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Resumen

Obijetivo. En esta investigacién se indagé por el impacto de las politicas laborales en
los trabajadores del sector agricola y agroindustrial, teniendo en cuenta: percepciones
del entorno laboral, experiencias de trabajo, y el impacto psicosocial en la calidad
de vida laboral. Materiales y métodos. Se tomd una muestra de trabajadores
directivos, mandos medios y operarios de empresas pertenecientes al sector agricola
y agroindustrial de la ciudad de Medellin. En total se encuestaron 198 personas.
También se realizaron entrevistas estructuradas a directivos del darea de gestién
humana. Resultados. Se encontrdé que si bien muchas de las variables de calidad
de vida laboral como la satisfaccién laboral, fueron bien evaluadas por la poblacién
objeto de estudio, los resultados de otras como violencia en el trabajo, tienden a ser
mds negativos. Conclusiones. Los resultados muestran que, para la mayoria de los
trabajadores encuestados, las variables que en general mostraron un sesgo positivo
fueron condiciones de trabajo, clima organizacional y valores personales, mientras
que las que mostraron una tendencia baja fueron violencia en el trabajo y efectos
colaterales del trabajo. No existen diferencias significativas sobre las percepciones
de variables estudiadas, entre hombres y mujeres, ni tampoco con relacién al tipo
de contrato.

Articulo Original

Palabras claves: entorno laboral, condiciones de trabajo, experiencias de trabajo,
impacto psicosocial.
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The quality of working life
in enterprises from the
agricultural and agroindustrial
sectors

Abstract

Obijective. This research investigates the impact
of labor policies on workers from the agricultural
and agro-industrial sectors, taking into account
their perceptions of the work environment, their
work experiences and the psychosocial impact
on the quality of their working lives. Materials
and Methods. A sample of managerial workers,
managers and operators of companies from the
agricultural and agro-industrial sectors inMedellin
was taken. In total, 198 people were surveyed.
Structured interviews with managers of human
resources departments were also conducted.
Results. Although many of the working life
quality variables, such as labor satisfaction,
were well evaluated by the population studied,
the results of others, such as violence at work,
tend to be more negative. Conclusions. The
results demontrtate that for most of the workers
surveyed, the variables that in general were
regarded as positive were working conditions,
working environment and personal values, while
those evaluated as poor were the violence at
work and the collateral effects of work. There are
no significant differences in the perceptions of
the variables studied in terms of gender or kinds
of contracts.

Key words: working environment, working
conditions, work experiences, psychosocial
impact.

A qualidade de vida laboral em
empresas do setor agricola e
agroindustrial

Resumo

Objetivo. Neste estudo investigou o impacto
das politicas de trabalho para os trabalhadores
do sector agricola e agroindustrial, tendo em
conta: a percepgdo do ambiente de trabalho,
experiéncias de trabalho e impacto psicossocial
sobre a qualidade de vida no trabalho. Materiais
e Métodos. A amostra de trabalhadores
administrativos, gerentes e operadores de
empresas do setor agricola e agroindustrial da
cidade de Medellin foi tomada. No total, 198
pessoas foram entrevistadas. Também foram
realizadas entrevistas estruturadas com gestores
de departamentos de recursos humanos.
Resultados. Descobrimos que, embora muitas
das varidveis de qualidade de vida no trabalho
e satisfacdo no trabalho foram bem avaliadas
pela populacdo do estudo, os resultados de
outros, como a violéncia no trabalho, tendem
a ser mais negativa. Conclusées. Os resultados
mostram que, para a maioria dos trabalhadores
entrevistados, as varidveis em geral mostrou
uma tendéncia positiva foram condicbes, clima
organizacional e valores pessoais de trabalho.
Engquanto eles estGo mostrando umatendénciade
queda foram a violéncia no trabalho e de efeitos
colaterais. NGo houve diferencas significativas
na percepcdo das varidveis estudadas, entre
homens e mulheres, nem em relacdo ao tipo de
contrato.

Palavras chave: ambiente de trabalho, condigdes
de trabalho, experiéncias de trabalho, impacto
psicossocial.
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Introduccién

Es una realidad el nuevo paradigma empresarial
de reorganizacién flexible del trabajo en todas las
esferas empresariales y mds adn en las empresas
del sector agricola y agroindustrial. Una de sus
expresiones mds claras es la contratacién flexible
que prolifera en las empresas de diversos paises
de América Latinag, incluido Colombia. Estas
nuevas formas organizativas del trabajo afectan
la calidad de vida laboral (CVL).

Estudios realizados por Silva (2006), indican
que las diez categorias mds frecuentemente
utilizadas en los estudios de CVL son: seguridad
en el ambiente de trabajo, oportunidad de
promocién y adelanto de futuro, autonomiga,
remuneracion, relaciones con otros, beneficios
y recompensas, satisfaccion de necesidades
sociales, comunicacibn entre grupos vy
comunicacién organizacional, satisfaccion en el
trabajo y estabilidad en el empleo.

En ésta lineq, el estudio realizado por Segurado
y Argullé (2002), permite observar una
clasificacién de estas categorias segin procedan
del individuo, del medio ambiente de trabajo,
de la organizacién o del entorno socio-laboral.
En un sentido muy similar al propuesto por estos
autores, el gobierno de Colombia, a través de la
Resolucion 2646 del Ministerio de la Proteccion
Social (2008), busca dar a los actores sociales
los pardmetros para la evaluacién, prevencion,
estudio y manejo de los factores de riesgo
psicosocial a los que se pueden ver expuestos
los trabajadores como producto del estrés
ocupacional.

Son dos las perspectivas que en relaciéon con
la calidad de vida laboral han primado en las
investigaciones: la objetiva, que corresponde
a aquellas condiciones del medio ambiente de
trabajo. En esta perspectiva, estdn los trabajos
de Lau y May (1998), Mateu (1984), Salas y
Glickman (1990), Walton (1975), y Wilcock y

Wright (1991); y la psicolégica que corresponde
a la valoracién subjetiva del trabajo, es decir,
la forma en que el trabajador experimenta y
percibe su trabajo. Los trabajos de Efraty y Sirgy
(1990), Mirvis y Lawler (1984), y Oliveira (2004),
son algunos que ilustran esta perspectiva. Frente
a este constructo suele encontrarse posturas
univocas, ancladas a una u otra perspectiva.

La insuficiencia de las evaluaciones de CVL
con énfasis en las personas y en el entorno
laboral, posibilité el surgimiento de una tercera
perspectiva, la que pretende integrar en la
evaluacion aspectos objetivos y subjetivos. En
este grupo destacan los trabajos de Ferndndez
y Giménez (1988), Gonzdlez y Bousoro (1996),
Mirvis y Lawler (1984), Quijano, Cornejo, Yepes
y Flores (2005), Visauta (1983).

Considerando la preeminencia de las mediciones
y exploraciones objetivas frente a temas como
el de la calidad de vida laboral, la presente
investigacion se enmarca y contribuye al
desarrollo tedrico de la dimensién subjetiva para
el estudio de esta temdtica.

La norma colombiana (2008) da cuenta de las
principales categorias de andlisis que deben
considerarse al abordar un estudio de calidad de
vida laboral que pretenda potenciar los factores
psicosociales protectores y reducir los de riesgo,
tanto desde lo obijetivo (intra e interlaboral) como
desde lo subjetivo (caracteristicas individuales).
Dichas categorias son, desde la perspectiva
objetiva: medio ambiente fisico, medio ambiente
tecnolégico, medio ambiente contractual,
medio ambiente productivo, medio ambiente
profesional, medio ambiente organizacional;
y desde la subjetiva: esfera privada y mundo,
individuo y actividad profesional, individuo
y grupo laboral, individuo/grupo laboral e
institucion, institucion y funcién directiva.

La puesta en marcha de proyectos para fortalecer
la CVL puede traer beneficios como elevar a
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su vez la motivacién y la satisfaccién, mejorar
el desempeno y por ende la eficiencia de la
organizacién, asi como disminuir la rotacion en
el empleo, las tasas de ausentismo y las quejas.
Se habla en demasia de la importancia de la
calidad del producto que se vende o del servicio
que se presta, pero ¢cudl es la valoracién que
recibe el trabajador por sus servicios o por
realizar adecuadamente su trabajo? Algunos
directivos o jefes consideran que esta valoracién
es innecesaria pues para eso se le paga dl
empleado.

Tratar la calidad de vida laboral desde una
aproximacién psicosocial, significa tener en
cuenta los procesos psicosociales que se originan
en el entorno de trabajo, considerando la
interdependencia entre los aspectos psicoldgicos
y sociales desde los cuales se construye vy
configura la realidad laboral. Es decir, la CVL
es el resultado de la actuacién de un individuo
socializado por, para y en el trabajo.

Materiales y métodos

Esta investigacion fue desarrollada en 12
empresas del sector agricola y agroindustrial de
la ciudad de Medellin. Se enmarca a su vez en
la investigacién denominada: La calidad de vida
laboral en empresas antioquenas, financiada
por la Universidad de Antioquia y la Asociacién
colombiana de relaciones de trabajo-Ascort-.

La investigacién es de cardcter exploratorio.
Se realiz6 un muestreo aleatorio simple en las
empresas objeto de estudio. La poblacién estuvo
constituida por 103 hombres y 95 mujeres
pertenecientes a los niveles directivo (19),

medios (90) y operarios (89). Del total, 53 tienen
contrato a término indefinido, 138 contrato fijo
o inestable y 6 contrato temporal. Se realizaron
entrevistas estructuradas a directivos del drea de
gestion humana. Se realizaron comparaciones
entre grupos por género y por tipo de contrato.

Con el dnimo de establecer el mejor método de
comparacion (paramétrico o no paramétrico) se
verificd la distribucion de los datos a través de la
prueba Kolmogorov Smirnov.

Evaluacion de la calidad psicométrica del
instrumento: El instrumento fue disefrado para
el proyecto Kofarips (capitalismo organizacional
como factor de riesgo psicosocial), liderado por
el Dr. Josep M. Blanch (2010) de la Universidad
Auténoma de Barcelona, aplicado a través de
una prueba piloto y adaptado al contexto cultural
del pais y a la poblacién objetivo a partir de los
resultados de los andlisis de validez y confiabilidad
correspondientes. La encuesta estd constituida
por 10 variables de calidad de vida laboral.
Estas variables son: condiciones de trabajo,
clima organizacional, organizacién del trabgjo,
demandas organizacionales, experiencia en el
trabajo, valores personales, evolucion laboral,
distancia entre suefos y realidad, violencia
en el trabajo, y efectos colaterales del trabajo.
En la tabla 1 se muestran los métodos que se
utilizaron para evaluar la validez y confiabilidad
del instrumento.

Correlacion item test: Para efectos del presente
estudio se consideré una correlacién superior a
0,30 y significatividad de la correlacién si ésta se
encuentra entre 0.000 y 0.005. Los resultados
indicaron que todas las correlaciones son altas.

Validez: El método usado en el marco de este
proyecto fue el de reduccién de dimensiones a
través de comunalidades, método de extraccion
de componentes principales. Se considerd
aceptable la agrupacién cuando el item reflejara
un peso superior a 0.30 en su respectivo factor
e inferior a ese valor en los demds factores.
Se realizaron comparaciones entre grupos por
género y por tipo de contrato, y con el danimo
de establecer el mejor método de comparaciéon
(paramétrico o no paramétrico), se verificd la
distribucién de los datos a través de la prueba
Kolmogorov Smirnov, la cual permitié verificar si
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Tabla 1. Métodos utilizados para evaluacién del instrumento

Criterios Método

Criterios de Calidad de Correlacion .
) Correlacion de Pearson
cada una de las preguntas item-test
Proceso adelantado por expertos del proyecto KOFARIPS. Investigacion
Validez de internacional denominada: El capitalismo organizacional como factor
. de riesgo psicosocial. liderado en Europa y Latinoamérica por: Josep M
contenido . , . L
o . Blanch, docente del departamento de Psicologia social, de la Universidad
Criterios de Calidad de ) -
. . Auténoma de Barcelona (Espana)17.
todo el cuestionario
li . - A
Validez de Método de extraccion: Componentes Principales
constructo
Confiabilidad Alfa de Crombach y Dos mitades de Guttman

Fuente: Elaboracién propia a partir de Kofarips*

los datos se distribuyen o no de manera normal.
Esta prueba indicé que la distribuciéon de la
muestra es Normal, en cuyo caso resulta mds
precisa y robusta la aplicacion de pruebas de
estadistica paramétrica (Anovas y Test de t). Se
aclara que este procedimiento se realiza con el
fin de realizar la adaptacion transcultural de la
herramienta de una manera adecuada.

Confiabilidad: En este estudio se usaron los
métodos de Alfa de Crombach y Dos mitades.
Los resultados que arroja el Alfa de Crombach
indican una baja variabilidad lo cual da cuenta
de una alta confiabilidad. En el caso de Dos
mitades, los resultados evidencian una alta
confiabilidad en tanto ambas partes se estan
acercando a la misma realidad.

Resultados

Realizando el andlisis socio demogrdfico, se
tiene que el 69.7% de la poblaciéon trabaja bajo
la modalidad de contrato a término fijo, mientras
que el 26.8% es contratado a término indefinido.

4 Investigacién internacional denominada “El capital-
ismo organizacional como factor de riesgo psicosocial”. Su
interés particular es explorar y visibilizar las dimensiones rela-
tivas de las experiencias de trabajo del personal empleado en
instituciones sanitarias y académicas.

En cuanto al sexo, el 42% de la poblacién es
femenino y el 52% es masculino. En cuanto al
nivel de vida, el 61% de la poblacién dice tener
un buen nivel de vida, mientras que el 32% aduce
un nivel de vida regular. Al observar la relacién
entre las variables socio demogrdficas y el nivel
de satisfaccién laboral general, se encuentra
que el personal bajo la modalidad de contrato
a término fijo se encuentra mucho menos
satisfecho que el personal contratado a término
indefinido. En las demdas variables las diferencias
no son significativas.

En relacién con las condiciones de trabajo
en una escala de 0 a 10, la media es 8,34 y
la desviacién tipica de 1,13 lo cual indica que
hay una baja dispersiéon de los datos. Es decir,
el promedio en este caso representa al grupo
encuestado, viéndose asi mayor homogeneidad
en las respuestas de la muestra. Esto ocurre
en todas las demds variables con excepcion
de violencia en el trabajo (2,06), en donde la
desviacién tipica indica que la dispersidén de los
datos es alta, es decir, el promedio no representa
a todo el grupo encuestado puesto que hay
varios niveles (heterogeneidad) de percepciones
en relacion con la variable. Las variables que en
general mostraron un sesgo positivo (tendencia
a la calificacién mds alta) fueron condiciones
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Tabla 2. Estadisticos descriptivos

VARIABLES Minimo Desv. tip.
Condiciones de trabajo 198 4,00 10,00 8,34 1,133
Clima organizacional 198 2,00 10,00 8,34 1,291
Organizacién del trabajo 198 2,50 7,00 6,15 0,767
Demandas organizacionales 198 4,43 7,00 6,39 0,558
Experiencia de trabajo 198 3,86 7,00 6,44 0,642
Valores personales 198 3,00 10,00 8,10 1,114
Evolucién laboral 198 2,91 7,00 6,25 0,696
Distancia suenos realidad 198 1,00 7,00 3,88 1,568
Violencia en el trabajo 198 1,00 7,00 2,55 2,064
Efectos colaterales del trabajo 198 1,00 6,44 2,70 1,250

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados

de trabajo, clima organizacional y valores
personales. Mientras que las que mostraron una
tendencia baja fueron violencia en el trabajo y
efectos colaterales del trabajo.

Enrelacion con los valores trabajo, familia, dinero,
espiritualidad y vida social, las desviaciones
tipicas indican que hay una baja dispersion de
los datos. Es decir, el promedio en este caso
representa al grupo encuestado, viéndose asi
mayor homogeneidad en las respuestas de la

muestra. Para los valores, consumo, ocio, pareja
y politica, las desviaciones tipicas indican que la
dispersionde los datos es alta. Es decir, el promedio
no representa a todo el grupo encuestado
puesto que hay varios niveles (heterogeneidad)
de percepciones en relacion con los valores.
Los valores que en general mostraron un sesgo
positivo (tendencia a la calificacién mds alta)
fueron trabajo y familia. Mientras que los que
mostraron las medias mds bajas y con un sesgo
negativo fueron ocio y politica

Tabla 3. Valores personales

Reactivos Desv. tip. CéICUI? Célcul?

Asimetria Curtosis

Vida social 198 8,32 1,71 -10,168 13,057
Trabajo 198 9,31 0,82 -7,237 5,276
politica 198 7,13 2,70 -6,455 1,518
Pareja 198 8,07 2,83 -11,034 7,632
Dinero 198 8,21 1,59 -9,825 13,234
Espiritualidad 198 8,97 1,48 -12,791 16,560
Familia 198 9,40 1,19 -18,564 42,264
Consumo 198 7,59 2,33 -7,729 4,591
Ocio 198 5,89 2,97 -3,309 -2,000

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados

I
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Tabla 4. Violencia en el trabajo

Frecuencia Porcentaje PorcEe.ntaj € Porcentaje
vdlido acumulado
1,00 106 53,5 53,5 53,5
2,00 24 12,1 12,1 65,7
3,00 9 4,5 4,5 70,2
Vdlidos 4,00 14 7,1 7,1 77,3
5,00 13 6,6 6,6 83,8
6,00 21 10,6 10,6 94,4
7,00 11 5,6 5,6 100,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados

Como puede observarse el 65,7% de la el trabajo, son entendidas como situaciones
poblacién encuestada no experimenta en de coaccién fisica, psicolégica, simbdlica, de
forma pronunciada situaciones de violencia en  presidon indeseable o de falta de respeto a su
el trabajo, mientras que para el resto hay una  dignidad como trabajadores.

alta tendencia. Las situaciones de violencia en

Tabla 5. Efectos colaterales del trabajo

Reactivos N  Media Desv. tip. el @o it Célcul?

As Curtosis
Continuacion de tareas laborales en casa 198 2,91 1,94 4,02 -2,64
Traslado de problemas laborales a otros dmbitos | 198 2,55 1,73 5,98 0,10
Sobrecarga de actividad laboral 198 2,98 1,84 3,38 -2,56
Desgaste emocional 198 2,85 1,78 4,37 -1,75
Agotamiento fisico 198 3,51 1,81 1,81 -2,96
Saturacién mental 198 3,17 1,93 3,32 -2,72
Mal humor 198 2,62 1,56 4,60 -1,09
Sentimiento de baja realizacién profesional 198 2,54 1,65 5,18 -0,91
Maltrato a colegas, o clientes 198 1,96 1,34 9,24 5,99
Frustracion 198 2,17 1,47 6,71 1,02
Trastornos digestivos 198 2,31 1,65 6,81 1,00
Dolores de cabeza 198 2,76 1,74 4,55 -1,26
Insomnio 198 2,26 1,66 7,32 1,50
Dolores de espalda 198 3,03 1,66 2,74 2,16
Tensiones musculares 198 3,08 1,74 2,67 -2,45
Automedicacion para aliviar sintomas 198 2,54 1,74 5,47 -0,64

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados
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En términos generales, la poblaciéon encuestada
experimenta con frecuencia media efectos
colaterales del trabajo.

Los sintomas mds frecuentes y con las
puntuaciones mas altas son: “agotamiento
fisico”, “saturacion mental”, “dolores de
espalda” y “tensiones musculares”. La menos
frecuente con puntuacién mds baja corresponde
a: “mal trato a colegas o clientes”. Se calcularon
también los coeficientes de asimetria y curtosis
confirmando que para el caso de todos los
factores que acaban de analizarse, hay poca
homogeneidad y simetria lo que corrobora el
distanciamiento de la media y el sesgo positivo
hacia las puntuaciones altas.

Se realizaron comparaciones entre grupos por
género y por tipo de contrato. Se verificd la
distribucién de los datos a través de las pruebas
Kolmogorov Smirnov y Shapiro-Wilk. Con
respecto a la variable condiciones de trabajo la
media para el caso de los hombres es de 8,30 y
para las mujeres de 8,39. La Prueba de Levene
indica que se han asumido varianzas iguales y la
significatividad bilateral, que las diferencias en
las percepciones entre hombres y mujeres sobre
las condiciones de trabajo son significativas;
tienden a ser mds negativas las percepciones
de las mujeres que de los hombres. Frente a la
variable violencia en el trabajo también existen
diferencias significativas; en este caso, tienden
a ser mds negativas las percepciones de los
hombres que de las mujeres.

Con relacién al tipo de contrato, en el caso de
la variable condiciones de trabajo la media para
el caso de los trabajadores a término indefinido
es de 8,47 y para los trabajadores con contrato
a término fijo es de 8,26. La prueba de Levene
indica que, para todos los casos, con excepcién
de bienestar laboral, se han asumido varianzas
iguales. Las diferencias en las percepciones entre
trabajadores contratados a término indefinido y
contratados a término fijo no son significativas.

Discusion

El entorno laboral

En relacién con las condiciones de trabajo, cabe
destacar a partir del estudio, como mejoras
sustanciales que ayudan a mejorar la calidad de
vida de los trabajadores, las instalaciones que
aportan la ergonomia, la buena iluminacién,
el control del ruido, el control de los riesgos
profesionales, la disponibilidad del equipamiento
que requiera la gente para desarrollar sus
actividades, asignaciones salariales con base
en resultados y competencias, capacitacién,
recreacién, ludica e integracién no solo entre los
colaboradores si no entre ellos y sus familias. Esto
es de suma relevancia si se tiene en cuenta que
las condiciones de trabajo son concebidas como
el conjunto de las circunstancias y caracteristicas
ecoldgicas, materiales, técnicas, econdmicas,
sociales, politicas, juridicas y organizacionales
en el marco de las cuales se desarrollan la
actividad y las relaciones laborales. La literatura
cientifica en general pone al descubierto que la
configuraciéon de este escenario incide no sélo
sobre la calidad del mismo trabajo, sino también
sobre el bienestar, la salud y la seguridad, la
motivacién, el compromiso, la satisfaccién
y el rendimiento laborales, las patologias
profesionales, la eficacia y la eficiencia de las
organizaciones y también sobre muchas de las
disfunciones en las mismas, como conflictividad,
ausentismo y presentismo, rotacién, abandono,
accidentalidad o enfermedades laborales
(Alcover et al. 2004, Peir6 y Prieto 1996, Ribas y
Blanch 2003).

En cuanto a las condiciones de trabajo que
empeoran, la estabilidad laboral parece ser una
condicion que empeora por cuanto el entorno
macroeconémico a nivel mundial genera
incertidumbre sobre todo en las empresas del
sector agricola. Los costos de los insumos, las
importaciones, la competencia, las politicas

fiscales, entre otros aspectos afectan los precios
y conllevan a una baja demanda de productos




Journal of Agriculture and

por parte de los consumidores y por consiguiente
las empresas recurren a recortes de personal,
minimos o nulos aumentos salariales y en el peor
de los casos a cierres de las empresas.

Experiencias y sentidos del trabajo

En general las personas entrevistadas
manifestaron hacer parte de un ambiente
de trabajo caracterizado por la amistad y
camaraderia. Han disminuido los conflictos
y se promueve la colaboracion y el respeto
permanente. Todo lo anterior se refleja en el
servicio a los clientes. Sin embargo, emerge el
efecto del crecimiento de las organizaciones
en las relaciones interpersonales debido a
los traslados de trabajadores, por lo que por
supuesto, se dejan de compartir espacios que
otrora eran valiosos. Igualmente, las relaciones
verticales empiezan a deteriorarse al reducirse el
contacto directo jefe - empleado y por el ingreso
de nuevas personas y directivos que vienen de
otras culturas sin el acompanamiento adecuado.
Estas experiencias sobre el trabajo cobran
sentido por cuanto el trabajo es una actividad
de cardcter productivo en donde se invierten
energias, habilidades y conocimientos para
obtener un beneficio a cambio, que presenta

implicaciones positivas y negativas (Salanova,
1996 y Peiré y Prieto, 1993).

Impacto sicosocial

En el impacto social percibido se indaga por
aspectos de la dimension subjetiva (psicoldgica)
de la CVL, la forma en que el trabajador
experimenta y percibe su trabajo, céomo las
experiencias y percepciones individuales vy
colectivas crean realidades particulares a
partir de la transmisién de valores y creencias,
la presencia de ciertas actitudes y pautas de
comportamiento, la construccién de simbolos
y significados, y por aspectos de la dimension
objetiva del entorno de trabajo como aquellas
condiciones fisicas, objetivas o intrinsecas al
puesto y al medio ambiente de trabajo que dan
como resultado mayor o menor CVL (Ardila,

2003).

Las organizaciones, a pesar del entorno
macroecondmico tan turbulento, le han apostado
a la seguridad del trabajador, entendiéndose
esta como una mayor permanencia en la
empresa; asi como la vinculacién directa y la
contratacién a término indefinido, lo cual genera
en el trabajador una percepcién positiva de la
organizacion. Lo anterior no niega que siempre
hay una amenaza latente de inestabilidad e
incertidumbre por causa de fenbmenos como
la globalizacién y el entorno macroeconémico
internacional que afecta la industria y las
organizaciones que, como las agricolas, todavia
tienen debilidades en la planeacion estratégica
para enfrentar las amenazas econdmicas,
politicas, legales y socioculturales.

Elequilibriotrabajofamiliaysu gestion porpartede
las empresas se convierte en un factor importante
para la calidad de vida. Algunas organizaciones
proveen espacios y servicios al trabajador con
programas de esparcimiento, auxilios, créditos
para mejora de vivienda, estudios, actividades
lGdicas y culturales. Sin embargo, este fendmeno
no es muy generalizado, presentdndose mas en
las empresas agroindustriales de gran tamano;
en las empresas agricolas son escasos estos
programas, por no decir nulos.

El proceso de gestiéon del talento humano es
un aspecto que también influye en el bienestar
laboral. En este proceso se visualizan actividades
que apuntan a mejorar el clima laboral, como
lo son los programas de salud ocupacional que
apuntan a mejorar la salud fisica y sicoldgica del
trabajador. Sin embargo, también se observan
percepciones negativas que se traducen en
conductas de arbitrariedad, coercién y poder
a nivel vertical y horizontal que afectan la
comunicacién y por consiguiente el normal
desempeno de las personas.
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