicio al cliente). A continuacion, defino el concepto precariedad laboral sustentado de dos
teorias que apoyaran a enmarcar este proyecto para estudiar la relacion entre la precariedad
laboral de las personas reclutadas por agencias de empleo y el bienestar psicolégico.
Precariedad Laboral

El trabajo y las condiciones laborales para las personas trabajadoras se han transformado
durante las Gltimas décadas. Los principios generales del empleo constituidos en la Relacién
Estandar de Empleo, incluye las siguientes “normas”: 1) el empleo debe ser a tiempo completo,
2) por un largo periodo de tiempo y 3) con un solo empleador o patrono. Este principio fue mas o
menos constante hasta que las crisis econdmicas de las pasadas décadas los trastocaron. Lo anterior
ha supuesto varias implicaciones para el trabajo. Estas consecuencias han desencadenado en la
investigacion y visibilizacion del trabajo precario y la precariedad laboral, en distintos contextos
laborales alrededor del mundo. Sin embargo, las primeras conceptualizaciones teoricas del trabajo
precario en las ciencias sociales guardan una importante relacion con la disposicion de los
mercados laborales occidentales y su idea de poder “flexibilizar el trabajo”, concebida como uno
de los principales cambios a raiz de la crisis de la década de 1970 en los Estados Unidos (Betti,
2018).

Esta “flexibilizacion del trabajo” supuso algunos cambios fundamentales en la relacion
empleo-trabajador. Estas transformaciones descritas por Betti (2018) puntualizan la historicidad

del empleo precario a través de los pasados cuarenta (40) afios. Entre los factores mas relevantes,
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que expuso esta autoria, que incidieron en el surgimiento del fenémeno precariedad laboral fue
el interés de los sistemas capitalistas por alcanzar una “flexibilizacion del trabajo”. Con esta,
buscaban aumentar sus margenes de empleo y competitividad en el mercado. Este principio guid
la mayoria de las decisiones gubernamentales en los afios siguientes relacionadas a la creacion y
enmiendas de leyes junto con politicas y practicas organizacionales. Los efectos de la
implementacion de este principio significd que durante el proceso de crecimiento de este fendmeno
surgieron: 1) cambios en la reglamentacion laboral reduciendo la proteccion de trabajadores, 2)
desregulacién de industrias (proveyendo mas poderes y agencia a las organizaciones sobre
reglamentos y conductas), 3) despidos masivos, 4) la descentralizacion de la produccion industrial,
5) el aumento de subcontratistas en las industrias, 6) tareas de alto riesgo y 7) trabajo de personas
indocumentadas, y 8) contratos atipicos (por ejemplo, temporeros, trabajos no permanentes y
parciales).

Luego de evaluar algunos de los factores que han afectado la relacion de empleo en los
altimos afios, definiré la precariedad laboral. Kalleberg (2009) sefialo que un empleo es
considerado precario cuando: “el empleo es percibido como incierto, impredecible y riesgoso
desde el punto de vista del trabajador” (p.2). Una de las implicaciones mas importantes de este
fendmeno en el mercado laboral es la consolidacion de varios factores como sentimiento de
incertidumbre, disminucion de compensacion y beneficios, condiciones de empleo mas peligrosas
y el trastoque de las experiencias de trabajo y relaciones sociales tanto laborales como familiares.
Dado que las personas empleadas de forma temporal muchas veces necesitan de este empleo para
subsistir, existe la probabilidad de que estén dispuestas a sostener una relacion de intercambio con
su trabajo, como explico mas adelante. A continuacién, presento una teoria que puede apoyar a

enmarcar el bienestar psicoldgico de estas personas.
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Bienestar Psicoldgico

La segunda variable que estudié fue el bienestar psicolégico. Es definida por Gonzélez y
colaboradores (2016) como “la realizacion de actividades congruentes con los valores profundos
del individuo, que le permitiran sentirse vivo y auténtico. Es decir, en la medida que una persona
realice actividades que fomenten su desarrollo y crecimiento personal, experimentara bienestar
psicologico” (p.3). También expusieron que este constructo resulta de una evaluacion por parte
del sujeto sobre como ha vivido y cdmo desea vivir. Estas autorias citan a Ryff (1989) para
explicar que este constructo estd compuesto por seis (6) dimensiones: 1) Autoaceptacion: se
interpreta como tener actitudes positivas hacia si mismo, conociendo y aceptando las cualidades
buenas y malas, mientras se mantienen sentimientos positivos hacia la vida pasada. 2) Dominio
del entorno: se refiere a la habilidad de elegir o crear entornos favorables para satisfacer los
deseos y necesidades personales. 3) Relaciones positivas: la necesidad de mantener relaciones
sociales estables y amistades en los que pueda confiar. 4) Propgssito de vida: la necesidad de
trazarse metas y definir una serie de objetivos que le permita a las personas dotar su vida de un
cierto sentido. 5) Crecimiento personal: evalUa el empefio que se requiere para desarrollar las
fortalezas, seguir creciendo como personas y llevar al maximo las capacidades propias. Por
altimo, 6) Autonomia: alude a la capacidad para sostener la propia individualidad en diferentes
contextos sociales, asentarse en sus propias convicciones y mantener su independencia y
autoridad personal. Un elemento importante que hay que destacar es que estos principios se
pueden ver afectados cuando estas personas mantienen un empleo precario y no pueden
satisfacer sus necesidades basicas, haciendo asi que no puedan alcanzar el estandar de vida que

desean.
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Teoria de Intercambio Social

La Teoria de Intercambio Social fue expuesta inicialmente por John Thibaut y Harold H.
Kelley en 1956 mediante la publicacion del libro “La Psicologia Social de los Grupos”. Luego,
George Homans ampli6 la definicion en 1958 con el texto “Conducta Social como Intercambio”
durante los proximos afios de su carrera. Homans (1958) proveyo las primera
conceptualizaciones tedricas y definio el concepto de “interaccion” como sindonimo del concepto
de "comportamiento social". También, argumentd que cuando una accién o sentimiento de una
persona es recompensada o castigada por la accion de otra, independientemente del tipo de
comportamiento, estas dos personas “interacttan ”.

Cook y colaboradores (2013) expandieron esta nocion del comportamiento, exponiendo
el intercambio social como la reciprocidad de una actividad, tangible o intangible, mas o menos
gratificante o costosa, entre al menos dos partes. Con esta teoria, cada persona evalua el costo de
cada accion en términos de actividades que se presentan como alternativas u oportunidades que
se distinguen entre “aprovechadas” 0 “perdidas” por aquellos involucrados.

Por otra parte, estas autorias argumentaron que el comportamiento se manifiesta en
funcidn de los beneficios, ya sea por los beneficios proporcionados por el entorno no humano o
por otros humanos. Las proposiciones clave de Homans enmarcaron el estudio del
comportamiento social en términos de recompensas y castigos en cinco (5) proposiciones
generales: 1) La proposicion de éxito, establece que es probable que se repita el comportamiento
gue genera consecuencias positivas. 2) La proposicion de estimulo, establece que el
comportamiento que ha sido recompensado en tales ocasiones en el pasado se realizara en
situaciones similares. 3) La propuesta de valor especifica que, cuanto mas valioso sea el

resultado de una accién para un actor, méas probable es que se realice esa accion. 4) La
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proposicion de privacion-saciedad, cuanto mas frecuente una persona ha recibido recientemente
una recompensa particular por una accién, menos valiosa es esa recompensa. 5) Finalmente, la
quinta proposicion especifica cuando los individuos reaccionaran emocionalmente a diferentes
situaciones de recompensa. Las personas se enojaran cuando no reciban lo que anticipan.

El uso de esta teoria aplicada al trabajo me permiti6 evaluar con mejor claridad las
condiciones de trabajo de las personas reclutadas por agencias de empleo. Estas condiciones no
solo incluyen las fisicas, sino también aquellas de la cultura organizacional y de bienestar
psicoldgico. Ademas, evaluaré el punto de vista de estos trabajadores sobre cuéles son aquellos
aspectos que entienden mas pertinentes a la hora de mantener este tipo de empleo y contratos. Al
estudiar las variables de precariedad laboral y bienestar psicologico, estudié el perfil de
reclutamiento de las agencias de empleo y como las condiciones que experimenta esta poblacion
en sus puestos se vinculan al bienestar de estos.

Teoria de Segmentacién del Mercado Laboral

Segun Fernandez (2010) los antecedentes de esta teoria se sitlan en las criticas de J.S.
Mill y J. Cairnes (1990) hacia la concepcion del mercado de trabajo de otros economistas
clasicos en su trabajo “Principles of Political Economy”. Mill discrepaba de la vision
competitiva del mercado defendida por Adam Smith y de su teoria de las diferencias salariales
compensatorias, segun la cual las diferencias en las compensaciones se debian a variaciones para
compensar las caracteristicas negativas de los puestos de trabajo. Fernandez (2010) sefial6 que
estas autorias consideraban que en muchas ocasiones la relacion era la inversa, de manera que los
trabajos mas desagradables eran también los peor pagados.

Hunefeld y colaboradores (2020) expusieron una teoria relevante para evaluar el

fendmeno de precarizacion laboral en empleados temporeros. Esta teoria se conoce como la
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teoria de segmentacion del mercado laboral (Kalleberg, 2003; Reich et al., 1973) y puede ser
muy abarcadora. Para propositos de este proyecto, me enfoqué en las razones sociales y
econdmicas para explicar por qué los trabajos temporeros, obtenidos mediante agencias de
empleo, pueden estar relacionados con resultados desfavorables para el bienestar. En general,
esta teoria sugiere que el mercado de trabajo se divide en trabajadores nucleares y periféricos.

Los trabajadores nucleares son aquellos que estan directamente involucrados en las
actividades centrales de una empresa u organizacion. Estos son los empleados que son
responsables de llevar a cabo las tareas principales y funciones que contribuyen al éxito de la
organizacion. Los trabajadores nucleares suelen ser considerados como los empleados mas
importantes y valiosos de una organizacion. Los trabajadores periféricos son aquellos que estan
involucrados en roles de apoyo o auxiliares dentro de una organizacion. Estos empleados pueden
proporcionar servicios de apoyo como administracion, mantenimiento o asistencia técnica, pero
no estan directamente involucrados en las actividades principales de la organizacion.

Ademas, se diferencian entre dos grupos principales: 1) internos (empleados
permanentes) y 2) externos (por ejemplo, trabajadores reclutados por agencias de empleo para
organizaciones clientes). A consecuencia de esta division, a los centrales, los patronos tienden a
ofrecerles un empleo de alta calidad, con oportunidades de aprendizaje, seguridad laboral y
salarios apropiados para tratar de retener este tipo de talento. Por otra parte, es menos probable
que inviertan este nivel de recursos en trabajadores que son considerados periféricos como serian
aquellos reclutados por agencias de empleo. Esta falta de inversiones puede fomentar ambientes
en el que se manifiesten situaciones adversas relacionadas con el trabajo como estrés laboral y un

detrimento en la salud mental. De acuerdo con esta teoria de segmentacion del mercado laboral,
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el trabajo temporero a través de agencias de empleo implica que a menudo es uno inseguro, con
condiciones de trabajo precarias y ligado a la tension econdmica.

Con estas teorias, pude englobar el fenédmeno de la precariedad laboral y evaluar el
bienestar de esta poblacién trabajadora. Dado que la teoria de precariedad laboral da cuenta de
los cambios mas importantes del contexto laboral en los pasados afios y los efectos que puede
tener esta poblacion de personas trabajadoras. Atando a esta teoria con la teoria de intercambio
social pude entender el contexto donde estos trabajadores terminan manteniendo este tipo de
arreglo laboral. Con la teoria de segmentacion del mercado laboral, pude investigar cbmo esta
poblacidn se clasifica o distribuye a través de una seccion del mercado laboral puertorriquefio. A

continuacion, presento el capitulo de método.
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CAPITULO IV: METODO

La metodologia utilizada para esta investigacion fue una cuantitativa. Este enfoque
cuantitativo se enfoc6 en medir cuidadosamente un conjunto de variables para responder a
preguntas e hipotesis de investigacion guiadas por la teoria. Dado que mi objetivo fue evaluar la
relacion entre dos variables para responder las preguntas de investigacion, la forma mas
apropiada de hacer esto fue con una investigacion de caracter correlacional. La investigacion
correlacional es definida por Mertens (2010) como un método a utilizar para proporcionar una
estimacion de la magnitud de la relacion entre dos variables. Esta metodologia permitira evaluar
y cuantificar los datos de la relacion que existe entre las personas reclutadas por agencias de
empleo, si experimentan algun tipo de precariedad laboral y los efectos que esto tiene en su
bienestar psicoldgico.
Definicion y Descripcion de Técnica

Para recopilar la informacion, utilicé dos cuestionarios. Esta técnica de recopilacion es
definida por Grgnmo (2020) como uno que consiste en preguntas fijas en un orden particular y
opciones de respuesta predefinidas para la mayoria de las preguntas. También, expuso que el
cuestionario puede ser autoadministrado por las propias personas encuestadas, que lo completan
marcando sus respuestas a cada una de las preguntas (items); o por una persona entrevistadora,
que lee las preguntas para la persona encuestada y marca las respuestas en cada pregunta. Este
tipo de instrumento de investigacion permite proporcionarle un indicador cuantitativo a
diferentes tendencias, actitudes u opiniones de una poblacién mediante el estudio de una

muestra.
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Descripcion de Participantes
La poblacién determinada para este estudio fueron personas reclutadas por agencias de

empleo temporero. Recluté una muestra por disponibilidad de 102 personas. Para delimitarla,
estableci unos criterios de seleccion para los participantes que se describen a continuacion:

1. Mayor de 21 afios.

2. Haber sido reclutado/a para trabajar mediante una agencia de empleo durante los

altimos 5 afos.
3. Estar trabajando en la actualidad a tiempo parcial o completo de forma temporera,

reclutada por una agencia de empleo.

4. Haber cumplido al menos 6 meses de empleo en la agencia de trabajo temporero.

También, encontré otros criterios importantes para resaltar como: la mayor parte de las personas
encuestadas (N=102) se encuentran dentro de las edades de 21 a 35 afios (37.3%). Otro elemento
que resulta interesante es que aquellos que respondieron que llevaban entre 6 meses a 2 afos
trabajando a través de la agencia de empleo fue la opcion mas seleccionada en esta categoria
(38.2%, n=39). Ademas, mas de la mitad de las personas encuestadas contestaron que
devengaban un salario de menos de $20,000 al afio (52%, n=53). Estos criterios apoyaron a
establecer unos parametros para las personas participantes. Mediante estos criterios recopilé las
experiencias mas recientes de personas trabajadoras sobre el empleo obtenido mediante una
agencia de empleo temporero. Un detalle importante, es que la muestra de estudio estuvo

mayoritariamente constituida por empleados permanentes de agencias de empleo.
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Descripcion y Ejemplo de Instrumentos

Inicialmente, para obtener el consentimiento de los participantes, utilicé la hoja de
consentimiento informado siguiendo el modelo de la publicada por el Comité Institucional para
la Proteccion de los Seres Humanos en la Investigacion (CIPSHI), (ver anejo 1). En esta se
incluyeron los elementos mas importantes del consentimiento como: una breve descripcion de la
investigacion, los derechos de los participantes, la confidencialidad y los riesgos que representa
participar en esta investigacion. Dado que en esta investigacion utilicé los cuestionarios
electronicamente, utilizando la plataforma de Google Forms, el consentimiento se localizé al
inicio y los participantes pudieron acceder al cuestionario con un encasillado con la opcion de
“Acepto participar de esta investigacion". Luego de obtener el consentimiento, los participantes
completaron una hoja de datos sociodemogréaficos (que se adjuntan como Anejo 2 en este
documento).

Para el instrumento de precariedad laboral utilizado en esta investigacion, realicé una
traduccion de la escala utilizada por Vives (2015). Esta traduccion y la administracion de esta
escala en el contexto local contribuyeron al proceso de validacion dado que esta no ha sido
adaptada al contexto cultural de Puerto Rico. También, examiné el nivel de precariedad laboral
de las personas empleadas a través de seis (6) dimensiones principales detalladas a continuacion.
1) Temporalidad, 2) Desempoderamiento, 3) Vulnerabilidad, 4) Salarios, 5) Derechos y 6)
Capacidad para ejercer derechos. Con este instrumento, correlacioné cada una de las seis
dimensiones de la variable precariedad laboral con la de bienestar psicoldgico para estudiar la
asociacion entre ambas. Las versiones del instrumento en inglés y traducida al espafiol se

encuentran en el Anejo 3.
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Luego de evaluar si esta poblacion experimenta precariedad laboral, utilicé otro
instrumento para evaluar el bienestar psicoldgico de la muestra de estudio (ver Anejo 4). El
instrumento se llama Escala de Bienestar Psicoldgico, adaptada para Puerto Rico por Gonzalez y
colegas (2016) basandose en la version en espafiol. En esta, se evalla el bienestar psicoldgico de
las personas que es definido por estas autorias como “la realizacion de actividades congruentes
con los valores profundos del individuo, que le permitiran sentirse sentir vivo y auténtico. Es
decir, en la medida que una persona realice actividades que fomenten su desarrollo y crecimiento
personal, experimentara bienestar psicologico” (p.3). También exponen que este constructo
resulta de una evaluacion por parte del sujeto sobre como ha vivido y cémo desea vivir. Este
constructo estd compuesto por seis (6) dimensiones: 1) Autoaceptacion; que se interpreta como
el tener actitudes positivas hacia si mismo, conociendo y aceptando las cualidades buenas y
malas, mientras se mantienen sentimientos positivos hacia la vida pasada. 2) Dominio del
entorno; se refiere a la habilidad de elegir o crear entornos favorables para satisfacer los deseos y
necesidades personales. 3) Relaciones positivas; la necesidad de mantener relaciones sociales
estables y amistades en los que pueda confiar. 4) Propdsito de vida; la necesidad de trazarse
metas y definir una serie de objetivos que le permita a las personas dotar su vida de un cierto
sentido. 5) Crecimiento personal; evalla el empefio que se requiere para desarrollar las
fortalezas, seguir creciendo como personas y llevar al maximo las capacidades propias. Por
altimo, 6) Autonomia; alude a la capacidad para sostener la propia individualidad en diferentes
contextos sociales, asentarse en sus propias convicciones y mantener su independenciay
autoridad personal. Con esto, puedo establecer las hipdtesis para esta investigacion.

La hipotesis (H1) que propuse para esta investigacion es que resultaria una correlacion

negativa entre las variables de precariedad laboral y bienestar psicolégico de esta muestra de
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estudio. Implicando que a mayor el nivel de precariedad laboral, menor sera el bienestar
psicoldgico de esta poblacion. También, como segunda hipdtesis (H2) que existira una relacién
entre la Precariedad Laboral y diversos factores que influyen en el Bienestar Psicolégico. En
general, esta hipotesis permitio evaluar si el empleo precario puede tener un efecto domino en
varios aspectos de la vida de un individuo, lo que lleva a resultados negativos en su vida.
Procedimiento

Una vez el comité aprobo la propuesta de tesis, completé y someti la solicitud al CIPSHI
para su evaluacion. Una vez aprobada por el CIPSHI, comenceé el proceso de reclutar a las
personas participantes, utilizando un “flyer” digital que envié por correo electronico y redes
sociales. También utilicé la herramienta del Cartero UPR en la que la invitacion fue enviada por
correo electrénico a través del sistema de envio de la Universidad. La otra forma en la que
recluté participantes fue personalmente visitando supermercados y tiendas por departamento
alrededor de todo Puerto Rico, lo que implicé un reto. A la misma vez, también hubo personas
potenciales que respondieron a mi solicitud de participacion en el estudio con frases como “no
me dejan” refiriéndose a su patrono. La invitacion contenia un enlace y un codigo QR que dirigia
a los participantes directamente a la pantalla con la informacion del consentimiento.

La informacion que los participantes encontraron en esta pantalla fue la hoja de
consentimiento. En esta seccion, inclui los criterios de inclusion que los participantes leyeron y
discutieron conmigo en caso de tener preguntas. En base a que cumplian con los requisitos,
presionaron “Aceptar”. En este momento, ya contaron como participantes y procedieron a
contestar las preguntas sociodemogréaficas (vea Anejo 2) y consecuentemente, el cuestionario de
precariedad laboral “Employment Precariousness Scale” (EPRES) por sus siglas en inglés

(Anejo 3). Finalmente, completaron el cuestionario de bienestar psicoldgico (Anejo 4). Es
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importante destacar que en la hoja de consentimiento indiqué gue la investigacion es
completamente voluntaria y que podian desistir de completarla en cualquier momento. Al
momento de completar los cuestionarios en “Google Forms”, los datos se registraron en esta
plataforma de forma anénima.

Finalmente, luego de recopilar los datos, estos fueron transferidos al programa estadistico
de SPSS donde realicé analisis de medidas descriptivas y correlacionales para establecer la
distribucion normal de estos participantes. Al establecer que se cumplié el principio de
normalidad, evalué si cumplia el principio de correlacion utilizando el coeficiente de correlacion
de Pearson para evaluar la manifestacion lineal entre las variables estudiadas. Al obtener estos
datos, redacté los capitulos de resultados, discusion y conclusiones, en donde describi los
resultados y las implicaciones de esta investigacion que me permitieron contestar mis preguntas
de investigacion y proponer recomendaciones que ayudaran a atender el fenémeno de estudio. A

continuacion, presento el capitulo de resultados.
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CAPITULO V: RESULTADOS

En este capitulo presentaré los resultados obtenidos segun las cinco (5) preguntas de
investigacion desarrolladas para llevar a cabo este estudio. La primera pregunta es: ¢Cual es el
perfil de trabajadores reclutados por agencias de empleo en Puerto Rico? Dentro de este perfil de
estos trabajadores encontramos los siguientes elementos: Género, Edad, Grado académico, Estado
civily Empleo actual. Luego de analizar los datos sociodemogréaficos, pude observar que un 73.5%
de la muestra encuestada (N=102) se identifican como parte del género masculino (n=75), y el
grupo femenino se compone del 26.5% (n=27).
Edad

Por otra parte, como podemos observar en la Tabla 1 la edad tiene una mayor variacion
dado que més de la mitad de la poblacion encuestada tiene de 21 a 35 afios (57.9%, n=59). Otros

renglones de edad relevantes son un 22% de 36 a 45 afios y un 20% de 21 a 25 afios.

Tabla 1
Edad

N %
21 a 25 afios 21 20.5%
26 a 35 afios 38 37.3%
36-45 afios 23 22.5%
46-55 afios 16 15.7%
56-65 afios 2 2.0%

66 0 mas afios 2 2.0%




LA PRECARIZACION LABORAL Y EL BIENESTAR DE TRABAJADORES S7

Estado civil

Luego de evaluar el estado civil de las personas encuestadas, encontré que la distribucién
de soltero/a (53%, n=55) agrupa notablemente la mayoria de los participantes. Seguido por
casado/a con un (32.4%, n=33). Tercero, encontré el estado civil de conviviendo (12.7%, n=13)

y por dltimo comprometido/a (1%, n=1).

Tabla 2
Estado Civil

N %
Casado/a 33 32.4%
Comprometido/a 1 1.0%
Conviviendo 13 12.7%
Soltero/a 55 53.9%

Grado académico completado

Como podemos observar en la Tabla 3, de las personas encuestadas (N=102), la mayor
cantidad de personas que respondié para una categoria fueron aquellos que el ultimo grado que
completaron fue el de escuela superior (34.3%, n=35) segundo, grado asociado (25.5%, n=26) y

tercero Bachillerato (21.6%, n=22)
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Tabla 3

Grado Académico Completado

N %
Escuela Superior 35 34.3%
Grado Técnico o Vocacional 11 10.8%
Grado Asociado 26 25.5%
Bachillerato 22 21.6%
Maestria 7 6.9%
Doctorado 1 1.0%

Empleo Actual

Al evaluar los distintos puestos de estos participantes, segun se aprecia en la Tabla 4,
encontré que una gran mayoria se encuentran en la posicion de Merchandiser (63.7%, n=65) que
dentro de sus tareas principales se desempefia directamente manejando los niveles de inventario
de unatienda y las exhibiciones de productos. También, incluyen la presentacion de informes de
inventario de almacén, la eliminacién de cualquier producto no deseado de las exhibiciones y el
monitoreo del rendimiento de ventas de los productos. Segundo en la lista se encuentra la
posicion de Vendedor/a (8.8%, n=9). Tercero se encuentra el puesto de Suplidor/a (7.8%, n=8).
En cuarto lugar estan las posiciones de Operador de almacén, Representante de ventas y
Supervisor/a con igual cantidad de respuestas (2%, n=2) cada una. El quinto puesto mas comun
fue el de Supervisor/a de ventas (1%, n=1). El resto de la distribucion de participantes tiene una

muestra mas limitada para conocer las implicaciones de interés para este estudio.
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Tabla 4

Empleo actual (Titulo de puesto)

N %
Merchandiser 65 63.7%
Operador de almacén 2 2.0%
Representante de ventas 2 2.0%
Supervisor/a 2 2.0%
Supervisor/a de ventas 1 1.0%
Suplidor/a 8 7.8%
Vendedor/a 9 8.8%

Tipo de Industria

Al indagar sobre el tipo de industria en la que se desempefian, demostrado en la Tabla 5,
estos participantes revelaron que la mayoria se encuentra en la industria de Alimentos (43.1%,
n=44). La segunda industria que mas participantes tuvo fue la de Ventas (10.8%, n=11). Las
siguientes industrias tienen la misma cantidad de participantes: Merchandising, Retail Group y
Farmacéutica (4.9%, n=5). En este caso, encontré una situacion similar en la que se recopilé una
amplia variedad de industrias con una cantidad de respuestas limitada. Al evaluar estos datos,
podemos dar cuenta de la amplia cantidad de industrias que las agencias de empleo temporero en

Puerto Rico.
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Tabla s

Tipo de Industria en la que trabaja actualmente

N %
Alimentos 44 43.1%
Farmacéutica 5 4.9%
Mercadeo 2 2.0%
Merchandiser 5 4.9%
Retail Group 5 4.9%
Ventas 11 10.8%

Tipo de contrato y duracién

A continuacion, presento los resultados de la segunda pregunta de investigacion. La
segunda pregunta, era ¢Qué tipo de contrato tienen estos trabajadores? Como se observa en la
Tabla 6, el tipo de empleo en que los participantes se desempefian son tiempo completo y tiempo
parcial. Encontré que la mayoria de estos participantes (96.1%, n=98) se encuentra en la

categoria de tiempo completo. El restante trabaja a tiempo parcial (3.9%, n=4).
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Tabla 6

Tipo de contrato

N %
Tiempo Completo (40 horas 98 96.1%
semanales)
Tiempo Parcial (menos de 4 3.9%

30 horas semanales)

Dentro de este tipo de empleo, también indagué el tipo de contrato que incluyen varias
categorias de tipo permanente y otras de tipo temporero, como se expone en la Tabla 7. La
mayoria de las personas encuestadas se encuentran en el tipo de empleo Permanente (76.5%,
n=78). Seguido por Temporero sin término establecido (8.8%, n=9) y Un afio o0 mas (7.8%, n=8).
Tabla 7

Duracion de contrato

N %
Permanente 78 76.5%
1 afio 0 méas 8 7.8%
Temporero, sin término establecido 9 8.8%
Entre 6 a 12 meses 4 3.9%
Menos de 6 meses 3 2.9%

Segun detallado en la Tabla 8, la mayoria de los participantes encuestados se encuentran

en la categoria de haber estado trabajado entre 6 meses a 2 afios en la agencia de empleo. Es



LA PRECARIZACION LABORAL Y EL BIENESTAR DE TRABAJADORES 62

interesante destacar que la siguiente categoria es la de mas de 10 afios en el empleo y la tercera

menos de 6 meses.

Tabla 8

Tiempo trabajando en la agencia de empleo

N %
Mas de 10 afios 23 22.5%
Entre 5 a 10 afios 12 11.8%
Entre 2 a 5 afios 11 10.8%
Entre 6 meses a 2 afios 39 38.2%
Menos de 6 meses 17 16.7%

Otro elemento importante detallado en la Tabla 9 es si estas personas han trabajado
anteriormente para una agencia de empleo. Una mayoria evidente (90.2%, n=98), contestd que esta
no s su primera vez en una agencia de empleo.

Tabla 9.

¢Ha trabajado méas de una vez con la misma agencia de empleo temporero?

N %
No contesto 2 2.0%
No 92 90.2%

Si 8 7.8%
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Acuerdo de las condiciones de empleo

También, me propuse evaluar cual es la practica comun sobre las condiciones de empleo
que incluyen el salario y horario de trabajo. Como se ilustra en la Tabla 10, la mayoria de las
personas encuestadas comentaron que la condicion de salario o sueldo es acordada de forma
unilateral por parte de la compafiia bajo la que trabajan (46%, n=47). Mientras que la segunda
categoria mas escogida fue la de Establecido por un convenio colectivo (21.6%, n=22). La tercera
opcién fue: A partir de un acuerdo entre mis supervisores y yo (15.7%, n=16). La cuarta opcion
fue No lo sé (10.8%, n=11). La quinta y Gltima opcién fue Con mi equipo de trabajo (5.9%, n=6).
Tabla 10

Acuerdo de las condiciones de empleo [Sueldo o salario]

N %
Establecido por un convenio colectivo 22 21.6%
Con mi equipo de trabajo 6 5.9%
A partir de un acuerdo entre mis supervisores y yo 16 15.7%
La empresa o director/a de forma unilateral 47 46.1%
No lo sé 11 10.8%

Utilicé estas categorias de respuestas para evaluar como se establecié el horario de trabajo
de estos participantes. Segun se observa en la Tabla 11, la categoria que mas escogieron fue en la
que la empresa o director/a escoge o determina de forma unilateral estd condicion de horario
(36.3% n=37). La segunda fue Establecido por un convenio colectivo (25.5%, n=26). Tercero, A
partir de un acuerdo entre mis supervisores y yo (20.6%, n=21). La cuarta categoria fue Con mi

equipo de trabajo (10.8%, n=11) y la dltima No lo sé (6.9%, n=7). Sin embargo, es importante
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destacar que la mayoria lleg6 a acuerdos variados sobre el establecimiento de esta condicion

(56.9%, n=58) Establecido por un convenio colectivo (25.5%, n=26), Con mi equipo de trabajo

(10.8%, n=11) y A partir de un acuerdo entre mis supervisores y yo (20.6%, n=21).

Tabla 11

Acuerdo de las condiciones de empleo [Horario de trabajo]

N %
Establecido por un convenio colectivo 26 25.5%
Con mi equipo de trabajo 11 10.8%
A partir de un acuerdo entre mis supervisores y yo 21 20.6%
La empresa o director/a de forma unilateral 37 36.3%
No lo sé 7 6.9%

Salarios y beneficios

Luego de evaluar los tipos de contratos que tienen estos trabajadores, recopilé informacion

de la tercera pregunta de investigacion: ;Qué diferencias de salarios y beneficios segun los puestos

y el tipo de contrato existen en los empleos ofrecidos por estas agencias? Como se expone en la

Tabla 12, los participantes tuvieron oportunidad de detallar un rango aproximado de su salario

anual actual. La opcidn escogida por la mayoria de los participantes fue la de Menos de $20,000

(52%, n=53) que era la de salarios méas baja en el cuestionario. seguida por la segunda opcion de

salarios medianamente bajos de $21,000 a $30,000 (35.3%, n=36). La tercera opcion fue de

$31,000 a $40,000 (9.8%, n=10) y la cuarta $41,000 a $50,000 (2.9%, n=3). Por tanto, la inmensa

mayoria de las personas participantes (87.3%) de este estudio obtienen salarios bajos entre menos

de $20,000 y $21,000 a $30,000.
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Tabla 12
Salario anual

N %
Menos de $20,000 53 52.0%
$21,000 a $30,000 36 35.3%
$31,000 a $40,000 10 9.8%
$41,000 a $50,000 3 2.9%

Precariedad laboral y bienestar psicoldgico

65

Después de evaluar los detalles de salario de estos participantes, evalué la cuarta pregunta

de investigacion: (Como la precariedad laboral incide en el bienestar psicolégico de estos

trabajadores? Como se demuestra en la Tabla 13, al indagar si las personas encuestadas pueden

costear sus necesidades basicas con el salario que tienen, la mayoria opcion con méas respuestas

fue la de Algunas veces con (33.3%, n=34). Mientras que la siguiente escogida fue la de Siempre

(25.5%, n=26).

Tabla 13

¢Su salario actual le permite cubrir sus necesidades basicas y gastos regulares?

N %
Siempre 26 25.5%
Muchas veces 25 24.5%
Algunas veces 34 33.3%
Solo alguna vez 6 5.9%
Nunca 11 10.8%
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También, obtuve resultados similares cuando evalué la capacidad de los trabajadores para
costear gastos inesperados con el salario actual. Las respuestas pueden apreciarse en la Tabla 14.
La opcidn maés seleccionada por los participantes fue la de Algunas veces (37.3%, n=38), mas de
un tercio de los participantes. Al sumarle aquellos participantes que escogieron Solo alguna vez
(17.6%, n=18) y Nunca (15.7%, n=16), obtenemos una mayoria notable de 70.6% (n=72) de los
participantes encuestados, quienes confrontan retos para costear gastos inesperados. Por tanto, dos
terceras partes de las personas participantes no pueden garantizar costear gastos inesperados (i.e
de emergencia) con su salario actual. Lo que puede implicar que enfrenten situaciones estresantes
de precariedad econémica.

Tabla 14

¢Su salario actual le permite cubrir gastos inesperados?

N %
Siempre 19 18.6%
Muchas veces 11 10.8%
Algunas veces 38 37.3%
Solo alguna vez 18 17.6%
Nunca 16 15.7%

Relacion entre la precariedad laboral y el bienestar psicoldgico de trabajadores

Para la quinta y Gltima pregunta de investigacion pregunté si: ¢Existe relacion entre la
precariedad laboral y el bienestar psicoldgico de estos trabajadores? Para realizar el analisis de
correlacion entre la variable de Precariedad Laboral y Bienestar Psicoldgico, dividi las

dimensiones del cuestionario de Precariedad Laboral y las correlacioné con la escala de Bienestar
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Psicoldgico. Las dimensiones de la escala de Precariedad Laboral son las siguientes: 1)
Temporalidad, 2) Desempoderamiento, 3) Vulnerabilidad, 4) Salario, 5) Derechos y 6) Ejercer
Derechos.

En el primer analisis de correlacion entre la dimension de Temporalidad y Bienestar
Psicoldgico encontré que el grado de correlacion de Pearson fue de r=.041, indicando que es una
correlacion positiva débil. También, al tener una significancia de p=.681, sugiere que no hay
suficiente evidencia para rechazar la hipétesis, por lo que no hay una correlacién significativa entre
las variables en la muestra del estudio.

En el segundo analisis de correlacion entre la dimension de Desempoderamiento y
Bienestar Psicoldgico, encontré que el grado de correlacion de Pearson fue de r=.180 indicando
que es una correlacién positiva muy débil. También, al tener un nivel significancia de p=.070
sugiere que no hay una correlacion significativa entre las variables en la poblacién; y no
proporciona suficiente respaldo para afirmar que hay una correlacién verdadera y significativa
entre esas variables. El nivel de significancia de p=.070 indica que el valor p asociado con esta
correlacion es relativamente bajo, pero no llega a ser considerado como estadisticamente
significativo bajo el estandar cominmente aceptado de p < 0.05. Lo cual no proporciona suficiente
evidencia para afirmar con confianza que la correlacién es una estadisticamente significativa.

Para evaluar el tercer anélisis de correlacion entre la dimension de Vulnerabilidad y
Bienestar Psicoldgico, encontré que el grado de correlacion de Pearson fue de r=.215 indicando
que es una correlacion positiva débil. Esto significa que hay una tendencia positiva entre las dos
variables. De este analisis obtuve resultados estadisticamente significativos con una puntuacion de

p=.030. Por lo que estos resultados podrian generalizarse para esta poblacion estudiada.
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En el tercer andlisis de correlacion, se examino la relacion entre la dimension de
Vulnerabilidad y el Bienestar Psicoldgico. Se encontrd un coeficiente de correlacion de Pearson
de r=.215, indicando una correlacion positiva débil entre estas variables. Este resultado es
estadisticamente significativo p=.030, lo que sugiere que la tendencia positiva observada podria
ser generalizable a la poblacién estudiada.

Para el cuarto analisis de correlacién entre la dimension de Salario y Bienestar Psicologico
obtuve una puntuacion de correlacion de Pearson de r=.057. La relacion entre las dos variables es
positiva, pero la magnitud de la relacion es baja. Con un valor de p=.568, este analisis no llega a
ser considerado como estadisticamente significativo por lo que no es una caracteristica
generalizable.

Para el quinto analisis de correlacion entre Bienestar Psicologico y Precariedad Laboral
(Dimension de Derechos), obtuve un valor de r=.129 para la correlacion de Pearson, indica una
correlacion positiva débil. La relacion entre las dos variables es positiva, pero la magnitud de la
relacion es moderada. Por otra parte, una puntuacion de p=.195 los resultados no son
estadisticamente significativos para poder generalizarlos.

Para el sexto analisis de correlacion entre Bienestar Psicoldgico y Precariedad Laboral
(Dimension de Ejercer Derechos) obtuve un valor de r=.051 para el indice de correlacion de
Pearson demostrando una correlacion positiva muy débil. La relacion entre las dos variables es
positiva, pero la magnitud de la relacion es extremadamente baja dado que la puntuacion obtenida
fue de p=.0614, por lo que no hay evidencia suficiente para catalogarlo como estadisticamente
significativo y no es generalizable.

Finalmente, después de ver todos estos resultados, puedo dar cuenta de los siguientes puntos

que mas resaltan. El género prevalente en esta investigacion es de jévenes del género masculino
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solteros con grado académico de escuela superior y grado asociado. También, la remuneracién que
recibe la mayoria de esta muestra es de menos de $20,000, sustentando asi uno de los principios
basicos de salarios bajos de la precariedad laboral en Puerto Rico. Dado que los puestos para los
que los contratan usualmente no requieren de estudios especializados, las empresas aprovechan la
“flexibilizacion” del empleo que implica reducciones en salarios y beneficios y flexibilidad de
horarios para esta poblacion. Sobre este elemento, el puesto que la mayoria de los participantes se
desempena es “Merchandiser”. Este puesto consta de proveer servicio a las cuentas de clientes que
tenga la agencia de empleo temporero segin evolucionen sus necesidades en el mercado. Un area
que necesita este servicio constante es la industria de alimentos, donde la mayoria de los
participantes se desempefian en sus puestos. La duracion del tiempo en este puesto puede estar
determinada por las condiciones y salarios ofrecidos por estos patronos.

Por esto, otro dato importante que resalta en la investigacion es el tiempo que la muestra
encuestada lleva empleada por la agencia de empleo de solo 6 meses a 2 afios, dando indicios de
un alto grado de rotacion en los que un flujo constante de personas se encuentra pasando por este
tipo de empleo dada la prevalencia de condiciones suboptimas incluye el salario y horarios pueden
reflejar precariedad laboral. Tomando esto en consideracion, estudiar una muestra mas amplia
podria ofrecer mayor certeza de este fendmeno en Puerto Rico, con respecto a las condiciones
precarias de empleo en diferentes industrias que reclutan trabajadores mediante agencias de

empleo. A continuacion, presento el capitulo de discusion.
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CAPITULO VI: DISCUSION

En este capitulo presentaré la discusion de resultados de esta investigacion. Los temas
incluidos en este capitulo son los presentadas para las cinco (5) preguntas de investigacion que
guiaron este proyecto de tesis. 1) ¢Cual es el perfil de trabajadores reclutados por agencias de
empleo en Puerto Rico?, 2) ¢Qué tipo de contrato tienen estos trabajadores?, 3) ¢Qué diferencias
de salarios y beneficios segun los puestos y el tipo de contrato existen en estos contratos de
empleo de estas agencias? 4) ;Cémo la precariedad laboral incide en el bienestar psicol6gico de
estos trabajadores? y 5) ¢ Existe relacion entre la precariedad laboral y el bienestar psicolégico de
estos trabajadores?
Perfil de Empleados

Luego de analizar los resultados de estas categorias, discuto algunos puntos relevantes en
este estudio sobre el perfil de los trabajadores reclutados por agencias de empleo. Sobre el perfil
de esta poblacidn, encontré que la mayoria pertenecen al género masculino 73.5% (n=75), y el
grupo femenino se compone del 26.5% (n=27). Por lo que se nota una diferencia considerable en
la distribucion de género en esta poblacion. Esto es un dato similar al presentado en el estudio
realizado por Gray et. al. (2021) en el que revisaron las condiciones de empleo precarias de una
poblacion de trabajadores de salud. En su revision de literatura, la mayoria de las poblaciones en
los estudios revisados esta compuesta por hombres. Este resultado también coincide con el
estudio de Ortega Carulo (2016), quien indica que los jovenes varones (y mujeres) en América
Latina confrontan dificultades para insertarse en el mercado laboral. Segun indica esta autora “El
desempleo, el subempleo, la precariedad del trabajo y muchas de las transformaciones que

acontecen en el mundo laboral no son particularidades de estos como grupo social, pero
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evidencian su rezago respecto a otros segmentos de la poblacién.” (p. 1817). La proxima
caracteristica que discutiré es la edad.

Para la caracteristica de edad, la mayoria de la poblacién encuestada se encontro en el
rango de 21 a 35 afios (57.9%, n=59). Este es un rango de edad de una poblacion joven que
puede vincularse a estado civil, en donde el 53% de los participantes contestd que es soltero/a.
Este resultado coincide con los expuesto por Sobral y colaboradores (2019), quienes evaluaron
los efectos generacionales en las relaciones laborales de agencias de empleo. Segun estas
autorias, para las generaciones mas jovenes las autorias, el trabajo temporero puede representar
su primera oportunidad de trabajo.

El grado académico mas alto completado para la muestra es, sin embargo, de Escuela
Superior (34.3%, n=35). Con estos detalles podemos resaltar que la poblacién estudiada es en su
mayoria del género masculino, solteros de 21 a 35 afios con un grado escolar de escuela superior.
Este es un perfil que puede contrastarse al que exponen Nitd & Isac (2016) en su investigacion
sobre el perfil de trabajadores de empleo temporero en Rumania. En esta mencionaron que un
46% de los trabajadores por agencia se han graduado de escuela superior y solo un 23% tiene pos
secundaria. Esto contrasta con esta investigacion, ya que la mayoria de los participantes
contestaron tener algun tipo de educacion pos-secundaria (65.7%, n=67). Segun Ortega Carulo
(2016), los porcentajes de quienes solo estudian en América Latina son mas altos entre las
personas del género femenino y personas del género masculino. Esto podria radicar en que las
mujeres son conscientes de sus oportunidades menores de empleo en comparacion con los
hombres, por lo que hacen un esfuerzo mayor por calificarse. Sin embargo, también puede

responder a opciones familiares/personales y a patrones culturales que incluyen una
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incorporacion mas temprana masculina al mercado laboral y de las mujeres en tareas del hogar.
La préxima categoria a discutir es el titulo de su empleo actual.
Empleo Actual

Luego de evaluar las caracteristicas sociodemogréaficas de esta poblacion discuto el titulo
de sus puestos. El puesto mas comun en estos participantes es el de Merchandiser con un 63.7%
(n=65). En segundo lugar la posicién de vendedor/a con 8.8% (n=9) y en tercer lugar la posicion
de suplidor/a con 7.8% (n=8). Es notable que la mayor cantidad de participantes se encuentre en
la posicion de Merchandiser. Segun presentado en el Marco Tedrico esta poblacion tiende a
encontrarse en la categoria de trabajadores poco calificados en industrias que no requieren
especializaciones, que usualmente incluyen trabajadores de servicio. Por otra parte, esto también
es congruente con lo expuesto por Gaxiola y coautorias (2019) quienes utilizan el Sistema
Nacional de Ocupaciones del INEGI para categorizar a las personas empleadas por agencias de
empleo como: No manuales no calificados. Para esta investigacion, es notable que la mayoria de
los trabajadores se encuentran en el area de servicios profesionales de Merchandiser. A
continuacion, discuto sobre el tipo de industria a la que pertenecen estas personas participantes.
Tipo de Industria

Al indagar sobre el tipo de industria en la que se desempefian estos participantes encontré
que la mayoria se encuentra en la industria de alimentos (43%, n=44). Otras industrias mas
comunes fueron ventas, Merchandising, Retail Group y farmacéutica. El resto de las industrias
que los participantes detallaron obtuvieron muy pocas respuestas para ser incluidas en esta
seccion. Sin embargo, es importante resaltar que con esto podemos dar cuenta de la amplia
variedad de industrias bajo las cuales se desempefian las personas trabajadoras temporeras,

tomando en cuenta lo discutido en la revision de publicaciones. Hall (2006) indica que el trabajo
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temporero puede encontrarse en industrias donde los patronos buscan proporcionar la
predictibilidad de trabajadores para oportunidades para empleo permanente y gestionar la
demanda segun la oferta de talento y las necesidades del mercado. Estas tienden a ser
necesidades variables por lo que las practicas de reclutamiento pueden ser variadas.
Tiempo Trabajando en la Agencia de Empleo

Sobre el tiempo trabajado en la agencia de empleo la opcion que los participantes
seleccionaron mas veces fue entre 6 meses a 2 afios con un 38%. La segunda opcion mas comun
fue en menos de 6 meses por lo que podemos ver gque este tipo de empleo puede ser transitorio y
no uno de mucha longevidad. contando que la opcidn que obtuvo la menor cantidad de
respuestas fue entre 2 a 5. Esto coincide con LaR & Wooden (2019) quienes expusieron que solo
el 28% de los trabajadores reclutados por agencias de empleo permanecian en el mismo tipo de
empleo 1 afio después y un 8% 5 afios después. Otro elemento que puede apoyar el argumento de
la transitoriedad de este tipo de empleo es que un 90.2% de los participantes contestaron que es
la primera vez que trabajan con una agencia de empleo y solo el 7% contestd que ha trabajado
anteriormente con una agencia. Este resultado coincide nuevamente con lo expuesto por Sobral y
colaboradores (2019), quienes indicaron que para las generaciones mas jovenes, el trabajo
temporero puede representar su primera oportunidad de trabajo. La siguiente seccion trata sobre
el establecimiento de condiciones de trabajo.
Acuerdo de las Condiciones de Empleo: Salario y Horario de Trabajo

La siguiente caracteristica esta relacionada a como se establecieron las condiciones de
empleo. La primera condicion de empleo es la de sueldo o salario. Un 46.1% contesto que esta
condicion fue determinada de forma unilateral por su director/a o0 empresa. Esto da paso a un

entendimiento de que en este contexto estudiado, las agencias de empleo y empresas que las
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contratan tienen un control sobre el establecimiento de pautas de salario sin dar mayor espacio a
una negociacion entre trabajador y patrono.

En la seccidn de acuerdo de condiciones de empleo se encuentra el horario de trabajo en
el que encontré un resultado similar en el que la empresa establece esta condicion de forma
unilateral con un 36.3% (n =37). Con este tipo de resultados es notable la experimentacion de la
precariedad laboral en la que los trabajadores van perdiendo las oportunidades de escoger
aquellos aspectos relacionados a las condiciones de su trabajo. Enlazo los datos obtenidos datos
con la teoria discutida de Teoria de Intercambio Social, discutida por Hiinefeld y autores (2020),
segun la cual cada persona trabajadora evalla el costo de cada accidn en relacién a beneficios u
oportunidades. Estas acciones se distinguen entre aquellas consideradas beneficiosas y
replicables o costosas y evitables por aquellos involucrados. Para esta investigacion, la accion
beneficiosa puede ser obtener un empleo con la posibilidad de eventualmente obtener
permanencia o transferirse a otro con mejores oportunidades de remuneracion y condiciones
laborales. Mas adelante estaré ampliando sobre otras caracteristicas que influyen dentro de la
precariedad laboral.

Salario Anual

Otro elemento importante a la hora de seleccionar un empleo es la remuneracion.
Encontré que la poblacidn contest6 en su mayoria que reciben menos de $20,000 (52%, n=53)
como salario anual. Esto es congruente con lo expuesto por Kalleberg (2009) sobre los elementos
de un empleo precario que incluyen varios factores como sentimiento de incertidumbre,
disminucion de compensacion y beneficios, y el trastoque de las experiencias de trabajo y
relaciones sociales tanto laborales como familiares. Ademas, otro detalle importante es la

congruencia con lo expuesto por Hiinefeld y colaboradores (2020) sobre los trabajadores
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nucleares y periféricos. Aquellos empleados nucleares estan directamente relacionados con el
éxito de la compafiia, mientras que, en los periféricos, las compafiias deciden realizar una menor
inversion en el desarrollo profesional y en seguridad laboral.

El otro resultado a destacar es si estos participantes podian cubrir los gastos inesperados
con su salario actual. Luego de evaluar estos resultados al sumarle aquellos participantes que
escogieron las opciones de: Algunas veces (37.3%, n=38), Solo alguna vez (17.6%, n=18) y
Nunca (15.7%, n=16), obtuve una mayoria notable de 70.6% (n=72) de los participantes
encuestados (N=102). Es por lo que identifico una notable precariedad econémica en estos
participantes, quienes en caso de experimentar una situacion no anticipada, apenas podrian
costear gastos inesperados. Esto también implica que experimentan salarios bajos que no se
ajustan a la realidad actual de los costos de vida. Estos datos, pueden ser enmarcados en la teoria
de Teoria de Segmentacion del Mercado Laboral presentada en el marco tedrico. Esta poblacion
de estudio puede ser considerada como trabajadores periféricos, quienes no tienen una autonomia
para acordar condiciones de empleo satisfactorias como el salario que les permitan afrontar
gastos inesperados. En la siguiente seccion hablaré sobre la relacion entre la precariedad laboral
y bienestar psicolégico.

Precariedad Laboral y Bienestar Psicoldgico

Para evaluar la quinta pregunta de investigué si existe una correlacion entre la
precariedad laboral y bienestar psicolégico de estos trabajadores. Al dividir los andlisis entre las
seis dimensiones de precariedad laboral expuestas por Valero y autores (2022), pude evaluar la
relacion de cada una con la escala de bienestar psicologico. Para la primera correlacién entre la
dimension de temporalidad y bienestar psicolégico, encontré que no habia evidencia suficiente

para que hubiese una relacion significativa entre las variables, pero si una correlacion positiva
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débil. Como indican Hiinefeld, et al., (2019), los contratos temporales pueden funcionar como un
periodo de prueba, durante el cual el empleador puede observar al trabajador y decidir si ofrece
un contrato permanente mas adelante. Esto es especialmente relevante para los trabajadores
jévenes, como la mayor parte de la muestra de este estudio, pues al tener poca experiencia
laboral, su productividad tiende a ser desconocida por empleadores. De forma similar, Bertolini
(2017) argumentd que el uso de empleados temporeros funciona como un “dispositivo de
deteccidn” para empleados potenciales. Los empleadores podrian no estar dispuestos a contratar
a un trabajador de forma permanente sin conocer sus habilidades. Sobre esto, los empleadores
pueden considerar a los trabajadores temporales de agencias como una herramienta para
proporcionar un periodo de prueba para evaluar la productividad, las habilidades o el
compromiso de un trabajador. Por otra parte, Valero et al, (2022) exponen que una de las
dimensiones mas caracteristicas del mercado de trabajo espafiol, la temporalidad, no se asocia
significativamente con peores resultados de salud mental, cuando se considera la posicion
socioecondmica. Estas autorias argumentan que la negociacion colectiva puede constituir un
buen instrumento para establecer salarios y condiciones de trabajo y empleo adecuados. Esta es
una de las estrategias utilizadas por una parte de las personas trabajadoras de este estudio.

Para el segundo analisis de desempoderamiento y bienestar psicoldgico encontré que a
pesar de tener una correlacién positiva, los resultados no son considerados estadisticamente
significativos. Por tanto, estos resultados de desempoderamiento de las personas trabajadoras
encuestadas no son concluyentes acerca de su relacion con el bienestar psicologico. La condicion
del contrato permanente puede incidir en el empoderamiento de las personas trabajadoras.

El tercer analisis consistio en la dimension de vulnerabilidad y bienestar psicoldgico en la

gue nuevamente obtuve una correlacion positiva. En este si se encuentra una puntuacion para p
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menos de .05 por lo que significa que esta puntuacion es una estadisticamente significativa en la
que hay una correlacion entre la vulnerabilidad de estos trabajadores y el bienestar psicoldgico
gue experimentan. Esto implica que mientras las personas trabajadoras experimentaron la
vulnerabilidad, segun el instrumento de precariedad laboral, también experimentaron aumento en
su bienestar psicolégico. Como indiqué en el marco tedrico, el bienestar psicoldgico puede
provenir de fuentes como: la autoaceptacion, las relaciones positivas con los demas, la
autonomia, el dominio del medio ambiente, el crecimiento personal y el propdsito en la vida.
Alguno o varios de estos aspectos pudieron prevalecer en las experiencias de vulnerabilidad.

El cuarto analisis entre la dimension de Salario y Bienestar Psicologico obtuve una
correlacion es positiva que no es estadisticamente significativa. Este resultado puede explicarse
en que, como indiqué en el marco teorico, las personas empleadas mediante agencias de empleo
temporal necesitan de este empleo para subsistir. Existe la probabilidad de que estén dispuestas a
sostener una relacion de intercambio que, aunque desigual, brinden mayor peso a los beneficios
de tener un trabajo. En otras palabras, es mejor contar con un empleo que no tenerlo. La revisién
sistematica de Hiinefeld et al, (2020) demostré que los trabajadores temporales de agencias no
estan consistentemente relacionados con una baja satisfaccion laboral. El trabajo temporero de
agencias no esta relacionado consistentemente con deficiencias de salud mental.

Para el quinto analisis de correlacion entre la dimension de Derechos y bienestar
psicoldgico nuevamente encontré un valor de correlacion positivo bajo de r=.129 y una
puntuacion de p=.195 que no es estadisticamente significativa lo que implica que no se puede
establecer relacion definitiva entre ambas. Por tanto, para la muestra de estudio, contar con

derechos laborales no necesariamente puede asociarse con un mayor bienestar psicolégico.
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Para el sexto analisis de correlacidn evalué el bienestar psicoldgico y precariedad laboral
con la dimensidon de Ejercer Derechos. La relacion entre las dos variables es positiva, pero la
magnitud de la relacion es extremadamente baja, por lo que la asociacion no es contundente. De
forma similar a la anterior, para la muestra de estudio, ejercer sus derechos (laborales) no
necesariamente se asocia con bienestar psicologico. Estos datos presentan una contradiccion a la
investigacion de Toivanen y autores (2020) en la que presentan la importancia de tener una
amplia gama de derechos laborales en el empleo segun el marco tedrico del economista Guy
Standing, segun discutido en la revision de publicaciones.

Luego de evaluar estas puntuaciones, puedo dar cuenta de que existe una correlacion
positiva, aunque baja, entre la Precariedad Laboral y el Bienestar Psicoldgico. Este resultado esta
vinculado a lo discutido en el marco tedrico al definir la Precariedad Laboral. Expuse segln
discutido por Kalleberg (2009) que esta implica una reduccién de seguridad en el empleo y un
deterioro de las condiciones de trabajo a pesar de contar con un empleo. Este resultado también
se vincula al modelo presentado de Bienestar Psicoldgico. Este modelo de tres dimensiones,
propuesto por Ryff segun citado en Gonzalez y autorias (2016), se centra en la autoaceptacion,
las relaciones positivas con los demas, la autonomia, el dominio del medio ambiente, el
crecimiento personal y el propésito en la vida.

Los hallazgos sobre el bienestar psicoldgico resaltan la importancia de mantener
relaciones positivas, un propdsito de vida y una sensacion de autonomia tanto personal como en
el ambito laboral. De estas haber estado presente(s) y trabajar en una cultura organizacional
positiva, entre otras, pudieron haber incidido en una experiencia de bienestar psicoldgico
positiva, aungque experimenten condiciones de precariedad laboral. Este Gltimo punto es

congruente con lo discutido por Marrero & Garcia-Ramos (2018) sobre los resultados de la
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escala de bienestar subjetivo. Las personas participantes de ese estudio, en su mayoria jovenes,
informaron experimentar con mayor frecuencia indicadores asociados a experiencias positivas.
Segun indican estas autorias, esto podria ser caracteristico del bienestar, que busca mayor
presencia de factores positivos. Al ser esta una muestra joven, como las del presente estudio,
estas autorias indicaron que las personas participantes podrian estar aspirando a continuar
mejorando sus diversas facetas de vida. Por tanto, las personas del presente estudio podrian haber
enfrentado de forma positiva los retos del empleo provisto por la agencia de empleo. Estos y
otros aspectos del bienestar psicoldgico en el trabajo y la precariedad laboral deben ser objeto de

estudios futuros.
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CAPITULO VII: CONCLUSION

Luego de realizar esta investigacion encontré la practica extensa de contratacion de
trabajadores a través de agencias de empleo temporero en Puerto Rico. La rapida expansion de
este tipo de empresas ha generado consecuencias negativas en el mercado de trabajo
puertorriqueno que discuto mas adelante. Para evaluar si existia una correlacion entre la
precariedad laboral y el bienestar psicoldgico de las personas que trabajan empleadas a través de
agencias de empleo temporero, primero tenia que indagar sobre el perfil de esta poblacion. El
perfil predominante de estas personas trabajadoras fue del género masculino de 21 a 35 afios y
solteros con un grado de escuela superior y un salario de menos de $20,000.

Estas condiciones muestran la precarizacion laboral de estos trabajadores en el mercado
laboral puertorriquefio, quienes no podrian sufragar sus necesidades bésicas econdmicas con este
salario, dado los costos de vida altos actuales en Puerto Rico. Este ingreso esta por debajo del
promedio en Puerto Rico para el 2020 y ubica a esta poblacion en los niveles de pobreza. Segin
los ultimos datos, la mediana de ingresos familiares en Puerto Rico es de $22,419, mientras que
el promedio de Estados Unidos es de aproximadamente $78,813 o un 251.54% mayor.
(Rodriguez-Castro, 2023).

Por otra parte, aunque el tipo de contrato mas comun es el permanente, la muestra del
estudio da indicios de experimentar un alto nivel de rotacion, lo cual es congruente con la
literatura. Segun respondieron los participantes, el tiempo que se encuentran laborando para estas
organizaciones es de aproximadamente 1 a 3 afos. Por esto, este tipo de trabajo es uno que
mantiene a las personas trabajadoras en condiciones precarias de empleo debido a la rotacion.
Esto representa una experimentacion de precariedad laboral por parte de estos trabajadores

puertorriquenios.
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Otro elemento importante de esta investigacion es la del bienestar psicologico. Después
de evaluar si existe una correlacion entre las variables de precariedad laboral y bienestar
psicologico, la relacion es positiva débil. Esta relacion positiva, contradice la hipotesis de esta
investigacion en la que esperaba una correlacion negativa entre las variables. Con estos
resultados de correlacion positiva la poblacion estudiada aparenta experimentar bienestar
psicologico en su condicion de precariedad laboral. Sin embargo esta correlacion fue débil por lo
que no podria afirmarla de forma categorica. A pesar de que los resultados contradicen la
hipotesis propuesta, esta investigacion puede sentar las bases para poder continuar indagando
sobre los factores que pueden incidir en el bienestar psicoldgico en las personas trabajadoras
contratadas por agencia de empleo. Por otra parte, hay que considerar que el fenémeno de la
precariedad laboral y el bienestar psicologico es un fendémeno complejo y que en este estudio se
evalud el bienestar psicologico como un todo por la estructura del instrumento. Otro elemento
importante que resulta de esto es la importancia de la subjetividades de cada persona dentro de
sus experiencias con estos fendémenos.

Limitaciones

Es pertinente discutir algunas de las limitaciones teéricas y metodologicas
experimentadas en este estudio. La primera limitacion tedrica que considero es la falta de
estudios tedricos y empiricos sobre este tema en el contexto de Puerto Rico. Al tener que utilizar
literatura de otros paises, existen diferencias culturales y legales al momento de contextualizar
estos fendmenos en una poblacion trabajadora en un mercado laboral especifico. Por ende, el
desarrollo de diversos estudios en el contexto laboral puertorriquefio puede dar paso a enmarcar

de forma apropiada estos fendémenos.
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Para las limitaciones metodologicas, quiero resaltar que durante el desarrollo de la
investigacion encontré retos al momento de reclutar a los participantes. Debido al acceso
limitado de estos empleados en las agencias de empleo y en las organizaciones que los contratan,
y el tipo de contrato que tienen, contactar a esta poblacion de trabajadores fue complicado.
Ademas de las preocupaciones planteadas por estos sobre la privacidad que afectaba su interés en
participar. Para lidiar con este reto, las personas que recluté fueron participantes que se
encontraban atendiendo cuentas de negocio en varias agencias de empleo en supermercados y
tiendas por departamento (i. e. Walmart, etc.) que cuentan con mayor accesibilidad.

La segunda limitacion metodoldgica fue el andlisis de datos. Realizar este analisis me
tom6 mas tiempo de lo planeado dado que al necesitar ayuda, no pude contactar a una persona
habil en el programa estadistico de SPSS, quien pudiera proveerme una guia sobre como resolver
los problemas de anélisis que tenia con los datos crudos. La tercera limitacién implic6 la forma
que estaba estructurado el instrumento que utilicé. No pude obtener de forma correcta las
respuestas de participantes en un item relacionado a los beneficios que reciben por parte de sus
patronos. Por esta razon, solo utilicé una seccidon que tiene el cuestionario de precariedad laboral
incluido en esta investigacion. Esto ultimo puede haber afectado los resultados obtenidos.

La ultima limitacién que experimenté es la del tiempo para llevar a cabo la investigacion.
Dado que esta investigacion es de tipo transversal, los datos se recopilan solo en un momento
determinado. Por esto, puede haber caracteristicas de la precariedad laboral y bienestar
psicologico que pueden influir en su manifestacion durante el transcurso de la investigacion que

no se recopilaron dado que el reclutamiento de participantes fue de un periodo de dos meses.
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Recomendaciones

Al completar esta investigacion, puedo considerar unas recomendaciones tedricas para
implementar en investigaciones futuras. La primera recomendacion seria integrar en el marco
teorico enfoques multidisciplinarios de gerencia de recursos humanos, leyes laborales y de la
teoria de subjetividad. Esto permitird poder contextualizar de forma clara aquellas leyes y
practicas que afectan directamente a esta poblacion. También puede ser un paso importante para
comprender la experiencia subjetiva de estas personas y generar respuestas atinadas para
salvaguardar las condiciones de empleo saludables y el bienestar de estos trabajadores.

La segunda recomendacion es ampliar las comparaciones con otros paises de América
Latina (Maurizio, 2019), Europa (Hogberg et al., 2019) y estados de Estados Unidos. Al igual
que la primera recomendacion, ampliar el marco de comparacion con otros paises permitira
conocer los resultados de la correlacion precariedad laboral y bienestar psicologico y qué
medidas han tomado para poder lidiar con este asunto. Por otra parte, esta recomendacion
también podra arrojar luz sobre los efectos que experimentan los paises o estados que no han
tomado ningun tipo de accion sobre este tema y como la fuerza laboral se ve afectada de manera
econdmica y psicoldgica.

Ademas, para las recomendaciones metodoldgicas que complementarian o aportarian a
consideraciones alternas de esta investigacion es la realizacion de estudios longitudinales y
mixtos. Con este tipo de investigacion se estarian recogiendo datos de participantes a través de
varios periodos de tiempo. Esto permitira conocer cambios dentro de sus condiciones de empleo,
bienestar psicoldgico y otros factores que afecten a esta poblacion durante el tiempo que esté en
su empleo a través de una agencia de empleo temporero. También, permitira resaltar cualidades

cualitativas como lo es la experiencia de estas personas que no se evalia bajo investigaciones
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cuantitativas para profundizar en aspectos subjetivos de la precariedad laboral y bienestar
psicoldgico.
Contribucion de tesis a la Psicologia Industrial-Organizacional

Al finalizar esta investigacion mi contribucion al drea de especialidad se enfoca en tres
pilares. El primero es en el marco conceptual. En este marco, se puede poner en perspectiva la
precariedad laboral y bienestar psicologico desde la Psicologia Industrial-Organizacional. Por lo
que, ampliar la comprension de estos conceptos y su posible relacion dentro de la investigacion
académica ha sido y debe continuar en uno de los proyectos principales que aporte al desarrollo
de investigaciones en Puerto Rico.

El otro pilar al que esta investigacion contribuye es el ambito tedrico. Para esta
investigacion investigué una posible asociacion para el estudio correlacional entre dos
fenémenos actuales dentro del contexto laboral puertorriquefio que no tienen mucha visibilidad.
Por esto, las consideraciones tedricas se presentan desde un marco relacional en el que se
integran las manifestaciones de estas variables. Es importante destacar que, esta investigacion
puede sentar las bases para otras investigaciones de este tipo en Puerto Rico y América Latina.

Finalmente, el aspecto practico es el otro pilar que quiero resaltar. La primera de las
consideraciones practicas que surgen de esta investigacion es la concientizacion para los
Psicologos Industriales/Organizacionales y de otros campos de las practicas laborales de las
agencias de empleo temporeros en el mercado laboral puertorriquefio. La segunda consideracion
es que esta investigacion contribuye al desarrollo e implantacion de practicas y politicas
organizacionales y laborales en las que se pueda mejorar las condiciones de empleo de esta

poblacion que trabaja a través de agencias de empleo temporero. También, que se abra un
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espacio para considerar el impacto al bienestar que tiene la precariedad laboral en trabajadores en
diferentes momentos de su vida y carrera profesional.

El pilar investigativo-practica implica continuar desarrollando esta linea de investigacion
que surge de la expansion de este tipo de agencias para contratar empleados dentro del mercado
laboral. Considero que estudiar a poblaciones con diversos grados académicos (i.e, graduados de
escuela superior, grados asociados, entre otros) que se desempefien en diversos puestos a través
de estas agencias, puede dar cuenta de otros factores como longitud del tiempo en el que trabajan
por la agencia y los salarios que devengan en sus puestos.

Por tltimo, la investigacion de la precariedad laboral también puede ser contrastada con
organizaciones que no la experimentan. Por ejemplo, realizar estudios comparativos sobre las
condiciones de empleo de profesionales en industrias en puestos regulares y las de trabajadores
contratados a través de agencias de empleo. Esto puede arrojar mayor luz sobre qué factores
influyen en la experimentacion de precariedad laboral y los factores que inciden al aceptar este
tipo de puestos. Ademas de considerar el tiempo que permanecen en este tipo de empleo y

factores que inciden en continuar en este.
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Anegjo 1

AR R
ST

Universidad de Puerto Rico Recinto de Rio Piedras
Facultad de Ciencias Sociales
Departamento Graduado de Psicologia
HOJA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
“La Precarizacion Laboral y el Bienestar de Trabajadores Contratados por
Agencias de empleo en Puerto Rico.”

Descripcion
Usted ha sido invitado/a participar en una investigacion sobre La precarizacion laboral y el
bienestar psicolégico de trabajadores contratados por agencias de empleo en Puerto Rico.
Esta investigacion esta siendo realizada por Yadiel Lopez, estudiante de maestria en Psicologia
Industrial-Organizacional de la Universidad de Puerto Rico, Recinto de Rio Piedras. Esta
investigacion esta siendo supervisada por la profesora Tania Garcia Ramos. El prop6sito de esta
investigacion de alcance correlacional es conocer la relacién que puede haber entre la precariedad
laboral y el bienestar psicoldgico de trabajadores reclutados a través de agencias de empleo
temporero en Puerto Rico. Usted esta invitado/a para participar en esta investigacion debido a que
1) cumple con la mayoria de edad, 2) ha trabajado a través de una agencia de empleo durante los
altimos 5 afos, 3) trabaja actualmente a tiempo parcial o completo de forma temporera, reclutado
por una agencia de empleo proveyendo servicios a una organizacion cliente y 4) ha estado

empleado/a por esta agencia por mas de 6 meses.
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Se espera que en este estudio participen aproximadamente 100 personas como voluntarias.
Si acepta participar en esta investigacion, se le solicitard completar una hoja de datos
sociodemograficos y dos cuestionarios, lo que le tomara aproximadamente 10-15 minutos.
Riesgos y beneficios

Sobre los riesgos asociados a este estudio, estos son minimos- Alguna pregunta puede
causarle incomodidad ya que el tema que se discute estd asociado a las condiciones de empleo.
Con el fin de prevenir estas, o cualquier otra situacion, podra hacer cualquier pregunta pertinente
a la investigacion. También tendra la libertad de no responder a alguna de las preguntas, o de no
completar el cuestionario en su totalidad y sin ninguna penalidad. Su participacion es
completamente voluntaria y confidencial. En caso de ser necesario, y de asi desearlo, usted puede
comunicarse con la Dra. Tania Garcia Ramos, psicéloga licenciada y profesora que supervisa este
proyecto de tesis para atender cualquier duda adicional. Esta investigacion no conlleva beneficios
directos al participante.
Confidencialidad

Su identidad como participante sera protegida, para ello, usted no tendra que divulgar su
nombre en ningun momento, y sélo tendran acceso a los datos crudos de este estudio, la Dra. Tania
Garcia Ramos, y el estudiante investigador Yadiel Lopez. Los datos se mantendran en una
computadora con contrasefia. Estos datos seran almacenados por un periodo de tres afios, una vez
concluya este estudio, se dispondra de ellos de acuerdo con protocolo estipulado por la Universidad
de Puerto Rico, Recinto de Rio Piedras. En el caso de producirse alguna publicacion, su nombre
no aparecera en la misma.

Derechos
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Si ha leido este documento y ha decidido participar, por favor entienda que su participacion
es completamente voluntaria y que usted tiene el derecho de abstenerse de participar o retirarse del
estudio en cualquier momento, sin ninguna penalidad. También, tiene derecho a no contestar
alguna pregunta en particular. Ademas, tiene derecho a recibir una copia de este documento. Si
tiene alguna pregunta o desea mas informacion sobre esta investigacion, por favor comuniquese

con Yadiel Lépez al correo electrénico yadiel.lopezl@upr.edu o con la Dra. Tania Garcia Ramos

al correo electronico tania.garcia@upr.edu De tener alguna pregunta sobre sus derechos como

participante o reclamacion o queja relacionada con su participacion en este estudio puede
comunicarse con la Oficial de Cumplimiento del Recinto de Rio Piedras de la Universidad de
Puerto Rico, al teléfono 787-764-0000, extension 86700 o a cipshi@degi.uprrp.edu.

Al marcar la siguiente casilla en este documento significa que ha decidido participar después

de haber leido la informacion presentada en esta hoja de consentimiento.


mailto:yadiel.lopez1@upr.edu
mailto:tania.garcia@upr.edu
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Anejo 2-Hoja de datos sociodemograficos
Instrucciones: A continuacidn presento varios indicadores sociodemograficos. En cada uno

margue la opcion que mejor aplique a su situacion.

1. Género:

a. ___ Femenino

b. _ Masculino

c. ___ Otro (especifique)
2. Edad:

a. 21 a 25 afos

b. 26-35 afos

c. 36-45arios

d. 46-55 afios

e. 56-65 afios

f. 66 afios 0 mas
3. Estado Civil:

a. Soltero/a

b. Casado/a

c. Conviviendo

d. Viudo/a

e. Otro, especifique:
4. Nivel de escolaridad:

a. Escuela Superior

b. Grado Técnico o vocacional
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c. Grado Asociado
d. Bachillerato
e. Maestria
f. Doctorado
g. Otros
5. Empleo actual (respuesta abierta)
a. Titulo del puesto
b. Tipo de industria en la que trabaja (ejemplo, banca, manufactura, farmacéutica)
6. ¢Recibe beneficios marginales? (ej. Plan médico)*
a. Sirecibo:
i. ¢Cudl o cudles? (listay marque todas las que aplique)
ii. Bono de navidad
iii. Plan médico
iv. Retiro
v. 401K
vi. Vacaciones
vii. Dias por enfermedad
viii. Licencia de maternidad/paternidad
b. No recibo
7. Tiempo que lleva trabajando en la agencia de empleo
a. 6 mesesall meses
b. 1la?2afios

c. 2a3afos
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g.

3 a 4 afios
4 a5 afios
6 afos 0 mas

Otros:

8. Tiempo que lleva trabajando en la organizacion cliente

a.

b.

g.

6 meses a 11 meses
1 a 2 afnos

2 a 3 afios

3 a4 afnos

4 a5 afios

6 afios 0 mas

Otros:

9. ¢Ha trabajado mas de una vez con la misma agencia de empleo? De contestar “Si”

mencione cuantas veces.

a.

b.

Si

No

10. ¢(Ha trabajado en la misma organizacion cliente mas de una vez? De contestar “Si”

mencione cuantas veces.

a.

b.

Si

No

11. De haber marcado "Si", ¢cuantas veces ha trabajado para la misma agencia de empleo?

a) 2veces
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b) 3 veces

c) 4 veces

d) 5 veces o mas

12. ¢Ha trabajado en la misma organizacion cliente mas de una vez?
a. Si
b. No
13. Tipo de empleo que posee:
a. Tiempo Parcial (Menos de 30 horas semanales)
b. Tiempo completo (40 horas semanales)
14. Tipo de contrato: Temporero _ Indefinido
15. Su salario anual es de:
a. Menos de $20,000
b. $21,000 a $30,000
c. $31,000 a $40,000
d. $41,000 a $50,000
e. $51,000 a $60,000
f. Maés de $61,000

g. Otro, especifique:

97



LA PRECARIZACION LABORAL Y EL BIENESTAR DE TRABAJADORES

Anejo 3- Escala EPRES, Vives (2015)

Di ion /Items

Response categories and Scores

TEMPORARINESS

1- The duration of your contract is

0 = Permanent contract

1 =1 year or more

2 =Temporary, non-fixed term

3 = Between 6 and less than 12 months
4 = Less than 6 months

2- For how long (in all) have you been working for this company?

0= More than 10 years

1= Between 5 and 10 years

2 = Between 2 and 5 years

3 = Between 6 months and 2 years
4 = Less than 6 months

DISEMPOWERMENT

How did you settle the following employment conditions?
3- Workplace schedule
4- Wages or salary

0 = By collective bargaining/agreement
1= In my work team

2 = Agreement between me and my
superiors

3 = Unilaterally by the company

4 = Don't know

VULNERABILITY

In relation to the way you are treated at work, can you tell me whether...

5- you are able to demand better working conditions without 0 = Always
being exposed to reprisals? ** 1= Many times
2 = Sometimes
3 = Rarely
4 = Never
6- you are defenseless towards unfair treatment by your superiors 0= Never
7- you would be fired for not doing all what you are asked to do 1= Rarely Casi nunca

8- you are treated in an authoritarian manner
9- you are made to feel you can be easily replaced

2 = Sometimes
3 =Many times Casi siempre
4 = Always

WAGES

10- Does your current salary allow you to cover your basic needs?
11- Does your current salary allow you to cover unexpected
expenses?

0 = Always
1= Many times
2 = 5ometimes
3 = Rarely
4 = Never

12- How much is your take home (net) monthly wage or salary?

0 =>2400 euros
1=>1500-2400 euros
2 =>750-1500 euros
3 => 450-750 euros

4 = <= 450 euros

RIGHTS

Of the following benefits, which do you have a right to...
13- Pension for old age or disability

14- Severance pay

15- Maternity / paternity leave

16- Unemployment benefit / compensation

0=Yes
1=No
2 = Do not know

06-08-2021 m

EXERCISE RIGHTS

Indicate how often you can exercise the following rights without obstacles...

17- Weekly holidays

18- Take sick leave

19- Go to the doctor

20- Take vacations

21- Request a day off for personal reasons when needed
22- Request a day off for family affairs when needed

0= Always
1= Many times
2 = Sometimes
3 = Rarely
4 = Never
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Instrumento EPRES (2015) traducido al espafiol

Dimensién: Temporalidad

1. Laduracion de su contrato es:

o

o

€.

Permanente

1 afio 0 mas

Temporero, sin término establecido
Entre 6 a 12 meses

Menos de 6 meses

2. ¢Por cuanto tiempo ha estado trabajando a través de la agencia de empleo?

a.

b.

€.

Mas de 10 afios

Entre 5 a 10 afios

Entre 2 a 5 afios

Entre 6 meses a 2 afios

Menos de 6 meses

Dimensién: Desempoderamiento

1. ¢Como acordd las siguientes condiciones de empleo?

a. Horario de trabajo

b. Sueldo o salario

i. Convenio colectivo

ii. En mi equipo de trabajo
iii. Acuerdo entre mi supervisor/ay yo
iv. Establecido por el patrono

v. Nolosé
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Dimension: Vulnerabilidad
En base a como le tratan en su empleo, explique si:
1. ¢Siente miedo de pedir mejores condiciones de trabajo?
2. ¢Se siente indefenso/a ante trato injusto de sus superiores?
3. ¢Siente temor a ser despedido/a por no hacer lo que le pidan?
4. (Es tratado/a de forma discriminatoria?
5. ¢Es tratado/a de forma autoritaria?
6. ¢Le hacen sentir que puede ser reemplazado/a facilmente?
a. Siempre
b. Muchas veces
c. Algunas veces
d. Solo alguna vez
e. Nunca
Dimension: Salarios
1. ¢Cuanto es su salario mensual neto?
a. Menos de $20,000
b. $21,000 a $30,000
c. $31,000 a $40,000
d. $41,000 a $50,000
e. $51,000 a $60,000
f. Mas de $61,000
2. ¢Su salario actual le permite cubrir sus necesidades basicas? (Por ejemplo: Hipoteca, reta,

alimentos, auto, luz, agua, internet, gasolina o transporte)
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3.

a. Siempre

b. Muchas veces

c. Algunas veces

d. Solo alguna vez

e. Nunca

¢Su salario actual le permite cubrir algin gasto inesperado?

a. Siempre

b. Muchas veces

c. Algunas veces

d. Solo alguna vez

e. Nunca

Dimension: Derechos

De los siguientes beneficios, marque a cuales de estos tiene derecho:

1.

2.

Licencia maternidad/paternidad
Pension por edad o incapacidad
Desempleo/compensacion

Indemnizacion por despido

a. Si
b. No
c. Nolosé

Dimensién: Capacidad para ejercer derechos

Indique cuan seguido puede ejercer los siguientes derechos sin obstaculos:

1.

Dias festivos en la semana
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2. Tomar vacaciones
3. Solicitar un dia libre familiar cuando lo necesite
4. Solicitar un dia libre personal cuando lo necesite
5. Tomar licencia por enfermedad
6. Iral médico

a. Siempre

b. Muchas veces

c. Algunas veces

d. Solo alguna vez

e. Nunca
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Anejo 4- Escala de Bienestar Psicoldgico creada por Gonzéalez y colegas (2016)

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Escala de Bienestar Psicoldgico (Version final)

La mayoria de las personas me ven como alguien carifioso/a y afectuoso/a.

Cuando miro mi vida pasada, estoy contento/a de cdmo me han ido las cosas.

Soy bastante bueno/a manejando las muchas responsabilidades de mi vida cotidiana.
Me gustan la mayoria de los aspectos de mi manera de ser.

Las personas con opiniones muy firmes suelen influir en mi manera de pensar.
Cuando lo pienso, realmente no veo que haya mejorado mucho como persona con el
paso de los afos.

No tengo claro lo que quiero conseguir en la vida.

He cometido algunos errores en el pasado, pero creo que al final todo ha sido para bien.
Generalmente sé cuidar muy bien de mis asuntos y mis finanzas.

Antes solia ponerme metas, pero ahora me parece una pérdida de tiempo.

En muchos sentidos, estoy decepcionado/a con lo que he conseguido en la vida.
Disfruto haciendo planes de futuro y trabajando para hacerlos realidad.

Sé como organizar mi tiempo para llevar a cabo todo lo que hay que hacer.

Soy una persona activa para llevar a cabo los planes que me trazo.

Me cuesta expresar mis propias opiniones cuando se trata de temas polémicos.
Cuando mis amigos o mi familia no estan de acuerdo con las decisiones que tomo, a
menudo las cambio.

Mi pasado tiene altibajos, pero en general no lo cambiaria.

*Los reactivos inversos se presentan en letra cursiva.



