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Resumen

La calidad del empleo esta relacionada con la productividad y la institucionalidad de una region.
Se halla obstaculizada por el acceso al trabajo, la desigualdad social y el crecimiento poblacional.
Tener empleo es indispensable para satisfacer necesidades, incluso desde la nocion de derechos
humanos. De igual forma aparece en los objetivos de desarrollo sostenible (ODSS8), que busca
lograr empleo pleno y trabajo decente para todos, incluidas las mujeres, jovenes y adultos mayores.
La presente investigacion tiene por objetivo caracterizar y analizar aspectos econdmicos e
institucionales que determinan el tipo de empleo, desde el paradigma de desarrollo sostenible y
responsabilidad social. El caso de estudio se centra en la ciudad de Salamanca, Guanajuato. Se hizo
una revision de la dindmica de trabajo de la industria automotriz que se ha insertado en la ciudad
desde los ultimos diez afios con estricta relacion empresarial y dependencia del modelo neoliberal,
lo que ha incentivado politicas que benefician la empresa y la inversion extranjera. Esto ha
generado efectos en el capital humano, reconfigurado el trabajo y las relaciones laborales, asi como
cambios en el espacio urbano y el ecosistema empresarial. Para la experiencia metodoldgica se usé
el enfoque cualitativo a partir del andlisis de contenido, entrevistas a profundidad y estudios de
caso de 20 proyectos de consultoria desarrollados en la UTS, en septiembre — diciembre de 2024
que abordan las variables: calidad de empleo, rotacion del personal, condiciones laborales,
inclusion, seguridad e higiene y responsabilidad social. De los principales resultados, se intuye
explotacion del capital humano como fuerza de trabajo, la concentracion espacial de esta actividad
establece una carente calidad de empleo basada en el discurso de la inversion extranjera. Se
concluye con la revision de variables: trabajo precario, oferta de empleo limitada, limitacion para
costear los servicios basicos, transformaciones en la ciudad y contaminacion.

Palabras clave: Calidad del empleo, responsabilidad social, RSE, Salamanca, trabajo.
Abstract

Employment quality is closely related to a region’s productivity and institutional framework. It is
constrained by barriers to labor market access, social inequality, and population growth.
Employment is essential for meeting basic needs, even from a human rights perspective, and it is
also embedded in the Sustainable Development Goals (SDG 8), which seeks to achieve full and
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decent employment for all, including women, youth, and older adults. The objective of this study
is to characterize and analyze the economic and institutional factors that determine the type of
employment, from the perspective of sustainable development and social responsibility. The case
study focuses on the city of Salamanca, Guanajuato. The research includes a review of labor
dynamics within the automotive industry that has been established in the city over the past decade,
characterized by strong business interdependence and reliance on the neoliberal model, which has
promoted policies favoring firms and foreign investment. This process has generated effects on
human capital, reconfigured work and labor relations, and produced changes in urban space and
the local business ecosystem. Methodologically, a qualitative approach was employed through
content analysis, in-depth interviews, and case studies of 20 consultancy projects developed at UTS
between September and December 2024, addressing the variables of employment quality,
employee turnover, working conditions, inclusion, occupational health and safety, and social
responsibility. The main findings suggest the exploitation of human capital as labor power, with
the spatial concentration of this activity resulting in poor employment quality justified by the
discourse of foreign investment. The study concludes by highlighting variables such as precarious
work, limited job availability, constraints on affording basic services, urban transformations, and
environmental pollution.

Keywords: Employment quality, social responsibility, CSR, Salamanca, labor.

1. Introduccion

La propuesta de investigacion analizd la calidad del empleo, tomando en cuenta que esta se
encuentra relacionada en el contexto econdmico que se basa principalmente en la productividad y
la institucionalidad de una region. El mercado laboral en América Latina se halla obstaculizado por
el acceso al trabajo, la inclusion de grupos vulnerables al mercado, la desigualdad social y el
crecimiento poblacional.

Propiamente esta dinamica se reproduce en México y en el estado de Guanajuato, se toman como
caso de estudio la Ciudad de Salamanca en el mismo estado, donde empresas del sector automotriz
se encuentran presentes y se han establecido como oferta laboral desde los ultimos diez afios, la
intencion ha sido la de obtener una vision integral de las condiciones laborales y conocer como son
percibidas por los colaboradores.

La experiencia metodologica se abordd desde el enfoque cualitativo a partir del analisis de
contenido y estudios de caso, se hizo una revision de 20 proyectos de consultoria aplicados en estas
empresas y desarrollados dentro de la Licenciatura en Gestion de Capital Humano de la
Universidad Tecnoldgica de Salamanca, en el periodo septiembre — diciembre de 2024. Posterior
a esta revision se aplicaron entrevistas a profundidad a actores clave dentro de la empresa
automotriz en la ciudad de Salamanca, Guanajuato.

El andlisis determiné las variables que influyen dentro del entorno laboral y que configuran la
calidad del empleo en este tipo de empresas, pero también estudio las desigualdades que se han
potencializado con estas dindmicas de trabajo, las cuales estdn sujetas por los lideres de las
organizaciones, bajo el paradigma de la responsabilidad social empresarial, y esto impacta en el
capital humano.
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La revision se enfoca en temas como la desigualdad laboral, la calidad del empleo, la inclusion
laboral, la rotacion del personal, discapacidades, seguridad e higiene, condiciones de trabajo y
responsabilidad social, esto con la intenciéon de conocer como influyen estos efectos en las
dindmicas de trabajo y a su vez identificar las desigualdades que se han potenciado en la ciudad de
Salamanca, Guanajuato y por ultimo identificar si estas variables tienen alcance y son suficientes
para definir la calidad del empleo en la region.

Se busca comprender estas practicas desde la percepcion de estabilidad, bienestar y satisfaccion de
los empleados, asi como identificar de qué manera afectan en los centros de trabajo. La influencia
en la experiencia laboral, incluyendo aspectos como oportunidades de desarrollo, inclusion,
seguridad, condiciones fisicas, responsabilidad social y compromiso organizacional.

Los hallazgos permiten reflexionar sobre la importancia de generar entornos laborales justos,
accesibles y equitativos, donde todos los colaboradores tengan la posibilidad de desarrollarse
plenamente y contribuir al crecimiento de las organizaciones.

2. Marco tedrico

Para cumplir con el objetivo de erradicar la pobreza y brindar las mismas oportunidades para todos
y todas en el trabajo, no solo se trata de la empleabilidad, las organizaciones deben de asegurarse
que sus centros de trabajo cumplan con satisfacer las necesidades tanto materiales e inmateriales
que tengan los colaboradores (Weller, 2012).

Lo anterior identifica que la funcién de las organizaciones no termina en el momento de brindar
espacios de trabajo, las empresas tienen que proporcionar un espacio que realmente cubra las
aspiraciones y necesidades de las personas. Enfocarse en generar empleos de calidad, donde sean
atendidas necesidades tangibles como las prestaciones, recursos econémicos, la instrumentalidad,
el equipamiento de las areas de trabajo, pero también las no tangibles, como las oportunidades de
desarrollo, el reconocimiento, sentido de pertenencia, asi como un ambiente sano y motivado.

Segun Pena Llorente et al (2012) la calidad del empleo se conforma por aspectos que aluden al
trabajo y al contexto del mercado laboral, como pueden ser, la igualdad de género, la salud, el
equilibrio entre la vida personal y profesional, la accesibilidad, el dialogo social, etc.

Figura 1. Factores determinantes de la calidad del empleo.
Aspectos economicos Aspectos de calidad Aspectos institucionales

(aracteristicas de lamano de obra
(capital humano).

Contexto productivo (alidad del puesto Normas sobre seguridad, salud,

(productividad y heterogeneidad). de trabajo. higiene en el trabajo.

Otros factores de produccion

(capital, tecnologia, etcétera). Calidad del empleo.
Organizacion del proceso productivo.

Normas sobre relaciones
laborales y capacitacion.

Fuente: Weller et al. (2012).
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En la figura 1 permite identificar qué aspectos intervienen dentro de la calidad del empleo. Por un
lado tenemos que la mano de obra tiene que ver con el capital humano y esta puede estar sujeta a
distintos aspectos que pueden impactar en su desempefio, los procesos, el uso de tecnologias, las
normas de seguridad establecidas en el centro de trabajo, la constante o deficiente capacitacion al
talento e incluso las condiciones en las que se encuentra el puesto de trabajo (mal clima laboral,
falta de liderazgo, mala comunicacion, ergonomia, estancamiento de ideas) todo esto puede llegar
a determinar si a los empleos las industrias les atienden la necesidad humana o solo sus necesidades
personales.

En consecuencia, son diversos los factores que influyen en la definicién de calidad del empleo,
primeramente, desde la vision institucional y gubernamental y segunda, una vision humana. La
ultima, poco se menciona y presenta varias definiciones que se consideran para este trabajo.

Se establece la inclusion, fundamental para construir sociedades mas justas y equitativas. Promover
la inclusion significa reconocer y valorar la diversidad, entendiendo que cada individuo aporta un
valor Unico a la sociedad y que, al integrar a todos y todas, se enriquece el tejido social. (Lara,
2024).

Se busca garantizar que todas las personas (sin importar sexo, raza, género, capacidades diferentes,
entre otras, cuenten con las mismas oportunidades en el trabajo, de esta manera se pretende eliminar
esas barreras que existen en las organizaciones al momento de seleccionar y contratar al personal.

Segun Aristizabal (2022) las causas de la discapacidad no son de tipo religioso ni médico, sino que
son, mas bien, de caracter social. El autor desde esta vision permite enfatizar en las personas con
discapacidad y que ellos también pueden contribuir en el &mbito social, educativo y laboral, donde
es fundamental tomar en cuenta el respeto por la diferencia y la valoracion del otro. De esta manera
se adecuan los espacios para el uso de ellos, contando con las mismas oportunidades para la
educacion e ingresar a un trabajo formal, que les permita tener desarrollo y calidad de vida.

Respecto al tema de la seguridad laboral, los conceptos més basicos dentro de esta rama son los
riegos, accidentes, incidentes, actos y condiciones inseguras, cada uno de ellos se relaciona uno
con el otro de manera directa e indirecta, por lo que es importante hablar de ellos si se busca una
buena seguridad dentro de la organizacion. Vallenas (2019), menciona esta relacion entre
conceptos, nos dice que se analizan las causas de los accidentes y su gravedad, determinando que
en el 2% de los casos son accidentes inevitables, en un 10% son consecuencia de condiciones
inseguras, y un 88% se producen por acciones inseguras de las mismas personas accidentadas.

Otra de las condiciones que configuran la calidad del empleo, es la rotacion del personal Segliin
Chiavenato (2009), se define como "la fluctuacion de personal entre una organizacién y su
ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se
determina por el volumen de personas que ingresan y salen de la organizacion" (p. 116). Por otro
lado, la rotacion laboral es un cambio rapido de posicion a posicion, fenomeno que se vio
incrementado por la Revolucién Industrial (Avila, et. al. 2017).

Muchas empresas dia a dia se enfrentan a una realidad con la rotacion del personal, el cual afecta
de manera directa la productividad dentro de la organizacion, asi como su imagen y el como esta
es percibida por el publico externo, esto debido al alto indice de salidas de los empleados. Esto
puede determinar la calidad del empleo y configuracion del trabajo que tiene la empresa.
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La rotacion, puede ser atribuida a distintas causas, las cuales influyen en aspectos como su
desempefio o en ultimos casos la desvinculacion del colaborador. En este sentido la rotacion de
personal puede derivarse por diferentes factores o situaciones que afectan de manera directa e
indirecta la estancia de un empleado en una empresa, entre ellos se encuentran las condiciones
laborales, las cuales pueden ser o no adecuadas o aptas para desempeiar de manera Optima las
actividades delegadas, asi como la falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional,
la poca ausencia o nulos reconocimientos y falta de motivacion, un mal ambiente de trabajo o un
perfil inadecuado en el puesto, malas relaciones laborales o simplemente una remuneracion injusta,
de manera externa puede ser una oferta laboral mas atractiva, entre otros motivos.

Otra de las variables que configuran la calidad del empleo es la Responsabilidad Social, entendida
como el compromiso ético que tienen las empresas con las personas y el medio ambiente, aportando
al desarrollo sostenible en los aspectos econdomico, social y ambiental, es decir como una empresa
hace lo correcto sin afectar el entorno social o ambiental, sin embargo, mas alla del contexto de
sostenibilidad, podemos hablar de como la responsabilidad social de una empresa es clave e
importante para sus empleados de forma individual.

Aparicio y Valdés de la Vega (2009) afirman que: “La Responsabilidad Social Empresarial (RSE)
consiste en las “obligaciones de los hombres de negocios para seguir aquellas politicas, tomar
decisiones o seguir lineas de accion que son deseables de acuerdo con los objetivos y valores de la
sociedad” (p. 55).

La RSE opta por que las organizaciones no solamente busquen generar ganancias, sino que también
deben tomar en cuenta factores como: El bienestar social y el bien comun. Del mismo modo sus
politicas y acciones deben ser consideradas como aptas por la sociedad, por ende, estas deben traer
beneficios a su economia, el ambiente y sus empleados.

Cuando hablamos de condiciones y calidad del trabajo no solamente se refiere a la calidad de las
instalaciones donde un empleado ejecuta o desempeia sus actividades, sino a todo el conjunto de
factores que influyen directamente en la experiencia laboral del trabajador y su calidad de vida,
esto incluye:

Jornadas laborales

Carga de trabajo

Salario

Prestaciones

Seguridad laboral

Ambiente de trabajo

Relaciones laborales

Oportunidades laborales o de crecimiento

De acuerdo con la calidad del trabajo, asociada a este grupo de factores, dependera como el
trabajador percibe su lugar de trabajo, es decir; un entorno fisico en buenas condiciones es
importante, pero este por si solo no garantiza su bienestar si viene acompafiado de una carga
excesiva de trabajo, malos tratos, falta de reconocimiento o vulneraciéon a sus derechos como
trabajador.

Las condiciones de trabajo negativas se definen como cualquier aspecto del trabajo con
consecuencias para la salud de los trabajadores, incluyendo, ademds aspectos e impactos
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ambientales, asi como las cuestiones de organizacion y ordenacion del trabajo (Vallenas, 2019). Es
decir que no solamente influyen los factores fisicos o tecnoldgicos, sino que también interviene la
forma en que se organiza y gestiona el trabajo dentro de la una organizacion.

La calidad del trabajo también se define desde el compromiso y el valor que recae en la
responsabilidad, pues es una manera consciente de asumir y cumplir algo con lo que se
compromete, independientemente de las circunstancias o el contexto, este valor define la seriedad
y el como un individuo asume sus obligaciones con una completa disposicion.

Segun Peralta, et. al. (2007), el compromiso laboral implica la aceptacion de los objetivos de la
organizacion, la disposicion a esforzarse por alcanzarlos y el deseo de permanecer como miembro
activo de la misma en el tiempo. Es decir que el compromiso no solo se refleja en una actitud
positiva por parte del colaborador, sino también denota una conexion emocional y voluntaria,
creando la necesidad de aportar al desarrollo organizacional.

El compromiso laboral representa un factor determinante en la estabilidad, el desempeiio y la
permanencia del talento dentro de las organizaciones. Este vinculo va més alla de lo establecido,
pues implica una conexién emocional y motivacional que impulsa al trabajador a alinearse con los
objetivos empresariales y a mantenerse activo en la aportacion y crecimiento de su lugar de trabajo.

Estas condiciones, se revisan en alcance a la definicién del concepto de calidad del empleo y su
vez se utilizan para la elaboracion del instrumento cualitativo con el objetivo de conocer de qué
manera se representan en la empresa automotriz y asi poder explicar el concepto desde la
responsabilidad social empresarial.

3. Metodologia

Para realizar el andlisis de la calidad del empleo y comprender como influyen las diversas variables
expresadas en la revision de literatura en las dinamicas laborales, se optd por un diseiio de
investigacion con enfoque preponderantemente cualitativo.

Para efectos de la investigacion se utilizaron varias técnicas de recoleccion de datos, en primera
fase se utilizo el andlisis de contenido, se hizo una revision de 20 proyectos de proyectos de
investigacion basados en consultoria aplicados en estas empresas del sector automotriz y de
servicios, mismos desarrollados dentro de la Licenciatura en Gestion de Capital Humano de la
Universidad Tecnolodgica de Salamanca, en el periodo septiembre — diciembre de 2024.

Posterior a esta revision se aplicaron cinco entrevistas a profundidad a actores clave en la ciudad
de Salamanca, Guanajuato. En una segunda fase, se utilizé la entrevista no estructurada y las
charlas informales con colaboradores y reclutadores de la region, ambas herramientas permitieron
obtener informacion y detalle sobre las variables mencionadas durante esta investigacion.
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Figura 2. Herramienta analisis de contenido
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En la figura 2, expone la ruta que tomo el andlisis de contenido, el esfuerzo por definir y categorizar
la calidad del empleo, los pasos que dieron acceso al proyecto y la presentacion de la investigacion.
Se identifican las mismas fases para establecer una traza y dar paso a la exploracion cualitativa con
las entrevistas a profundidad estructuradas y semiestructuradas.

4. Resultados

La identificacion de variables y el andlisis que se desarrolld sobre la calidad del empleo, determind
lineas de investigacion importantes sobre aspectos econdmicos ¢ institucionales, se hizo un
esfuerzo por caracterizar el tipo de empleo que se desarrolla en la zona del Bajio Mexicano,
propiamente en Guanajuato y en caso de estudio la ciudad de Salamanca, el analisis se orientd en
escuchar a los colaboradores de empresas del giro industrial y automotriz, reclutadores, asi como
la revision de politicas de empleo.

La entrevista como herramienta permitid explorar los factores que influyen directamente en la
experiencia laboral de los colaboradores y como estos afectan su desempeflo, motivacion y
permanencia dentro de la empresa, desde una perspectiva y atribucion personal.

El objetivo fue obtener una vision sobre los factores que residen directamente en la calidad del
empleo desde la vivencia directa del trabajador, considerando aspectos importantes como el
ambiente laboral, el acceso a oportunidades de desarrollo, la seguridad, el trato justo, y las
condiciones fisicas del lugar de trabajo.

Estos hallazgos permiten identificar las practicas positivas, al igual que las negativas, ademas de
asemejar areas de oportunidad que influyen en la percepcion de estabilidad, bienestar y satisfaccion
de los empleados.

A continuacion, se recuperan algunos extractos de las entrevistas con la nocion e identificacion de
los aspectos de calidad del empleo:

Oportunidades de crecimiento y apoyo dentro de la empresa
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En su mayoria las empresas del area de servicios y automotriz en Salamanca brindan oportunidades
de desarrollo y apoyo educativo, fomentando que los empleados puedan mejorar sus competencias
y acceder a mejores vacantes.

Estas acciones contribuyen a disminuir desigualdades internas, al permitir que personas con
distintas condiciones, niveles de experiencia o preparacién tengan acceso a crecimiento
profesional, estabilidad laboral y mejores perspectivas a futuro. Lo que refuerza el compromiso y
responsabilidad social de la empresa donde trabajan.

Sobre este tema uno de los entrevistados comenta:

“Si, hay oportunidades de crecer dentro, si ti le echas ganas y cumples con tu chamba, te dan la
vacante. También hay un tipo de reconocimiento por antigiiedad o si subes de nivel. En mi caso
me apoyaron para seguir estudiando, antes habia un centro de computo que tenia convenio con la
UVEG y el SIP. Si, hay diferentes vacantes donde uno puede aplicar, para ir avanzando por
antigiiedad y también te impulsan para estudiar alguna carrera o realizar practicas.”

Inclusion y atencion a la diversidad

Los colaboradores de las empresas entrevistadas comentan que dichas organizaciones han
implementado acciones orientadas a la inclusion, la equidad y el respeto a la diversidad. Se han
adaptado puestos de trabajo y herramientas para personas con discapacidad, se ha incentivado el
uso de manuales de sefias, rampas y apoyos fisicos que permiten que todos los empleados puedan
desempefiarse con autonomia y seguridad, superando barreras comunes en el acceso al trabajo.

Asimismo, el respeto a la diversidad sexual y de creencias demuestra un entorno inclusivo y
abierto, donde no se perciben discriminaciones. La prevencion del acoso, con protocolos claros y
lineas de denuncia anonimas, refuerza la proteccion del bienestar emocional y asegura condiciones
laborales mas justas para todos los colaboradores.

Sobre este tema uno de los entrevistados comenta:

“Hay varias areas donde hay chavos que son sordomudos, implementaron un manual de sefias
para comunicarte con ellos, los tienen sefialados con un chaleco azul... Hay personas que no
tienen alguna extremidad, entonces las acomodan en lugares donde para ellos sea mas facil,
donde no empleen un esfuerzo tan grande... también hay mucha variedad de personas con distinta
orientacion sexual y no los discriminan. Estd muy penado el acoso, hay nimeros de extensiones
donde se pueden hacer llamadas anénimas.”

Seguridad laboral

La seguridad es un componente esencial de la calidad del empleo. En este caso, los colaboradores
entrevistados, expresan sentirse protegidos en su entorno laboral, al tiempo que destaca la
disposicion de la empresa por mejorar y adecuar constantemente las instalaciones y asegurar la
proteccion. Esta percepcion de mejora progresiva y atencion a las necesidades ha fortalecido en
ellos el sentido de pertenencia, lo cual refuerza la confianza por parte de los empleados y es un
factor clave para mantener relaciones laborales sanas y duraderas.

Rotacion laboral y carga excesiva de trabajo

La rotacion de personal es una problematica visible en el sector manufacturero, las altas jornadas
de 12 horas, en donde; se trabajan 4 dias y se descansan 3, son desgastantes debido al tipo de
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trabajo, si bien hay varios dias de descanso, es importante mencionar que la exigencia fisica y los
extensos turnos laborales son un factor por el cual hay desvinculacion laboral.

Estas condiciones afectan de manera desigual a quienes tienen menor resistencia fisica,
obligaciones familiares o necesidades de equilibrio entre trabajo y vida personal, acentuando la
desigualdad dentro de la empresa. Aunque el salario y las oportunidades de crecimiento son
atractivos, la falta de descanso impacta negativamente en la salud fisica y mental de los empleados,
lo que muestra la necesidad de mejorar condiciones laborales sostenibles y equitativas.

Sobre este tema uno de los entrevistados comenta:

“Es muy comun que renuncien porque se enfadan, porque son muchas horas. Realmente es un
turno de 12 horas, 4%3. Yo también me queria salir, pero decidi quedarme por el crecimiento y el
sueldo, a comparacion de otras empresas.” “Siento que somos muy, muy esclavos.”

Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo presentan deficiencias que afectan negativamente en el bienestar de los
empleados. Esta situacion puede representar un riesgo para la salud y el confort del personal, lo
cual repercute directamente en la motivacion.

Las fallas en la infraestructura, los recursos tecnoldgicos y la organizacion interna, impactan en el
desempeifio diario. Esto expresa una dualidad: por un lado, existen limitaciones estructurales que
obstaculizan la eficiencia del trabajo y por otro, se percibe un esfuerzo institucional por mantener
la operacion y resolver contratiempos. Se evidencia la necesidad de fortalecer las condiciones
laborales para garantizar un entorno, seguro, funcional y equitativo para todos.

Sobre este tema uno de los entrevistados comenta:

“Hace un calor horrible, no hay ventiladores... se los ponen en ciertos equipos. A veces falla mucho
la infraestructura, la tecnologia y la organizacion. Pero también buscan soluciones, no nos dejan
sin herramientas. Si algo falla, se le habla a mantenimiento™.

Compromiso con la empresa

Dicho compromiso deja ver una actitud proactiva por parte de los colaboradores entrevistados,
quienes mencionan que se involucra mas allad de sus responsabilidades directas en el puesto de
trabajo, con el objetivo de asegurar que el producto final cumpla con los estandares de calidad que
se establecen.

Este tipo de comportamiento indica un compromiso laboral elevado de su parte, pero también tiene
la contraparte, la cual sugiere la necesidad de mejorar los procesos de control para evitar los errores
de produccién, pues la calidad del empleo también implica proporcionar las herramientas que
permitan a los empleados realizar su trabajo en una forma eficiente y sin cargas adicionales no
reconocidas.

Sobre este tema uno de los entrevistados comenta:

“Hay veces que yo agarro discrepancias de equipos anteriores... para que lo chequen, porque al
final es entregar una camioneta bien, que no haya problemas de certificacion.”

Responsabilidad social
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Desde la vision y percepcion de los reclutadores, la empresa demuestra ciertos esfuerzos orientados
a estrategias de sustentabilidad y al cuidado del medio ambiente, lo cual es positivo. Sin embargo,
el alcance y la comunicacion interna de estas iniciativas es limitada, lo que genera que algunos
empleados no tengan acceso igualitario a la participacion o al conocimiento de estas acciones,
evidenciando brechas en la equidad y la inclusion en programas de responsabilidad social.

Sobre este tema uno de los entrevistados comenta:

“Tienen botes para la separacion de la basura, el pléstico lo reciclan... también hay un
contenedor para las fichas. Hubo una vez una actividad para plantar arboles... no todos nos
enteramos de eso, pero la empresa cuenta con mucha area verde y le dan mantenimiento.”

Inconformidades

Esta variable resalta en el discurso de los colaboradores entrevistados, en sus declaraciones reflejan
una percepcion de injusticia en la distribucion de utilidades y desconfianza hacia los sindicatos, lo
que genera desigualdad en el acceso a beneficios econémicos y proteccion laboral. La falta de
transparencia en los procesos administrativos y financieros contribuye a que algunos empleados
reciban menos retribucion o apoyo que otros, afectando la motivacion y confianza dentro de la
empresa. Esto refleja una desconexion entre intereses sindicales y las necesidades reales de los
empleados, afectando negativamente la percepcion de justicia por parte de la empresa.

Sobre este tema uno de los entrevistados comenta:

“Con lo de las utilidades nos fue mal, y se supone que nos tenia que haber ido bien. Los
sindicatos se supone que deberian ayudarte, pero te perjudican, no te apoyan.”

Generalidades

El analisis, destacd la existencia de “oportunidades de crecimiento” mediante un sistema de
“meritocracia”, que permite a los trabajadores ascender por desempeflo o cambios de area. Esto
favorece la retencion de talento y el desarrollo profesional, pero también expone que quienes no
logran cumplir ciertos estdndares pueden enfrentar desventajas, generando desigualdad en el
acceso a mejores posiciones y beneficios.

En cuanto a inclusion y adaptabilidad, algunas empresas colaboran con la organizacion Desarrollo
Integral para la Familia (DIF) para integrar a personas con discapacidad, asegurando las mismas
oportunidades que otros colaboradores mediante estudios y brindando ergonomia y funcionalidad
a los puestos de trabajo.

Sin embargo, la desigualdad persiste en cuanto al acceso inicial a estas oportunidades, ya que solo
quienes cumplen ciertos criterios de adaptacion pueden beneficiarse plenamente del entorno
inclusivo. Lo que pone en cuestionamiento la nocidon y concepto de calidad del empleo.

El compromiso con la seguridad e higiene laboral y la implementacion de “Buenas Practicas de
Manufactura (BPM)” garantiza “buena estabilidad” y un ambiente confiable. No obstante, la
desigualdad persiste, si algunos trabajadores estan mas expuestos a riesgos por su puesto o area de
trabajo.

Respecto a la responsabilidad social, la empresa realiza proyectos con el gobierno del estado,
llevando brigadas a comunidades con menos oportunidades. Si bien esto beneficia a la comunidad,
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internamente evidencia que no todos los empleados tienen el mismo nivel de participacion o acceso
a estas iniciativas.

En términos culturales, resalta el valor organizacional “Somos gente”, con principios de ética,
profesionalismo y seguimiento interno, alcanzando un “97% de cobertura a los objetivos”. Aunque
esto refleja gestion eficaz, quienes no se integran activamente al seguimiento o a los valores
culturales pueden quedar en desventaja, mostrando diferencias en reconocimiento y oportunidades.

Ademas, se otorgan “incentivos por asistencia”, “despensas cada tres meses” y “bonificaciones
extras”, mientras que la capacitacion, seguimiento y vacantes internas apoyan la retencion de
personal. Sin embargo, los beneficios y oportunidades pueden no distribuirse de manera equitativa
entre todos los empleados, generando brechas en el bienestar y desarrollo profesional.

5. Discusion

La calidad del empleo en la ciudad de Salamanca se ve condicionada por la desigualdad social y
econdmica. Esto impacta directamente en las dindmicas laborales, generando diferencias en el
acceso a empleos y la relacion de condiciones dignas de trabajo. Sumado a que la globalizacion ha
traido consigo cambios en la economia y expansion de empresas multinacionales, las cuales han
contribuido a la creacion de escenarios de precariedad, especialmente en sectores marginados, esto
genera una brecha entre trabajadores y colaboradores (Bahuman, 1999). Hasta el momento, estas
discusiones abren la linea de investigacion sobre las transformaciones espaciales por parte de las
empresas, su impacto en las ciudades y el entorno laboral, incluso que actores desarrollan agencia
y reconfiguran o presionan las condiciones de trabajo.

Desde Therborn (2016) la condicién social, donde un individuo o un grupo social cuentan con
diferentes oportunidades, muchas veces se encuentra limitada debido a la falta de recursos,
oportunidades, derechos, entre otros. Esto a comparacion de otro sector social. A su vez, refleja en
ambitos econdmicos, laborales, educacion, de género o cultural.

Esto se agudiza y se configuran bajo el fenomeno global, se define la globalizaciéon como ““arrastra
las economias a la produccion de lo efimero, lo volatil (mediante una reducciéon masiva y
generalizada del tiempo de vida 1til de productos y servicios) y lo precario (trabajos temporarios,
flexibles, de tiempo parcial)” (Bauman, 1999, p. 86), de este proceso, mucho se ha criticado la
manera en que la industria y las grandes empresas explotan a los colaboradores, pero en un sentido
mas amplio la poca responsabilidad social aplicada, esto relacionado con el ODS 8. Trabajo decente
y desarrollo econdmico, sumado la revision y nocién de derechos humanos.

Tomando en cuenta lo anterior, en el entorno laboral el humano puede encontrarse en situaciones
desiguales, donde esto afecta directamente en su vida y en la de todo aquel que depende de su labor.
Therborn menciona que no poder elegir una vida digna es algo que como a personas nos deberia
de causar incomodidad, pues uno de los propositos de ingresar al mundo laboral es que por medio
de tu trabajo puedas tener una mejor vida, pero la realidad es encontrarse que dentro de las
organizaciones existen factores como el nepotismo, la competencia poco profesional, la ausencia
de oportunidades de ascenso o de desarrollo profesional, el mismo ambiente laboral, el equipo de
trabajo o el que lidera, entre otros factores juegan en contra de dicho proposito.

Estas condiciones han complejizado poder definir la calidad del empleo, desde el discurso
gubernamental se presume la llegada de inversion extranjera a la region Bajio, el trabajo de los
enlaces laborales y la gran oferta de empleo, pero queda pendiente por revisar las condiciones de
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trabajo, estas son diversas y estandarizan dicha oferta laboral, donde la responsabilidad de las
empresas Unicamente es contratar, en la revision de literatura se hace un esfuerzo por definir dicha
calidad del empleo, esto ha sido uno de los objetivos principales del trabajo y posterior su revision
en sitio desde la percepcion de los colaboradores.

El esfuerzo por definir la calidad del empleo en las empresas del Bajio mexicano y particularmente
en la ciudad de Salamanca, se ve influenciada de forma directa por las condiciones laborales,
mismas que reproducen desigualdades que se experimentan y que tienen que ver con el acceso al
trabajo y la configuracion de los diversos actores sociales, mismas son provocadas por el
compromiso y responsabilidad social empresarial, con la sociedad y el entorno, lo que determina
que las empresas de la region sean percibidas como malos lugares de trabajo.

6. Conclusiones

La calidad del empleo se encuentra con percepciones divididas, si bien los colaboradores y las
empresas entrevistadas explican factores como la inclusion, la seguridad e higiene, el compromiso,
las oportunidades de desarrollo, entre otras, mediante actividades, normativas, alineando su
filosofia corporativa a ser incluyente y socialmente responsable con los que la integran o desean
ingresar a ellas, existe una dificultad para que esto pueda resultar exitoso o benéfico para todos,
esto se debe a la falta de compromiso por parte de quienes las lideran, porque no solo basta con
tener estructurada una vision de como ser empleos de calidad, sino que, ejecutarlos de manera
correcta, teniendo en cuenta que esto realmente atienda la necesidad del talento humano.

Por otra parte, el talento humano tiene diferentes criterios y percepciones de lo que significa un
empleo de calidad, donde se puede percibir que las opiniones se inclinan mas hacia el encontrarse
en un ambiente de trabajo donde se perciba buen clima laboral, pero que este a su vez, otorgue
seguridad, tanto en las condiciones de trabajo con las que se opera en el dia a dia, como también el
hecho de sentirse pertenecientes a la empresa, sentir que su trabajo es estable y que este mismo
inspira a la superacion y al desarrollo profesional en cada uno. De esta manera, el talento humano
busca mas que solo ser un empleado, busca un entorno que esté en igualdad de condiciones para
todos, donde las malas practicas, el nepotismo, la exclusién, la falta de compromiso o
reconocimiento, el mal liderazgo y las malas condiciones de trabajo queden fuera, para poder
percibir un empleo de calidad.

Si bien las dos ideas en algiin punto coinciden, en otro se encuentran divididas, pues es importante
mencionar que los colaboradores pueden ser el testimonio real de lo que las empresas dicen ser o
bajo qué parametros ofrecen la empleabilidad, de igual forma educar a las mismas en los principios
de responsabilidad social empresarial y entender el contexto de las ciudades donde se insertan.

Por ultimo, se explica desde la nocion de calidad de empleo, percepciones personales e
institucionales en pugna, donde no ha quedado claro la aplicacion de este concepto al trabajo, el
acceso al mismo y las condiciones laborales, de igual forma queda cuestionar el concepto de
responsabilidad social empresarial, como ha sido aplicado este concepto al entorno laboral, el
trabajo cierra con el planteamiento de las siguientes preguntas: ;Qué sociedades se estan
configurando actualmente ante estas condiciones laborales y ambiente de trabajo? ;Cudl es el papel
y el rol que han tomado las empresas y organizaciones en la gestion del capital humano a partir de
la calidad del trabajo? ;De qué forma la academia puede preparar al capital humano y
colaboradores para enfrentar estos retos?
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