AN SN

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
PROGRAMA DE MAESTRIA Y DOCTORADO EN INGENIERIA
INGENIERIA DE SISTEMAS — SISTEMAS DE CALIDAD

Propuesta metodoldgica bajo el enfoque sistémico para la mejora de la
calidad del empleo, como herramienta para incrementar la productividad
en las empresas.

T E S | S

QUE PARA OPTAR POR EL GRADO DE:
MAESTRO EN INGENIERIA

PRESENTA:

NANCY EVELYN ORTIZ NEPOMUCENO

TUTOR PRINCIPAL:
M. I. OCTAVIO ESTRADA CASTILLO, FACULTAD DE INGENIERIA, INGENIERIA
INDUSTRIAL

MEXICO, D. F. FEBRERO 2014



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



JURADO ASIGNADO:

Presidente: Dra. Olvera Trevifio Ma. De los Angeles
Secretario: M.l. Ruiz Botello Gerardo Antonio
Vocal: Dr. Samano Castillo José

1 €r. Suplente: M.l. Garfias Vazquez Margarita Rosa

2 do. suplente: M.l. Estrada Castillo Octavio

Ciudad Universitaria, México, D.F.

TUTOR DE TESIS:

M.I. Estrada Castillo Octavio



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

DEDICATORIAS

Para mi esposo Alfredo Osvaldo

Para mis padres Daniel y Cruz

Para mis hermanos Mileny, Isaac, Berenyce y Daniela

Para mis familiares Salvador, Blanca, Gerardo, Giovanny y Alexander
Para mis familiares Alfredo, Silviay Marcela

Para todos mis profesores y amigos



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

AGRADECIMIENTOS

A Dios, por regalarme la vida, el tiempo y la capacidad para realizar mis estudios de
Maestria.

Al CONACYT, por apoyarme con una beca para realizar mis estudios de Maestria.

A la UNAM, por permitirme estudiar dentro de sus instalaciones y poder ser un
egresado mas pero unico dentro de sus programas de Maestria.

A mi tutor y director de tesis M.l. Octavio Estrada Castillo, por guiarme y apoyarme en
este trabajo de tesis de Maestria.

A mis profesores en el programa de Maestria y sinodales: M.l. Ruiz Botello Gerardo
Antonio, M.l. Garfias Vazquez Margarita Rosa, Dr. Samano Castillo José, Dra. Olvera
Treviio Ma. De los Angeles. Gracias por compartir conmigo sus conocimientos y
experiencia, por hacerme entender que la maestria no solo era un paso mas en mi
carrera profesional, sino que, es una manera de complementar mi crecimiento en esta
vida.

A mis amigos, gracias por compartir conmigo esta etapa de mi vida.
A mis compaferos de la maestria, por ser complices de este logro.

A toda mi familia, por motivarme a crecer como ellos, por compartir todos los
momentos de sus vidas conmigo, por estar presentes en todos mis logros, y
principalmente por procurarme y quererme tanto.

A mis fieles comparfieros de dia a dia Feliz, Desliz y Parches, por hacerme compaifiia en
cada momento que estudié en casa para concluir la Maestria.

Pero sobre todo le agradezco a mi esposo Alfredo Osvaldo, por apoyarme,
acompafarme, cuidarme, guiarme, amarme, y por hacerme entender que soy la Unica
gue cultiva, decide y es capaz de vivir su propia vida. A ti Alfredo Osvaldo, te
agradezco por ser el amor de mi vida.



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

Me gusta la gente que vibra, que no hay que empujarla, que no hay que decirle que
haga las cosas, sino que sabe lo que hay que hacer y que lo hace. La gente que cultiva
sus suefos hasta que esos suefos se apoderan de su propia realidad...

Mario Benedetti



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

Pagina
indice de figuras
indice de tablas
Abreviaturas
Resumen 1
Planteamiento
l. Justificacion 4
Il. Preguntas de la investigacion 6
[ll. Objetivos 7
IV. Hipotesis 8
V. Alcances y contribucion 9
VI. Estructura de la tesis 10
Capitulo 1. Marco Tedrico
1.1 {Qué es el empleo? 11
1.2 Calidad del empleo y productividad laboral en las empresas 13
1.3 Calidad del empleo y Calidad de vida 24
1.4 Identificacion de algunos elementos clave en la calidad del empleo 26
1.5 El personal como herramienta clave en los sistemas de gestion 35
1.5.1 Modelo Nacional para la Calidad Total (MNCT, 2005) 37
1.5.2 ESR Empresa Socialmente Responsable (CEMEFI, 2005) 41
1.5.3. SA 8000: 2001 Responsabilidad Social 45
1.6 Impulso de la productividad laboral a través del gobierno federal 47
1.6.1 Acuerdo Nacional para la productividad laboral y su decalogo 48
1.6.2 Programa de Apoyo para la Productividad (PAP). 55
1.6.3 Sistema de Gestién para la Productividad Laboral (SIGPROL) 56
1.6.4 Sistema de Medicién y Avance de la Productividad (SIMAPRO) 59
1.8 Situacion de la calidad del empleo en América Latina 60

INDICE



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

Capitulo 2. Descripcion de la metodologia utilizada en el desarrollo de la propuesta del
modelo y de la metodologia para su implementacion.
2.1 Introduccion 69

2.2 Descripcion por capitulos 70

Capitulo 3. Sistema Focal

3.1 Introduccion 81
3.2 Descripcion de la empresa 83
3.3 Estructura organizacional desde un enfoque sistémico 84

Capitulo 4. Propuesta del modelo sistémico para el analisis de la calidad del empleo

como parte de la mejora en la productividad laboral de una empresa, MOSACEP

4.1 Introduccién 88
4.2 Descripcion general 88
4.3 Desarrollo de la propuesta 90

Capitulo 5. Propuesta de la metodologia para la implementaciéon del MOSACEP

5.1 Introduccion 94

5.2 Desarrollo de la metodologia propuesta para la implementacion 95

del MOSACEP
5.2.1 Descripcion general del modelo 96
5.2.2 Etapa 1. Definir 98
5.2.3 Etapa 2. Identificar 99
5.2.4 Etapa 3. Establecer 101
5.2.5 Etapa 4. Medir 103
5.2.6 Etapa 5. Analizar 104
5.2.7 Etapa 6. Mejorar 105
5.2.8 Etapa 7. Seguir 107

Capitulo 6. Propuesta para evaluar los resultados del MOSACEP
6.1 Introduccion 108
6.2 Evaluacion 108



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

Capitulo 7. Discusién del modelo
7.1 Utilidad y viabilidad de la implementacion del MOSACEP
7.2 Recomendaciones y trabajo a futuro

Capitulo 8. Conclusiones

Anexos
Anexo 1. Cuestionario para conocer “Ideas personales sobre la
calidad del empleo”
Anexo 2. Formato para establecer “Idea general sobre la calidad
del empleo en la empresa”
Anexo 3. Cuestionario para detectar “Necesidades personales
sobre la calidad del empleo”
Anexo 4. Formato para definir “Oportunidades de mejora sobre
la calidad del empleo en la empresa”
Anexo 5. Apoyo para establecer: “Entradas, salidas e indicadores
de los sistemas internos de la empresa identificados en el MOSACEP”
Anexo 6. Ejemplo de “Control documental”
Anexo 7. Encuesta para detectar “El conocimiento, participacion,
conformidad, compromiso, mejoria y beneficios de todos los

involucrados al implementar el MOSACEP”
Anexo 8. Ejemplo de “Control de cambios en la implementacion del
MOSACEP”

Bibliografia

116
118

121

124

128

131

135

139

144

147

150

151



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

INDICE DE FIGURAS

Figura 1.1 Productividad laboral, que relaciona la cantidad de producto 23
obtenido con el nimero de trabajadores ocupados y con el nUmero

de horas hombre trabajadas en la Industria Manufacturera 1993-2008.

Figura 1.2 Creacion de valor. 38
Figura 1.3 Modelo Nacional de la Calidad Total. 39
Figura 1.4 Fases y etapas del SIGPROL. 59
Figura 1.5 Calidad del empleo en base a indicadores generados con 64

informacion de encuestas de hogares de 17 paises de América Latina.

Figura 2.1 Ejemplo del diagrama de afinidad obtenido. 71
Figura 2.2 Visidn especifica planteada para establecer los sistemas en 72
estudio, desde un enfoque sistémico.

Tabla 2.3 Uso de la técnica de las 5W1H. 74
Tabla 2.4 Metodologia general para la implementaciéon del MOSACEP, 76
basada en la ruta de la calidad.

Figura 2.5 Uso del diagrama de Ishikawa para detectar las posibles causas 78
gue afectan a cada uno de los sistemas identificados en el MOSACEP,
considerando los elementos clave para la calidad del empleo.

Figura 3.1 Clasificacion de las empresas de acuerdo a su tamafio en México. 81
Figura 3.2 Numero de empresas por ramo industrial y entidad federativa. 82
Figura 4.1 Propuesta del “Modelo sistémico para el analisis de la calidad del 89

empleo como parte de la mejora en la productividad laboral de una empresa”.

Figura 4.2 Metodologia propuesta para la implementacién del MOSACEP. 90
Figura 5.1 Metodologia propuesta para la implementacién del MOSACEP. 95
Figura 5.2 Representacion grafica de la mejora continua para la calidad del 96

empleo y la productividad, mediante la implementacién repetida del modelo.
Figura 5.3 Relacion entre la propuesta para la implementacion del 97
MOSACERP y el Circulo de Deming.

Figura 6.1 Evaluacién en distintos estados de la empresa. 108



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

Figura 6.2 Ejemplo de numero de objetivos en los distintos estados. 112
Figura 6.3 Ejemplo de porcentaje de metas en los distintos estados. 112
Figura 6.4 Ejemplo de porcentaje de actividades en los distintos estados. 113



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

INDICE DE TABLAS

Tabla 2.1 Uso de la técnica de las 5W1H. 74
Tabla 2.2 Metodologia general para la implementacién del MOSACEP, 76
basada en la ruta de la calidad.

Tabla 5.1 Principios fundamentales requeridos para un medio ambiente 95

adecuado en el éxito de la implementacion del MOSACEP.

Tabla 6.1 Evaluacion 1. Objetivos en los distintos estados de la empresa. 109
Tabla 6.2 Evaluacion 2. Metas en los distintos estados de la empresa. 110
Tabla 6.3 Evaluacion 3. Actividades en los distintos estados de la empresa. 110
Tabla 6.4 Evaluacion 4. Recursos en los distintos estados de la empresa. 111

Tabla 6.5 Medicién de la Productividad laboral. 111



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

4AM1E

SM

SW1H

CEMEFI

CEPAL

ABREVIATURAS

Man, Machine, Materials, Method, Environment (Traduccion en espafiol: Mano
de obra, Materiales, Maquinaria, Método, Medio ambiente)
Mano de obra, Materiales, Maquinaria, Método, Medio ambiente

What, When, Where, Who, Why, How (Traduccion en espafiol: Qué, Cuando,
Donde, Quién, Por qué, Como)

Centro Mexicano para la Filantropia, A.C.

Comision Econdémica para América Latina y el Caribe

CONAPRED Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion

CONOCER

EIM

INEGI

MIPYME

MNCT

MOSACEP

OCDE

OHSAS

oIT

PAP

PDCA

PHVA

PIB

Consejo Nacional de Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales
Encuesta Industrial Mensual

Instituto Nacional de Estadistica y Geografia

Micro, Pequeiias y Medianas Empresas

Modelo Nacional para la Calidad Total

Modelo sistémico para el analisis de la calidad del empleo como parte de la
mejora en la productividad laboral de una empresa

Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econémico

Occupational Health and Safety Assessment Series (Traduccion en espafiol:
Sistema de Gestion de la Salud y la Seguridad en el Trabajo)

Organizacion Internacional del Trabajo

Programa de Apoyo para la Productividad

Plan-Do-Check-Act (Traduccién en espafol: Planear-Hacer-Verificar-Actuar)
Planear-Hacer-Verificar-Actuar

Producto Interno Bruto



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

PYMES

RAE

RSE

SIEM

SIGPROL

SIMAPRO

STPS

UNESCO

Pequefias y Medianas Empresas

Real Academia Espafiola

Responsabilidad Social Empresarial

Sistema de Informacién Empresarial Mexicano

Sistema de Gestion para la Productividad Laboral

Sistema de Medicion y Avance de la Productividad

Secretaria del Trabajo y Prevision Social

United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization (Traduccion en

espafol: Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y
la Cultura)



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

RESUMEN

Existen sistemas de gestion que abordan el tema de productividad y que
indirectamente tocan algunos puntos sobre el tema de las condiciones en los
empleos, sin embargo ni uno de ellos incluye ambos temas como objetivo principal
ni involucra a todos los personajes relacionados, por lo que, con el presente
trabajo se pretende ayudar a las empresas a generar un sistema que vincule la
calidad del empleo con la productividad, de forma integral, permanente e

incluyente entre todas y cada una de las personas involucradas.

No obstante, adoptar e implementar un sistema que integre la calidad del empleo
con la productividad es un desafio para las empresas, al tener que vencer una
cultura de trabajo que carece de dialogo entre empleados y empleadores. Ademas
de que los empleadores no demuestran abiertamente su preocupacion por mejorar
la calidad de los empleos que ofrecen, pero si muestran una alta preocupacion por
mejorar la productividad de sus empresas a costa de las condiciones en las que

laboran sus empleados.

El presente trabajo muestra una propuesta de un modelo sistémico para el analisis
de los principales elementos relacionados con la calidad del empleo como parte de
la mejora en la productividad laboral de una empresa, asi como la propuesta de
una metodologia para su implementacién, que se complementa con una serie de
guias para poder adoptarlo con éxito, finalmente se propone la evaluacion de los
resultados obtenidos con dicho modelo, el cual permitird mejorarlo continuamente

y dar el seguimiento adecuado a los objetivos planteados.

El modelo propuesto es flexible y faciimente entendible, de manera que las
empresas pueden adaptarlo al contexto y caracteristicas propias de dénde se

pretenda aplicar.
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Este trabajo concluye que el analisis de la calidad del empleo es posible con la
integracion de los principales elementos clave en un modelo sistémico que ayude
a identificar los aspectos a mejorar e influir positivamente en la productividad
laboral dentro de las empresas, tal como se indica en la literatura. Sin embargo es
importante visualizar a las empresas como sistemas integrales, que requieren la
participacion de cada uno de los personajes involucrados en su estructura,
incluyendo a la sociedad, empleadores y a los empleados quienes son el principal

motor y fuerza de la existencia y posicionamiento de las empresas.

La propuesta metodoldgica de un modelo sistémico para el andlisis y mejora de la
calidad del empleo en una empresa, pretende ser una herramienta util y viable

para mejorar su productividad.

El alcance del presente trabajo se ve limitado al ser una propuesta conceptual, sin
contar con estudios de caso in situ, no obstante, llevar a la practica la
implementacion del presente modelo no es el objetivo principal, sino que, el
desarrollo de este trabajo fue pensado y disefiado para dar opciones en la
bdsqueda de propuestas a aquellos interesados que tengan la iniciativa y cuenten

con las condiciones para implementarlo dentro de sus instalaciones.

El modelo aqui planteado sera difundido para conocer su aceptacion en las
empresas, el cual principalmente fue pensado para pequefias y medianas
empresas con fines de lucro; ya que al contar estas con un nimero moderado de
trabajadores su aplicacion seria mas controlada y las respuestas de mejora en la

productividad serian de forma mas inmediata.

La principal contribucion de la presente investigacion sera el dar a conocer una
propuesta que pretende colaborar con la mejora de la calidad del empleo dentro
de las empresas en el pais. Ademas de crear conciencia sobre la importancia de
atender las demandas de empleos de calidad y dar a conocer que invertir en ello

no es un gasto innecesario, sino que puede ser una herramienta que traera
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muchos beneficios, entre ellos la mejora de la productividad, beneficiando asi a las

empresas, a las personas y a la sociedad en general.
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|. JUSTIFICACION

Actualmente se cuenta con mucha informacion sobre las condiciones laborales
presentes en las empresas, incluso hasta una amplia legislacién y normas se
pueden aplicar al respecto, sin embargo en la mayoria de ellas se delega a los
empleadores su implementacion, por lo que son éstos generalmente los que
deciden y gestionan las condiciones de trabajo. Siendo prioridad generalmente, el
mantener en el mercado a su empresa a expensas en muchas veces de la
explotacion del trabajo de sus empleados o de las carencias en el ambiente de

trabajo.

Los estudios de Mertens, L. (2009) y Galhardi, R. (2007) para la Organizacion
Internacional del Trabajo, dicen que existen algunas propuestas prematuras y muy
recientes sobre procesos que pueden ayudar a mejorar las condiciones en los
empleos, y que pretenden generar un sistema que vincule la calidad en los

empleos con la productividad.

Las empresas competitivas son una fuente principal de crecimiento, creaciéon de
riqueza, empleo y trabajo decente. La promocién de empresas competitivas es por
lo tanto, una herramienta importante para el logro del trabajo decente, el desarrollo
del capital humano y social imprescindible para mejorar la productividad en forma

sostenida, que a la larga mejora los niveles y condiciones de vida.

Entre los propésitos de proponer grandes cambios de accion dentro del contexto
de cada empresa con la participacion activa de todos quienes en ellos intervienen,

para permitir orientar los aspectos de productividad, se encuentran:

- Modernizacion de las estructuras organizacionales del entorno productivo,
entre otras, las empresariales, sindicales y gubernamentales, propiciando
un entorno econdémico y social propicio a la productividad y a la calidad.

- Enfasis en los recursos humanos, fortalecimiento de las relaciones

laborales, capacitacién permanente, formacién profesional, condiciones del

-4 -
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lugar de trabajo, motivacion, estimulo, bienestar de los trabajadores,
remuneracion, etc. y

- Modernizacién y mejora tecnoldgica, investigacion y desarrollo.

Desde un enfoque sistémico de productividad y competitividad, los aspectos
citados anteriormente contribuyen al trabajo decente, y al ser eficaz aumentar los
empleos de calidad, la mejora de la empleabilidad, la disminucion del desempleo y
la pobreza; lo cual no solamente beneficia a las empresas, al sector, al estado,

sino a la sociedad en general.

Sin embargo contar y mantener un sistema que integre la calidad del empleo con
la productividad es un desafio para las empresas, al tener que vencer una cultura
de trabajo predominante donde los espacios para el didlogo entre empleados y
empleadores son muy reducidos.

Dentro de este contexto se desperto el interés personal por conocer el por qué las
empresas no demuestran abiertamente su inquietud por mejorar la calidad de sus
empleos, pero si muestran una alta preocupacion por su productividad. Por lo que
se pretendera en este trabajo proponer y disefiar desde un enfoque sistémico, un
modelo integral para el analisis de los elementos clave de la calidad del empleo en
las empresas, ademas de proponer una metodologia para su implementacion en el

interior de las mismas.

Se pretendera que el disefio del sistema sea flexible y facilmente entendible, con
el fin de permitir a las empresas adaptarlo al contexto y caracteristicas propias de
donde se pretenda aplicarlo. Siendo requisito principal el compromiso de todos los
involucrados por adoptar el modelo para el analisis y mejora de la calidad de sus

empleos.
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. PREGUNTAS DE LA INVESTIGACION

¢ Es posible integrar en un modelo sistémico los elementos clave relacionados con

la calidad del empleo, para su analisis y mejora?

¢Podremos complementar el modelo sistémico con alguna metodologia sencilla y

practica para su implementacion dentro de las empresas?

¢El modelo sistémico propuesto para el andlisis y mejora de la calidad del empleo,
podria ser una herramienta util y viable para mejorar la productividad laboral en las

empresas, y de esta manera hacerlo atractivo para las mismas?
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[1l. OBJETIVOS

1. Identificar en la literatura los elementos clave relacionados con la calidad del
empleo.

2. Identificar en la literatura la relacion entre calidad del empleo y productividad

laboral en las empresas.

3. Proponer y disefar con los elementos clave identificados un modelo bajo el

enfoque sistémico para el andlisis de la calidad del empleo.

4. Proponer una metodologia para la implementacién del modelo sistémico para el

analisis y mejora de la calidad del empleo.

5. Discutir si el modelo sistémico propuesto podria ser una herramienta util y viable
para mejorar la productividad laboral en las empresas.
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IV. HIPOTESIS

Se integraran en un modelo sistémico los elementos clave relacionados con la
calidad del empleo para su andlisis y mejora, con el fin de ser una herramienta (til
y viable para mejorar la productividad laboral en las empresas, y se disefiara una

metodologia sencilla y practica para su implementacion.
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V. ALCANCES Y CONTRIBUCION

El alcance se ve limitado al ser una propuesta conceptual y no incluir una
aplicacion in situ, la cual ha sido pensada inicialmente para pequefias y medianas
empresas con fines de lucro. Ya que al contar estas con un nimero moderado de
trabajadores, su aplicacion seria mas controlada y la respuesta de la mejora en la

productividad seria de forma inmediata.

La principal contribucion de este trabajo de tesis es el dar a conocer una
propuesta que pretende colaborar con el andlisis y mejora de la calidad del empleo
dentro de las empresas en el pais. Ademas de dar a conocer y crear conciencia de
que la calidad en los empleos no es un gasto o un término de segundo plano, sino
que puede ser una herramienta en la cual invertir, que debe tomar toda la atencion
de las empresas al verse favorecidas por empleos de calidad, influyendo en el
buen desempefio por parte de sus empleados en sus actividades laborales y un
incremento en su productividad; lo cual beneficia a las empresas, a las personas y

a la sociedad en general.

Cabe aclarar que la implementacion in situ del modelo sistémico no es un objetivo
del presente trabajo, sino que, el esfuerzo de este trabajo esta basado y pensado
para dar opciones en la busqueda de propuestas a aquellos interesados que
tengan la iniciativa y cuenten con las condiciones para llevarlo a la practica dentro

de sus instalaciones.
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VI. ESTRUCTURA DE LA TESIS

En el capitulo 1 se expondra el marco teérico, basado en una amplia revision

bibliografica que servira de fundamento y referencia para este trabajo.

En el capitulo 2 se describe la metodologia utilizada en el desarrollo de la
propuesta del modelo para el analisis de la calidad del empleo y de la metodologia

para su implementacién dentro de las empresas.

En el capitulo 3 se identificara el sistema focal, donde se dara una descripcion

sucinta de las empresas donde se pretendera intervenir.

En el capitulo 4 se propone el modelo sistémico para el analisis de la calidad del

empleo como parte de la mejora en la productividad laboral de una empresa.

En el capitulo 5 se propone una metodologia para la implementacion del modelo

sistémico planteado en el capitulo 4.

En el capitulo 6 se propone la evaluacion de los resultados de la implementacion
del modelo sistémico.

En el capitulo 7 se muestra una breve discusion sobre la utilidad y viabilidad de la
implementacion del modelo sistémico, asi como algunas recomendaciones y

trabajo a futuro.

En el capitulo 8 se presentan las conclusiones de los resultados generales del

trabajo de tesis.

En los anexos 1 a 8 se presentan cuestionarios, formatos, y ejemplos, que sirven

de apoyo como guia para la implementacién del modelo sistémico.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

1.1 ;Qué es el empleo?

Existen varias definiciones para este término, pero antes de ello, nos gustaria
aclarar una duda personal sobre si trabajo y empleo son sinénimos o se refieren a
distintos conceptos. Para ello, recurri a algunas definiciones aportadas por el

diccionario de la Lengua espafiola (RAE, 2001):

Empleo:
1. m. Accidn y efecto de emplear.

2. m. Ocupacién, oficio.

Emplear:
1. tr. Ocupar a alguien, encargandole un negocio, comisién o puesto.
2. tr. Destinar a alguien al servicio publico.

3. tr. Usar (hacer servir para algo).

Trabajo:

1. m. Accion y efecto de trabajar.

2. m. Ocupacion retribuida.

3. m. Obra, resultado de la actividad humana.
4. m. Lugar donde se trabaja.

Trabajar:

. intr. Ocuparse en cualquier actividad fisica o intelectual.

. intr. Tener una ocupacién remunerada en una empresa, una institucion, etc.
intr. Ejercer determinada profesion u oficio.

intr. Colaborar o mantener relaciones comerciales con una empresa o entidad.

intr. Intentar conseguir algo, generalmente con esfuerzo.

I

. tr. Aplicarse o dedicarse con esfuerzo a la realizacion de algo.
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De las definiciones anteriores encontramos que la principal diferencia es que en el
trabajo existe una remuneracion o retribucion, mientras que el empleo solo es la

asignacion a una ocupacion o puesto.

En el catalogo de definiciones del INEGI, se define al empleo como “la
circunstancia que otorga a una persona la condicion de ocupado, en virtud de una
relacion laboral que mantiene con una instancia superior, sea ésta una persona o
un cuerpo colegiado, lo que le permite ocupar una plaza o puesto de trabajo. Las
personas con empleo constituyen un caso especifico de personas que realizan
una ocupacion”. (INEGI, 2011)

Como vemos aunque si existe diferencia entre ambas palabras, en la realidad las
dos se ocupan de igual forma para referirse a una misma situacién. Sin embargo,
y como mas adelante veremos, es mas comun hablar de calidad del empleo, que
de calidad del trabajo, ya que al hablar de este tema se quiere hacer cierto énfasis
en que no solo se trata de mejores remuneraciones, sino también de todo aquello
relacionado con la existencia de un puesto, sus condiciones y factores implicados

para una ocupacion decente.

Esto se complementa con lo que Calderén (2004) nos dice: el empleo requiere de
un escenario para su desempefio, y la organizacion en sus diversas modalidades
constituye este escenario, el cual conforma un contexto condicionante del trabajo
donde confluyen tanto las motivaciones del empleado como las del empleador. De
esta manera al tener un “puesto de trabajo ya no sélo se piensa en la organizacion
en donde se desempefia, como un ente creado para satisfacer los intereses
econdémicos de sus duefios, sino que se pide que cumpla con otros requisitos

esencialmente de naturaleza social”.

Por lo que en definitiva, el concepto de empleo no sélo se reduce a la existencia y

ocupacion de un puesto de trabajo.
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Calderdén (2004), también nos plantea que la empresa es una organizacion que
tiene dos objetivos bésicos, uno que esta relacionado con la eficiencia, es decir,
producir bienes y/o servicios que garanticen la continuidad de esta; y otro
relacionado con la naturaleza social, de satisfacer las necesidades basicas y de
desarrollo de los miembros que la componen y desempefiar un rol en el desarrollo

social del pais.

De lo anterior nos damos cuenta que las empresas no soélo aportan e influyen en el
bienestar econdmico de sus empleados, sino que también pueden afectar su
calidad de vida, al no brindar condiciones apropiadas en la calidad del empleo, lo
cual deberia ser uno de los roles primordiales, al ser la empresa uno de los

principales actores en generar puestos de trabajo.

1.2 Calidad del empleo v productividad en las empresas

Siendo que el presente trabajo pretende disefiar una propuesta metodolégica para
el analisis de la calidad del empleo, como parte de la mejora en la productividad
organizacional o laboral, y debido a que el mismo no expone una implementacién
in situ para obtener resultados que sustenten la relacion positiva entre la calidad
del empleo como parte de la mejora en la productividad laboral, abundaremos un
poco en lo que la literatura y diversos organismos publicos han aportado al

respecto.

De acuerdo a la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) los cambios en la
organizacién del trabajo tienen una notable influencia en la productividad, los
debates actuales sobre la “economia del conocimiento” y los “sistemas de trabajo
de alto rendimiento”, destacan la importancia del capital humano y su organizacion

como fuente de incremento de la productividad y de la ventaja competitiva.

Pero ¢,qué es la productividad?, ¢ qué es la calidad del empleo?, ¢cdmo se miden?
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La Secretaria de Trabajo y Prevision Social (STPS, 2010), define la productividad
laboral como un sistema inteligente que permite a las personas en un centro de
trabajo, optimar la aportacion de todos los recursos materiales, financieros y
tecnoldgicos que concurren en la empresa, para producir bienes y/o servicios con
el fin de promover la competitividad de la economia nacional, mejorar la
sustentabilidad de la empresa, asi como de mantener y ampliar la planta

productiva nacional e incrementar los ingresos de los trabajadores.

El Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI)!, define la productividad
como una medida de la eficiencia con que se utilizan y combinan los factores
productivos y los insumos para producir una determinada cantidad de bienes y
servicios. Un incremento de la productividad implica que se logra producir mas con
la misma cantidad de factores e insumos, o bien, que estos se requieren en menor

cantidad para producir el mismo volumen de producto.

En la medida en que se mejora la eficiencia en el uso de los factores de la
produccion, existe la posibilidad de aumentar tanto los ingresos del capital como
las remuneraciones de los trabajadores. Es por ello que se vuelve necesario

conocer y cuantificar el comportamiento de la productividad de ambos factores.

La productividad tiene una importancia fundamental para la generacién de riqueza
de la sociedad, asi como para alcanzar incrementos sostenidos del ingreso y del

bienestar de la poblacion.

Una medicion de la productividad en sentido amplio requiere cuantificar, por un
lado, el volumen de producto a nivel de empresa, industria y pais, y por el otro, la
magnitud de los insumos y factores que se combinan para producirlo: trabajo,

capital fisico y capital humano.

! Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (2013). Catalogo 331.11801: Indices de

productividad laboral y del costo unitario de la mano de obra 2012: metodologia, cuadros y graficas
/ Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, Secretaria del Trabajo y Previsidon Social.-- México:
INEGI, 2013.
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De acuerdo con el INEGI (2013), actualmente sélo es posible calcular la
productividad de un factor, especificamente el de la productividad del trabajo o
productividad laboral. Dicho calculo puede realizarse de manera permanente para
el conjunto de la economia nacional, y ademés con algun grado de detalle para
determinadas actividades productivas.

Por lo que al comprender y adoptar el concepto de productividad laboral en las
empresas, se ve favorecida la creacion de una cultura empresarial dispuesta a la
mejora y busqueda de modelos de participacién que respalden un trabajo mas

productivo.

En términos econdémicos, para la OIT, la productividad reduce los costos de
produccién y eleva la rentabilidad de las inversiones?®. Y define la productividad
laboral, como la produccion por unidad de insumo de mano de obra; asi también la
STPS hace referencia a la productividad de los individuos, la cual se expresa en la
tasa de empleo, las tasas salariales, la estabilidad del empleo, la satisfaccién en el
trabajo o la empleabilidad en diversos puestos de trabajo o sectores de

produccion.

Los beneficios que una sociedad en su conjunto puede obtener del incremento de
la productividad, son una mayor productividad individual, una mejor competitividad
empresarial y un aumento en el volumen de empleo, que son capaces de elevar la
economia en general. Lo cual en términos generales, de acuerdo con la OIT, el
incremento de la productividad “puede contribuir a aumentar los ingresos y reducir

la pobreza”, generando asi un circulo virtuoso.

2 OIT, (2008), Conferencia Internacional del Trabajo, 972 reunion. Informe V. Calificaciones para
la mejora de la productividad, el crecimiento del empleo y el desarrollo.
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“La importancia de la productividad estriba en que a largo plazo es el factor
principal en la determinacién del aumento de los ingresos y en la mejora de las

condiciones de vida de las personas”.?

La productividad laboral, se mide a través de la relacion entre la produccion
obtenida y la cantidad de trabajo incorporado en el proceso productivo en un
periodo determinado. La medicion de la productividad laboral puede realizarse en
el ambito de un establecimiento, de una empresa, de una industria, de un sector o

de un pais.

En cuanto a la calidad del empleo, Pineda (2007) nos introduce en América Latina
donde ultimamente este tema ha recibido atencion a partir de cambios inducidos
por reformas laborales, nuevas formas de organizacion productiva, dinamicas de
integracion comercial y procesos de globalizacién. Dichos cambios han provocado
importantes alteraciones en las formas tradicionales de vinculacion laboral, en la
estabilidad del empleo, en la composicién del empleo por actividades econémicas
y ocupaciones, en la intensidad y duracién de las jornadas, en el status contractual
y en los derechos bésicos relacionados. Con lo cual el interés por la calidad del
empleo ha sido mas asociada a lo que se considera como “flexibilidad de los
mercados laborales”, no obstante, este interés ha carecido de un enfoque mas

integral y comprensivo sobre la calidad del empleo.

El mismo Pineda (2007) nos da a conocer uno de los principales problemas para
determinar satisfactoriamente un marco conceptual que aborde en detalle la
calidad del empleo, siendo este la limitacién del disefio y disponibilidad actual de
la informacion, que solo se remite a abordar algunos indicadores, no obstante,
incluye una gama mas amplia de dimensiones, los cuales demandan otros
estudios con fuentes diversas de informacidén, especialmente en los que se

consideran los elementos subjetivos del trabajo.

® SIGPROL, (2010); Sistema de Gestion para la Productividad Laboral. Manual para el consultor.
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En consecuencia, una estrategia para superar estas limitaciones ha consistido en
indagar acerca de las preferencias o factores subjetivos de los trabajadores o en
su satisfaccion con respecto a las distintas dimensiones del empleo, que a la vez
debe complementarse con lo descrito por Sen (1998), quien propone que para
hacer frente a las dificultades conceptuales en la valoracion de los elementos
subjetivos y objetivos, el enfoque de las capacidades no debe concentrarse en la
reaccion mental frente al empleo, sino en las capacidades que este genera en la
persona, las cuales incluyen una opcion mas amplia de posibles reacciones

mentales*.

Entonces una mayor satisfaccion en el empleo no puede tomarse como indicador
de buenos empleos, si ho que un buen empleo seria entonces aquel que
fortalezca a las personas, es decir, aquel que desarrolle y mejore sus
capacidades. Desde este punto de vista, Pineda (2007) define la calidad del
empleo como “todas aquellas dimensiones relacionadas con el trabajo de las
personas que le permiten a éstas el desarrollo de sus capacidades, ampliar sus

opciones de vida y obtener mayores grados de libertad”.

Pineda pone énfasis, en que resulta dificil decidir débnde empiezan y en dénde
terminan los aspectos subjetivos frente a los objetivos y, en consecuencia, decidir
cual es el elemento apropiado para valorar la calidad del empleo. Por otra parte,
los factores objetivos del empleo también resultan dificiles de valorar como
positivos 0 negativos en un mismo trabajo. Por ejemplo, es dificil decidir si un
empleo que se asocia a un ingreso mas alto pero donde se debe cumplir un
horario muy estricto es mejor 0 N0 que uno con ingresos menores pero con horario
flexible. Asi, la valoracion de esto dependera de las preferencias de quien se trate,

de sus caracteristicas sociodemograficas y culturales.

* Sen (1998), define la satisfaccién en el empleo como “la percepcién de un ndmero de
caracteristicas objetivas de la calidad del empleo, ponderadas por las preferencias, normas y
expectativas del trabajador”
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La Comisién de las Comunidades Europeas (COM, 2001) no solo define la calidad
del empleo sobre la base de la existencia de empleos retribuidos, sino que abarca
en dicha definicion las caracteristicas de los empleos, tratandose asi de un

concepto relativo y pluridimensional que debe tener en cuenta:

~ las caracteristicas objetivas relacionadas con el empleo, tanto las relativas
al entorno de trabajo en general como las caracteristicas especificas del
puesto de trabajo;

~ las caracteristicas del trabajador;

~ la coincidencia entre las caracteristicas del trabajador y los requisitos del
trabajo;

~ y la evaluacion subjetiva (satisfaccion profesional) de estas caracteristicas

por el trabajador.

Y por lo tanto, un amplio enfoque de la calidad del empleo no debe hacer
referencia solo al sueldo y a las normas minimas, sino también a la mejora general
de las mismas. Esto abarca las caracteristicas de los puestos de trabajo
individuales y las relativas al entorno de trabajo en general, incluido el mercado
laboral en conjunto, especialmente por lo que se refiere a la movilidad entre

puestos de trabajo y a la facilidad para entrar y salir del mercado laboral.

En el comunicado de la Comisién de las Comunidades Europeas (COM, 2001), se
indica que la mayoria de los estudios hacen referencia tanto a los elementos
especificos del puesto de trabajo (por ejemplo, el sueldo, la jornada laboral, las
cualificaciones necesarias) como a los elementos relacionados con un entorno de
trabajo mas amplio (por ejemplo, las condiciones de trabajo, la formacion, las
perspectivas de trayectoria profesional, seguros de asistencia, etc.). Mientras que
otros estudios se centran en los elementos subjetivos de satisfaccion profesional,
gue consideran como medidas aquellas que resumen la calidad general del

empleo como la percibe el trabajador.
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Ademas de que en variada documentacioén especializada no se puede encontrar
alguna definicion estandar o acordada para la calidad del empleo, debido a la
ausencia de un conjunto uUnico de medidas, que por su naturaleza relativa y
pluridimensional no puede definir un indice de calidad de trabajo Unico y la
importancia que se conceda a las distintas dimensiones variard segun las

circunstancias y las aspiraciones.

A fin de proporcionar un marco para el analisis de la calidad del empleo, identificar
objetivos claros y desarrollar indicadores adecuados para medir el rendimiento, la
Comisién de las Comunidades Europeas (2001) propone agrupar los principales

elementos clave de la calidad del empleo en dos amplios grupos:

Caracteristicas de los puestos de trabajo: la satisfaccion profesional, el tiempo

libre, la remuneracion, las retribuciones y compensaciones en especie, la jornada
laboral, las cualificaciones, el reconocimiento, la formacion, la capacitacion, la
trayectoria profesional, la movilidad y la coincidencia entre las caracteristicas del

empleo y las del trabajador;

El entorno de trabajo y el mercado laboral: igualdad de género, salud y seguridad

ocupacional, flexibilidad y seguridad del empleo, enriquecimiento y conciliacion
entre la vida profesional y la vida privada, dialogo social, no discriminacion,

comunicacién y participacion de los trabajadores.

De lo anterior podemos definir entonces a la productividad laboral y a la calidad

del empleo como sigue:

Productividad laboral. Relacion que permite medir la eficiencia obtenida a
partir de la aportacion de todos los recursos humanos, que concurren en la
empresa, para producir bienes y/o servicios con el fin de promover la
competitividad de la economia nacional y mejorar la sustentabilidad de la
empresa.

La medicién de la productividad en un sentido amplio requiere cuantificar,
por un lado, el volumen producido, y por el otro, la magnitud de los insumos
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y factores que se utilizaron, es decir, se mide a través de la relacién entre la
produccién obtenida y la cantidad de trabajo incorporado en el proceso
productivo en un periodo determinado. Dicha medicidn puede realizarse en
el &mbito de un establecimiento, de una empresa, de una industria, de un
sector o de un pais.

El concepto de productividad laboral en las empresas, favorece la creacion
de una cultura empresarial dispuesta a la mejora y busqueda de modelos
de participacion que respalden un trabajo mas productivo. Y reduce los
costos de produccion elevando la rentabilidad de las inversiones.

Los beneficios que una sociedad en su conjunto puede obtener del
incremento de la productividad empresarial, son una mayor productividad
individual, una mejor competitividad empresarial, una mejora en los
ingresos, una mejora en las condiciones de vida de las personas y un
aumento en el volumen de empleo, que son capaces de elevar la economia
en general.

Calidad del empleo. Enfoque integral y comprensivo que involucra un
concepto relativo y pluridimensional de la vinculacion laboral, no solo con
algunos elementos objetivos tradicionales, sino que también incluye una
gama mas amplia de elementos subjetivos del trabajo, que le permitan al
trabajador fortalecerse, desarrollarse, mejorar sus capacidades, ampliar sus
opciones de vida y ampliar sus oportunidades laborales.

A fin de proporcionar un marco para su analisis, identificar objetivos claros y
desarrollar indicadores adecuados para medir el rendimiento, se propone
agrupar los diferentes elementos clave de la calidad del empleo en dos
grupos generales:

Caracteristicas de los puestos de trabajo: la satisfaccion profesional, el
tiempo libre, la remuneracion, las retribuciones y compensaciones en
especie, la jornada laboral, las cualificaciones, el reconocimiento, la
formacion, la capacitacion, la trayectoria profesional, la movilidad y la
coincidencia entre las caracteristicas del empleo y las del trabajador;

El entorno de trabajo y el mercado laboral: igualdad de género, condiciones
de trabajo, salud y seguridad ocupacional, flexibilidad y seguridad del
empleo, enriquecimiento y conciliacion entre la vida profesional y la vida
privada, didlogo social, no discriminaciéon, comunicacién y participacion de
los trabajadores, estabilidad del empleo, y la facilidad para entrar y salir del
mercado laboral.

Sin embargo para conocer integralmente la calidad del empleo es necesario

indagar acerca de las preferencias o factores subjetivos de los trabajadores
0 en su satisfaccion con respecto a las distintas caracteristicas del empleo.
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Cabe aclarar que en variada documentacion especializada no se encuentra
alguna definicion estandar o acordada para la calidad del empleo, debido a
la ausencia de un conjunto Unico de medidas, que por su naturaleza no
pueden definir un indice de calidad de empleo Unico y la importancia que se
conceda a las distintas dimensiones variar4 segun las circunstancias y las
aspiraciones.

De acuerdo con el INEGI° Existen dos procedimientos para cuantificar la

productividad laboral:

* El método mas comun es aquel que relaciona la cantidad de producto obtenido
con el numero de horas hombre trabajadas durante un periodo determinado, ya
sea en una unidad productiva, en un sector de actividad econémica o en un pais.
También la productividad laboral puede medirse a través de la relacion entre la

cantidad producida y el numero de trabajadores ocupados.

Productividad laboral = Produccién / Numero de trabajadores

Productividad laboral = Produccioén / Horas trabajadas

La primera relacion mide cuanto varia la producciéon de una empresa con respecto
al numero de trabajadores que participan en ella. El aumento de la productividad
laboral significa mayor rendimiento promedio del trabajador porque: a) la
produccion crece mas que el empleo; b) la produccion aumenta y el nivel de
empleo no varia; c¢) la produccion se mantiene, pero disminuye el empleo; d) la
produccion disminuye menos que el empleo. Mientras que una disminucion quiere
decir que bajo el rendimiento promedio del trabajador, lo cual ocurre cuando: a) la
produccion aumenta menos que el empleo; b) la produccion disminuye y el
personal se mantiene; c) la produccién baja y el personal ocupado se reduce en

menor medida o aumenta.

® Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (2013). Catalogo 331.11801: Indices de
productividad laboral y del costo unitario de la mano de obra 2012: metodologia, cuadros y graficas
/ Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, Secretaria del Trabajo y Previsidon Social.-- México:
INEGI, 2013.
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La segunda relacién mide cuanto varia la produccién de una empresa en relacion
con el numero de horas trabajadas. Es decir, cuanto produce un trabajador en
promedio por cada hora laborada. El aumento en la productividad laboral significa
mayor rendimiento por hora hombre trabajada porque: a) la produccion crece mas
que el tiempo trabajado; b) la produccion aumenta y el tiempo trabajado no varia;
c) la produccion se mantiene, pero disminuye el tiempo trabajado; d) la produccion
disminuye menos que el tiempo trabajado. Mientras que una disminucion quiere
decir que bajo el rendimiento de la hora trabajada, debido a que: a) la produccién
aumenta menos que el tiempo trabajado; b) la produccién disminuye y el tiempo
trabajado se mantiene; c) la produccion baja y el tiempo trabajado se reduce en

menor medida o aumenta.

Dichas relaciones permiten evaluar el rendimiento de una unidad economica
durante un periodo determinado. Si en el transcurso del tiempo aumenta la
relacion entre la produccion y la magnitud del trabajo incorporado, ello significa
que el producto promedio del trabajo ha mejorado; si disminuye, entonces la

unidad de trabajo promedio es menos productiva.

Para el sector manufacturero el indice de produccién por persona ocupada y el
indice de produccioén por hora hombre, de datos obtenidos para el periodo 1993 —
2008, presentan una tendencia en crecimiento segun informacion recopilada de la
Industria Manufacturera captada a través de la Encuesta Industrial Mensual (EIM)
levantada por el INEGI. Esta encuesta proporciona cifras mensuales y anuales de
produccion, empleo y tiempo trabajado, lo que permite generar indicadores sobre
el desempefio productivo del factor trabajo. La muestra de la EIM representa
alrededor del 80% del valor de la produccién de la industria manufacturera referida
al afio base 1993.°

La tendencia reportada para la productividad laboral de la industria manufacturera

en el periodo 1993 — 2008 se muestra a continuacion:

® STPS, 2013. Estadisticas de productividad. Productividad laboral, STPS. http://iwww.productividad.org.mx/
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indice de Productividad Laboral
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Figura 1.1 Productividad laboral, que relaciona la cantidad de producto obtenido con el nimero de
trabajadores ocupados y con el nimero de horas hombre trabajadas en la Industria Manufacturera
1993-2008 (Fuente: STPS, 2013)

La productividad laboral para la industria manufacturera en México para los afios
1993 a 2008 mostré6 una tendencia ascendente con un incremento promedio
aproximado de 5.48 puntos al afio en el indice de productividad por persona

ocupada y por hora hombre.

De acuerdo con lo escrito en los péarrafos que anteceden en el presente apartado,
la productividad de las empresas se vera beneficiada siempre y cuando el
producto promedio del trabajo se mejore, por lo que al invertir en los empleados y
mejorar la calidad del empleo dentro de sus empresas, el rendimiento sera mejor y
por lo tanto el volumen de produccion se elevara. Lo cual se podra comprobar con
el seguimiento de la medicion de la productividad conforme se trabaje en las

mejoras de la calidad del empleo.
Una productividad creciente es un elemento central de una estrategia de

crecimiento y de desarrollo que pretende mejoras continuas del bienestar material

de la poblacién. Estas mejoras se transmiten principalmente por medio del
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mercado laboral, de manera que la productividad creciente también es un
determinante fundamental de la calidad del empleo y sus avances. Sin embargo
dicha relacion entre ambos factores no es unilateral, pues es posible establecer
circulos virtuosos con los cuales también hay un impacto positivo desde una mejor

calidad de empleo a un incremento de la productividad.

Por lo que varios de los paises de América Latina han aspirado a desarrollar una
estrategia de competitividad basada en productividades crecientes, donde se
requieren relaciones laborales que estimulen un circulo virtuoso entre la

productividad laboral y mejoras en la calidad del empleo’.

El mejorar la calidad del empleo, implica mejorar la conciliacibn entre la vida
profesional y privada, lo cual contribuye al aumento del indice general de empleo y
la capacidad de insercion laboral. De esta forma, el aumento de la calidad del
empleo forma parte de un circulo virtuoso, llevandonos a un aumento de la

productividad, mejora de las condiciones de vida y a un crecimiento social.

1.3 Calidad del empleo y calidad de vida

Pineda nos da un marco bastante sencillo para relacionar la calidad del empleo
con la calidad de vida, aunque pareciera facil encontrar esta relacion, realmente él
nos remite a que una es base de otra, por lo cual es imposible tratar de separarlas

para su entendimiento y mejora.

Preguntarse por la calidad del empleo de manera amplia es indagar sobre la
calidad de vida que se deriva de la relacion con el empleo. En tal sentido, se trata

de explorar los aspectos del empleo que inciden en la calidad de vida de una

! Weller, Jirgen y Claudia Roethlisberger (2011), La calidad del empleo en América Latina, serie
Macroeconomia del desarrollo, no.110, CEPAL, Santiago.
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persona, lo cual conlleva a considerar al empleo en sus mdltiples expresiones en

el ser y hacer de una persona.

El empleo implica participar en la productividad de la sociedad, obtener un ingreso
gue concreta un valor social, y proporciona un fundamento de la libertad de ser y
actuar, constituye un espacio para la construccién de identidad y sentido de
pertenencia, la posibilidad de un reconocimiento y satisfaccion social, entre otros
aspectos. La calidad del empleo al centrar la atencion en la cualidad, remite
conceptos de dignidad, seguridad y libertad. ElI fundamento conceptual de la
calidad del empleo se encuentra asi sobre las bases teoricas de la calidad de vida

y bienestar.

El empleo le proporciona a una persona a través de los funcionamientos que
obtiene de él (actividades laborales, prestaciones, relaciones con otras personas,
poder adquisitivo, estatus, etc.), una serie de capacidades especificas de
desemperio, de relacién, valoracion y de opcion por distintos estilos de vida, es
decir, distintos grados de libertad. Estas capacidades no dependen
exclusivamente de las caracteristicas especificas de la persona o de las
peculiaridades del empleo que desempefia, sino también de una serie de arreglos
y normas sociales, formales e informales, en medio de las cuales se
desenvuelven, como por ejemplo, la normatividad laboral sobre proteccion social o

las practicas de discriminacion laboral.

En estudios recientes sobre calidad del empleo se ha presentado la denominada
polémica entre “malos” y “buenos” empleos® , la cual ha girado en torno a los
elementos objetivos y subjetivos que definen la calidad de un empleo. La pregunta
gue se hacen los estudios es: ¢qué es y como se define un buen empleo?, a partir
de medir los beneficios laborales, la seguridad en el trabajo, la estructura

ocupacional y la proteccion social, ademas de los ingresos. No obstante, estos

® Meisenheimer, J. R. (1998), “Los servicios de la industria en el debate de empleos "buenos"
contra "malos"”, Revisién laboral mensual, Febrero.
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estudios sefialan las limitaciones y la falta de consenso en valorar, por ejemplo, el
nivel de autonomia y creatividad en el trabajo, debido a que esto depende de las

preferencias de los trabajadores.

Bajo este enfoque, las discusiones sobre la calidad de vida han abordado la
dualidad en el bienestar, cuyos planteamientos se pueden aplicar al analisis de la
calidad del empleo como elemento central del bienestar de una persona. Sin lugar
a dudas si un empleado se encuentra en armonia con su empleo, se vera reflejado
en su vida familiar, encontrando un equilibrio entre sus actividades vy
responsabilidades laborales y familiares. Los empleados que laboran en una
empresa preocupada e interesada en la calidad del empleo, son empleados con
mayor oportunidad de mejorar las condiciones de su calidad de vida, ya que
cuentan con mas grados de libertad; lo que les permite crecer y desarrollar sus
capacidades personales, laborales y profesionales.

La calidad del empleo y la calidad de vida estan directamente relacionadas y la

sociedad debe aspirar a proponer acciones que busquen la armonia y equilibrio en

ambas, siendo tema fundamental mantener el bienestar de las personas.

1.4 Identificaciéon de algunos elementos clave en la calidad del empleo

De la diversa literatura revisada se han identificado una serie de elementos
objetivos y subjetivos clave de la calidad del empleo, los cuales son primordiales
para el analisis de la misma, por lo que a continuaciébn se presentan las
aportaciones de diferentes autores y fuentes para conocer sobre los principales

elementos:
Ambiente fisico. Robbins (1998), lo define como un sitio cémodo con un

adecuado disefio que permita un mejor desempefio y favorezca la satisfaccion del

empleado. A los empleados les interesa un ambiente de trabajo que les permita el
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bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo, otro aspecto a considerar
es la cultura organizacional de la empresa, todo el sistema de valores y metas que
es percibido por el trabajador contribuyen a proporcionar condiciones favorables
de trabajo, siempre que las metas organizacionales y las personales no sean

opuestas.

Capacitacion y desarrollo de habilidades profesionales. ElI Acuerdo Nacional
para la Productividad Laboral (2010), nos dice que en un mundo de intensa
competitividad internacional y una economia global regida por el conocimiento,
resulta indispensable incrementar las habilidades y calificacion de los
trabajadores, directivos y empresarios, la certificacion de las competencias
laborales, como estrategia para elevar su empleabilidad, la productividad de las
empresas y la competitividad del pais. El esfuerzo de dotar a los trabajadores con
las herramientas necesarias, informacién, entrenamiento y tecnologia, se vera

compensado en el rendimiento y desarrollo de los procesos productivos.

Competencia laboral. Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes que requiere una persona para realizar actividades en el mercado del
trabajo. (CONOCER, 2009)

Comunicacién. Chiavenato (2002), la define como la transmision de informacién
de una persona a otra 0 de una organizacion a otra, el fenébmeno mediante el cual

un emisor influye y aclara algo a un receptor.

Robbins (1999), complementa este significado con lo siguiente: “Ningtn grupo
puede existir sin la comunicaciéon. Sélo mediante la transmision de significados de
una persona a otra pueden difundirse la informacion y las ideas. La comunicacion,
sin embargo, es mas que un simple significado compartido.... debe incluir tanto la

transferencia como el entendimiento del significado”.
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Desarrollo de las personas. Chiavenato (2002), lo define como los procesos
empleados para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Incluyen entrenamiento, desarrollo de carreras, programas de comunicacion e

integracion.

Dialogo social. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2011), nos dice
que el didlogo social abarca todos los tipos de negociacion, de consulta o,
simplemente, de intercambio de informacidén entre representantes de gobiernos,
empleadores y trabajadores acerca de cuestiones de interés comdn, materia de
politica econdmica y social. Asi pues, el didlogo social es el instrumento idoneo
para promover mejores condiciones de vida y de trabajo y una mayor justicia
social. Su pertinencia esté ligada a todas aquellas acciones que tengan que hacer
a las empresas o los sectores mas productivos y eficaces y tener una economia

mas competitiva y justa.

El didalogo social es una herramienta fundamental para promover la igualdad de
género en el mundo del trabajo. De esta manera contribuye a una sociedad mas

estable y justa.

Discriminacién. La CONAPRED define a la discriminacion como una practica
cotidiana que consiste en dar un trato desfavorable o de desprecio inmerecido a
determinada persona o grupo, que a veces no percibimos, pero que en alguin

momento la hemos causado o recibido.

Hay grupos humanos que son victimas de la discriminacion todos los dias por
alguna de sus caracteristicas fisicas o su forma de vida. El origen étnico o
nacional, el sexo, la edad, la discapacidad, la condicidon social o econdmica, la
condicion de salud, el embarazo, la lengua, la religiéon, las opiniones, las
preferencias sexuales, el estado civil y otras diferencias pueden ser motivo de

distincion, exclusion o restriccion de derechos.
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Los efectos de la discriminacion en la vida de las personas son negativos y tienen
que ver con la pérdida de derechos y la desigualdad para acceder a ellos; lo cual
puede orillar al aislamiento, a vivir violencia e incluso, en casos extremos, a perder

la vida.

Para efectos de la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion, se
entendera por esta cualquier situacion que niegue o impida el acceso en igualdad

a cualquier derecho.

Educacion y Formacion profesional. La Organizacion Internacional del trabajo
(OIT, 2004), nos dice que la educacioén y la formacion son la clave para que las
personas puedan conseguir empleo, permitiéndoles de este modo el acceso al
trabajo decente y escapar de la pobreza. Para competir en la actual economia
global, es menester que los empleadores y los trabajadores se encuentren bien
formados, por consiguiente, las empresas que tengan por objetivo lograr el pleno
empleo y un crecimiento econdmico sostenido, tienen que invertir en educacion y

en el desarrollo de sus empleados.

Brindando una educacion basica, una capacitacion laboral basica y oportunidades
de aprender a lo largo de la vida a toda su poblacién trabajadora, los paises
pueden ayudar a garantizar que los trabajadores mantengan y mejoren sus
oportunidades de empleo, todo lo cual redundar4 en una mano de obra mas

calificada y productiva.

Estabilidad del empleo. Consiste en el derecho que un trabajador tiene a
conservar su puesto de trabajo, de no incurrir en faltas previamente determinadas

0 de no acaecer en circunstancias extrafias.
La estabilidad laboral garantiza los ingresos del trabajador en forma directa, lo que

permite satisfacer las necesidades del nucleo familiar y garantizar los ingresos de

la empresa, ya que trabajadores adiestrados y expertos, integrados con la
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empresa, brindaran indices satisfactorios de produccion y productividad,
redundando no solo en beneficio del trabajador y del empleador, sino también del
desarrollo organico-econémico-social, con logros a la obtencion de la armonia y la

paz social y laboral.

El sentido de la estabilidad es proteger al trabajador de los despidos arbitrarios. A
través del régimen de estabilidad se pretende limitar la libertad incondicional del
empleador evitando despidos arbitrarios que provoquen inseguridades vy

problemas al trabajador, cuya Unica fuente de ingreso es su trabajo®.

Flexibilidad. La OCDE diferencia a la flexibilizacion laboral interna y externa, la
primera se refiere a aquellas modificaciones que tienen que ver con la
organizacion del trabajo en la misma empresa: flexibilidad en las tareas asignadas:
organizacion variable de las horas de trabajo durante el dia, semana o el afio de
trabajo; disponibilidad laboral y lugar donde se ubica el proceso de trabajo,

etcétera.

Mientras que la externa se refiere fundamentalmente a las formas de "externalizar”
lo que hace referencia a la tendencia a "sacar fuera" actividades que antes o
tradicionalmente se realizaban dentro de una empresa. Actividades que pasan a

ser desarrolladas por "terceros".

Evaluacion del desempefio. Chiavenato (2002), la define como la herramienta
que permite revisar el resultado del trabajo de una persona en funcién de las
actividades que cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar, y de su
posible desarrollo; es un proceso que sirve para estimar su contribucion al logro de
los objetivos de la empresa y mejorar su desempefio a través de una

retroalimentacion clara.

® Fundacién Prehumana. Organizacion chilena sin fines de lucro que desarrolla su trabajo en el
area de la responsabilidad social empresarial (RSE). Santiago de Chile. http://www.prohumana.cl/
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Las principales razones para que una organizacion se ocupe de evaluar el

desempeiio son:

- Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales,

promociones, transferencias, y en ocasiones despido de empleados.

- Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, qué deben
cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los

conocimientos.

- Posibilita que los empleados conozcan lo que el jefe piensa de ellos. La
evaluacion se utiliza por los gerentes como base para guiar y aconsejar a los

empleados.

Igualdad de género. La UNESCO (2012), la define como un elemento central de
una visién de la sostenibilidad en la cual cada miembro de la sociedad respeta a
los demas y desempefia un papel que le permite aprovechar su potencial al
maximo. La igualdad de género es una meta social a la que la educacion y las
demas instituciones sociales deben contribuir. En muchas sociedades, las mujeres
llevan la carga principal de la produccion de alimentos y la crianza de los nifios.
Ademas, las mujeres a menudo son excluidas de las decisiones familiares o

comunitarias que afectan a sus vidas y bienestar.

La cuestion de género debe ser considerada prioritaria en la planificacién de la
educaciéon, desde las infraestructuras hasta el desarrollo de materiales o los
procesos pedagogicos. La participacion total y equitativa de las mujeres es vital

para asegurar un futuro sostenible.

Jornada laboral. La Ley Federal del Trabajo (2006), la define como el tiempo

durante el cual el empleado esta a disposicion del patron para prestar su trabajo.
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El empleado y el patron fijaran la duracion de la jornada de trabajo, sin que pueda

exceder los maximos legales. Las jornadas se clasifican en:

Jornada diurna es la comprendida entre las seis y las veinte horas.

Jornada nocturna es la comprendida entre las veinte y las seis horas.

Jornada mixta es la que comprende periodos de tiempo de las jornadas diurna y
nocturna, siempre que el periodo nocturno sea menor de tres horas y media, pues

si comprende tres y media 0 mas, se reputara jornada nocturna.

La duracién maxima de la jornada sera: ocho horas la diurna, siete la nocturna y

siete horas y media la mixta.

Lider. Drucker y Maciariello (2005), lo define como aquella persona que logra
reunir los esfuerzos particulares de su personal para alcanzar juntos los objetivos
de su equipo de trabajo, procurando que, por una parte exista productividad y por

otra, satisfaccion en el trabajo para los empleados o trabajadores.

Motivacién. Bedoya (1995), la define como el impulso que inicia, guia y mantiene
el comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo deseado. La motivacioén es la
fuerza interna que dinamiza al individuo en direccion a una meta y a unos
resultados especificos, involucra pensamientos, sentimientos y acciones en un
mismo momento y en una sola direccion, en tal sentido, la motivacién es la
condicion interviniente que engloba al conjunto de factores y hechos que

condicionan el desempefio.

Movilidad, promociones y ascensos. Amorés (2007), nos dice que las
promociones o0 ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal, mayor
responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. En este rubro
también es importante la percepcion de justicia que se tenga con respecto a la
politica que sigue la organizacion. Tener una percepcion de que la politica seguida
es clara, justa y libre de ambigledades favorecera la satisfaccion. En cuanto a la
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movilidad, México cuenta con un alto indice de movilidad el cual se conforma de
tres distintas variables: busqueda de un nuevo empleo, confianza en encontrar

uno nuevo y miedo a perder el empleo actual.

Remuneracion. ElI INEGI (2011), la define como los sueldos, salarios y
prestaciones en dinero pagados a los empleados que dependen de un empleador.
Amoros (2007) complementa esta definicion con lo siguiente: “Nadie trabaja
gratis”, como socio de una organizacion cada empleado se interesa en invertir
trabajo, dedicacion, esfuerzo personal, conocimientos y habilidades, si recibe la
retribucion adecuada.

Responsabilidad. Amords (2008), la define como el cumplimiento con el deber de
asumir las consecuencias de nuestros actos. Ademas de ser el sentimiento de los
miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones

relacionadas a su trabajo.

Retribuciones y compensaciones. Chiavenato (2002), lo define como los
procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer sus necesidades

individuales. Incluye recompensas, remuneracion, beneficios y servicios sociales.

Salud y seguridad ocupacional. En el sistema OHSAS (2007), se define como
las condiciones y factores que afectan o podrian afectar, la salud y seguridad de
los empleados o cualquier otra persona en el lugar de trabajo. Las organizaciones
pueden estar sujetas a requisitos legales por la salud y seguridad de las personas
mas alla de su lugar de trabajo inmediato, o quienes estan expuestos a las

actividades del lugar de trabajo.
Bertin (1998), nos complementa esta definicion al decir que la salud y seguridad

laboral estan encaminadas a garantizar la igualdad en el lugar de trabajo. Leyes,

reglamentos y normas adoptados prohiben diversas formas de discriminacion en
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el lugar de trabajo y exigen el cumplimiento de objetivos de salud y seguridad, de

forma que no se vulneren otros derechos e intereses de los trabajadores.

Satisfaccion laboral. Robbins (1999 y 2004), la define como el resultado de
varias actitudes que tiene el trabajador hacia su trabajo y los factores relacionados
con él, y hacia la vida en general. Los trabajos que las personas desempefian son
mucho mas que actividades que realizan, pues ademas requiere interaccion con
los colegas y con los gerentes, cumplir con los reglamentos organizacionales asi
como con sus politicas, cumplir con los estandares de desempefio, sobrevivir con
las condiciones de trabajo, entre muchas otras cosas. Con esto lo que se quiere
expresar es que la evaluacion de la satisfaccion de un empleado, es una suma
complicada de un nimero de elementos del trabajo. Por otro lado, la insatisfaccion
del empleado se expresa de diversas formas, por ejemplo, en lugar de renunciar,
los empleados pueden quejarse, ausentarse, robar propiedad de la organizacion o

aminorar sus responsabilidades.

De manera muy general se puede definir como: la actitud de la persona hacia su

trabajo.

Con respeto a esta definicion, se ha demostrado en datos de satisfaccion y
productividad en las organizaciones que en aquellas con mas empleados

satisfechos son mas eficaces que aquellas con menos empleados satisfechos.

Sistema de Recompensas. Amorés (2008), nos indica que es la medida en que
la organizacion utiliza mas el premio que el castigo, y corresponde a la percepcion
de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo
bien hecho. Este sistema debe ser percibido como justo por parte de los
empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir

ambigledades y debe estar acorde con sus expectativas.
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Tiempo libre. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2005), declaré que
la limitacibn de la duracion del trabajo y el derecho al descanso han sido
consagrados al mas alto nivel en los textos internacionales universales de mayor
relevancia. En este sentido, en la Declaracion Universal de Derechos Humanos se
reconoce el derecho de toda persona al ocio, inclusive una limitacion razonable de
la duracion del trabajo, lo que asegura también el Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales que se refiere al descanso, al disfrute del
tiempo libre y a la limitacion razonable de las horas de trabajo, y las vacaciones

periddicas pagadas, asi como la remuneracion de los dias festivos.

1.5 El personal como herramienta clave en los sistemas de gestidon

La calidad del empleo se refiere a la mejora de las condiciones de los empleos
principalmente en favor de la satisfaccion, crecimiento, desarrollo y desempefio
pleno de los empleados; siendo éstos un elemento principal para el éxito de las

empresas.

Perea (2006), marca un panorama sobre la importancia que tiene el factor humano
en las organizaciones, ya que vienen a ser el contexto social laboral y el soporte
productivo de ellas y de la sociedad; no obstante la presencia del avance voraz de
la tecnologia no les garantiza la existencia, solamente el factor humano es el que

decide su supervivencia, su desaparicion o su éxito.

Para ello, el Sistema de Gestion para la Productividad Laboral, (SIGPROL, 2010),
refiere que los Unicos que pueden hacer que una empresa suba o baje sus niveles
de productividad y competitividad son sus trabajadores. “Las empresas no se
mueven por si mismas sino que deben contar con quienes las muevan”. Es por
eso que se dice que el activo mas valioso en la empresa es el personal, “ya que la

empresa puede contar con el mejor equipo 0 maquinaria, puede contratar al mejor
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estratega, pero si no cuenta con los trabajadores que la empleen y que pongan en

marcha los planes de la gerencia, no habra forma de moverla”.

De ahi la importancia que las empresas desarrollen el potencial de todo su
personal y lo aprovechen para llevar a cabo las estrategias y los planes
establecidos. Adem&s de involucrar a todos en la busqueda del didlogo y
comunicacioén eficaz, desarrollando la capacidad de todas las personas en la toma
de decisiones, asi como en asumir la responsabilidad que cada uno tiene dentro

de la empresa.

Generalmente las grandes empresas y en ocasiones las medianas empresas,
tienen recursos abundantes y deciden contratar especialistas en administracién de
personal; caso contrario a la mayoria de las PYMES, donde una sola persona
realiza todas las actividades del personal o el duefio delega estas funciones a una
sola persona que ya tiene otras responsabilidades, por lo que en las PYMES se
dedicara mas tiempo para que la administracién del personal sea efectiva y ayude

a un mejor manejo y crecimiento™.

Existen diversas herramientas estratégicas e inclusive sistemas de gestidbn que
pueden ayudar a las empresas para mejorar diferentes ambitos dentro de sus
instalaciones o implementar estandares de gestién con el fin de adoptar acciones

que permitan mejorar el desempefio de la organizacion.

¢Pero hay algun modelo o sistema de gestion que le proporcione a las empresas
apoyo en cuanto a la mejora de las necesidades de su personal?, o ¢Qué

importancia se le da al personal dentro de la estructura de estos modelos?

19 be 1a Torre Huerta, C. y Watanabe Nagano, M., (2006); Gestién del Recurso Humano en las
PYMES: Construrama Tubos y Conexiones del Golfo. Tesis licenciatura. Administracion de
Empresas, Universidad de las Américas Puebla, Puebla.
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Referente a estas preguntas, nos parecio importante revisar los siguientes
modelos de gestion, que podrian profundizar en el tema de nuestro interés, asi

como identificar el valor del personal para el éxito de los mismos:

- MNCT - Modelo Nacional para la Calidad Total
- ESR - Empresa Socialmente Responsable
- SA 8000: 2001 Responsabilidad Social

Para ello se expone en los siguientes apartados, aspectos relevantes de dichos
modelos.

1.5.1 Modelo Nacional para la Calidad Total, (MNCT, 2005)

Es una herramienta para realizar el diagnostico y evaluar el grado de madurez de
una organizacion vista como un sistema, lo que permite apreciar sus fortalezas y
areas de oportunidad, al correlacionar tres dimensiones interdependientes:
enfoque, implantacion y resultados.

Tiene como principal propdsito impulsar la competitividad de las organizaciones
mexicanas de cualquier giro o tamafo, para proyectarlas a ser de clase mundial y

para asegurar su permanencia y crecimiento sostenido.

Consiste en ocho criterios que a su vez se subdividen en los elementos
fundamentales de todo sistema organizacional. Su contenido permite identificar los
sistemas y procesos de la organizacion, y su estructura facilita su administracion y

mejora.

Dicho modelo indica que cuando las organizaciones definen sus objetivos en
funcién de los rendimientos esperados por los accionistas, patrocinadores o
grupos directivos, se enfocan en los efectos y el sistema organizacional se
distorsiona. Sus objetivos se fundamentan en alcanzar un resultado que forzara a

los grupos a programar su trabajo y proyectos en el propésito de alcanzar ese
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resultado; exigiendo a los sistemas rebasar su capacidad, al personal trabajar bajo
una presion y exigencia innecesaria y las interacciones entre los procesos y
sistemas no son armonicas, dado que cada area y persona tienen que lograr
ciertos niveles de resultados, sin considerar la forma en que esto es resultado de
un sistema bien integrado y no sélo como un sencillo proceso causa-efecto. A
diferencia de las organizaciones que centran su fuerza en la creacién de valor
para sus clientes, mercados y sociedad, y empiezan por generar las condiciones
adecuadas para que el personal esté motivado y bien entrenado, lo que les

permitird crear valor excepcional para sus clientes.

La creacion de valor para los clientes genera lealtad e imagen en el mercado, lo
que favorece el efecto de comunicacion positiva “de boca en boca”, que a su vez
genera el desarrollo de la organizacion en el largo plazo y consolida la salud
econOmica de los patrocinadores, accionistas o grupos directivos. Asi, este grupo
de interés puede reinvertir parte de los recursos adicionales obtenidos en el
desarrollo de su personal, en el desarrollo tecnolégico de sus productos, servicios
y procesos, lo que a su vez permite la creacién de valor para los clientes y

usuarios, generando una espiral virtuosa para la organizacion (Figura 1.2).

L 2N
Personal \
Aprendizaje
Satisfaceion
Flexibilidad
Trabajo en equipo / Clientes Accionistas
Valor percibido Credibilidad percibida de
+/ Percepeion de liderazgo Pl la administracion
y tecnologia Flujo de efectivo
Procesos Lealtad Rentabilidad

Tecnologia de producto
Tecnologia de proceso
Activos de capital
intelectual

Flexibilidad en
manufactura

T

Figura 1.2 Creacion de valor (Fuente: MNCT, 2005)
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El Modelo plantea una serie de elementos interrelacionados e interdependientes,

con un enfoque sistémico que sustenta la administracion de las organizaciones,

representado en los siguientes factores:

Liderazgo

Planeacion

e
Procesos Personal
rsitidads

Responsaibiida
Social

N —
0JUBIWISOUOD)

Competitividad
de la
organizacién

Figura 1.3 Modelo Nacional de la Calidad Total (Fuente: MNCT, 2005)

Los principios sobre el personal a los cuales se refiere el Modelo Nacional de

Calidad Total son:

Es el ser humano con sus conocimientos, experiencias, habilidades, valores
y actitudes quien transforma el conocimiento en préactica, es por ello que las
organizaciones que aplican este principio, se abocan a proveer el ambiente
propicio para que el personal entregue su talento en la mejora de sistemas
y procesos, al mismo tiempo que se desarrolla, crece y se realiza.

El talento del personal es un recurso de la organizacion. El disefio del
trabajo es el elemento clave para lograr el alto desempefio y la calidad de
vida. El trabajo disefiado con base en la integracion de cadenas de valor
enfocado al aprendizaje y la mejora continua, equivale a maximizar el
potencial creativo del personal, lo cual requiere de espacios para la
reflexion, el intercambio de puntos de vista, el analisis y el dialogo.

El hombre no es un recurso tampoco es capital de nadie. El ser humano por

su naturaleza tiene todo lo que le rodea como recurso para crear. El
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desarrollo de sus competencias requiere de poner énfasis en su vocacion
en sus areas solidas y en sus oportunidades, requiere que los jefes o
lideres tomen el rol de un mentor con el propésito de maximizar el potencial
creativo de su personal, mientras les acompafan en su crecimiento y
realizacion.

e Para lograr el nivel de desempefio requerido por la organizacion, se
requiere de personal totalmente comprometido, conocedor, bien informado,
enfocado a la colaboracion y trabajo en equipo.

e La cultura deseada se genera a partir que la Alta Direccidbn comparte
significados, creencias, valores y rumbo organizacional; con sistemas bien
disefilados que maximizan las interacciones e interdependencias; con el
desarrollo de competencias, y con el medio ambiente adecuado para la
realizacion del trabajo y su mejora continua.

e Cambiar positivamente la mentalidad y la actitud en la forma de entender y
de construir las relaciones laborales, el cambio que genera mejores
personas, mejores mexicanos, mejores trabajadores, mejores empleados y
promueve la participacion, el cambio que incide en la satisfaccién,
productividad, responsabilidad y creatividad de las personas. Estos
principios se fundamentan en: La gradualidad, exigiendo cambios profundos
sobre la manera de ser y de pensar de las personas, y sobre los habitos
contraidos a lo largo de nuestra vida. El dialogo, como una estrategia de
contratacion colectiva legitima para construir consensos, hoy ya no es
valido o posible que la reforma al mundo del trabajo se produzca a partir de
una visién o iniciativa unilateral. La legalidad, para alinear todos los actos
de la autoridad, de las organizaciones y sindicatos al principio de la
legitimidad, a los valores, instituciones y procesos de administracién de
justicia conforme al Estado de Derecho. La paz laboral, como requisito
indispensable para trabajar productiva y armoniosamente, capacitar a
trabajadores, técnicos y empresarios en programas sistematicos de largo

alcance, asi como para obtener mayores nucleos de calidad y productividad
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y por lo tanto de rentabilidad y de remuneraciones, para todos los

integrantes de las organizaciones.

El modelo incluye un criterio que se refiere al personal, el cual nos habla de la
forma en que la organizacion crea las condiciones necesarias para propiciar el
desarrollo del personal y mejorar su calidad de vida como fundamento para el
desarrollo organizacional y el logro de sus estrategias. Para lo cual se pide
describir: a) las formas en que la organizacion disefia el trabajo y crea una
estructura de alto desempeiio, b) la forma en que desarrolla conocimientos,
habilidades y actitudes, definidos a partir del disefio del trabajo y la planeacién
estratégica, con la finalidad de lograr el desarrollo del personal y el alto
desemperio de la organizacion, c) la forma en que mejora la satisfaccion, salud, y
bienestar de su personal en el trabajo y por el trabajo mismo; la relacion laboral
entre los integrantes y entidades externas y la promocion del bienestar de la
familia del personal y d) la presentacion de los resultados (cuantitativos y
cualitativos) de valor creado para el personal y la relacion causal con el

mejoramiento de sus procesos, sistemas y competitividad de la organizacion.

1.5.2 ESR, Empresa Socialmente Responsable, (CEMEFI, 2005)

Hasta hace relativamente poco tiempo, se asumia que la responsabilidad de las
empresas era Unicamente generar utilidades, actualmente, esta concepcion no es
suficiente ni aceptable. Ademas de generar utilidades para sus accionistas, la
empresa debe tomar en cuenta que sus actividades afectan, positiva o
negativamente, la calidad de vida de sus empleados y de las comunidades en las

gue realiza sus operaciones.
Es el compromiso consciente y congruente de cumplir integralmente con la

finalidad de la empresa, tanto en lo interno como en lo externo, considerando las

expectativas econOmicas, sociales y ambientales de todos sus participantes,
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demostrando respeto por la gente, los valores éticos, la comunidad y el medio

ambiente, contribuyendo asi a la construccion del bien comun.

La Responsabilidad Social Empresarial s6lo se comprende reconociendo cuatro
lineas o a&mbitos basicos y estratégicos que explican su presencia en toda

actividad de la empresa.

- Etica y gobernabilidad empresarial.
- Calidad de vida en la empresa (dimension social del trabajo).
- Vinculacion y compromiso con la comunidad y su desarrollo.

- Cuidado y preservacion del medioambiente.

Los &mbitos de la Responsabilidad Social Empresarial responden a principios

empresariales universales que aseguran su exitosa implementacion:

~ Respeto a la dignidad de la persona.
~ Empleo digno.

~ Solidaridad.

~ Subsidiariedad.

~ Contribucion al bien coman.

~ Corresponsabilidad.

~ Confianza.

~ Etica en los negocios.

~ Prevencion de negocios ilicitos.
~ Vinculacion con la comunidad.
~ Transparencia.

~ Honestidad y legalidad.

~ Justicia y equidad.

~ Empresarialidad.

~ Desarrollo social.

-42 -



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

Con base en lo anterior, una empresa socialmente responsable es aquella que
asume a la ciudadania como parte de sus propésitos, fundamentando su vision y
su compromiso social en principios y acciones que benefician a su negocio e
impactando positivamente a las comunidades en las que opera. Estableciendo,
también, a partir de estos principios, compromisos para minimizar los impactos
negativos de sus actividades, basados en una abierta y constante comunicacion

con sus grupos de interés.

Al ser ejercida, la Responsabilidad Social Empresarial modifica el papel social y
ético de la empresa, segun las necesidades y el contexto propio de cada empresa,
y segun los requerimientos de cada sociedad. La ESR brinda beneficios reales y
tangibles para la empresa, que pueden medirse de diferentes maneras,

basandose en informacién cuantitativa y cualitativa. Entre ellos estan:

- Lealtad y menor rotacién de los grupos de relacién (stakeholders).

- Mejora de las relaciones con vecinos y autoridades.

- Contribucién al desarrollo de las comunidades y al bien coman.

- Aumento de la visibilidad entre la comunidad empresarial.

- Acceso a capital, al incrementar el valor de sus inversiones y su rentabilidad
a largo plazo.

- Decisiones de negocio mejor informadas.

- Aumento en la capacidad para recibir apoyos financieros.

- Mejoramiento en el desempefio financiero, se reducen costos operativos
optimando esfuerzos y se hace mas eficiente el uso de los recursos
enfocandolos al desarrollo sustentable.

- Mejora de la imagen corporativa y fortalecimiento de la reputacion de la
empresa y de sus marcas.

- Incremento en las ventas, se refuerza la lealtad del consumidor.

- Incremento en la productividad y en la calidad.

- Mejoramiento en las habilidades para atraer y retener empleados, se
genera lealtad y sentido de pertenencia entre el personal.
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- Reduccion de la supervision regulatoria.

- Se promueve y se hace mas eficiente el trabajo en equipo.

Principios de la responsabilidad social y la calidad de vida en la empresa

- Promover y establecer como prioridad la calidad de vida de la comunidad
interna

- Empleo digno

La gestiébn del capital humano, enfocada con la vision de una empresa
socialmente responsable, crea internamente un ambiente de trabajo favorable,
estimulante, seguro, creativo, no discriminatorio y participativo en el que todos sus
miembros interactian a partir de bases justas de integridad y respeto que
propician su desarrollo humano y profesional, contribuyendo para que alcancen

una mejor calidad de vida.

La empresa recibe por ello beneficios como la eficiencia y la responsabilidad
individual y colectiva; un balance entre la vida personal y laboral; un impacto
positivo en la rentabilidad, eficiencia y productividad; mejores relaciones obrero-
patronales; y la percepcion de la empresa como altamente humana y socialmente

responsable.

En términos puntuales, se pueden enumerar otros beneficios:

Reduce el ausentismo laboral.

- Disminuye la rotacion de personal.

- Reduce el estrés y motiva a los trabajadores.

- Mejora la eficiencia y el rendimiento en el trabajo.
- Crea lideres proactivos al interior de la empresa.
- Mejora la imagen de la compaiiia.

- Genera identificacion con la empresa e integracion del personal.
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- Mejora el clima organizacional al interior de la empresa.

- Brinda un aspecto humano a la empresa y la pone en contacto directo con
la sociedad.

- Desarrolla a las personas, tanto en el plano personal como en el
profesional, al abrirles més posibilidades de participacion en las actividades
de la empresa, acumulando mas experiencia y ofreciéndoles mas

oportunidades de realizacion personal a los empleados y trabajadores.

1.5.3. SA 8000: 2001 RESPONSABILIDAD SOCIAL

Esta Norma determina los requisitos de responsabilidad social que permiten a una

compainia:

a) Desarrollar, mantener y aplicar sus principios y sus procedimientos con el objeto

de manejar aquellos asuntos que estan bajo su control o influencia.

b) Demostrar a las partes interesadas que sus principios, procedimientos y
practicas estan en conformidad con los requerimientos impuestos por esta norma.
Los requerimientos de esta norma seran de aplicacion universal en lo que

respecta a emplazamiento geogréfico, sector industrial y tamafio de la compaifiia.

Requerimientos de responsabilidad social.

1. Trabajo infantil

La compafia no utilizara, ni apoyara el uso de trabajo infantil.

2. Trabajos forzados
La compaiiia no utilizara, ni auspiciara el uso de trabajos forzados, ni exigira a su
personal que deje bajo su custodia "depédsitos”, o documentos de identidad, al

comenzar la relacion laboral con la compafiia.
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3. Salud y Seguridad en el trabajo
La compafiia, teniendo en cuenta el conocimiento general existente sobre los
riesgos en su industria, en general, asi como sobre cualquier otro riesgo especifico
a su actividad, establecera un entorno laboral seguro y saludable, y tomara
medidas adecuadas para prevenir accidentes y lesiones ocasionadas durante la
actividad laboral o asociadas a ella, mediante la limitacion, hasta donde sea
razonablemente practico, de las causas de riesgo inherentes a dicho entorno

laboral.

4. Libertad de asociacion y derecho de negociacion colectiva
La compafiia respetara el derecho de sus empleados a formar sindicatos, y a ser
miembros del sindicato de su eleccion, asi como a negociar colectivamente. En
aquellos casos en que la libertad de asociacion y el derecho a la negociacion
colectiva estén restringidos, la compafiia facilitara instrumentos paralelos para que

todo el personal pueda asociarse libremente, y negociar colectivamente.

5. Discriminacion
La compafiia no efectuard, ni auspiciara, ningun tipo de discriminacion basada en
los atributos de raza, casta, origen nacional, religion, discapacidad, género,
orientacion sexual, participacion en sindicatos, afiliacion politica o edad al

contratar, remunerar, entrenar, promocionar, despedir, o jubilar a su personal.
6. Medidas disciplinarias
La compafia no utilizar4, ni apoyarad el uso de castigos corporales, coercion

mental o fisica, ni abusos verbales.

7. Horario de trabajo

La semana de trabajo normal serd como la defina la ley.

8. Remuneracioén
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La compafia garantizara que los salarios pagados por una semana de trabajo
normal cumplan siempre, por lo menos, la normativa legal o las reglas minimas
establecidas por cada industria respectiva, de modo que sean suficientes para
cubrir las necesidades basicas del personal y para ofrecer cierta capacidad de

gasto discrecional.

9. Sistemas de Gestion

De acuerdo con lo visto en los diferentes modelos, se puede concluir que si
abordan informacion que puede apoyar a las empresas en cuanto a la atencion de
las necesidades de su personal, ademas de que el personal si es visto como un
factor importante dentro de la estructura y éxito de estos modelos. Sin embargo
ninguno profundiza sobre como mejorar la calidad de los empleos, sino que solo
abordan los criterios y principios que de manera general crean las condiciones
necesarias del personal de las empresas, asi como un ambiente de trabajo

adecuado.

1.6 Impulso de la productividad laboral a través del gobierno federal

En México, el gobierno federal tiene el interés por elevar la productividad laboral
desde los afios 50°s, cuando se fomentd el dialogo social abierto, respetuoso y
equilibrado, pero también eficiente, entre los sectores productivos de movimientos
obreros organizados, el sector empresarial y el Gobierno Federal, con el fin de
participar coordinadamente para promover la adopcion de politicas y herramientas
para incrementar la productividad laboral en los centros de trabajo; y desde
entonces a la fecha se han instalado Mesas de Dialogo tripartita para discutir

alternativas de impulso a la productividad laboral.

Como resultado de esos esfuerzos y en la constante busqueda de acciones

emprendedoras para el crecimiento sostenido en los niveles de productividad
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laboral de México, el gobierno federal a través de la Secretaria de Trabajo y
Previsidbn Social ofrece informacion y programas para que empleadores y
empleados logren que su centro de trabajo sea mas productivo, entre los que

destacan los siguientes:

- Acuerdo Nacional para la productividad laboral y su decalogo
- Programa de Apoyo para la Productividad
- Sistema de Gestion para la Productividad Laboral

- Sistema de Medicion y Avance de la Productividad

Los cuales para conocimiento se citan de forma general, a continuacion:

1.6.1 Acuerdo Nacional para la Productividad Laboral y su Decalogo

Es un acuerdo pactado en el 2010 entre los sectores productivos y el Gobierno de
la Republica a través de la Secretaria de Trabajo y Prevision Social para promover
esquemas de productividad en beneficio de los trabajadores, las empresas y la

economia nacional.

Se basa en las siguientes premisas:

» Que para generar en el pais un mayor nimero de empleos estables y mejor
remunerados es necesario consensuar un esfuerzo entre los factores de la
produccion para mejorar la productividad y en lo particular la productividad

laboral.
» Que los esfuerzos por mejorar en esta materia, implican avanzar

sistematicamente hacia una cultura para impulsar una mayor productividad

laboral.
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Que los valores fundamentales de las relaciones laborales entre los factores de
la produccion deben regirse a través del mantenimiento y, en su caso,
ampliacion y mejora de la planta productiva, la importancia y los beneficios de
la formalidad del empleo, asi como la prevision social universal para los
trabajadores, que permitan transformar la cultura del trabajo hacia la
productividad.

Que para el caso de un esquema de retribucién convenido entre trabajadores y
patrones, la productividad debe entenderse como el resultado del desempefio
individual y/o de equipo de los trabajadores, adicional al que normalmente
llevan a cabo, con los elementos disponibles en la empresa deduciendo de ello
los costos que provoquen los cambios tecnoldgicos y el numero de personal

empleado, asi como el aumento de la inversion productiva;

Que existen causas de fuerza mayor o caso fortuito que pueden afectar la
productividad, como seria la caida del mercado y la variabilidad en la paridad
cambiaria, entre otros, circunstancias que pueden incidir en los resultados
obtenidos y, por ende, en el reparto de los beneficios exigibles, por lo cual todo
esquema de productividad debe tener como base el principio de

corresponsabilidad de las partes;

Que un esquema de productividad debe procurar siempre obtener resultados
gue beneficien a los trabajadores, a las empresas y a la sociedad; no obstante,
debe quedar abierta la posibilidad de modificar, suspender o dar por
terminadas las condiciones originalmente pactadas, cuando ocurran
circunstancias que asi lo ameriten, considerando valores superiores como el

empleo y la subsistencia misma de la empresa,;

Que el incremento de la productividad laboral se traduce en mayor

competitividad de las empresas y la economia nacional, asi como en la
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conservacion y creacion de empleos y, como consecuencia, en bienestar de

los trabajadores y las familias mexicanas, y

» Que los trabajadores, los sindicatos y los patrones estan de acuerdo en que la
capacitacion de los trabajadores, es una inversion y no una carga, que aunada
a la mejora de las condiciones de seguridad y prevision social, entre otros

elementos, fortalece el trabajo decente e incrementa la productividad;

» Que a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social le corresponde, entre otros
asuntos, procurar el equilibrio entre los factores de la produccion, y promover el
incremento de la productividad del trabajo, en términos del articulo 40,

fracciones Il y V de la Ley Orgéanica de la Administracion Publica Federal.

Por lo anterior se ha resuelto acordar lo siguiente:

PRIMERO (Voluntad de las partes).- El gobierno federal, los trabajadores y los
patrones, se comprometen a promover esquemas para la mejora de la
productividad, que permitan generar un valor adicional para la empresa y un
beneficio econdémico para los trabajadores, el cual sera repartido en forma

proporcional y equitativa, de acuerdo a sus aportaciones.

SEGUNDO (Metodologia para la medicion y diagnéstico).- Los trabajadores y los
patrones acordaran un método de medicion de la productividad con indicadores

claros para diagnosticar y determinar las areas factibles de mejora.
TERCERO (Capacitacion).- Empresarios y trabajadores emprenderan un esfuerzo
para incrementar la capacitacion adecuada y acorde a las nuevas exigencias

cientificas y técnicas de la competitividad.

CUARTO (Generacion Adicional de valor y Reparto de beneficios).- El esquema

de productividad debera permitir el reparto proporcional entre la empresa y los
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trabajadores, respecto de los beneficios econdmicos que se produzcan, y
considerar el resultado del desempefio individual y/o de equipo que exceda los
estandares minimos y metas fijados conjuntamente entre el patron, sindicato y/o
trabajadores. Los reconocimientos por los logros obtenidos podran ser de caracter
econémico 0 en especie, y su otorgamiento estara sujeto a la variabilidad de los
resultados obtenidos.

QUINTO (Calidad, Mejora Continua e Innovacion tecnologica).- Los esquemas de
productividad se revisaran periédicamente para adecuarse a los factores internos
y externos de la empresa, particularmente, los relacionados con la maquinaria y
tecnologia utilizada, el nUmero de trabajadores que participen en el proceso, y las

necesidades cambiantes del mercado en que la empresa participe.

SEXTO (Comunicacion y Congruencia).- Los esquemas de productividad no seran
rigidos y deberan adecuarse a las circunstancias y necesidades de cada empresa,
asi como procurar pactar en forma clara y por escrito, los procedimientos de su
aplicacion, de tal manera que se asegure una efectiva comunicacion entre el

patrén, sindicato y/o trabajadores.

SEPTIMO (Respeto a los derechos de los trabajadores).- El patrén, sindicato y/o
trabajadores, estan de acuerdo en que en ningun caso y por ningin motivo, los
acuerdos alcanzados y los resultados obtenidos en virtud del presente
instrumento, podran afectar los derechos individuales y colectivos de los
trabajadores consagrados en el Articulo 123, Apartado "A" de la Constitucion

Politica de los Estados Unidos Mexicanos y su Ley reglamentaria.

OCTAVO (Dialogo Social).- A solicitud del patron, sindicato y/o trabajadores, la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social podréa intervenir en calidad de amigable
componedor, para atender dudas, brindar asesoria técnica o coadyuvar a la

interpretacion de lo pactado en los convenios de productividad.
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NOVENO.- Para convenir el esquema de productividad, que ser4 un Acuerdo
Marco, el patron, el sindicato y/o los trabajadores determinarén las areas de
interés, y procuraran referirse prioritariamente a: Desarrollo de capacidades
laborales y empresariales, Mejores practicas operativas, Innovacion y eficiencia
tecnologica, Mejor calidad, Reduccion de costos y mermas, la seguridad e higiene
para los trabajadores, Clima Laboral y trabajo en equipo, cuidado del medio

ambiente y Competitividad.

Como parte del Acuerdo Nacional de Productividad, los Sectores Productivos vy el
Ejecutivo Federal, proponen impulsar la productividad en las empresas como un
medio que permita alcanzar los niveles de competitividad bajo los siguientes

principios de su decéalogo:

1.- Voluntad de las partes. La productividad laboral incide significativamente en
mayor competitividad de las empresas y la economia nacional, asi como en la
conservacion y creacion de empleos y, como consecuencia, en bienestar de los
trabajadores. Por ello trabajadores, sindicatos y los patrones deben acordar
libremente la voluntad y el compromiso de promover la productividad laboral en
cada centro de trabajo. La coordinacion y alianzas entre los diferentes actores
sociales es una relacion estratégica de compromiso, que promueve la igualdad de
oportunidades en el crecimiento, diversificacion y competitividad en el mercado

laboral.

2.- Metodologia para la medicién y diagndstico. Trabajadores, sindicatos y
patrones deben medir la productividad laboral, para identificar la aportacion de los
trabajadores a la generacion de valor adicional. Para lo anterior, se pactaran
objetivos, metas e indicadores claros y medibles que permitan cuantificar el
desemperio individual y/o de equipos de trabajo, mismos que podran ser revisados
para adecuarse a los factores internos de la empresa y a las necesidades

cambiantes del mercado en que la empresa participa.
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3.- Generacion adicional de valor y reparto de beneficios. Cuando los trabajadores
reciben incentivos por mejorar la productividad, todos ganamos. El esquema de
productividad debera permitir el reparto proporcional entre la empresa y los
trabajadores, respecto de los beneficios econdmicos que se produzcan,
considerando el resultado del desempefio individual y/o de equipo al exceder los
estandares minimos y metas fijados conjuntamente entre el patrén, sindicato y/o

trabajadores.

4.- Promocién de una cultura productiva. La concientizacion hacia una mejora
continua en los procesos productivos asegurard una adaptacion al cambio que
implique altos rendimientos en la fuerza productiva de los sectores. Esta mejora
debera atender temas como la previsién social universal para los trabajadores, la
importancia y los beneficios de la formalidad del empleo, de tal manera que se
vaya transformando la cultura del trabajo hacia la productividad.

5.- Calidad, mejora continua e innovacion tecnologica. El desarrollo cientifico, la
adopcién y la innovaciéon tecnoldgica constituyen una de las principales fuerzas
motrices del crecimiento econdmico y del bienestar material de las sociedades
modernas. Las empresas innovan para mantener y mejorar su productividad y
competitividad, para asi mejorar la calidad de vida de los trabajadores. La
generacion de acciones de mejora, implican la utilizacion de metodologias y
técnicas especificas que permiten la trazabilidad y consecuente medicién de las

actividades.

6.- Salud y seguridad en el trabajo. La protecciéon social como objetivo de las
politicas sociales y como marco juridico consagrado en las principales
declaraciones de derechos fundamentales de la persona humana puede
considerarse como un elemento esencial del Trabajo Digno. Se trata de facilitar el
acceso a todos los trabajadores, de las prerrogativas esenciales a niveles minimos
de seguridad contra contingencias como las enfermedades, los riesgos de trabajo,

y en definitiva, la exclusion social. La proteccion social presenta un horizonte mas
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amplio que la seguridad social, a pesar de que ésta sea uno de sus elementos
consustanciales béasicos. Puede definirse como "una intervencion colectiva de la
sociedad a fin de proteger a sus ciudadanos de diversos riesgos Yy
vulnerabilidades, mantener su bienestar y aumentar su capacidad de hacer frente

a los riesgos”.

7.- Capacitacion. Desarrollo de habilidades laborales y empresariales En un
mundo de intensa competitividad internacional y una economia global regida por el
conocimiento, resulta indispensable incrementar las habilidades y calificacion de
los trabajadores, directivos y empresarios, la certificacion de las competencias
laborales, como estrategia para elevar su empleabilidad, la productividad de las
empresas y la competitividad del pais. El esfuerzo de dotar a los trabajadores con
las herramientas necesarias, informacién, entrenamiento y tecnologia, se vera

compensado en el rendimiento y desarrollo de los procesos productivos.

8.- Cuidado y preservacion del medio ambiente. El esfuerzo por mejorar la
productividad no puede depender de la productividad relativa, necesita depender
de los esfuerzos encaminados a salvar todos los recursos naturales. Es necesario
plantear siempre la mejora tecnologica de forma que el medio ambiente pueda

recuperarse al mismo ritmo que es afectado por la actividad humana.

9.- Dialogo social. El didlogo social es un instrumento importante para lograr unas
relaciones laborales armonicas, definir los términos y condiciones del empleo,
mejorar los resultados empresariales, abordar las cuestiones ligadas a la
productividad, configurar el entorno laboral, mejorar la satisfaccion en el trabajo,
instaurar un entorno laboral seguro. Para que exista el dialogo social se requiere
de la participacion de organizaciones de trabajadores y de empleadores; la
voluntad politica y el compromiso de las partes interesadas; el respeto de la
libertad sindical y la negociacién colectiva; y un apoyo institucional adecuado. Un

marco de armonia laboral, contribuye al aumento de la productividad.
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10.- Cumplimiento de la ley. Respeto a los derechos de los trabajadores Muchos
derechos basicos contenidos en las normas internacionales del trabajo relativas a
la libertad sindical, la negociacion colectiva, la no discriminacioén, y la lucha contra
el trabajo forzoso y el trabajo infantil suelen ser objeto de infracciones notorias
particularmente en el sector informal. Estas consideraciones han llevado a muchos
observadores a sugerir que se amplie el campo de aplicacion de las normas
laborales y de la legislacion del trabajo, a fin de abarcar al sector informal segun
una metodologia gradual y selectiva. Esto podria implicar en un comienzo, la
atencion prioritaria a las normas fundamentales del trabajo para, partiendo de esta
base, esforzarse por ampliar progresivamente el cumplimiento de la legislacion
sobre salarios minimos, las normas sobre salud y seguridad, y otros temas, en un

marco de responsabilidad social compartida.

1.6.2 Programa de Apoyo para la Productividad, (PAP)

Esta orientado a los siguientes objetivos:

» Sensibilizar a los mexicanos sobre la gran relevancia del tema de la

productividad laboral.

» Incidir en los miembros de los centros de trabajo (trabajadores,
supervisores, directivos y empresarios) para brindarles servicios de apoyo

técnico y llevarlos a acordar esquemas de incremento de la productividad.
» Establecer herramientas soélidas y accesibles a todas las empresas y sus
trabajadores, para que cada centro de trabajo pueda beneficiarse y optar

por el reto del aumento de la productividad.

» Mejorar la productividad como medio para generar riqueza, mantener y

ampliar el empleo, asi como mejorar la calidad de vida de los trabajadores.
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En este tenor, llevar a cabo acciones orientadas al logro de una mayor

productividad laboral arroja beneficios entre los que se encuentran:

» Hacer mas eficientes los procesos productivos.

» Transforman a los trabajadores en un recurso estratégico, ya que éstos
aportan directamente a la consolidacion de la empresa, bien sea mediante
la elaboracion de soluciones creativas, el incremento de sus capacidades y

el desarrollo de destrezas.

» Son de gran utilidad para enfrentar situaciones de crisis o nuevos desafios
ligados al crecimiento de las organizaciones. Estas acciones pueden ser
una opcion mas viable que despedir personal, bajar sueldos o adquirir
tecnologia para desplazar mano de obra.

» Permiten a las pequefias y medianas empresas enfrentar de mejor modo
los desafios impuestos por la globalizacién, ya que otorgan mayor
competitividad y constituyen un factor diferenciador respecto a otras

empresas.

» Favorecen el establecimiento de un buen clima laboral y permiten mantener

relaciones basadas en la confianza, la cooperacion y la transparencia.

1.6.3 Sistema de Gestion para la Productividad Laboral, (SIGPROL)
Es una herramienta para mejorar la productividad laboral, esta orientado de
manera primordial a las pequefias y medianas empresas. Se basa en la aplicacion

de una metodologia sencilla y practica para detonar el inicio de una cultura de la

productividad y crear una estrategia de mejora continua.
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Este sistema de gestion se refiere al proceso mediante el cual se propicia la
identificacion de oportunidades de mejora en las actividades productivas que
desarrollan los trabajadores de los diferentes estratos ocupacionales en una
empresa 0 establecimiento, con el propdsito de realizar acciones para aplicar

dichas mejoras.

El objetivo del SIGPROL es aumentar la productividad laboral de los trabajadores
mediante la aplicacion de la metodologia que, en términos generales, busca
establecer un area en la empresa en la que se identifique un problema, las causas
que lo originan, la identificaciébn de sus efectos, la elaboracion de matrices de
causa-efecto-solucion, la discusion de las posibles soluciones, la definicion de la
solucion ideal, el establecimiento de responsabilidades, la construccion de
indicadores, la implantacion de la(s) solucidn(es), el seguimiento de la ejecucion y
el monitoreo del indicador.

La metodologia para la implementacion del SIGPROL consiste de manera general

en lo siguiente:

Fase I. Implementacion del SIGPROL

1.- Diagnosticar la situacién actual de la empresa (Actividad 1) para definir:

- El objetivo y la metodologia

- Los procesos criticos para identificar aquel que presente una mayor oportunidad
- Los problemas que se enfrentan y sus efectos sobre las areas y su conjunto

- El problema que se va a atender

- El equipo de trabajo

- Responsabilidades

Al final de esta etapa generar un documento que establezca de manera descriptiva

cada uno de los puntos anteriores.
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2.- El taller de mapeo de segundo nivel (Actividad 2) donde se realizara:

- El andlisis de las causas que dan origen al problema

- Los efectos que provoca en el area y en el resto de la organizacion

- La formulacion de soluciones

- Definir la de menor costo, mayor impacto y que se pueda implantar en un periodo

de cuando mas diez semanas.

Al final de esta etapa generar un documento en el que se sefialen los resultados

de cada uno de los puntos arriba sefialados.

3.- Los talleres de implementacion del SIGPROL con el fin de cumplir con cuatro
talleres en los que se establezca:

Taller 1. (Actividad 3) Cual y cdmo se va a medir el indicador; cual es su valor
actual y cual es el valor esperado con la mejora que se va a implantar; definir el
mecanismo de medicién y el plan de implementacion a desarrollar por el equipo de

trabajo. El taller no debera exceder de tres horas de duracion.

Taller 2. (Actividad 4) Evaluar el avance en cuanto a la ejecucion misma y al
comportamiento del indicador seleccionado. En todo momento se debera
establecer la posibilidad de aplicacién de medidas que permitan la consecucion de
los objetivos planteados. Este taller tendra una duracion de tres horas.

Taller 3. (Actividad 5) Evaluar el avance en cuanto a la ejecucion misma y al
comportamiento del indicador seleccionado. En todo momento se debera
establecer la posibilidad de aplicacion de medidas que permitan la consecucion de
los objetivos planteados. Este taller tendra una duracién de tres horas.

Taller 4. (Actividad 6) Orientado a presentar los resultados de la implementacién

del SIGPROL, haciendo énfasis en la manera en que se lograron los objetivos
planteados. Debe contemplar una duracion de dos horas.
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Fase II. Transferencia del SIGPROL a la empresa (Actividad 7).

Para transferir el Sistema de Gestion para la Productividad Laboral a la empresa,
debera llevar a cabo una reunién de dos horas en la que se debe definir la

implementacion y la estrategia a seguir en la empresa

Esta transferencia debe estar orientada a:

1.- Mejorar los procesos internos de cada area de la empresa u organizacion.
2.- Aplicacién de formatos simplificados de recoleccion de datos.

3.- Desarrollo de esquemas de reconocimiento al esfuerzo y a los logros.

4.- Planteamiento de metas de mediano y largo plazo.

5.- La participacion de todos los integrantes de la empresa.

En esta fase se debe documentar la manera en que se haya acordado mantener el

mismo.

Tiempo) SEMANAS

Actividad | 1 | 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Diagnéstico 12 horas

Taller de mapeo de segundo

nivel 3 horas

Taller SIGPRCL 1 3 horas

Taller SIGPROL 2 3 horas

Taller SIGPROL 3 3 horas

Taller de Presentacion de

Resultados 2 horas

Transferencia del Sistema 2 horas

Trabajo de escritorio 12 horas

Figura 1.4 Fases y etapas del SIGPROL (Fuente: SIGPROL, 2010)

1.6.4 Sistema de Medicion y Avance de la Productividad, (SIMAPRO)

Es un sistema de aprendizaje permanente, integral e incluyente en las

organizaciones. Tiene el propésito de mejorar la eficiencia, la calidad y las
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condiciones de trabajo a través del involucramiento y compromiso del personal

operario, mandos medios y la gerencia.

Es un instrumento organizacional, basado en una capacitacion informal, donde se
comparten saberes técnicos con practicos, se combinan buenas practicas con

conceptos tedricos.

El SIMAPRO ayuda a cambiar la cultura de trabajo hacia un ambiente laboral de
colaboracion y confianza, a partir de una comunicacién efectiva y permanente,

orientada al logro de los objetivos de las areas.

Contribuye a uniformar criterios de operacion entre todo el personal, con la mision,
vision y valores de la organizacion. Facilita el involucramiento en proyectos de
calidad, de cambio técnico o de organizaciobn. Genera acciones de mejora

continua, a partir de compromisos y seguimiento de ambas partes.

Pasos SIMAPRO

Fase 1. Visualizacion
Fase 2. Medicion

Fase 3. Retroalimentacion
Fase 4. Facilitacion

Fase 5. Evaluacion-Certificacion

1.7 Situacion de la calidad del empleo en América Latina

Desempefiarse en un empleo significa hacer un aporte al progreso material de la
sociedad y permite obtener un ingreso que, segun su nivel, facilita la subsistencia

y la mejora de las condiciones materiales de vida de las personas; con el empleo
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se consigue reconocimiento social y satisfaccion personal; finalmente, integra a las

personas en espacios de interaccion social.

En consecuencia, perder el empleo y con ello la posibilidad de realizar este
potencial del trabajo, sigue siendo la amenaza central para las personas, sobre
todo en el contexto de situaciones de crisis econdémica que restringe seriamente

las opciones para conseguir un empleo nuevo.

Sin embargo, no solo el desempleo amenaza la realizacion de este potencial, sino
el grado en que esto sea posible difiere ampliamente entre los empleos. Esto
ubica el tema de la calidad del empleo en una posicidén clave respecto al analisis
de los beneficios que tiene el desarrollo econémico para los trabajadores, y con

ello respecto al andlisis del caracter del desarrollo social.

En diferentes contextos, se ha establecido un circulo virtuoso entre la calidad del
empleo y la productividad, en el sentido que un aumento de la productividad
permite mejorar la calidad del empleo y, a la vez, mejoras en la calidad del empleo
inciden positivamente en la productividad. El principal mecanismo de transmision a
este ultimo seria la mayor satisfaccion que siente el trabajador en un entorno
laboral percibido de manera positiva, asi como su interés en mantener un empleo
de calidad por los costos en términos de bienestar relacionados con su pérdida
frente al riesgo de no conseguir otro empleo de la misma o mejor calidad. Ambas
l6gicas estimularian los esfuerzos de los trabajadores, su compromiso con las

tareas, su creatividad, etc.

En este capitulo se mostrara el analisis de algunos de los elementos claves de la
calidad de empleo, que se registran al respecto en América Latina y los retos de
politicas para poder establecer y fortalecer el circulo virtuoso mencionado. Dicho
analisis se basa en parte del estudio realizado en el afio 2011 por Jurgen Weller,

Oficial de Asuntos Econdmicos y Claudia Roethlisberger, Oficial Asociado de
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Asuntos Econdmicos de la Division de Desarrollo Econémico de la Comisién
Econémica para América Latina y El Caribe, CEPAL.™

Jirgen Weller y Claudia Roethlisberger indican que América Latina ha tenido un
grado de recuperacion del empleo y, en algunos casos, mejoras en la calidad del
empleo lo que ha experimentado una disminucién del riesgo de descontento social
en comparacion con Europa, Oriente Medio, Africa del Norte y Africa
Subsahariana quienes registraron los indices mas altos de riesgo de descontento

social en el 2011, con respecto a 2010.

Jirgen Weller y Claudia Roethlisberger, resumen como principales indicadores
para la medicion y el analisis de la calidad del empleo en América Latina, de forma

general los siguientes:

Ingresos. Salarios y beneficios no salariales.

Estabilidad de trabajo e ingresos. Tipo de contrato y tipo de pago.

Proteccion socio - laboral. Salud, Maternidad, Jubilacion, Discapacidad,
Desempleo, Igual pago para igual trabajo, Cumplimiento de legislacion.
Organizacion del trabajo. Numero y organizacion de horas de trabajo, Intensidad
del trabajo, Riesgos ocupacionales (salud, accidentes), Ambiente fisico
(contaminacién, calor, ruido), Interés del trabajo (monotonia).

Integracion social. Participacion en decisiones, Organizaciobn de intereses
laborales, Ambiente social del trabajo (con interacciones, trato digno, libre de
acoso).

Desarrollo personal. Capacitacion, Perspectiva de trayectoria ascendente.

Ademas algunos otros indicadores utilizados en la literatura sobre la calidad del

empleo en América Latina son:

1 Weller, J. y Roethlisberger, C., (2011). “La calidad del empleo en América Latina”, en. Macroeconomia
del Desarrollo Num. 110. Santiago de Chile, CEPAL, Naciones Unidas, Division de Desarrollo Econémico.
ISSN: 1680-8843
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- Latasa del subempleo. El empleo con insuficiencias de horas o de ingresos
y el empleo inadecuado por competencias®?

- Lapermanencia en el empleo®®

- La categoria de ocupacion*

- El ntmero de empleos en que se desempefia un ocupado™®

- La ubicacién del puesto de trabajo™®

Sin embargo es importante no perder de vista que “La calidad del empleo: es un
concepto dinamico, pues no puede significar lo mismo en cualquier contexto
(tiempo, espacio), es un concepto multifacético y no puede ser reducido a una sola
variable y su medicion requiere comparabilidad, fiabilidad y consistencia. Las
variables de analisis (indicadores) deben reflejar de manera inequivoca la
direccién de cambios (mejoras o empeoramientos) en la calidad del empleo como
resultado de procesos al cual influyen varios determinantes, y se basan en
consideraciones conceptuales, pero tomando en cuenta también la disponibilidad
de informacion” (Weller, J., 2011).

Como parte adicional retomemos la definicion de satisfaccion laboral propuesta
por Robbins (1999 y 2004), resultado de varias actitudes que tiene el trabajador
hacia su trabajo y los factores relacionados con él, y hacia la vida en general. Por
lo que la evaluacién de la satisfaccion laboral de un empleado, es una suma

complicada de un numero de elementos del trabajo.

La satisfaccion con un empleo y la calidad de un empleo dependen en gran parte
de las expectativas puestas en él, las cuales se forman segun el contexto concreto
en que las personas se desempefian. Ademas es influenciada por factores dificiles
de diferenciar, como son: aspectos culturales que pueden incidir en diferencias

importantes entre paises.

12 Pineda, 2006;

'3 Sehnbruch, 2004; Lépez, 2006;

4 Sehnbruch, 2004;

15 Messier y Floro, 2008; Marull Maita, 2010;
16 Messier y Floro, 2008; Marull Maita, 2010.
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A continuacion se muestra una tabla resumen con los indicadores para la medicion

y el andlisis de la calidad del empleo en América Latina descritos por Jirgen

Weller y Claudia Roethlisberger, generados con la disponibilidad de informacion

de encuestas de hogares de 17 paises de América Latina: Argentina, Brasil, Chile,

Colombia, Costa Rica, Ecuador, El Salvador, Estado Plurinacional de Bolivia,

Guatemala, Honduras, México, Panama, Paraguay, Perl, Republica Bolivariana

de Venezuela, Republica Dominicana y Uruguay.

Indicadores
parala
medicion de Estabilidad | Proteccion o .,
la calidad del Ingresos de trabajo socio — Orgamzac!on Integra}mon Desarrollo
; del trabajo social personal
empleo en e ingresos laboral
América
Latina
Proteccion
Beneficios Estabilidad social Organizacion
no laboral (cotiza en Jornada, de intereses
. Ingresos - . . laboral (mas : S
Pais salariales | Vacaciones| (Cuenta | sistema de colectivos | Capacitacion
laborales ; - de 48 hrs. e
(Recibe con pension y (Participa en
i Semanales) -
aguinaldo) contrato) en seguro sindicato)
de salud)
5- 35-82 | 5-69% | 38-76% [34-78% | 10-36 % 5-37% 3-27%
19% %
Argentina +
Bolivia - - + - - + +
Brasil - + - +
Chile +
Colombia + + ++ + + ++ --
Costa Rica -- + -
Ecuador - + - + ++
El Salvador - - - - +
Guatemala -
Honduras ++ - + -- + ++
México -
Panama - + ++ _
Paraguay + - - +
Peru -- -- - - + -
Republica - ++ - -
. +
Dominicana
Uruguay + ++ ++ - -
Venezuela - + -

Figura 1.5 Calidad del empleo en base a indicadores generados con informacién de encuestas de
hogares de 17 paises de América Latina (fuente: elaboracién propia con base en la informacién
proveniente del apartado “anexo” de Weller, J., 2011)
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++ Paises con mayor porcentaje
-- Paises con menor porcentaje
+ Paises por arriba de la media del rango del porcentaje

- Paises por debajo de la media del rango del porcentaje

Como se puede apreciar de dicha tabla para los indicadores planteados se tiene

que:

- Para los Ingresos, Honduras, Uruguay y Colombia se encontraron en la mejor
posicion, mientras que Costa Rica y Peru en la mas baja,

- Para la Estabilidad de trabajo e ingresos, Panama se encontré en la mejor
posicion, mientras que El Salvador en la mas baja,

- Para la Protecciébn socio — laboral, Republica Dominicana y Uruguay se
encontraron en la mejor posicion, mientras que Honduras en la méas baja,

- Para la Organizacién del trabajo, Colombia se encontré en la mejor posicién,
mientras que Venezuela en la mas baja,

- Para la Integracion social, Honduras se encontré en la mejor posicion, mientras
qgue Colombia en la mas baja,

- Para el Desarrollo personal, Ecuador se encontré en la mejor posicién, mientras

gue México en la mas baja.

De la informacion presentada en la tabla, cabe resaltar que todos los indicadores
registran todavia elevadas brechas que reflejan los enormes retos que la region

enfrenta en términos de calidad del empleo.

Dentro de algunas de las acciones a favor de la Calidad del empleo que han
desarrollado dichos paises de América Latina, son por ejemplo, en la década de
1990 la instrumentacién de reformas de las legislaciones laborales, la mayoria de
las cuales tenian por finalidad flexibilizar el funcionamiento del mercado laboral y
ponian énfasis en ampliar la gama de contratos disponibles y de ampliar el uso del
periodo de prueba, facilitando la subcontratacion. Otras reformas incluyeron la

mejora de los salarios, el manejo mas flexible de los horarios de trabajo, la
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ampliacion de la definicién del despido por justa causa, la introduccion de sistemas
de proteccién contra el desempleo por medio de cuentas individuales y la

reduccion de los costos laborales no salariales.

Por otra parte, algunas reformas mas recientes orientaron el interés en la revision
de las relaciones laborales colectivas. Ademés de que en varios paises las
reformas de las relaciones laborales individuales tuvieron un sello protector, por
ejemplo, en Chile se redujo el niumero de horas semanales de trabajo y se
aumento el pago de las indemnizaciones en caso de despido injustificado; en
Argentina se aumento el monto de las indemnizaciones, especialmente en el caso
de trabajadores de poca antigiedad; y en varios paises se restringiéo el uso de
horas extras o se aumentd el pago correspondiente. En algunos casos, como
Chile, Colombia, Ecuador y el Perq, se limitd la subcontratacion de personal ante
los abusos detectados en la aplicacion de este instrumento contractual. Diversos
paises con tal de fomentar la formalizacién de empleos existentes aumentaron las

inspecciones de trabajo para dar cumplimiento a la legislacion vigente.

Cbémo se visualizé en la figura 1.5, la capacitacion es uno de los indicadores con
menos paises que destaguen por su intervencion, sin embargo es una de las
politicas del mercado de trabajo en América Latina que mas cambios ha sufrido en
los ultimos afios, pero lamentablemente, en muchos paises los sistemas de
capacitacién no funcionan con la eficacia, eficiencia y equidad necesarias, a pesar
de los varios intentos en mejorar la calidad y cobertura de la capacitacién por
medio de una mayor orientacion hacia la demanda, la diversificacion de los grupos
beneficiarios y el ajuste de la oferta de capacitacion a sus necesidades
diferenciadas, nuevos modelos de financiamiento y la introduccion de la

certificacion de competencias.
Otra accion gue los paises de América Latina implementaron, fueron las reformas

estructurales de sus sistemas de proteccion social, especificamente en los

sistemas de pensiones, sin embargo esto no condujo al aumento de la cobertura.

- 66 -



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

En el &rea de la salud, varios paises han desarrollado programas adicionales para

reforzar el acceso a los servicios para personas no cubiertas por los sistemas

contributivos. Finalmente, cabe mencionar que pocos paises de la regidon cuentan

con un seguro de desempleo.

Jurgen Weller y Claudia Roethlisberger, en su estudio, también nos platican de

algunas medidas para fomentar la calidad del empleo en América Latina, como

son aquellas de:

Fortalecer las politicas de apoyo a los sectores de baja productividad,
especialmente los segmentos con un claro potencial de desarrollo
productivo, con el fin de subir los niveles de productividad y, de esta
manera, ampliar las condiciones para mejoras en el nivel de empleo.
Fortalecer los sistemas nacionales de formacion profesional y capacitacion,
sin duda la transformacion de estos sistemas es un reto clave para mejorar
de manera continua los conocimientos y habilidades de la fuerza laboral, en
congruencia con el cambio tecnoldgico, la demanda de las empresas y las
expectativas para trayectorias laborales ascendentes de los trabajadores.
Certificacion de conocimientos y habilidades que tienden a contribuir al
reconocimiento de experiencias laborales previas, con lo cual los
trabajadores pueden aspirar a remuneraciones correspondientes. Por lo
que requieren esquemas especiales de formacién y capacitacién que tomen
en cuenta sus fortalezas y debilidades.

Mejorar los sistemas de incentivos a la formalizacion, que cuenten con
contratos de trabajo como instrumento clave para mejorar la calidad del
empleo.

Fortalecer la inspeccion laboral para aumentar la implementacion de las
normas orientadas a mejorar la calidad del empleo.

Fortalecer la seguridad, salud e higiene en el trabajo, mediante
especificaciones legales correspondientes, adaptadas para las diferentes

actividades productivas y con eficientes mecanismos de implementacion, ya
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que es un aspecto béasico para la calidad no solamente de empleo sino de
vida en general, pues un entorno desfavorable en el puesto de trabajo
puede afectar a la salud y la vida de los trabajadores.

- Eliminar cualquier diferencia basada en préacticas discriminatorias.

- Mejorar el salario minimo puede ser un instrumento efectivo para mejorar la
calidad del empleo, al subir el piso de la estructura salarial formal y al fungir
como sefial también para los salarios del sector informal.

- Reforzar los instrumentos de proteccion al desempleo, sobre todo los
seguros, en vista de la mayor incertidumbre relacionada con el aumento de
relaciones laborales de corto plazo.

- Disefar sistemas no contributivos adecuados y ampliar la cobertura de los

diferentes sistemas de proteccién social.

El estudio en comento por Jirgen Weller y Claudia Roethlisberger, finalmente
concluye en que la calidad del empleo es un concepto multidimensional y no tiene
sentido establecer una plantilla rigida de indicadores para todos los paises. Siendo
principalmente dos factores los que determinan en gran parte la calidad de
empleo: 1. ElI entorno econdmico-productivo, reflejado sobre todo en la

productividad laboral y su heterogeneidad y 2. La institucionalidad laboral.

Mientras que el desarrollo del entorno econémico-productivo facilita la mejora de la
calidad por medio de la inclusiobn al empleo productivo, una adecuada
institucionalidad fomenta la distribucién de los frutos de este desarrollo a los
trabajadores. Mejorar las caracteristicas de la fuerza laboral (educacion,

capacitacién) favorece estos procesos.
Si bien el contexto economico y productivo mas favorable promueve una mejora

de la calidad de empleo, se requiere de medidas adicionales para avanzar en este

campo.
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CAPITULO 2
DESCRIPCION DE LA METODOLOGIA UTILIZADA EN EL
DESARROLLO DE LA PROPUESTA DEL MODELO Y DE

LA METODOLOGIA PARA SU IMPLEMENTACION

2.1 Introduccién

El presente trabajo ha sido concebido como una propuesta de tipo conceptual, y
bajo esta directriz, se procedi6 al desarrollo de una metodologia que nos permitié
el disefio estructural, que en esencia se compone de cinco pasos, primero la
revision bibliogréfica, segundo la descripcién de las organizaciones que decidan
aplicar el modelo, tercero elaboracion de la propuesta del modelo sistémico, cuarto
la metodologia propuesta para la implementacién del modelo, quinto la evaluacién

de la propuesta, y a modo de discusién el andlisis de su utilidad y viabilidad.

Sin embargo es importante profundizar en la descripcion de la metodologia
utilizada para desarrollar algunos de los pasos antes mencionados, los cuales
principalmente son el tercero y cuarto correspondientes a la propuesta del modelo
sistémico y su implementacion, y que se abordan en los capitulos 4, 5y los 8
anexos presentados como sugerencias, esto con el fin de mostrar la base

conceptual de la propuesta desarrollada en el presente trabajo de investigacion.

Dicha metodologia consistio basicamente en el uso de algunas herramientas
fundamentales de control de calidad (diagrama de flujo, diagrama de causa y
efecto (diagrama de Ishikawa), hojas de verificacion, gréfica de barras), asi como
de algunas técnicas para los circulos de control de calidad (enfoque del por qué -

por qué (5 por qué), diagrama de afinidad, las 5W1H y las 4M1E), los siete pasos
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que generalmente se establecen para la ruta de la calidad (Seleccion del tema,
conocimiento del estado y fijar metas, establecer el plan de actividades, analisis de
causas, examen de contramedidas e implementacion, evaluacion de la efectividad,
estandarizacion), los diez principios esenciales para el éxito del desarrollo de una
estrategia de acuerdo a Cohen, la estrategia de mejora continua de Deming y

como principal herramienta, la teoria general de sistemas o enfoque sistémico.

No obstante, cabe mencionar que la propuesta presentada en este trabajo se basa
en la informacién plasmada en el marco tedrico y retoma los conceptos de los
diferentes modelos referenciados, sin embargo, todo el desarrollo es una
propuesta personal y Unica; y aunque fueron utilizadas varias herramientas para
su estructuracion, mucho de lo propuesto es a partir del conocimiento, criterio,
formacién y experiencia personal. Por lo que, bastante de los capitulos
mencionados y los anexos, no estan referenciados a fuentes especificas, solo en
algunos de los anexos se presenta una bibliografia de apoyo con el fin de orientar
a los usuarios interesados en seguir la metodologia propuesta para la

implementacion del modelo.

2.2 Descripcion por capitulos

El desarrollo de la propuesta del modelo sistémico para el analisis de la calidad del
empleo como parte de la mejora en la productividad laboral de una empresa
presentado en el capitulo 4, lo iniciamos con ayuda de la técnica Diagrama de
afinidad, a fin de identificar los problemas afines con la calidad del empleo dentro
de una empresa, por lo que primero recopilamos los diferentes elementos clave
involucrados que se trataron en el marco tedrico para estudiar la calidad del
empleo: salarios, capacitacion, jornada laboral, caracteristicas del empleador,
condiciones de las instalaciones, etc., al agruparlos obtuvimos tres temas afines
principalmente, a continuacion se muestra de forma gréafica un ejemplo resumido

del resultado obtenido.
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Calidad del empleo dentro de una empresa

Empleado Empleador Instalaciones
| | |
Salario Liderazgo ,C.:ondlmones
fisicas laborales
itaco Supervision .
Capacitacion P Limpieza
Sistema de R
Jornada labora motivacion y Dlstrlpucon
reconocimientd de areas

Figura 2.1 Ejemplo del diagrama de afinidad obtenido (fuente: Propia)

Después de ello utilizamos la teoria general de sistemas para proponer una
interrelacion entre los diferentes temas afines con la empresa y con los demas
elementos externos a la empresa; por conocimiento y experiencia propios se
conoce que dichos temas y elementos no son independientes por lo que su
funcionamiento depende estrictamente de los demas elementos, y apoyandonos
en el enfoque sistémico, visualizamos a la empresa como un conjunto de
subsistemas interrelacionados e interdependientes que se relacionan formando un
todo unitario y complejo, que se encuentran en constante retroalimentacion. Cada
sistema y subsistema desarrolla una cadena de eventos que parte con una
entrada y culmina con una salida y lo que ocurre entre ellas constituye la esencia
del subsistema lo cual se conoce como proceso. A continuacion se presenta un
esquema de la vision especifica que planteamos con los temas afines (empleado,
empleador, instalaciones) identificados como subsistemas de un sistema
(empresa), que a la vez interactia con otros sistemas externos propuestos (familia
y otras empresas), contenidos dentro de un mismo suprasistema (sociedad), cabe

mencionar que todo subsistema, sistema o suprasistema, siguen siendo sistemas.

-71-



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

Sistema:

Familia Subsjstema 1

v

4 Entradas Empleado Salidas

\ /

Subsistema 2

Entradas |=— Empleador Salidas

Subsistema 3

v

Entradas Instalaciones Salidas [

\ /

Retroalimentacién

A |

Sistema: Empresa

Suprasistema: Sociedad

Figura 2.2 Vision especifica planteada para establecer los sistemas en estudio, desde un enfoque

sistémico (fuente: Propia)

De dicha vision especifica, es que se disefid y se propuso la forma del esquema
del MOSACEP (Modelo sistémico para el andlisis de la calidad del empleo como
parte de la mejora en la productividad laboral de una empresa), plasmado en el
capitulo 4. Donde intencionalmente representamos graficamente solo los sistemas
internos (empleado, empleador e instalaciones) relacionados y en constante
retroalimentacion con la calidad del empleo dentro del sistema empresa que a su
vez interactua e influye con otros sistemas externos (familia y otras empresas). Lo
disefiamos en forma triangular, para fines practicos en la visualizacion del tamafio

de la influencia que tienen cada uno de los temas afines (a los que se
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denominaron personajes involucrados) representados por lados iguales, que
desde nuestra perspectiva representan en forma equitativa el mismo grado de
importancia al analizar la calidad del empleo en una empresa. Ademas de que
visualmente también quisimos dar la idea de que cualquier triangulo puede

incorporarse en otro o tomar el lugar que sea dentro de un sistema (figura 4.1).

Los procesos correspondientes a los sistemas empleado, empleador e
instalaciones, desarrollados como una cadena de eventos que parten con una
entrada y culminan con una salida, constituyen en si la esencia de los sistemas.
Dichos procesos fueron desarrollados en el Anexo 5, titulado “Apoyo para
establecer entradas, salidas e indicadores de los sistemas internos de la empresa
identificados en el MOSACEP”, presentado s6lo como apoyo con el fin de que la
empresa que desee implementarlo lo plantee especificamente para sus
condiciones, y sea cada una la que identifique las entradas y salidas de los
sistemas acorde al alcance y situaciones particulares. Para identificar las entradas
y salidas de los sistemas internos (empleado, empleador e instalaciones), se
utilizé la técnica de las 5W1H, las cudles establecen el qué, cuando, donde, quién,
por qué y cémo (what, when, where, who, why y how), lo que desde nuestro punto

de vista establecimos de la siguiente manera:

) Entradas y salidas
Qué o
What i _ . identificadas en cada uno
(qué vamos a identificar) _ _
de los sistemas internos

Cuéndo Periodo de medicién o
When (cada cuando sevaa realizacion de las
medir lo identificado) actividades
Donde

(donde se realizara la i
Where L Area responsable
medicion de lo

identificado)

Quién
Who . Persona responsable
(quién es el responsable
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de darle seguimiento a la
medicion de lo

identificado)

Por qué Obijetivo particular que tiene
Why (por qué se tiene el la empresa para identificar y
interés de identificar) medir las entradas y salidas
Cémo Indicadores de medicién
How (como se podré para las entradas y salidas

cuantificar lo identificado)

identificadas

Tabla 2.3 Uso de la técnica de las 5W1H (fuente: Propia)

En el Anexo 5, se desarroll6 esta propuesta en una tabla de forma practica para su

llenado.

Las entradas son los ingresos del sistema y pueden ser recursos materiales,
recursos humanos o informacion. Constituyen la fuerza de arranque de cada
sistema dado que suministran las necesidades operativas. Las entradas
propuestas en el Anexo 5 para cada uno de los sistemas internos, fueron
identificadas de acuerdo a los elementos clave obtenidos de la revision
bibliografica plasmada en el marco teérico de este trabajo, dichos elementos clave
son aquellas caracteristicas objetivas relacionadas con el empleo, tanto las
relativas al entorno de trabajo en general como las especificas del puesto de
trabajo y aquellas caracteristicas subjetivas. A dichas entradas identificadas
corresponden determinadas salidas, las cuales estaran acorde al uso de la
informacion que resulta de la medicidon de las entradas. Por lo que es importante
determinar aquellos indicadores que nos permitiran medir, tanto las entradas como
las salidas, asi como especificar donde se realizara dicha medicién, cada cuando
se haran las mediciones y quién sera el responsable de dar el seguimiento
adecuado para que se realice. Siendo primordial en primera instancia el establecer
el objetivo especifico de porque se identifican esas entradas y salidas y para qué

se pretende conocer su medicion.
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Como ya se mencion6 antes el Anexo 5 solo se presenta como apoyo, debido a
que no hay que perder de vista lo siguiente: “La calidad del empleo: es un
concepto dinamico, pues no puede significar lo mismo en cualquier contexto
(tiempo, espacio), es un concepto multifacético y no puede ser reducido a una sola
variable y su medicion requiere comparabilidad, fiabilidad y consistencia. Las
variables de analisis y sus mediciones deben reflejar de manera inequivoca la
direccién de cambios (mejoras o empeoramientos) en la calidad del empleo como
resultado de procesos al cual influyen varios determinantes, y se basan en
consideraciones conceptuales, pero tomando en cuenta también la disponibilidad
de informacion” (Weller, J., 2011). Por lo que cada empresa en base a su
particularidad podr4 plantear sus propios procesos (entradas, salidas e
indicadores) para cada uno de los sistemas.

En los capitulos 4 y 5 se presenta el “desarrollo de la propuesta” el cual consiste
en una metodologia conformada por siete etapas que incluyen una serie de pasos
para lograr la implementacion del MOSACEP. Sin embargo antes de que la
empresa comience con la implementacion del modelo, propusimos que primero
ésta debe comprometerse con los diez principios fundamentales que propone
Cohen (2005) para el éxito del desarrollo de una estrategia que conducira a la
compainiia a la victoria. Adoptamos la propuesta de Cohen, por ser sencilla, clara 'y
oportuna en la metodologia pensada para la implementacion del modelo. Es decir
Cohen nos habla del compromiso, iniciativa, creacion de valor, posicionamiento,
simplificacion, alternativas, y toma de decisiones, lo cual se aterriz6 en la tabla 5.1
para fines del tema en este trabajo en los 10 principios fundamentales con los
cuales la empresa debe comprometerse, para crear un medio ambiente adecuado

en el que todos los participantes tengan la misma base de accion.

La metodologia conformada por siete etapas que incluyen una serie de 20 pasos
para lograr la implementacion del MOSACEP esquematizada en la figura 4.2 y
desarrollada en el subcapitulo 5.2 la propusimos basandonos esencialmente en
los siete pasos que se establecen para la ruta de la calidad (seleccion del tema,

conocimiento del estado y fijar metas, establecer plan de actividades, andlisis de
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causas, examen de contramedidas e implementacion, evaluacion de la efectividad,
estandarizacion), la estrategia de mejora continua de Deming y como principal

herramienta, la teoria general de sistemas o enfoque sistémico.

Los siete pasos de la ruta de la calidad como proceso de resolucion de problemas,
se trata de un método muy efectivo para abordar no sélo los problemas cronicos
del centro de trabajo, sino también problemas imprevistos, cuyas causas no estan
claramente definidas. Siguiendo los pasos escalonados sefialados en la ruta de la
calidad, propusimos aterrizar dicha estructura con el objetivo del enfoque
sistémico para el andlisis de la calidad del empleo dentro de las empresas, con lo
cual desarrollamos la metodologia general para la implementacién del MOSACEP,

como se indica a continuacion:

Metodologia general para la implementacion
del MOSACEP (Mostrada en la Figura 5.1)

Ruta de la calidad

Seleccion del tema - Definir objetivos
Conocimiento del estado y - Identificar elementos y personajes en cada
fijar metas uno de los sistemas internos
Establecer plan de - Establecer las entradas y salidas de los

actividades sistemas asi como los indicadores para su
Analisis de causas medicion

Examen de contramedidas e . o .
- Medir los indicadores establecidos

implementacion

Evaluaciéon de la efectividad - Analizar los resultados obtenidos

L - Mejorar el desarrollo de la implementacién
Estandarizacion y o _ _ o
) - Seguimiento de las acciones identificadas
permanencia _
parala mejora del modelo

Tabla 2.4 Metodologia general para la implementacion del MOSACEP, basada en la ruta de la

calidad (fuente: Propia)
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Desarrollada la metodologia propuesta para la implementacién del modelo, y
derivado de que dicha implementacién la pensamos en forma ciclica y continua
tantas veces se requiera para dar cumplimiento a los objetivos planteados,
establecimos la relacion y concordancia con el ciclo de Deming para la mejora
continua de la calidad. La relacion entre la metodologia propuesta para la
implementacion del MOSACEP vy el circulo de Deming se muestra en la figura 5.3

del capitulo 5.

Cada uno de los pasos que describen y componen las siete etapas propuestas
para la implementacién del MOSACEP, fueron pensados para ser adoptados por
cualquier empresa que incluya la participacion de todos los involucrados dentro de
la empresa. Los 20 pasos que componen las siete etapas propuestas los
desarrollamos basandonos en nuestra propia experiencia y conocimiento, sin
embargo la secuencia y légica planteadas estdn mayormente influenciadas por la
ruta de la calidad. La técnica que mas utilizamos son los circulos de calidad, los
cuales se forman a partir de voluntarios de la empresa que se rednen para buscar
soluciones a problemas detectados, o para mejorar algin aspecto que caracteriza
sus puestos de trabajo; estos mismos voluntarios seran quienes le daran
seguimiento y fomento al MOSACEP. También propusimos el uso de cuestionarios
y encuestas para conocer la opinion de todos los involucrados vy la situacién actual
de la calidad del empleo en la empresa, asi como las necesidades particulares con
respecto a los elementos clave obtenidos de la revision bibliogréfica, los cuales se
proponen para el desarrollo de las preguntas por abordar en dichos instrumentos.
Los elementos clave y la recoleccion de datos para los cuestionarios y encuestas
se proponen en los anexos 1, 2, 3 y 4 del presente trabajo y tienen como fin
obtener de resultado: la idea general que prevalece sobre la calidad del empleo en
la empresa y las oportunidades de mejora sobre la misma. Al final de cada uno de
estos anexos se incluye una bibliografia especifica que puede servir de referencia

para la formulacién de las preguntas y manejo de datos.
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Durante el desarrollo de la implementacion se invita a las empresas al uso de los
circulos de calidad, donde se espera obtener de cada miembro las opiniones e
ideas que apoyen la identificacion de problemas y sus posibles causas a través de

la técnica de lluvia de ideas.

La lluvia de ideas, fue la técnica que utilizamos para proponer las entradas, salidas
e indicadores de los sistemas internos plasmados en el Anexo 5 del presente. Que
ademas alineamos a la técnica 5W1H, tal como se describio anteriormente en este
mismo capitulo. Sin embargo también hicimos uso del diagrama de Ishikawa para
detectar las posibles causas que afectan a cada uno de los sistemas identificados
en el MOSACEP, considerando los elementos clave en la calidad del empleo
recopilados del marco tedrico, a continuacion se muestra un ejemplo del uso de

esta herramienta.

Capacitacion

(Falta de Jornada laboral ~ Remuneracion
capacitacion (excesivas horas (sueldos no
laborales) competitivos)

especifica)

Retardos Sueldo minimo

Falta de imparticion frecuentes

de cursos

Falta de personal Mismos sueldos

Cursos inaccesibles

Empresa sin
Experiencia no necesaria en responsabilidad Poco personal

el puesto

Empleado
(insatisfaccion
en su trabajo)

Tareas no equitativas e

Empleo temporal las areas
Escolaridad no
especifica
Formacion profesional Prestaciones Tareas asignadas
(Carrera profesional sin (Sin seguro (Excesivas tareas
relacion con el puesto) social) durante su jornada)

Figura 2.5 Uso del diagrama de Ishikawa para detectar las posibles causas que afectan a cada
uno de los sistemas identificados en el MOSACEP, considerando los elementos clave para la

calidad del empleo (fuente: Propia)
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Conforme a las causas encontradas que afectan la calidad del empleo, en este
ejemplo a los empleados dentro de una empresa, se propusieron las entradas,
salidas y sus correspondientes indicadores para su atencion y mejora dentro del
MOSACEP. Cabe aclarar que después de realizar el diagrama de Ishikawa, nos
podemos encontrar con una gran cantidad de causas, sin embargo la empresa
puede empezar atendiendo solo aquellas que defina prioritarias conforme lo
demanda su personal en las encuestas, esto con el fin de concentrar la atencién y

recursos.

Dentro de la implementacion del modelo, también propusimos el control
documental con el fin de monitorear la realizacion de los objetivos, metas y
actividades inicialmente establecidas por la empresa, ademas en el Anexo 6
propusimos un formato a seguir para facilitar esta verificacion relacionandolo con
el seguimiento y mejora de la implementacion del modelo conforme se van
realizando los 20 pasos sugeridos en el “desarrollo de la propuesta” para lograr la
implementacion del MOSACEP. Dicho formato lo elaboramos basandonos en el

disefio de una hoja de verificacion, herramienta fundamental del control de calidad.

Sugerimos la aplicacion de una encuesta para detectar el conocimiento,
participacion, compromiso, beneficios y mejoras de todos los involucrados al
implementar el modelo propuesto, con el fin de que cada miembro este consciente
de que el modelo no solo beneficia a la empresa, sino que también cada miembro
es un beneficiario inmediato, viviendo asi una experiencia de realizacion personal.
Siendo este el resultado intangible mas importante de la implementacién del
MOSACEP.

Para concluir con el desarrollo de las propuestas presentadas en los capitulos 4 y
5, sugerimos en el Anexo 8 el “Control de cambios” de la implementacion del
MOSACEP, registro fundamental para establecer si se modifica, mantiene o
complementa alguna accion al término de cada una de las implementaciones del

modelo.
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En el capitulo 6 propusimos un método muy general y practico para evaluar el
modelo implementado en la empresa, el cual basicamente se refiere a conocer el
estado antes, durante y después de la calidad del empleo y la productividad
laboral, para que a través de la comparacion entre los tres estados se resalte el
resultado de la implementacion del modelo, al conocer el cumplimiento de los
objetivos y metas, realizacion de las actividades, los recursos utilizados y la
productividad laboral. Para ello propusimos el uso de gréaficos de barras, algunas
herramientas de controles de calidad estadisticos (histogramas y distribuciones de
frecuencia), para que finalmente se realice una discusién y retroalimentacion
respecto a los resultados, de lo cual debe quedar registro para la mejora del

modelo.
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CAPITULO 3

SISTEMA FOCAL

3.1 Introduccion

Las micro, pequeias y medianas empresas (MIPYMES) constituyen la columna
vertebral de la economia nacional por su alto impacto en la generacién de

empleos y en la produccién nacional.

De acuerdo con datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, en México
existen aproximadamente 4 millones 15 mil unidades empresariales, de las cuales
99.8% son MIPYMES que generan 52% del Producto Interno Bruto (PIB) y 72%

del empleo en el pais.

Por la importancia de las MIPYMES, es necesario instrumentar acciones para
mejorar el entorno econémico y apoyar directamente a las empresas, con el
propésito de crear las condiciones que contribuyan a su establecimiento,

desarrollo y consolidacion (Instituto PYME, 2010)

. Rango de monto de
Rango de numero de ventas anuales

trabajadores
- (mdp)

Micro Todas Hasta 10 Hasta 54
Desde $4.01 hasta

Tamanio Sector

Pequeiia Comercio Desde 11 hasta 30 $100
Industria y Desde $4.01 hasta
Servicios Desde 11 hasta 50 $100

Mediana Comercio Desde 31 hasta 100 Desde $,;3ng1 hasta
Servicios  Desde 51 hasta 100 D&50e $;gg'[|“1 hasta
Industria  Desde 51 hasta 250 D0 ﬂggbm Ll

Figura 3.1 Clasificacion de las empresas de acuerdo a su tamafio en México (fuente: Instituto
PYME vy Diario Oficial de la Federacion del 30 de junio de 2009)
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De acuerdo con el Sistema de Informacién Empresarial Mexicano (SIEM), en

México existen 782,995 empresas registradas en siete diferentes actividades, que

incluyen a industrias manufactureras, comercio y servicios. Tal y como se muestra

en la siguiente tabla de actividades por entidad federativa, donde el mayor

porcentaje lo conforman aquellas dedicadas al comercio, seguidas por transporte,

comunicaciones y servicios, y en tercer lugar la industria manufacturera.

C: - G : TRANSPORTES,
-’-"GRCPIEC:UL'\RIC MIP?EI:T{I-':'\ ELECTEICI.DAD CCP-IETELL;CCICP-J MENJ;EEJ'I'SJ;-EIEES CCMITEFE’LCIC Bl s, 2

Y AGUA ¥ SERVICIOS

ESTADO A [ C D E F G TOTAL
AGUASCALIENTES 4 E) & 190 5354 4,302 1,332 6,390
BAJA CALIFORNIA 45 5 ] 266 857 7,080 4,071 12,349
BAJA CALIFORNIA SUR ] 3 = 5S4 17 B.421 3,127 11,673
CAMPECHE ) =] 1 £ 287 3,527 1,723 7,852
COAHUILA 31 19 i3 587 5943 6,895 4,413 12,901
COLIMA 1 254 15 863 362 1,501
CHIAPAS 4 u] 663 213 2,269 1,389 4,540
CHIHUAHUA 74 i3 24 473 2,926 21,784 8,580 33,874
DISTRITO FEDERAL 41 63 24 661 4,626 60,445 32,691 598,353
DURANGO 2 11 2 486 128 260 235 1,228
GUANAJUATO 48 i4 2,266 3,613 34,424 7244 47.614
GUERREROC 3 421 277 5926 502 2,131
HIDALGO 12 450 617 20,633 3,564 25,689
JALISCO 66 15 37 1,308 2,998 63,235 28,895 99,174
ESTADO DE MEXICO 28 16 20 244 3,448 62,881 18,159 84,908
MICHOACAN 33 i0 107 1,614 32,995 6,043 40,804
MORELOS 3 1 51 116 1,792 538 2,901
NAYARIT 3 u] 1 143 17 10,214 2,089 12,467
NUEVO LECHN 15 14 | 758 1,509 11,417 4,415 18,137
OAXACA 0 3 3 308 B9 2,462 1,501 4,366
PUEBLA 15 4 =] 540 1,420 12,421 7.600 22,008
QUERETARC 35 = ] 385 214 43,945 11,558 23,748
QUINTANA ROOC 28 5 11 577 474 14,002 10,086 25,183
SAN LUIS POTOSI 7 5 <, 111 159 11,425 2,536 14,252
SINALOA 23 3 ] 616 283 7.207 i.808 9,995
SONORA 15 =, z 56 182 32,895 1,39E 5,562
TABASCO 13 1 o 1,626 363 5401 1,852 9.261
TAMALLIPAS 31 2 7 860 8086 12,572 3.216 15,494
TLAKCALA 1 u] i0 &8 200 2,814 1,622 10,726
VERACRUZ == 3 8 4,452 2,113 22,944 7,385 36,974
YIUCATAN 12 u] 548 336 27,163 5,747 33,831
ZACATECAS ] 12 258 149 9,440 S48 10,8132

TOTALES 682 | 240 | 264 20,926 31,625 539,816 189,442 782,995

Figura 3.2 Numero de empresas por ramo industrial y entidad federativa (fuente: SIEM, 2012)

3.2 Descripcion de la empresa
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La propuesta que se desarrolla en este trabajo de tesis no se extiende a una
implementacion in situ, pero se tiene contemplado que el uso de este modelo
como una herramienta para el incremento de la productividad de las empresas a
partir de una mejora de la calidad del empleo, pueda ser utilizada en micro,
pequefias y medianas empresas de cualquier giro, esto debido a que al ser una

propuesta conceptual requiere de un gran control para su implementacion.

Al contar estas empresas con un numero moderado de trabajadores (hasta 250
trabajadores), se espera que la aplicacibn del modelo sea mas facil de
implementar, se tenga un mayor control en cada una de las etapas de la fase de
implementacion y las respuestas en mejora de la productividad se refleje de forma

inmediata.

Se pretende que el disefio del modelo sea flexible y facilmente entendible, para
gue permita a las empresas adaptarlo al contexto y caracteristicas propias. Por lo

que su aplicacion realmente puede ser en cualquier tipo de empresa.

Cohen (2005), nos habla de diez principios esenciales para el éxito del desarrollo
de una estrategia, de lo cual en este trabajo retomamos el significado de ellos para
establecer el medio ambiente adecuado dentro de las empresas para el éxito del

modelo propuesto.

De tal manera que proponemos a las empresas a comprometerse con los
siguientes principios fundamentales, con el fin de facilitar la implementacién y

adopcion del modelo:
1) compromiso con la cultura organizacional basada en valores y principios

comunes que se establezcan en un objetivo bien definido, entre empleados

y empleadores

-83-



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

los empleadores deben tener la iniciativa de adoptar el modelo para mejorar
la calidad del empleo y conservarla en conjunto con toda la empresa

contar con la participacion de todos, para que en conjunto de sus
competencias puedan crear valor a los personajes involucrados
(empleados, empleador, institucion, familias, otras empresas y la sociedad)
tener clara la posicion actual de la calidad del empleo y aprovecharla en
beneficio siempre de su mejora

compromiso de empleadores y empleados a realizar las actividades con su
mejor desempeiio, honestidad y esfuerzo extra

mantener simples y claros los objetivos, metas e intereses comunes y
personales

compromiso a la busqueda de mejores rutas para el logro de la
implementacion del modelo

tomar decisiones entre todos para complementar el modelo propuesto, con
el fin de lograr los objetivos definidos

compromiso a poner en practica la secuencia de las etapas propuestas en

el modelo

10)aprovechar el modelo en beneficio de la calidad del empleo, la calidad de

vida y la productividad de la empresa, que en conjunto apoyaran el

desarrollo y crecimiento sustentable del pais

3.3 Estructura organizacional desde un enfoque sistémico

Aunqgue la aplicacién del modelo est4 pensada para que cualquier empresa pueda

adaptarla, se recomienda que la estructura de estas empresas este disefiada bajo

un enfoque sistémico, el cual se basa en conceptuar a la empresa como un

sistema, cuyos elementos son subsistemas y procesos interdependientes que

integran un todo complejo, con el propdsito comun y principal de crear valor para

sus clientes, personal, proveedores, mercados y sociedad.
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El Modelo Nacional de la Calidad Total (2005), refiere que en el pasado, las
organizaciones simulaban funcionar como méaquinas y el personal era concebido
como parte de las mismas (mecanico), mientras que en el mundo actual, las
organizaciones tienen un enfoque organico (sistémico), con caracteristicas

semejantes a los de un ser vivo.

La teoria general de los sistemas se caracteriza por su perspectiva holistica e
integradora, en donde lo importante son las relaciones y los conjuntos que a partir
de ellas emergen, (CGH, 2008).

Este tipo de estructura sistémica cuenta con las siguientes caracteristicas, (MNCT,
2005):

v’ se integra por sistemas y procesos

v el trabajo individual se define por perfiles de roles y competencias para
maximizar el talento

v el trabajo se disefia en funcion de las necesidades estratégicas de la
organizacion, de sus sistemas y procesos

v" no es aceptable que las estrategias y las demas érdenes provengan sélo de
la alta direccion

v’ sistemas para lograr el compromiso de la gente y desarrollar su capacidad
de aprendizaje

v todo el personal tiene la capacidad de aprender y por lo tanto de aportar
ideas para mejorar la organizacion

v' promover el significado de los valores, maximizar las interacciones clave,
generar un ambiente propicio para el aprendizaje y facilitar los recursos que
requieran los sistemas y procesos en su operacion

v los resultados de alto desempefio de los equipos de trabajo, son el efecto
de sistemas y procesos disefiados para responder a las necesidades de los

grupos de interés para crear valor
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v la comprension de las dindmicas de los sistemas permite identificar los
elementos e interacciones clave para la creacion de valor y para fomentar

un modelo de desarrollo sustentable en la organizacion.

Al buscar una relacion entre la teoria organizacional con la teoria de sistemas se
proponen los siguientes tipos de sistemas: racional, natural y abierto. Los dos
primeros, el racional y el natural tienden a ver la organizacibn como sistemas
cerrados, esto es, separados del ambiente, en contraste, el sistema abierto ve a la
organizacion receptiva y dependiente del ambiente, hay una conexién entre los

componentes internos y externos.

En la actualidad, se describen varios mecanismos para articular las tres
perspectivas de los enfoques racional, natural y abierto con las teorias
organizacionales, se sugiere que los diferentes modelos pueden ser combinados y

aplicados como tres diferentes niveles de analisis®’:

1) Como instrumentos formalmente designados para el establecimiento de
objetivos,

2) Como el nivel en que la organizacion es autosuficiente, autbnoma y se tiene

una alta dependencia e influencia del entorno y

3) Como el nivel de aplicacion del analisis, el cual puede ser con actores

individuales, actores colectivos o puede ser analizado por subsistemas.

El Modelo Nacional de la Calidad Total (2005), afirma que la representacion de los
sistemas de la organizacion en forma de modelos, facilita la mejor comprension
del personal, ya que dimensiona los diversos aspectos involucrados y la forma en
gue interactian. Estos modelos se convierten en un medio para comprender y

obtener conocimiento profundo sobre el funcionamiento de los fendmenos

7 Centro de Gestion Hospitalaria, “El enfoque sistémico”, 2008.
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naturales y organizacionales, conocer las consecuencias y efectos de las

estructuras sistémicas, de los cambios y decisiones que se ejercen sobre ellas.

Para que este estilo administrativo opere, se requiere que los empleadores
generen las condiciones y el medio ambiente propicio para la operacion adecuada
del sistema organizacional, lo cual producird4 resultados sobre el valor creado
como consecuencia natural. Cuando un conjunto de procesos interactuando
integran al sistema, se tendran mejores cadenas de procesos, lo que resulta en

mejores sistemas y a su vez en mejores resultados.

Si la programacién del trabajo se define en funcién de los rendimientos esperados
por los accionistas, patrocinadores o grupos directivos, se exige a los sistemas
rebasar su capacidad, el personal trabaja bajo presion y exigencia innecesarias y
las interacciones entre los procesos y sistemas no son armoénicas, dado que cada
area y persona tienen que lograr ciertos niveles de resultados. Siendo que esto
puede ser la forma en que resulta un sistema bien integrado y no s6lo como un

sencillo proceso causa-efecto.
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CAPITULO 4

PROPUESTA DEL MODELO SISTEMICO PARA EL
ANALISIS DE LA CALIDAD DEL EMPLEO COMO PARTE
DE LA MEJORA EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE
UNA EMPRESA, MOSACEP

4.1 Introduccion

Para poder proponer mejoras de la calidad del empleo en micro, pequefias y
medianas empresas, lo primero que debemos hacer es analizar la situacion, para
ello necesitamos un modelo que revise de manera sistémica y ordenada todos los

elementos relacionados a ella.

4.2 Descripcion general

El siguiente modelo es una representacion grafica de cémo se relacionan e

interactdan los diferentes personajes involucrados en la calidad del empleo.

Cada triAngulo verde representa un sistema interno de la empresa, con sus
correspondientes entradas, procesos y salidas, que a su vez se relacionan y
retroalimentan entre si. La suma sinérgica de las salidas de cada sistema nos dara
un resultado integral para describir la calidad del empleo en una empresa, siendo

este ultimo el resultado que influird directamente en su productividad.
Los triangulos azules representan sistemas externos que se ven afectados por la

calidad del empleo. Y el cuadro gris representa el sistema general que incluye y se

ve afectado por todos los demas sistemas.
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Sociedad

Calidad del
empleo

Figura 4.1 Propuesta del “Modelo sistémico para el analisis de la calidad del empleo como parte de

la mejora en la productividad laboral de una empresa” (Fuente: Propia)

De manera que, el resultado integral, es la caracteristica que nos interesa conocer
en este modelo para poder valorar su impacto en la productividad de la empresa,
en la calidad de vida del personal y por ende de sus familias, la formacion y
movilidad del personal entre diferentes empresas y el desarrollo sustentable del

pais.
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4.3 Desarrollo de la propuesta

Para lograr la implementacion del modelo y en consecuencia una exitosa calidad
del empleo en la empresa, se propone una metodologia conformada por siete
etapas que incluyen una serie de pasos, los cuales seran descritos a detalle en el
siguiente capitulo para poder implementar el modelo en una empresa de forma

practica.

A continuacién se presentan las etapas y pasos que conforman la metodologia

propuesta para la implementacion del modelo:

w
&
C -
] I
C - Establecer
= Identificar
Definir
Etapa7 Etapal Etapa 2 Etapa 3 Etapa 4 Etapa5 Etapa6

4

Figura 4.2 Metodologia propuesta para la implementacion del MOSACEP (Fuente: Propia)

Etapa 1. Definir

Paso 1. Definir y discutir la situacion actual de la empresa con la
participacion de todos los empleados y empleadores, con respecto a lo que se

entienda por calidad del empleo.
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Paso 2. Definir un grupo coordinador integrado por personajes de la
empresa, que se comprometa al seguimiento, divulgacion y promocién, para el

éxito de la implementacion del modelo.

Paso 3. Definir los puntos y temas que se consideren relevantes a mejorar

con respecto a la calidad del empleo.

Paso 4. Definir los objetivos esperados para mejorar la calidad del empleo a

corto, mediano y largo plazo, en beneficio de todos.

Etapa 2. Identificar

Paso 1. Identificar las entradas, procesos y salidas de los diferentes

sistemas internos.

Paso 2. ldentificar los responsables involucrados en cada uno de los

sistemas internos.
Etapa 3. Establecer

Paso 1. Establecer las medidas y acciones a tomar para mejorar cada uno
de los puntos y temas que se consideren relevantes con respecto a la calidad del
empleo, acorde al cumplimiento de los objetivos esperados establecidos a corto,

mediano y largo plazo.

Paso 2. Establecer indicadores para medir las entradas y salidas de los

sistemas.

Paso 3. Establecer la forma de medir el impacto del resultado integral en la

productividad de la empresa.
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Paso 4. Establecer el periodo de tiempo para realizar un andlisis del
progreso de los avances en el modelo.

Paso 5. Establecer la forma de fomentar, informar, recibir sugerencias,

registrar y documentar todo lo relacionado a la implementacién del modelo.

Etapa 4. Medir

Paso 1. Medir las entradas y salidas de los procesos de acuerdo a los
indicadores establecidos.

Paso 2. Medir el grado de adopcion del modelo entre empleados y

empleadores de la empresa.

Etapa 5. Analizar

Paso 1. Analizar los resultados obtenidos y evaluar el cumplimiento de los
objetivos definidos inicialmente.

Paso 2. Analizar el impacto de los resultados sobre la productividad de la

empresa.

Paso 3. Analizar el impacto, sugerencias y puntos de mejora sobre la

implementacion del modelo.

Etapa 6. Mejorar

Paso 1. Mejorar el desarrollo de la implementacion del modelo,

estableciendo acciones para ello.
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Paso 2. Mejorar el valor creado para los sistemas externos, identificando la

forma de contribuir con cada uno de ellos.

Paso 3. Llevar un registro de las actividades de mejora e identificarlas como

entradas en los sistemas internos de la siguiente implementacion.

Etapa 7. Seguir

Paso 1. Dar seguimiento a los puntos de mejora y a la implementacién del

modelo para una mejora continua.
Paso 2. Dar seguimiento a las implementaciones continuas mediante un

mecanismo de evaluacion y mejora que indique el grado de avance de las metas y

objetivos establecidos a corto, mediano y largo plazo.
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CAPITULO 5
PROPUESTA DE LA METODOLOGIA PARA LA

IMPLEMENTACION DEL MOSACEP

5.1 Introduccioén

Como se describio en el capitulo anterior, la propuesta metodoldgica del “Modelo
sistémico para el andlisis de la calidad del empleo como parte de la mejora en la
productividad laboral de una empresa, (MOSACEP)”, consta de siete etapas que
van ligadas unas de otras para poder obtener un resultado integral, veraz y
conciso que nos describa el estado real de la empresa y las ventajas que
podamos obtener de él.

El comienzo y éxito de la implementacién del modelo, requiere del compromiso de
la empresa con los principios fundamentales para un medio ambiente adecuado tal

como se describio en el capitulo 3.

Principios fundamentales
Compromiso con un objetivo bien definido, entre empleados y empleadores
Tener la iniciativa de adoptar el modelo para mejorar la calidad del empleo y conservarla
Contar con la participacién de todos, para que en conjunto de sus competencias puedan
crear valor a los personajes involucrados
Conocer la posicién actual de la calidad del empleo
Comprometerse a realizar las actividades con el mejor desempefio, honestidad y
esfuerzo extra
Simplificar y esclarecer los objetivos, metas e intereses comunes y personales
Comprometerse a la basqueda de mejores rutas para el logro de la implementacion del

modelo

Tomar decisiones entre todos para complementar el modelo propuesto, con el fin de
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lograr los objetivos definidos

Comprometerse a poner en practica la secuencia de las etapas del modelo

Aprovechar el modelo en beneficio de la calidad del empleo, la calidad de vida y la

productividad de la empresa

Tabla 5.1 Principios fundamentales requeridos para un medio ambiente adecuado en el éxito de la
implementacién del MOSACEP (Fuente: Propia)

Una vez comprometida la empresa con los principios antes citados se procede a
seguir con la implementacion de cada una de las siete etapas expuestas en el
capitulo anterior, las cuales comprenden un orden que facilita la metodologia

propuesta para la implementacion del “MOSACEP”.

(%)
@D o
g |
= e |
:
: eniion |
Definir
> > >
Etapa7 Etapal Etapa 2 Etapa 3 Etapa 4 Etapa5 Etapa 6/

Figura 5.1 Metodologia propuesta para la implementacion del MOSACEP (Fuente: Propia)

5.2 Desarrollo de la metodologia propuesta para la implementacion del
MOSACEP

A continuacion, se describe a detalle la propuesta para desarrollar cada una de las
siete etapas que integran el modelo; con lo que se pretende establecer una guia

gue sirva de apoyo para lograr una implementaciéon ordenada y exitosa.
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5.2.1 Descripcion general del modelo

El modelo tiene como principal objetivo mejorar la calidad del empleo y la
productividad en una empresa, lo cual se pretende lograr mediante un analisis
sistémico, que inicia con la definicibn de objetivos, seguido de la identificacion de
elementos y personajes involucrados en cada uno de los sistemas internos, el
establecimiento de indicadores para medir entradas y salidas de los sistemas,
para después analizar los resultados obtenidos y conocer el cumplimiento de los

objetivos iniciales junto con el impacto sobre la productividad de la empresa.

La mejora de la calidad del empleo y de la productividad de la empresa se
incrementaran en tanto se profundice en el andlisis sistémico descrito por el
modelo y a través de la atencion a los puntos de mejora que resulten; para ello, es
necesario realizar de manera ciclica y continua la implementacién del modelo
tantas veces como se requiera hasta llegar a cumplir integramente los objetivos
planteados. El desarrollo del modelo finaliza con la mejora y seguimiento; de modo
que al terminar un ciclo se cuenta con aspectos por mejorar que seran retomados
como entradas al siguiente ciclo, asegurando el seguimiento de la mejora de la
calidad del empleo en forma continua y por ende de la productividad de la

empresa.

MOSACEP MEJORA CONTINUA

Implementacion Segunda Tercera
inicial implementacién implementacion

Figura 5.2 Representacion grafica de la mejora continua para la calidad del empleo y la

productividad, mediante la implementacién repetida del modelo (Fuente: Propia)
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El seguimiento ciclico de las etapas para el desarrollo de la implementacién del
modelo esta relacionado con la secuencia del “Circulo de Deming” para la mejora

continua de la calidad en 4 pasos'®. Tal como se observa a continuacion:

ACTUAR Q PLANIFICAR
Seguir Definir

Mejorar 1 Identificar

MOSACEP

Analizar Establecer

Medir
VERIFICAR HACER

Figura 5.3 Relacién entre la propuesta para la implementacion del MOSACEP

y el Circulo de Deming (Fuente: Propia)

'8 Ronald M., Clifford N., Evolution of the PDCA Cycle 1. Associates in Process Improvement-Detroit
(USA), ronmoen@aol.com, Associates in Process Improvement-Austin (USA), cnorman@apiweb.org
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5.2.2 Etapa 1. Definir

Paso 1. Definir y discutir la situacion actual de la empresa con la participacion de

todos los empleados y empleadores, con respecto a lo que se entienda por calidad

del empleo.

Convocar a todos los empleados y empleadores a una encuesta
confidencial sobre la calidad del empleo, la cual consistira en responder un
cuestionario (Anexo 1) que se repartird ya sea de forma electrénica o en
papel, con el fin de conocer la posiciéon actual de cada uno de ellos.

Las opiniones son recabadas y descargadas en el formato establecido
(Anexo 2), para definir de forma general la idea existente sobre la calidad
del empleo.

Reunir a todos los empleados y empleadores de todos los niveles y a las
demas personas involucradas a una mesa de dialogo.

Se expondra la justificacion y beneficios de por qué se desea implementar
el modelo y el resultado general obtenido de la encuesta confidencial.

Abrir el didlogo a todos los involucrados para opiniones.

Comprometerse, mediante la participacion de todos para la implementacion

y adopcion del modelo.

Paso 2. Definir un grupo coordinador integrado por personajes de la empresa, que

se comprometa al seguimiento, divulgacion y promocion, para el éxito de la

implementacién del modelo.

Con todos los involucrados comprometidos a participar en la
implementacion y adopcion del modelo, definir un grupo coordinador
integrado por personajes de la empresa que se encarguen principalmente
del seguimiento, divulgacion y promocion, de la implementacién del modelo.
El grupo coordinador debe de estar formado por integrantes de cada una de

las éareas, para que exista un apoyo multidisciplinario; la decision de
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participar en el grupo debe de ser de manera voluntaria. Es de suma

importancia la participacion de uno o varios integrantes de la alta gerencia.

Paso 3. Definir los puntos y temas que se consideren relevantes a mejorar con

respecto a la calidad del empleo.

Con ayuda del grupo coordinador se prosigue a definir los aspectos mas
relevantes que se pretenden mejorar, por medio de una encuesta abierta
que consistird de un cuestionario en forma electrénica o en papel que
detecte las necesidades de cada persona (Anexo 3).

Definir las oportunidades de mejora con base en el resultado recabado de
la encuesta abierta (Anexo 4).

Las oportunidades de mejora definidas no necesariamente deben abordar
todas las necesidades encontradas, por lo que se puede priorizar con base

en la capacidad global de la empresa o de areas especificas.

Paso 4. Definir los objetivos esperados para mejorar la calidad del empleo a corto,

mediano y largo plazo, en beneficio de todos.

El grupo coordinador se basara en la informacién recabada para definir los
objetivos a corto, mediano y largo plazo, considerando las necesidades y
capacidad general de cada area y de la empresa, asi también los aspectos
relevantes definidos, y lo mas importante considerando los intereses
comunes y personales de todos los involucrados en beneficio de la calidad

del empleo, la calidad de vida y la productividad de la empresa.

5.2.3 Etapa 2. ldentificar

Paso 1. Identificar las entradas, procesos y salidas de los diferentes sistemas

internos.
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- El grupo coordinador se reunird y pondra a la vista de todos los presentes
un cartel con el esquema del Modelo sistémico para el andlisis de la calidad
del empleo como parte de la mejora en la productividad laboral de una
empresa (Figura 4.1).

- El grupo coordinador en conjunto con todos los involucrados deberan
identificar las entradas, procesos y salidas de los denominados sistemas
internos (empleado, empleador e instalaciones) asociados a las
oportunidades de mejora definidas en los objetivos, esto se puede realizar
en una o varias sesiones, pero es muy importante que se identifiquen de
forma precisa para cada sistema. En el Anexo 5, se presenta una lista con
ejemplos de las entradas y salidas de los diferentes sistemas, no es
limitativa a los ejemplos planteados, por lo que cada empresa debe

adecuarla a sus necesidades.

Paso 2. Identificar los responsables involucrados en cada uno de los sistemas

internos.

- Ya identificados los elementos de los sistemas internos, ahora es necesario
identificar los responsables involucrados, es decir, identificar con nombre y
apellido o en su defecto el puesto especifico, de aquellos responsables de
darle seguimiento al proceso correspondiente de una entrada y una salida.

- De esta identificacion es posible que se encuentre la existencia de algun
responsable claramente identificado, o una responsabilidad compartida, o
incluso la inexistencia de alguin responsable. Para este Ultimo caso es
indispensable que se quede como no especificado y no tratar de adjudicar
dicha responsabilidad a algun puesto o persona; todo debe ser con base en
la realidad actual de la empresa de la manera mas honesta.

- Plasmar en un mismo formato, los elementos de los sistemas internos y los

responsables involucrados.
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5.2.4 Etapa 3. Establecer

Paso 1. Establecer las medidas y acciones a tomar para mejorar cada uno de los
puntos y temas que se consideren relevantes con respecto a la calidad del
empleo, acorde al cumplimiento de los objetivos esperados establecidos a corto,

mediano y largo plazo.

- Establecer las medidas y acciones que se realizaran para cada una de las
oportunidades de mejora con base en el resultado recabado de la encuesta
abierta, conforme a los objetivos para mejorar la calidad del empleo a corto,
mediano y largo plazo, definidos en los pasos 3y 4 de la etapa 1.

- Plasmar en un mismo formato, los elementos de los sistemas internos, los
responsables identificados, y las medidas y acciones que se realizaran para
dar cumplimiento a cada uno de los objetivos definidos.

Paso 2. Establecer indicadores para medir las entradas y salidas de los sistemas.

- Establecer indicadores que nos permitan medir de forma cualitativa y/o
cuantitativa cada una de las entradas y salidas de los sistemas internos. Se
presenta en el Anexo 5 una ayuda para establecer los indicadores.

- Plasmar en un mismo formato, los elementos de los sistemas internos, los
responsables identificados, las medidas y acciones que se realizaran para
dar cumplimiento a cada uno de los objetivos definidos, y el indicador

cualitativo o cuantitativo de forma concreta.

Paso 3. Establecer la forma de medir el impacto del resultado integral en la

productividad de la empresa.
- Hacer un analisis del impacto que tienen cada una de las salidas de los

sistemas internos sobre la productividad y establecer relaciones directas o

indirectas sobre el incremento de la productividad.
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Existen herramientas matematicas para establecer la variacion especifica
entre el comportamiento de la variable salida y la variable productividad, ya
gue es posible que exista un distinto comportamiento para cada una de las
variables, sin embargo, de forma practica pero no necesariamente correcta

bastard con especificar una proporcionalidad directa o indirecta.

- Plasmar en un mismo formato, los elementos de los sistemas internos, los
responsables identificados, las medidas y acciones que se realizaran para
dar cumplimiento a cada uno de los objetivos definidos, el indicador
cualitativo o cuantitativo y la relacién establecida para cada salida con

respecto al incremento de la productividad.

Paso 4. Establecer el periodo de tiempo para realizar un analisis del progreso de

los avances en el modelo.

- Establecer periodos de tiempo para el cumplimiento de cada una de las
etapas del modelo, los cuales deben estar sujetos a la capacidad de la
empresa y de las areas. Conforme se cumplen dichos periodos, realizar un
analisis muy general del progreso de la implementacion, mediante un
listado de items a cumplir o mediante una linea de tiempo que se va
generando conforme se avanza.

- Asi también establecer el periodo de tiempo entre el término de la
implementacion inicial y el comienzo de la siguiente, con el fin de darle un
seguimiento integral al cumplimiento de los objetivos para la mejora de la

calidad del empleo.

Paso 5. Establecer la forma de fomentar, informar, recibir sugerencias, registrar y

documentar todo lo relacionado a la implementacién del modelo.

- Contar con un control de documentos, para lo cual se recomienda recopilar

toda la informacion en un archivo electrénico.
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El grupo coordinador se encargara de difundir al término de cada etapa los
avances de la implementacion del modelo, asi también de fomentar a todos
los personajes involucrados la importancia de contribuir con opiniones y
sugerencias para el éxito de la implementacién del modelo.

El fomento puede ser por medio de carteles graficos y/o invitaciones
electronicas. La difusion de la informacion y la recopilacion de sugerencias
puede ser mediante reuniones periodicas con todos los involucrados o en
su defecto por via electronica (correos de la empresa). Es conveniente
contar con un buzdn para recepcion de sugerencias en papel a disposicion
de todos en la empresa, exclusivo para este fin.

El registro y documentacion de todo lo relacionado con la implementacién
del modelo debe ser archivado en forma digital o en papel. Se sugiere
trabajar con un control digital; en el Anexo 6 se presenta una ayuda del
registro de las actividades que deben estar documentadas.

5.2.5 Etapa 4. Medir

Paso 1. Medir las entradas y salidas de los procesos de acuerdo a los indicadores

establecidos.

Realizar las mediciones establecidas para las entradas y salidas de los
sistemas que conforman el modelo. Y recabar toda la informacion y
documentacion en el archivo electronico.

Sobre el formato donde se plasmaron los elementos de los sistemas
internos, los responsables identificados, las medidas y acciones que se
realizaran para dar cumplimiento a cada uno de los objetivos definidos, el
indicador cualitativo o cuantitativo y la relacion establecida para cada salida
con respecto al incremento de la productividad, indicar los resultados

obtenidos para cada indicador de acuerdo a las mediciones realizadas.
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Paso 2. Medir el grado de adopcion del modelo entre empleados y empleadores

de la empresa.

- Medir el grado de adopcion por medio de encuestas a empleados y
empleadores (Anexo 7) donde se pregunte sobre el conocimiento, la
conformidad con las medidas y acciones tomadas para cumplir con los
objetivos, participacion y el compromiso de seguir con el modelo, asi
también, conocer los beneficios y mejoras que cada uno considera obtuvo
en su calidad del empleo, calidad de vida y en su productividad dentro de la

empresa.

5.2.6 Etapa 5. Analizar

Paso 1. Analizar los resultados obtenidos y evaluar el cumplimiento de los

objetivos definidos inicialmente.

- Hacer un analisis de los resultados obtenidos para cada indicador las
entradas y salidas de los sistemas internos, observar si se realizaron 0 no
las medidas y acciones que se plantearon para mejorar cada uno de los
aspectos mas relevantes elegidos y evaluar el cumplimiento de los objetivos
iniciales que se establecieron en la etapa 1 paso 4.

- Los resultados de este analisis se expresaran de forma concreta en el
mismo formato, donde se establecieron los elementos de los sistemas
internos, los responsables identificados, las medidas y acciones que se
realizaron para dar cumplimiento a cada uno de los objetivos definidos, el
indicador cualitativo o cuantitativo y la relacion establecida para cada salida
con respecto al incremento de la productividad, con el fin de que se
detecten de manera sencilla aquellos objetivos que no fueron cubiertos

integramente.
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Paso 2. Analizar el impacto de los resultados sobre la productividad de la

empresa.

A patrtir de los resultados obtenidos del paso anterior analizar la influencia
positiva 0 negativa sobre la productividad de la empresa, y resaltar aquellos
indicadores que tienen un mayor impacto sobre la productividad de cada
area y de la empresa en general. Es necesario comparar los resultados
entre una y otra implementacion del MOSACEP para conocer el progreso

en la mejora de la calidad del empleo y la productividad en la empresa.

Paso 3. Analizar el impacto, sugerencias y puntos de mejora sobre la

implementacion del modelo.

De acuerdo a los resultados de la encuesta propuesta en el paso 2 de la
etapa anterior, analizar el impacto que tiene la implementacién del modelo
en los empleados y empleadores

Establecer sugerencias para cubrir integramente los objetivos inicialmente
planteados y establecerlos como puntos de mejora que especifiquen
acciones concretas para contribuir al desarrollo de la calidad del empleo,
los cuales deberadn de ser considerados como entradas en las siguientes
implementaciones para dar continuidad.

Las sugerencias también podran ser dirigidas a las actividades aqui
propuestas para la implementacion del modelo, recordando que dichas
actividades son Unicamente una guia y que pueden ser modificadas acorde

a las necesidades y caracteristicas de la empresa.

5.2.7 Etapa 6. Mejorar

Paso 1. Mejorar el desarrollo de la implementacion del modelo, estableciendo

acciones para ello.
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Conocidos los puntos de mejora (de acuerdo al analisis de la etapa 5) para
el cumplimiento integro de los objetivos definidos, establecer acciones de
mejora que se puedan adoptar para una mejor implementacion del modelo
en la empresa. Es decir, ya conocida la reaccion, compromiso y forma de
actuar de todos los involucrados, indicar que actividades se pueden
modificar, mantener o complementar para desarrollar de una manera mas
exitosa este modelo. Registrar las modificaciones que se decidan en una

lista de control de cambios. (Anexo 8)

Paso 2. Mejorar el valor creado para los sistemas externos, identificando la forma

de contribuir con cada uno de ellos.

Con los resultados obtenidos del paso 2 de la etapa 4 y con los pasos 2y 3
de la etapa 5 identificar qué aspectos son relevantes en el valor creado
para los sistemas externos y con ello modificar el alcance de los objetivos

para mejorar dicho valor.

Paso 3. Llevar un registro de las actividades de mejora e identificarlas como

entradas en los sistemas internos de la siguiente implementacion.

Los puntos de mejora identificados en el paso 3 de la etapa anterior, deben
formar parte del paso 3 y 4 de la etapa 1, para el seguimiento y mejora del
modelo e indicarlos con una referencia especifica (color, nimero, simbolo,
etc.) para identificarlos como producto de la implementacion inicial o

anterior del modelo.

Nota. Para el seguimiento y mejora del modelo es importante aclarar que los

objetivos que se desarrollen en la siguiente implementacién, deben incluir aquellos

gue no fueron cubiertos integramente inicial o anteriormente, ademas de aquellos

gue se cumplieron y aquellos que se consideren adicionar para abordar nuevas

necesidades. En su defecto acotar o modificar el alcance de los ya establecidos,
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pero no se podra de ninguna manera eliminar algun objetivo ya definido, aunque

este se haya cumplido totalmente.

5.2.8 Etapa 7. Sequir

Paso 1. Dar seguimiento a los puntos de mejora y a la implementacion del modelo

para una mejora continua.

Para el éxito de los objetivos planteados en el MOSACEP se tiene que dar
seguimiento a la implementacion de cada una de las 6 etapas anteriores,
basandose principalmente en el registro de las actividades planeadas y
realizadas para el cumplimiento de los objetivos, asi como dar seguimiento
a los puntos de mejora o entradas que se tendrdn en la siguiente
implementacion del modelo, es decir, el seguimiento no finalizara al concluir
la implementacién, sino que el seguimiento tendra que ser constante, antes,
durante y después, mediante la implementacion ciclica, activa y repetida de
cada una de las etapas del modelo, para la mejora continua de la calidad
del empleo y la productividad de la empresa, (Figura 5.2).

Paso 2. Dar seguimiento a las implementaciones continuas mediante un

mecanismo de evaluacion y mejora que indique el grado de avance de las metas y

objetivos establecidos a corto, mediano y largo plazo.

Establecer un mecanismo de cémo evaluar el cumplimiento de metas y
objetivos a corto, mediano y largo plazo en cada una de las
implementaciones finalizadas del modelo, por lo que se debera registrar el
grado de avance obtenido en cada una de las veces y las mejoras

identificadas para la implementacion exitosa del modelo.
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CAPITULO 6
PROPUESTA PARA EVALUAR LOS RESULTADOS DEL
MOSACEP

6.1 Introduccién

A continuacion se propone la forma de evaluar los logros obtenidos después de
implementar el modelo. Dicha evaluacion tendra como fin conocer el logro de los
objetivos, metas, actividades y el aprovechamiento racional de todos los recursos,
de tal forma que nos ayude a identificar el estado de la empresa antes, durante y
después de la implementacion del MOSACEP, asi como conocer el impacto que
tuvo el modelo sobre la productividad de la empresa a través de la medicién de la
productividad laboral en cada uno de los estados.

6.2 Evaluacion

Con la presente evaluacion conoceremos e identificaremos los estados de la
empresa antes, durante y después de la implementacion del MOSACEP, asi como
conocer el impacto que tuvo el modelo sobre la productividad de la empresa a

través de la medicién de la productividad laboral en cada uno de los estados.

Estado de la organizacion

[eAs

Antes Durante Después

7

uoloen

Figura 6.1 Evaluacion en distintos estados de la empresa, (Fuente: Propia).
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Con el fin de poder comparar de manera general la situacién en cada uno de los
estados (antes, durante y después) de cada una de las implementaciones, se
propone recabar en las siguientes tablas la informacion correspondiente a las
evaluaciones de los objetivos, metas, actividades, recursos y a la medicion de la

productividad en las siguientes tablas:

Evaluacion de los objetivos

Antes Durante Después

Escribir cada | ¢{Se Escribir  cada | ¢Se Escribir cada | ¢Se
uno de los | cumplieron | uno de los | cumplieron | uno de los | cumplieron
Objetivos objetivos los objetivos los objetivos los
establecidos en | objetivos? establecidos en | objetivos? establecidos en | objetivos?

el MOSACEP el MOSACEP el MOSACEP

1.

3

n

Tabla 6.1 Evaluacion 1. Objetivos en los distintos estados de la empresa, (Fuente: Propia).
Evaluacién de las metas
Antes Durante Después

Escribir cada | ¢Se Escribir cada | ¢Se Escribir cada | ¢Se
una de las | cumplieron una de las | cumplieron una de las | cumplieron
metas las metas? metas las metas? metas las metas?
establecidas establecidas establecidas

Metas , ) ,
para cumplir para cumplir para  cumplir
los objetivos los objetivos los objetivos
definidos en definidos en el definidos en el
el MOSACEP MOSACEP MOSACEP

1.

2
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Tabla 6.2 Evaluacion 2. Metas en los distintos estados de la empresa, (Fuente: Propia).

establecidas
para el
cumplimiento
de metas vy
objetivos

definidos en
el MOSACEP

establecidas
para el
cumplimiento
de metas vy
objetivos
definidos en el
MOSACEP

actividades?

Antes Durante Después
Escribir cada | ¢Se Escribir cada | ¢Se Escribir cada | ¢Se
una de las | realizaron las | una de las | realizaron una de las | realizaron las
actividades actividades? | actividades las actividades actividades?

establecidas
para el
cumplimiento
de

objetivos

metas y

definidos en el
MOSACEP

Tabla 6.3 Evaluacion 3. Actividades en los distintos estados de la empresa, (Fuente: Propia).

Escribir cada

uno de los
recursos
utilizados
para el

desarrollo de
las
actividades

¢Que
recursos y
qué cantidad
de ellos se

utilizaron?

Escribir cada
uno de los
recursos

utilizados para
el desarrollo
de

actividades

las

establecidas

¢Que
recursos y
qué cantidad
de ellos se

utilizaron?

Escribir cada
uno de los
recursos

utilizados para
el  desarrollo
de

actividades

las

establecidas

¢Que
recursos y
qué cantidad
de ellos se

utilizaron?
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establecidas para el para el
para el cumplimiento cumplimiento
cumplimiento de las metas y de metas vy
de las metas objetivos objetivos
y  objetivos definidos en el definidos en el
definidos en MOSACEP MOSACEP
el MOSACEP
1.
2.
n
Tabla 6.4 Evaluacion 4. Recursos en los distintos estados de la empresa, (Fuente: Propia).
Medicion de la Productividad laboral
Antes Durante Después
Productividad Productividad laboral = Produccién o ventas / Horas trabajadas
laboral
Productividad laboral = Produccién o ventas / NUmero de trabajadores
1.
2.
n

Tabla 6.5 Medicion de la Productividad laboral, (Fuente: Propia).

Dicha evaluacion considera el haber implementado al menos una vez el
MOSACEP para poder comparar los distintos estados: antes, durante y después
de la implementacion; sin embargo se recomienda realizar la evaluacion propuesta
aun en la primera implementacién considerando el estado antes como el estado
de origen de la empresa donde se comparara contra los objetivos, las metas, las
actividades y los recursos establecidos y destinados a la mejora o atencion de la
calidad del empleo.
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Una vez que hayan sido complementados los datos recabados en las 5 tablas
anteriores, se propone elaborar y discutir los siguientes analisis para comparar los

diferentes estados.

En un primer andlisis mostrar en una grafica de barras el nimero establecido o
utilizado de los diferentes aspectos evaluados, esto con el fin de conocer el
incremento, decremento o igualdad del numero global de objetivos, metas,

actividades y recursos en cada uno de los estados.

Ejemplo:

Numero de objetivos

12 ~
10 4
8 -
6 -
4 -

10

Namero

2 1 3

Antes Durante Después

Figura 6.2 Ejemplo de nimero de objetivos en los distintos estados, (Fuente: Propia).

En un segundo andlisis realizar una comparacion porcentual entre los objetivos,
metas, actividades y recursos; cumplidos, alcanzados, realizados y utilizados

respectivamente, entre cada uno de los estados.

Ejemplo:

Porcentaje de metas alcanzadas

80 -
70 -
60 -
50 -
40 A 50
30 -
20 -
10 A

73

Porcentaje

Antes Durante Después

Figura 6.3 Ejemplo de porcentaje de metas en los distintos estados, (Fuente: Propia).
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Porcentaje de actividades realizadas

100 -

80
60 - e

40 83

Porcentaje

20 A

Antes Durante Después

Figura 6.4 Ejemplo de porcentaje de actividades en los distintos estados, (Fuente: Propia).

El tercer andlisis sera el que llamaremos evaluacion del modelo, en el cual, con
ayuda de la comparacion entre las 5 tablas de evaluacion y la representacion de
los numeros y porcentajes en graficos, se identificard el impacto de la
implementacion del MOSACEP en los diferentes estados de la empresa; es
importante que el llenado de las tablas se haga con informacién que tenga un
respaldo documental, es decir, que este avalada con evidencia fisica, del
cumplimiento, realizaciébn o uso de los aspectos evaluados (objetivos, metas,
actividades, recursos y productividad), de lo contrario estos datos o informacion no
pueden ser considerados para la evaluacion del modelo. Para el analisis de la
evaluacion se recomienda realizar una reunion con todos los involucrados en la
implementacion del modelo y por medio de participaciones se exprese lo que se
concluye de los datos recolectados en las 5 evaluaciones, asimismo se
recomienda descargar las opiniones en un pizarron 0 en una proyeccion por

computadora; es de suma importancia que todas las opiniones queden recabadas.
Al momento de participar en las conclusiones sobre las evaluaciones, considerar
el sentido congruente a los niameros o a los graficos obtenidos, para evitar

plasmar conclusiones no veraces como las siguientes:

- La implementacion del MOSACEP condujo a un mayor gasto en recursos

utilizados.
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En el estado “durante” no se cumplieron la mayoria de los objetivos
establecidos.

En el estado “antes” el cumplimiento de los objetivos fue mayor.

Etc.

Por lo que se recomienda dar opiniones que tengan una estructura completa, es

decir, que incluya el por qué se tiene esa opinién, por ejemplo:

La implementacion del MOSACEP condujo a un mayor gasto en recursos
utilizados, debido a que se establecieron mayor cantidad de actividades
para el cumplimiento de metas y objetivos, respecto al estado “antes”.

En el estado “durante” no se cumplieron la mayoria de los objetivos
establecidos, debido a que las actividades aun no finalizaban para poder
evaluar su cumplimiento o debido a que los recursos estuvieron limitados
para desarrollar en ese momento una actividad planteada en el modelo
para mejorar la calidad del empleo.

En el estado “antes” el cumplimiento de los objetivos fue mayor, debido a
gue se contaba con muy pocas actividades consideradas para la mejora de
la calidad del empleo, respecto al estado “después’.

Etc.

Al finalizar el tercer analisis o la evaluacion del modelo, proceder con el

analisis de la productividad laboral obtenida en los tres distintos estados y discutir

su comportamiento, poniendo énfasis en los resultados del antes y después de

implementar el MOSACEP, con el fin de conocer la influencia que tiene la

implementacion del MOSACEP con la productividad laboral.

La evaluacion del modelo es de suma utilidad para relacionar la mejora de la

calidad del empleo que se tendra al implementar el modelo con la productividad de

la empresa, la cual como consecuencia de ésta practica, también sera

beneficiada.
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Conforme se vayan cerrando los ciclos de las implementaciones para el
seguimiento y mejora continua del MOSACEP, esta evaluacion del modelo sera
mas enriquecedora, debido a que el estado “antes” ahora correspondera a un
estado en el que ya se implementé el modelo, el “durante” correspondera a la
implementacion que considera mejoras y el “después” correspondera al término de
la implementacion mejorada. Por lo que se esperaria que los datos del después
siempre tuvieran excelentes resultados en las opiniones al realizar la evaluacién
del modelo o tercer analisis, lo cual implicaria una mejora en la productividad

laboral de la empresa, de acuerdo a lo desarrollado en el marco tedrico.

La evaluacion debe de ser comunicada a todos los personajes involucrados, con el
fin de dar a conocer el resultado obtenido a base del esfuerzo de todos y cada uno
al participar y adoptar el modelo en su ambiente de trabajo.

Asi también, debe de haber una retroalimentacion, por lo que se recomienda
recibir a través de un contacto electrénico o fisico todos los comentarios que se
puedan obtener de los resultados de la evaluacién del modelo, los cuales deberan

ser considerados y registrados.
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CAPITULO 7

DisSCUSION DEL MODELO

7.1 Utilidad y viabilidad de la implementacion del MOSACEP

La propuesta metodoldgica bajo el enfoque sistémico para el andlisis y mejora de
la calidad del empleo como parte de la mejora en la productividad laboral,
detallada en los capitulos 4 y 5 del presente trabajo, muestra un esquema y una
metodologia sencilla de implementar para la identificacion de oportunidades de
mejora en la calidad del empleo, lo cual a su vez beneficiara la calidad de vida de
las personas, la relacién entre los empleados y empleadores con sus familias, la
oportunidad de facilitar el movimiento de los empleados entre empresas y la

contribucion a la competitividad del pais.

La propuesta metodoldgica esta disefiada de manera practica, flexible y facilmente
entendible, con el fin de que las empresas puedan adaptarla al contexto y

caracteristicas propias para su implementacion.

Ademas, dicha propuesta estad fundamentada en una base tedrica, la cual refiere
gue la mejora en cada uno de los elementos clave relacionados con la calidad del
empleo dentro de las organizaciones ayuda al incremento del desempefio y
satisfaccion de los empleados y por lo tanto a la productividad, crecimiento y
competitividad de su empresa. Esto se ve reflejado en la estructura del modelo,
gue considera al empleado, al empleador y las instalaciones de la empresa como
sistemas interrelacionados que se ven afectados por los cambios que presenten
unos u otros, como es el caso de la mejora de la calidad del empleo, que beneficia
directamente al empleado, pero a la vez requiere de la participacion del empleador
y de su ambiente laboral, contribuyendo a la mejora global de los otros sistemas, y

repercutiendo en el incremento en la productividad de la empresa.
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La viabilidad del cumplimiento de lo establecido en el MOSACEP depende del
compromiso de cada una de las empresas y principalmente depende del
establecimiento de los objetivos al inicio de la implementacién con base en las
condiciones reales de la empresa; el cumplimiento de dichos objetivos sera el
indicador principal de los avances en la mejora de la calidad de los empleos, y por
ende del seguimiento y mejora de lo establecido en el modelo propuesto.
Conforme se dé cumplimiento a dichos objetivos, los recursos necesarios iran
disminuyendo, ya que varias de las acciones se reduciran a una cultura de buenas

practicas laborales que absorban los gastos econémicos.

Retomando lo recopilado en el marco tedrico y que antecede a la mejora de la
calidad del empleo a través de la mejora de los puntos clave relacionados con ella,
como son el salario, la jornada laboral, las prestaciones, las recompensas, los
reconocimientos, las condiciones fisicas de trabajo, la comunicacion y los
programas de capacitacion, entre otros, los cuales a su vez reflejan un incremento
en el desemperio laboral, cabe mencionar que no sera tan sencillo, ni tan rapida la
respuesta, pues requiere del compromiso y participacién de todos, para que de
esta manera cada uno de los personajes involucrados se vean favorecidos por los

resultados del desempefio, recursos y tiempo invertidos.

Dado que el MOSACEP se compone principalmente de tres esferas
interrelacionadas, es un modelo que intenta cubrir varios puntos para ser
analizados por las empresas a través de los pasos dentro de la metodologia
propuesta para implementar dicho modelo, con el fin de detectar areas de mejora

y oportunidad en el tema de la calidad del empleo.

Aunque el modelo sistémico propuesto y la metodologia para su implementacion
parecieran ser muy generales, podrian ser la guia para que cada empresa lo
explote y lo haga tan completo como sus recursos y necesidades se lo permitan,
por lo que, aunado a esto cabe resaltar la importancia de que en la actualidad

hacen falta modelos que sean flexibles, que les permitan a las empresas

-117 -



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

adaptarlos a su realidad, que les permitan sentirse libres de proponer, idear,
moldear los modelos, siempre y cuando el objetivo sea el mismo.
Lamentablemente vivimos en una sociedad reactiva que obedece a obligaciones
establecidas, herramientas de moda, modelos impuestos, lo que limita la
creatividad y la libertad de las empresas por adoptar sus propios modelos. No
obstante esto no es el problema, el principal problema es que no se prioriza en la
cultura empresarial la mejora de la calidad del empleo, para que los tomadores de
decisiones se vean involucrados en la busqueda de herramientas, modelos, etc.

gue ayuden a este tema dentro de sus empresas.

Por lo que, no necesariamente el MOSACEP y su método de implementacion
vienen a ser la respuesta a las necesidades de los empleados, de las empresas 0
del pais, ni siquiera podemos asegurar que integren todos y cada uno de los
puntos relevantes para el andlisis y mejora de la calidad del empleo; pero lo que si
podemos decir y podemos respaldar, es que se trata de una propuesta que intenta
ser de ayuda en las opciones de busqueda para los interesados en la mejora de la

calidad de los empleos dentro de las empresas.
La implementacion del MOSACEP podria ser una herramienta atil y viable,
siempre y cuando se realice bajo el concepto de veracidad, compromiso y

responsabilidad de todos los involucrados.

7.2 Recomendaciones vy trabajo a futuro

El presente trabajo analiza el tema de la calidad del empleo dentro de las
empresas desde un marco tedrico, con la finalidad de aportar una propuesta Uutil,
viable y sencilla; con el fin de contribuir a las opciones de busqueda de un modelo
sistémico y practico que pueda ser implementado dentro de las empresas que asi

lo requieran.
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Por lo que, para dar continuidad a este trabajo se tienen pensadas las siguientes

actividades:

Difusion del modelo por Internet

Encuesta de interés y aceptacion una vez conocido el modelo

Recopilacion de propuestas de mejoras y comentarios al modelo

Y como recomendaciones a la puesta en practica de este modelo para atender la

necesidad de mejorar la calidad del empleo en las empresas, se tienen las

siguientes:

Invitar al sector social, al &mbito académico, y al sector gubernamental, a la
participacion activa de implementar un modelo que contribuya al analisis y
mejora de la calidad del empleo, ya sea mediante exigencias a los
empleadores dentro de las empresas por parte de los empleados;
propuestas académicas para el desarrollo de modelos practicos con el fin
ampliar la gama de opciones para las empresas; la ayuda y apoyo
gubernamental tanto a empleados como a empleadores de las empresas en

cuanto a exigencias y responsabilidades.

Fomentar a la industria y a la poblacion en general, con apoyo del sector
académico y del sector gubernamental, la importancia de adoptar e incluir
dentro de las empresas, el concepto de: Calidad del empleo. Ademas de
dar a conocer y crear conciencia de que este concepto no significa un gasto
0 un término de segundo plano para las empresas, sino que, puede ser una
herramienta en la cual invertir y que se reflejara en la mejora de la
productividad laboral; beneficiando asi a los empleados y a sus familias, a
los empleadores y a sus empresas, a la sociedad y a la competitividad en
general del pais.

-119 -



Facultad de Quimica.
Universidad Nacional Auténoma de México.

- Trabajar en el desafio de vencer aquella cultura de trabajo dentro de las
empresas, que incluye la carencia de dialogo entre empleados vy
empleadores, objetivos divididos, intereses personales y explotaciéon o
aprovechamiento de las necesidades de los empleados por no perder su
empleo.
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CAPITULO 8

CONCLUSIONES

Derivado de los muchos obstaculos por mantener a flote a las empresas y por
incrementar los resultados en su productividad, la calidad del empleo pasa a ser
un tema de poco interés que requiere gastos, compromisos y tiempo de la
gerencia; razones que desmotivan a los tomadores de decisiones dentro de las
empresas para adoptar medidas o modelos que den preferencia a la mejora de la

calidad de los empleos.

No obstante, en la biusqueda de modelos y herramientas para la mejora de la
calidad de los empleos, nos encontramos con mucha informacion relacionada con
el tema, sin embargo con muy poca que integre los elementos clave relacionados
en un mismo modelo y que ademas presente una implementacion de facil

adopcién por las empresas interesadas.

Aungque se tuviera al alcance un amplio universo de modelos y herramientas
integrales para la mejora de la calidad del empleo en las empresas, serian
pasados por alto debido a la alta preocupacion por la mejora de la productividad y

no de la mejora de la calidad del empleo.

De aqui, que la propuesta metodoldgica bajo el enfoque sistémico para el analisis
y mejora de la calidad del empleo como parte de la mejora en la productividad
laboral, presentada en el presenta trabajo de tesis, pretende ser una opcion y un
resultado en la busqueda de las empresas que deseen mejorar su productividad a

través de la mejora de la calidad de sus empleos.
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El incremento en la productividad es la parte atractiva para los intereses de las
empresas actuales, no obstante la mejora en la calidad de los empleos es la parte

atractiva para los intereses de los empleados y la sociedad en general.

En el capitulo 1 se identificaron los elementos clave relacionados con la calidad
del empleo y la relacién entre la productividad laboral en las empresas y la calidad
del empleo, con lo cual se dan por cumplidos los objetivos 1 y 2 planteados en el

presente.

En el capitulo 4 se present6 la propuesta del modelo bajo el enfoque sistémico
para el andlisis de la calidad del empleo, el cual integra los elementos clave
relacionados con dicha calidad, dandose por cumplido el objetivo 3 planteado en el

presente trabajo.

En el capitulo 5 se presentd la propuesta de la metodologia para la
implementacion del modelo sistémico, la cual es sencilla y practica para su
implementacion dentro de las empresas, dandose por cumplido el objetivo 4
planteado en el presente trabajo.

Asimismo en el capitulo 7 se identifica al modelo sistémico como una herramienta
atil y viable para mejorar la calidad del empleo y la productividad laboral en las
empresas, con lo cual se da por cumplido el objetivo 5 del presente trabajo.

Dicho lo anterior, se confirma la hipotesis planteada en cuanto a integrar en un
modelo sistémico los elementos clave relacionados con la calidad del empleo para
su analisis y mejora, complementandose con una metodologia sencilla y practica
para su implementacion, siendo una herramienta util y viable para mejorar la
productividad laboral en las empresas a través de la mejora de la calidad del

empleo.
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Cabe mencionar que el desarrollo para la elaboracion de la propuesta tema de
esta tesis fue posible con la ayuda de algunas herramientas fundamentales de
control de calidad, asi como de algunas técnicas para los circulos de control de
calidad, los siete pasos que generalmente se establecen para la ruta de la calidad,
los diez principios esenciales para el éxito del desarrollo de una estrategia de
acuerdo a Cohen, la estrategia de mejora continua de Deming y como principal

herramienta, la teoria general de sistemas o enfoque sistémico.

Finalmente, como ya se menciond, este trabajo es s6lo un planteamiento, una
propuesta para mejorar la calidad de los empleos y por ende la productividad de
las empresas, con la consecuencia esperada de contribuir notablemente a mejorar
la competitividad del pais. No obstante de ser una propuesta conceptual y verse
limitado el alcance de esta investigacién, a nuestro parecer es un trabajo que
refleja la iniciativa de proponer ideas, en especifico una herramienta que puede

ser util y viable por su simplicidad y flexibilidad para las empresas.

Y nuestra tarea como profesionales, empleados o integrantes de la sociedad es
comprometernos con el desarrollo de ideas y propuestas que tengan un impacto
benéfico a los problemas sociales, como es en este caso, la mejora de las

condiciones en los empleos dentro de las empresas.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO PARA CONOCER:

“IDEAS PERSONALES SOBRE LA CALIDAD DEL EMPLEQO”

El cuestionario por aplicar debe contener preguntas relacionadas con informacion
general de la persona ya sea empleado o empleador y preguntas especificas
sobre temas que describan las caracteristicas y elementos de la calidad del
empleo, con el fin de conocer las opiniones personales de cada involucrado y con

ello identificar la idea general que prevalece sobre el tema.

El cuestionario por aplicar debe ser claro y ordenado con instrucciones precisas
para responderlo, las preguntas deben ser de tipo ensayo en su mayoria,
acotadas a un maximo de respuesta (2 o 3 renglones), y de tipo objetivo de
respuesta corta o de falso y verdadero o que indique un grado de importancia (por

ejemplo: 1 podria corresponder a poco importante y 3 a muy importante).

Es importante que se responda el cuestionario en su totalidad, por lo que se debe
de elaborar cuidadosamente y establecer las condiciones adecuadas para que se
responda sin presién, sin cansancio, con el tiempo necesario y sin alguien u algo
que interfiera en la respuesta libre y honesta del encuestado. Se recomienda
especificar, que es valido responder desconozco o no lo sé, para aquellos casos

en que la persona encuestada no tenga conocimiento sobre lo que se pregunta.

Nota: Al inicio y término de la encuesta solicitar una definicion breve y personal de

la Calidad del Empleo.
Las preguntas generales deben abordar:

1. Area de trabajo
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Edad

Genero

Tipo de contrato (eventual, honorarios, confianza, sindicalizado, auxiliar
externo, etc.)

Horario de trabajo

Antigliedad en la empresa

Las preguntas especificas deben abordar:

1.
2.

Se tiene conocimiento sobre la Calidad del empleo.

Importancia del conocimiento de la cultura, valores, objetivos y metas
establecidos en la empresa.

Importancia del conocimiento sobre la responsabilidad social de la
empresa.

Importancia de la medicion y retroalimentacion de la productividad personal,
grupal u organizacional.

Importancia del didlogo, comunicacién y participacion entre empleados y
empleadores.

Importancia de que todos los empleados conozcan el funcionamiento de los
siguientes procesos:

sistema de recompensas

sistema de desarrollo de recursos humanos (oferta de oportunidades,
herramientas, informacion, entrenamiento de habilidades, formacion,
capacitacion)

sistema de movilidad, promociones y ascensos

proceso de calificacion en la gestion de recursos humanos (programas de
evaluacion del desempefio, evaluacion de meéritos, y su retroalimentacion)
proceso de captacién de recursos humanos (programas de reclutamiento,
seleccién e induccion de personal)

Para la satisfaccion y desempefio en el trabajo que grado de importancia se

le da a:
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horario de trabajo, tiempo de comida, descansos y vacaciones

el salario

retribuciones, compensaciones, reconocimientos y premios

capacitacion y formacion obligatoria y voluntaria para el puesto de trabajo
oportunidad de crecimiento y promocién en la empresa

seguridad y flexibilidad del puesto de trabajo

accesibilidad de permisos en retardos, faltas, movimiento de horario para
cubrir aspectos personales

Necesidad de conocer los siguientes aspectos para el buen desempefio en
un puesto de trabajo:

las obligaciones y funciones

la concordancia entre conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes de
una persona con su puesto de trabajo

la planeacion, calendarizacion y priorizacién de actividades en su area de
trabajo

Con respecto a las instalaciones de trabajo, que aspectos repercuten en las
actividades laborales:

condiciones de seguridad y salud

cumplimiento de requerimientos normativos en seguridad y salud en el
trabajo

infraestructura adecuada

10.Qué caracteristicas debe poseer un empleador (supervisores, jefes,

directores, etc.):

existencia de liderazgo, logrando la coexistencia de productividad y
satisfaccion laboral

estar capacitados, calificados e instruidos

facilidad de conducir un grupo de trabajo

disposicion al dialogo y comunicacién

11.Es indispensable que un empleador (supervisores, jefes, directores, etc.)

realice lo siguiente:

promover una buena actitud hacia el trabajo
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motivar a sus subordinados

- promover la autonomia en la responsabilidad a su trabajo

- promover el trabajo en equipo

- supervisar el trabajo del personal con una vision integral

- cumplir con el cddigo de ética (no discriminar, no favoritismos, honesto,
etc.)

12.Quién es el responsable de la Calidad del empleo en su trabajo (usted, sus

comparieros, su jefe, el gobierno, la sociedad).

Bibliografia de apoyo

- Responsabilidad Social de las Empresas, Observatorio RSE, Madrid, Espafa

http://www.observatorio-rse.orqg.es/default.aspx
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FORMATO PARA ESTABLECER:

ANEXO 2

“IDEA GENERAL SOBRE LA CALIDAD DEL EMPLEO EN LA

”
EMPRESA
Grado de
Informacion cuestionada para Mayoria de ) SO TSl (de
. 1la3, siendo 1
conocer laidea general sobrela | respuestas 0CO Vv 3 Opinién mavoritaria
calidad del empleo dentro de la (si,noo0 P y P y

empresa

desconoce)

mucho) en las
preguntas que
apliquen

1.Tiene conocimiento sobre la

Calidad del empleo

2.Es importante el conocimiento de
la cultura, valores, objetivos y metas

establecidos en la empresa

3. Es importante el conocimiento
sobre la responsabilidad social de la

empresa

4. Es importante la medicion y
conocimiento de la productividad

personal, grupal u organizacional

5. Es importante el dialogo,
comunicacién y participacion entre

empleados y empleadores

6. Es importante el que todos los empleados conozcan

el funcionamiento de los siguientes procesos:

- Sistema de recompensas

- Sistema de desarrollo de recursos
humanos (oferta de oportunidades,
herramientas, informacion,
entrenamiento de habilidades,

formacion, capacitacion)

- Sistema de movilidad, promociones

Yy ascensos

- Proceso de calificacion en la
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gestion de recursos humanos
(programas de evaluacion del
desempefio, evaluacién de méritos,

y su retroalimentacién)

- Proceso de captacion de recursos
humanos (programas de
reclutamiento, seleccion e induccién

de personal)

7.Es importante para la satisfaccion y desempefio en e

| trabajo lo siguiente:

- Horario de trabajo, tiempo de
comida, descansos y vacaciones

el salario

- El salario

- Retribuciones, compensaciones,
reconocimientos y premios que

pueden adquirir

- Capacitacién y formacién
obligatoria y voluntaria para el

puesto de trabajo

- Oportunidad de crecimiento y

promocion en la empresa

- Seguridad y flexibilidad del puesto
de trabajo

- Accesibilidad de permisos en
retardos, faltas, movimiento de
horario para cubrir aspectos

personales

8.Es necesario conocer los siguientes

aspectos para el buen desemperfio e

n un puesto de trabajo:

- Las obligaciones y funciones

- La concordancia entre
conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes de una

persona con su puesto de trabajo

- La planeacion, calendarizacion y
priorizacién de actividades en su

area de trabajo

9.Con respecto a las instalaciones de trabajo, los siguientes aspectos repercuten en las actividades
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laborales:

- Condiciones de seguridad y salud

- Cumplimiento de requerimientos
normativos en seguridad y salud en

el trabajo

- Infraestructura adecuada

10. Qué caracteristicas debe poseer un empleador (su

pervisores, jefes, directores, etc.):

- Existencia de liderazgo, logrando la
coexistencia de productividad y

satisfaccion laboral

- Estar capacitados, calificados e

instruidos

- Facilidad de conducir un grupo de

trabajo

11. Es indispensable que un empleador (supervisores,

jefes, directores, etc.) realice lo siguiente :

- Promover una buena actitud hacia

el trabajo

- Motivar a sus subordinados

- Promover la autonomia en la

responsabilidad a su trabajo

- Promover el trabajo en equipo

- Supervisar el trabajo del personal

con una visién integral

- Cumplir con el cédigo de ética (no
discriminar, no favoritismos, honesto,

etc.)

12.Tiene responsabilidad en la Calidad del empleo en su trabajo:

- Usted

- Sus compafieros

- Su jefe

- El gobierno

- La sociedad

Idea general sobre la Calidad del empleo:
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ANEXO 3

CUESTIONARIO PARA DETECTAR:

“NECESIDADES PERSONALES SOBRE LA CALIDAD DEL

EMPLEQO”

El cuestionario por aplicar debe ser claro y ordenado con instrucciones precisas
respecto a como contestarlo, debe contener preguntas tipo ensayo y tipo objetivo
con opcion multiple (por ejemplo: muy insatisfecho, insatisfecho, moderadamente
insatisfecho, ni insatisfecho/ni satisfecho, moderadamente satisfecho, satisfecho,
muy satisfecho), principalmente para conocer las necesidades particulares de

cada persona involucrada en la empresa, ya sean empleados o empleadores.

Para ello se recomienda profundizar en la informacion especifica de las
condiciones del puesto de trabajo, entorno laboral y el tipo de administracion que

percibe y conoce cada una de los involucrados.

Es importante que se responda el cuestionario en su totalidad, por lo que se debe
de elaborar cuidadosamente y establecer las condiciones adecuadas para que se
responda sin presién, sin cansancio, con el tiempo necesario y sin alguien u algo
que interfiera en la respuesta libre y honesta del encuestado. Se recomienda
también poner entre las opciones de respuesta desconozco o0 no lo sé, para
aguellos casos en que la persona encuestada no tenga conocimiento sobre lo que

se pregunta.
Las preguntas generales deben abordar:
1. Area de trabajo
2. Tipo de contrato (eventual, honorarios, confianza, sindicalizado, auxiliar

externo, etc.)

3. Antigiuiedad en la empresa
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Las preguntas especificas deben abordar:

Caracteristicas de los puestos de trabajo.

1.
2.

Remuneracion percibida mensual neta.
Retribuciones, compensaciones, reconocimientos y premios que pueden

adquirir.

3. Capacitacion y formacion obligatoria y voluntaria para el puesto de trabajo.

Obligaciones y funciones definidas de su puesto de trabajo.

5. Concordancia entre conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes con

el puesto de trabajo.

Conocimiento de la cultura organizacional.

Existencia de planeacion, calendarizacién y priorizacion de actividades en
su area de trabajo.

Oportunidad de crecimiento y promocién en la empresa.

9. Seguridad y flexibilidad de su puesto de trabajo.

Entorno de trabajo.

1.
2.

Existencia de discriminacion por parte de superiores o compafieros.
Existencia del didlogo, comunicacion y participacion entre empleados y
empleadores.

Ambiente comodo e infraestructura fisica adecuada para ejercer
satisfactoriamente su trabajo.

Conocimiento de la normatividad en seguridad y salud en el trabajo que
aplique en su éarea.

Cumplimiento de la normatividad en seguridad y salud en el trabajo que
aplique en su area.

Medicion y retroalimentacibn de la productividad personal, grupal u
organizacional.

Fomento del trabajo en equipo en su area.

8. Actitud de sus compafieros y superiores hacia el trabajo.
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9.

Satisfaccion en el puesto de trabajo.

10. Motivacion para un mejor desemperio laboral.

11.Autonomia en la responsabilidad a su trabajo.

12.Conformidad con el horario de trabajo, tiempo de comida, descansos y

vacaciones.

13.Cumplimiento de jornada laboral.

14.Accesibilidad de permisos en retardos, faltas, movimiento de horario para

cubrir aspectos personales.

Tipo de administracion

1.
2.

Conformidad con la responsabilidad social de la empresa.

Conformidad con la cultura organizacional y el sistema de valores,
objetivos y metas establecidos.

Conformidad con el modo de supervisién de su trabajo.

Empleadores capacitados, calificados e instruidos.

Existencia de liderazgo en sus superiores, logrando la coexistencia de
productividad y satisfaccion laboral.

Conformidad con sus superiores para conducir a su grupo de trabajo.
Conformidad con el proceso de captacibn de recursos humanos
(Programas de reclutamiento, seleccion e induccion de personal).
Conformidad con el sistema de desarrollo de recursos humanos (oferta de
oportunidades, herramientas, informacion, entrenamiento de habilidades,
formacion, capacitacion).

Conformidad con el proceso de calificacibn en la gestion de recursos
humanos (programas de evaluacién del desempefio, evaluacion de méritos,

y su retroalimentacion).

10.Conformidad con el sistema de recompensas.

11. Conformidad con el sistema de movilidad, promociones y ascensos.
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FORMATO PARA DEFINIR:

ANEXO 4

“OPORTUNIDADES DE MEJORA SOBRE LA CALIDAD DEL

EMPLEO EN LA EMPRESA”

Informacion especifica
cuestionada para detectar
necesidades personales en
empleados y empleadores
respecto ala calidad del empleo

Media y
dispersién*

Numero de
opiniones
para
mejorar o
no estar de
acuerdo **

Numero de
los que
desconocen
lo que se
pregunta***

Oportunidad
de mejora
(Sl 0 NO)****

Puesto de trabajo

1. Remuneracion

2. Retribuciones, compensaciones,
reconocimientos y premios

3. Capacitacion y formacion

4. Obligaciones y funciones definidas

5. Concordancia entre
conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes con el puesto
de trabajo

6. Conocimiento de la cultura

organizacional

7. Planeacién, calendarizacion y

priorizacién de actividades

8. Crecimiento y promocion

9. Seguridad y flexibilidad de su
puesto de trabajo

Entorno de trabajo

1. Existencia de discriminacién

2. Existencia del didlogo,

comunicacion y participacion

3. Ambiente cémodo e

infraestructura fisica adecuada

4. Conocimiento de la normatividad
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en seguridad y salud en el trabajo

5. Cumplimiento de la normatividad

en seguridad y salud en el trabajo

6. Medicion y retroalimentacion de la

productividad

7. Fomento del trabajo en equipo

8. Actitud de sus compafieros y

superiores hacia el trabajo

9. Satisfaccioén en el puesto de

trabajo

10. Motivacién para un mejor

desempefio

11. Autonomia en la responsabilidad

a su trabajo

12. Conformidad con el horario de
trabajo, tiempo de comida,

descansos y vacaciones

13. Cumplimiento de jornada laboral

14. Accesibilidad a permisos en
retardos, faltas, movimiento de
horario para cubrir aspectos

personales

Tipo de administracion

1. Responsabilidad social de la

empresa

2. Cultura organizacional y el
sistema de valores, objetivos y
metas establecidos

3. Supervision de su trabajo

4. Empleadores capacitados,

calificados e instruidos

5. Liderazgo en sus superiores,
logrando la coexistencia de

productividad y satisfaccion laboral

6. Conduccion de grupos de trabajo

7. Proceso de captacion de recursos

humanos (Programas de
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reclutamiento, seleccion e induccion

de personal)

8. Sistema de desarrollo de recursos
humanos (oferta de oportunidades,
herramientas, informacion,
entrenamiento de habilidades,

formacién, capacitacion)

9. Proceso de calificacion en la
gestién de recursos humanos
(programas de evaluacion del
desempefio, evaluacién de méritos,

y su retroalimentacion)

10. Sistema de recompensas

11. Sistema de movilidad,

promociones y ascensos

Min. Total Total Total
Puesto de trabajo ,
Max.
Min. Total Total Total
Entorno de trabajo ,
Max.
_ o » Min. Total Total Total
Tipo de administracion i
Max.

Total de oportunidades de mejora identificadas

* Media y dispersién. Obtener la media y la dispersion de las preguntas tipo objetivo con opcién
multiple.

** Numero de opiniones para mejorar o no estar de acuerdo. Contar el nUmero de respuestas
de aquellas personas que indicaron no estar de acuerdo o recomienden mejorar temas abordados
en cada una de las preguntas correspondientes de tipo ensayo.

*** Numero de los que desconocen lo que se pregunta. En todas las preguntas debe existir la
opcion de desconozco o no lo sé, por lo que aqui se refiere al nimero total de personas que
eligieron esta opcion de acuerdo a cada pregunta.

*+x Oportunidad de mejora (SI o NO). De acuerdo al nidmero obtenido de los resultados
anteriores (******) determinar si el tema abordado serd considerado como una oportunidad de
mejora o0 no, por lo que se debe indicar si 0 no respectivamente en cada uno de los temas.

Cabe mencionar que no todos los temas abordados en la columna de la informacion especifica

cuestionada para detectar necesidades personales en empleados y empleadores respecto a la
calidad del empleo, tendran un resultado en cada una de las columnas con asteriscos, sino que
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solo debera ser llenado aquel que les corresponda, dependiendo del tipo de pregunta utilizada para
conocer la necesidad especifica de la persona.

Asi también debemos recordar que estos temas por abordar son una propuesta, por lo que la
empresa puede modificarlos o complementarlos de acuerdo a sus intereses.

El decidir si es una oportunidad de mejora o no, dependera de los resultados obtenidos, por lo que
aquellos temas abordados en una pregunta que tengan mayor desconocimiento y mayor cantidad
de opiniones en desacuerdo o por mejorar y con medias mas cercanas a muy insatisfecho, seran
entonces temas que requieren atencién y por lo tanto se consideraran oportunidades de mejora.
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“ENTRADAS, SALIDAS E INDICADORES DE LOS SISTEMAS

APOYO PARA ESTABLECER:

ANEXO b5

INTERNOS DE LA EMPRESA IDENTIFICADOS EN EL

MOSACEP”

Dénde,
Por qué Qué Cémo Qué Cémo Quién,

Cuéando.

Area,

. — Responsabl
$|stema Uity Entradas Indicador Salidas Indicador e, periodo
interno 0 de

realizacion
1.-Método de
deteccion de
1.- No. de cursos ~ necesidades
Capacitacién impartidos :Desempeno 2.- Cursos 0
. . aboral o
2.- Asistencia a cursos capacitaciones
establecidas para
cubrir necesidades
Jornada _ .
laboral, 1.- Asistencia Rendimiento | 1.-Realizar curva de
tiem lib 2.- Retardos laboral trabajo
pos fibres, 3.- Faltas !
permisos
1.- Encuesta sobre
satisfaccién de
Salario 1.- Sueldos mensuales Sueldos_,_ zl.{ellzds(:jdio
o netos competitivos .
S comparativo entre
5 sueldos en el
= mercad_o laboral
LIE.I Formacion o : Respuesta 1.- Acciones y
rofesional 1.- Historial profesional laboral solucmn_es aportadas
P para mejorar
o 1.- Cumplimiento de
Cumplimiento 1.- Relacion de Competitivid | responsabilidades
de responsabilidades adenel asignadas
responsabilidad | asignadas puesto de 2.- Resultados en
es trabajo tiempo y fuera de
tiempo
1.- Encuesta de
satisfaccién de las
prestaciones
. 1.- Relacion de Permanencia | adquiridas e
Prestaciones prestaciones asignadas | laboral importancia sobre su
permanencia en la
empresa
2.- Estudio
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comparativo de las
prestaciones con las
ofrecidas en el
mercado laboral

1.- Numero de
Actividades recreativas

Comunicacio

1.- Encuesta sobre la
relacion entre

2.- Numero de veces
gue supervisa a sus
empleados

Relaciones entre empleados n efectiva compafieros,
interpersonales | (convivios, juegos laboral superiores, visitantes,
deportivos, talleres etc.
recreativos, etc.)
1.-Encuesta de
satisfaccién sobre las
oportunidades de
crecimiento
Oportunidades | 1.- Namero de Compromiso | 2.-Encuesta
de crecimiento | empleados ascendidos. | laboral confidencial para
conocer el
compromiso laboral
personal y el que se
percibe de los demas
1.- Encuesta sobre
las acciones que
. . promueven la
e e niiees | asecusdo | equdsdce ~
quida 5 - Numero de hombres iaml; |e||1 e ﬁporbum ades entre
y mujeres ascendidos. abora OmDbres y mujeres y
su importancia para
un ambiente
adecuado
1.- Nimero de 1.- Realizar la curva
: . permisos otorgados. . de rendimiento
Tlempos libres, 2.- Medicion de tiempos Establlldlad
permisos libres (informacion persona
obtenida anénima)
1.- Numero de medios 1.- Encuesta de
para conocer la opinion satisfaccién para
del personal participar, opinar y
1.- Numero de eventos emitir sugerencias en
- <z para consulta de la Integracion Su empresa
Participacion opinion del personal laboral
2.- Numero de
sugerencias recibidas
en distintas &reas de la
empresa
1.-Deteccion de
1.- Historia profesional netqe_s(;dsdes y
Preparacion 2.- Numero de Direccion de 2ﬁtmlr|:s €s para
profesional capacitaciones la empresa 5 -Encuesta de
obligatorias recibidas : o
satisfaccién sobre la
o direccién actual
S Cumplimiento 1.- Numero de Competitivid | 1.- Cumplimiento de
9 responsabilidad | responsabilidades ad de la responsabilidades
g— es asignadas empresa asignadas
L 1.- Numero de medios 1.- Encuesta de
utilizados para satisfaccién sobre la
Comunicacion comunicarse con los Integracion relacién e int_egracic')n
. empleados de los superiores con
interna laboral

todos los empleados
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Conocimiento

1.- Encuesta de que
tanto conoce a sus
empleados.

1.- Encuesta de
satisfaccién sobre

conocimiento de los

el

de sus 2.- Encuesta a l(;gr;frl:lnza superiores con todos
empleados empleados de que los empleados
tanto los conocen sus
superiores
1.- Numero de 1.- Encuesta sobre la
Actividades recreativas relacion entre
Relaciones entre empleados y Comunicacié | compafieros,
interpersonales emplgadore_s n efectiva superiores, visitantes,
P (convivios, juegos laboral etc.
deportivos, talleres
recreativos, etc.)
1.- Estudio
- 1.- Sueldos mensuales | Sueldos comparativo entre
Remuneracion netos competitivos | sueldos en el
mercado laboral
1.-Analisis para
identificar si los
i Control en A
1.- Numero de métodos métodos o
L hy la toma de s
Evaluacion del | o actividades para L actividades son
decisiones o )
personal evaluar a sus respecto al utiles y si se les da
empleados b seguimiento a los
personal
resultados que
arrojan
1.- Autoevaluacion
_ sobre el conducir al
1.- Formacién persona|
prOfgs'or.‘f"' %arla la Direcciony | 2.- Listado de
Conduccion del E)ce):ls;r‘lc:i:llon € ejecuciéon | estrategias
personal (capacitaciones, de _ p_ropuestas y
diplomados, cursos, estrategias | ejecutadas
etc.) basadas en la
participacion activa
del personal
1.-No. de
1-P ist Conocimien supervisiones
s - rrograma y registro realizadas de
Supervision de las supervisiones to y control acuerdo al
realizadas operativo
programa
establecido
B 1.- No. de
1.- Relacion de conflictos
. procedimientos y Grupo de reportados
Resolucién de métodos para resolver trabaio 2 No. de
conflictos conflictos internos entre id J ) fi t it
empleados y unido contlictos resueltos
empleadores 3.-Categoria de
conflictos
1.- Encuesta a 1.- Relacién de
empleados sobre la actividades
existencia de las .| realizadas para
cualidades de liderazgo | Conduccion
. desarrollar o
Liderazgo en sus empleadores de la -
: ejecutar el
2.- Cursos existentes empresa lid de |
sobre liderazgo lderazgo de la
empresarial empresa
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1.- Relacion de
responsabilidades
obligatorias para

1.- Lista sobre las
regulaciones
obligatorias

. L, Empresa .
Administracién | mantener regular a la en r% la cumplidas (en
empresa con base en 9 salud, seguridad,
la normatividad y financieras,
legislacion aplicable ambiental, etc.)
Ambiente 1.- Encuesta para
1.- Relacion de de trabajo conocer si las
documentos para dar | seguro personas se
. cumplimiento a la para la encuentran
Seguridad y - . ;
salud normatividad en estancia y satisfechas con las
. salud y seguridad en | desempefio | medidas existentes
ocupacional ; )
el trabajo (seguridad, | de para asegurar la
salud, organizacion y | funciones salud y seguridad
especificas) de los en el trabajo
empleados
Facilidad 1.- Encuesta para
1.- Relacion de de arribo, conocer qué tan
L medios accesibles asistenciay | facil es llegar al
Ubicacion ; ;
(transporte, puntualidad | lugar de trabajo y
avenidas, seguridad) | al lugar del | con qué opciones
trabajo cuenta para ello
1.- Relaciéon de Areas 1.- Encuesta para
programas para el limpias conocer si las
aseo y limpieza de parg un personas se
. las instalaciones . encuentran
Limpieza . ; ambiente ;
(areas de trabajo, satisfechas con la
o adecuado L
sanitarios, areas limpieza y los
comunes) enel Iug_ar programas para
de trabajo

ello

Instalaciones

1.- Relacion de
personas por oficina
0 por areas

Distribucién

1.- Encuesta para
conocer si las
personas se

s eficiente de
Delimitacion de | 2. Plano de las encuentran
areas de distribucion donde se personas satisfechas con sus
trabajo ubiquen a las en un area ubicaciones, para
personas en sus de trabaio realizar sus
correspondientes J funciones
areas fisicas
1.- Programas de Equipos de
mantenimiento a los trgb:fo 1.- Encuesta para
equipos de trabajo, 40, conocer si los
N mobiliario e . .
mobiliario e instalacione | €AUiPOS de trabajo,
instalaciones S en buen mobiliario e
Mantenimiento | 2.- Estudio detallado estado instalaciones se
para conocer las doy encuentran en
2 funcionand
condiciones de los o buen estado y
equipos de trabajo, adecuadam funcionando
mobiliario e ente adecuadamente

instalaciones
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Equipo y 1.- Encuesta para
mobiliario conocer si el
cubierto equipo y mobiliario
1.- Relacion de para existentes cubren
Equipo y equipos y mobiliario satisfacer las necesidades de
mobiliario disponibles para los las todos
empleados por area | necesidade
s de todos
enla
empresa
Espacios 1.- Encuesta para
1.- Médulos o medios | cubiertos conocer si las
de informacion de las | para areas existentes
Areas de actividades informar las | son suficientes o si
informacién recreativas, modos diferentes su uso es funcional
de promocion, actividades
cursos, premios, etc. | enla
empresa
Espacios 1.- Encuesta para
. cubiertos conocer si las
< 1.- Relacion de S ;
Areas verdes, . para areas existentes
lugares destinados a .
comedor, . satisfacer cubren las
) . areas verdes, :
estacionamient las necesidades de
o comedor, .
o, oficinas, h . necesidade | todos
S estacionamiento,
sanitarios o - s de todos
oficinas, sanitarios
enla
empresa
Ambiente 1.- Encuesta sobre
L 1.- Plano de favorable a | el uso racional del
Distribucién de L .
. distribucion y la espacio y su
areas S . . .
ubicacion de areas naturaleza funcionalidad
del trabajo

Bibliografia de apoyo.

- Responsabilidad Social de las Empresas, Observatorio RSE, Madrid, Espafia

http://www.observatorio-rse.orqg.es/default.aspx

- Protocolos de los Indicadores G3: Practicas Laborales y Trabajo Digno (LA),
Observatorio RSE

http://www.observatorio-rse.org.es/Publicaciones/ProtocolosLA.pdf
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EJEMPLO DE:

“CONTROL DOCUMENTAL”

ANEXO 6

Registro de actividades que deben estar documentadas

Sugerencia a

la actividad

Mejora 'y

seguimiento

Etapa

Punto

Resumen de Accién

Accion
realizada
(Si o No)

Clave del
documento y
ruta del
archivo
electrénico

Sugerencias
recabadas

Acciones de
mejora

1. Definir

Paso 1

Aplicacion de encuesta

confidencial

Definicion de idea general

sobre la calidad del empleo

Reunién a mesa de dialogo

Exposicion de justificacion del
MOSACEP vy resultados de la

encuesta

Paso 2

Integracion del grupo

coordinador

Paso 3

Aplicacion de encuesta abierta

Definicion de oportunidades de

mejora

Paso 4

Definicion de objetivos de

corto, mediano y largo plazo

2. ldentificar

Paso 1

Identificacion de entradas,
procesos y salidas de los

sistemas internos

Paso 2

Identificacion de responsables

involucrados

3. Establecer

Paso 1

Establecimiento de
indicadores  cualitativos 0

cuantitativos

Paso 2

Establecimiento de relaciones
directas o indirectas entre las
salidas y el incremento de la
productividad
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Paso 3

Establecimiento de periodos
de tiempo para cada una de

las etapas

Listado de acciones cumplidas

Periodo de tiempo entre una y

otra implementacion

Paso 4

Establecimiento de control de

documentos

Difusién de los avances de la

implementacion

Fomento y recopilacion de

sugerencias

Archivo digital o en papel de
las actividades realizadas en

la implementacién

4. Medir

Paso 1

Obtencion de resultados para
cada indicador mediante las
mediciones de las entradas y
salidas de los sistemas

internos

Paso 2

Aplicacion de encuestas para
medir el grado de adopcion e
identificacibn de beneficios

para los involucrados

5. Analizar

Paso 1

Analisis de los resultados para

cada indicador

Evaluacién de cumplimiento

de los objetivos

Paso 2

Identificacion de indicadores
que tienen mayor impacto

sobre la productividad

Comparacion entre
indicadores (a partir de la

segunda implementacion)
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Paso 3

Analisis de la encuesta para
conocer el grado de adopcion
y beneficios en la calidad del
empleo, calidad de vida y
productividad de cada uno de

los involucrados

Establecimiento de acciones
de mejora a través de
sugerencias para cubrir

integramente los objetivos

6. Mejorar

Paso 1

Establecer acciones de mejora
para una mejor

implementacion del modelo

Control de cambios que

registre las modificaciones

Paso 2

Identificacion de  aspectos
relevantes en el valor creado

para los sistemas externos

Paso 3

Identificacion de los puntos de
mejora como producto de la
implementaciéon finalizada y
entrada de la siguiente

implementacion

7. Seguir

Paso 1

Registro del seguimiento y
cumplimiento de las etapas en
cada una de las
implementaciones, para
asegurar la mejora continda de
la calidad del empleo y la
productividad de la empresa.

Paso 2

Establecimiento de un
mecanismo de evaluacion del
cumplimiento de metas y
objetivos a corto, mediano y
largo plazo en cada una de las

implementaciones finalizadas.
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ANEXO 7

ENCUESTA PARA DETECTAR:

“EL CONOCIMIENTO, PARTICIPACION, CONFORMIDAD,
COMPROMISO, MEJORIA Y BENEFICIOS DE TODOS LOS

INVOLUCRADOS AL IMPLEMENTAR EL MOSACEP”

Para la medicion del grado de adopcion del modelo, se recomienda la aplicacion
de encuestas que nos ayuden a conocer la opinion de empleados y empleadores
de la empresa, profundizando en el conocimiento, la participacion, la conformidad
y el compromiso de seguir con el modelo, asi también, en los beneficios obtenidos
para la calidad laboral, la calidad de vida, la calidad de las ofertas en el mercado

laboral y la productividad organizacional.

Es importante que se responda sin presion, sin cansancio, con el tiempo necesario
y sin alguien u algo que interfiera en la respuesta libre y honesta del encuestado.
Las preguntas seran de tipo ensayo en su totalidad con el fin de recabar suficiente

informacion.

Las encuestas aplicadas pueden ser una o varias dependiendo de que tanto se
quiere profundizar, incluso puede ser aplicada por areas, lo cual ayudaria a
identificar qué areas requieren mas atencion e incluirlas en el programa de puntos
de mejora para la siguiente implementacion.

Las preguntas deben abordar:

1. ¢(Estd usted conforme con la manera en que se llevd a cabo la
implementacion del MOSACEP?
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2. ¢Los objetivos buscados en el Modelo coinciden con sus objetivos
personales dentro de la empresa?

3. ¢Conoce a los integrantes del grupo coordinador que se encargan del
fomento y cumplimiento del MOSACEP?

4. ¢Qué acciones de mejora se estan considerando en su area de trabajo?

5. ¢Se siente usted un participante activo en el desarrollo y adopcion del
MOSACEP?

6. ¢Considera que ha obtenido u obtendra beneficios a partir de la
implementacion del MOSACEP?

7. ¢(Qué cambios ha notado en todo lo relacionado con su empleo
comunicacién con su supervisor, unidad en su equipo de trabajo, mayor
preparacion, flexibilidad en horarios, etc.?

8. ¢Considera que todos en la empresa se han involucrado en la
implementacion del MOSACEP?

9. ¢Considera que ha obtenido mejorias en su Calidad de vida?

10.¢Considera que la implementacion del MOSACEP en su empresa le
ayudaria a estar mejor preparado para el caso de considerar cambiar de
trabajo a otra empresa?

11. ;Este modelo lo induce a mejorar su crecimiento y desarrollo profesional?

12. ¢ Este modelo lo induce a exigir mejores condiciones de trabajo?

13.Considera que la cultura organizacional y el sistema de valores, objetivos y
metas establecidos en la empresa estan acorde con mejorar la calidad del
empleo como lo sugiere el modelo o deben ser modificados

14. ¢Siente que la implementacién en general del MOSACEP le ha ayudado a
mejorar su ambiente de trabajo?

15. ¢ Si usted entrara a laborar en otra empresa, recomendaria a sus superiores
la implementacion del MOSACEP?

16. ¢/ Qué beneficios personales puede obtener al mejorar la calidad de su
empleo (mayor tiempo libre, disminucién de la carga de trabajo y por lo
tanto menos estrés, mayor tiempo para estar con su familia, disminucién de

la tension o cansancio después del trabajo, etc.)?
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Si es usted empleador:

1. ¢Considera que la implementacion del MOSACEP ha ayudado a mejorar la

Calidad del empleo respecto a los empleados de la empresa?

¢ Considera mejorias en la administracion del proceso de captacion de
recursos humanos, en el sistema de desarrollo de recursos humanos, en el
proceso de calificacion, en el sistema de movilidad, promociones y
ascensos, en el sistema de recompensas, en el proceso de calificacién en
la gestién de recursos humanos?

¢, Se ve afectada positiva o negativamente la responsabilidad social de la
empresa con la implementacion?

¢Qué beneficios considera obtiene la empresa al implementar el
MOSACEP?

¢, Qué esfuerzo personal extra aportaria para mejorar la calidad del empleo
y por ende verse beneficiado por el incremento de la productividad en la
empresa?

¢Estd de acuerdo con la premisa de que la implementacion del modelo
apoya la relacion sinérgica entre la satisfaccion laboral y la productividad?

¢, Recomendaria la implementacion de este modelo a otras empresas?

¢ Estd comprometido al seguimiento para la mejora continua del MOSACEP

para obtener resultados con éxito?

Bibliografia de apoyo

Responsabilidad Social de las Empresas, Observatorio RSE, Madrid, Espafia

http://www.observatorio-rse.orqg.es/default.aspx
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ANEXO 8

EJEMPLO DE:

“CONTROL DE CAMBIOS EN LA IMPLEMENTACION DEL
MOSACEP”

Etapa Punto Indicar si se modifica, Fechay nimero Firmas de los
mantiene o complementa de integrantes del
una accion. (Describir la implementacion grupo
modificacion o medidas del MOSACEP coordinador

para complementar)

1. Definir Paso 1

Paso 2

Paso 3

Paso 4

2. Identificar Paso 1

Paso 2

3. Establecer | Paso 1

Paso 2

Paso 3

Paso 4

4. Medir Paso 1

Paso 2

5. Analizar Paso 1

Paso 2

Paso 3

6. Mejorar Paso 1

Paso 2

Paso 3

7. Seqguir Paso 1

Paso 2
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