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Resumen

En el presente escrito se hace la propuesta de un modelo multidimensional
para valorar la calidad del empleo. Se consideran cuatro ejes analíticos: ingreso,
prestaciones, estabilidad y satisfacción laboral; los cuales son planteados en la
literatura como componentes fundamentales del empleo. Derivado de lo ante-
rior es posible diferenciar los grados de calidad del empleo a través de un marco
comparativo que hace operativa la teoría de la segmentación. La superioridad
técnica del modelo radica en su capacidad para identificar a través de criterios
de diferenciación los grados de calidad del empleo permitiendo una valoración
cualitativa. Esto resulta particularmente útil debido a que a similitud de valo-
res numéricos no necesariamente corresponde igualdad de características.
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Quality of Employment.
An Analytic Model for its Assessment

Abstract

In this paper, a multidimensional model is proposed for assessing the qual-
ity of employment. Four analytical dimensions are considered: income, labor
benefits, stability and job satisfaction, identified in the literature as funda-
mental employment components. The model is able to differentiate degrees
of employment quality through a comparative framework that makes the seg-
mentation theory operational. The technical superiority of the model lies in
its ability to differentiate grades of employment quality, permitting a qualita-
tive assessment. This is particularly useful because numerical similarity does
not necessarily correspond to equal characteristics.

Keywords: Quality of employment, analytic model, employment characteristics.

Introducción

Durante los últimos años ha existi-
do un creciente interés por analizar la
calidad del empleo bajo la premisa de
que la fuerza laboral es un pilar funda-
mental para el desarrollo social y eco-
nómico (Cáceres y Zúñiga, 2013; Meri-
no, Somarriba y Negro, 2012; Amaran-
te y Espino, 2009; OIT, 1999). La Orga-
nización Internacional del Trabajo
(OIT) enfatiza en la intervención del
Estado a través de la implementación
de políticas públicas para generar lo
que denomina trabajo decente1 (OIT,
1999). Gómez, Román y Rojo (2010)

añaden que el empleo de buena calidad
es crucial para elevar la productividad
porque potencia la inversión en el ca-
pital humano. Esto genera mayores
ingresos, fomenta indirectamente la
inclusión social, fortalece la cohesión
regional y aumenta la calidad de vida
de las personas. Sin embargo, la defi-
nición e interpretación de la calidad
del empleo sigue en el centro de la dis-
cusión académica (Posso, 2010). Prue-
ba de ello son las diferentes aproxima-
ciones para estudiarla y cuantificarla
(Cáceres y Zúñiga, 2013; Merino, So-
marriba y Negro, 2012; Weller y
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1 Entendido no sólo como la creación de puestos de trabajo sino también con un ni-
vel mínimo de calidad tomando en cuenta las condiciones del trabajo, satisfacción
laboral y estabilidad laboral bajo un marco de constante adaptabilidad ante los
cambios económicos, tecnológicos y sociales.



Roethlisberger, 2011; Uribe, Ortiz y
García, 2008; Hualde y Serrano 2005).

Ante la falta de consenso sobre qué se
debería entender por la calidad del em-
pleo2 y sus dimensiones, se propone
abordar el tema desde una perspectiva
integradora que no sólo plantee el esce-
nario ideal sino que permita valorar el
grado en el que el empleo se acerca o ale-
ja de este parámetro permitiendo una
interpretación cualitativa. Esto supone
el uso de indicadores diferenciados que
den cuenta sobre la calidad del empleo
desde la perspectiva de los individuos.

Estudios empíricos asocian la cali-
dad del empleo casi de manera exclusi-
va a las remuneraciones bajo el argu-
mento de que son el elemento funda-
mental para el desarrollo de las perso-
nas (Kolev, 2005). Rodríguez-Oreggia
y Silva (2009) señalan que también es
necesario considerar otros factores
asociados al bienestar laboral. Dewan
y Peek (2007) profundizan al explicar
que el concepto de calidad del empleo
está constituido por varios aspectos,
por lo que su abordaje deberá ser mul-
tidimensional. Otros autores lo cuan-
tifican a través de factores como la du-
ración de la jornada laboral, situación
contractual, autonomía laboral, condi-
ciones de seguridad, dinámica laboral
y el entorno socio - laboral (Cáceres y
Zuñiga, 2013; Martínez, 2012; Merino,
Somarriba y Negro, 2012; Weller y
Roethlisberger, 2011; Posso, 2010).
Weller y Roethlisberger (2011: 13) de-

finen la calidad del empleo señalando
que debe al menos cubrir las necesida-
des básicas, elegido en libertad, equi-
tativo, ofrecer protección contra acci-
dentes, enfermedades, vejez y desem-
pleo, permitir participación y capaci-
tación, así como promover estándares
internacionales y derechos fundamen-
tales en el lugar de trabajo.

Si bien esta definición nos marca la
pauta sobre las características que de-
berían tener los empleos, no nos ofrece
pistas claras sobre cómo se puede cuan-
tificar y si es factible pensar que esta
concepción pueda ser masiva y aplica-
ble a todos los sectores productivos y a
todos los empleos. Martínez (2012) y
Amarante y Espino (2009) responden
recurriendo a la teoría de la segmenta-
ción. Enfatizan en que cohabitan dos
sectores: uno de alta y otro de baja pro-
ductividad a los que se asocian diferen-
tes expectativas en cuanto a las carac-
terísticas del empleo. Esto significa que
no es posible que todas las personas
ocupadas cuenten con un empleo de
(buena) calidad, sino que el grado de ca-
lidad estará diferenciado por factores
como el sector laboral, género, edad y
nivel de estudios (Posso, 2010).

Complementariamente, en la lite-
ratura se identifica otra vertiente me-
nos optimista para abordar al empleo
desde su baja calidad recurriendo al
concepto de precariedad. Es entendida
como el conjunto de condiciones labo-
rales insuficientes para propiciar el
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2 Merino, Somarriba y Negro (2012) hacen la reflexión sobre la interpretación ge-
neralizada del concepto de calidad como algo positivo, siendo que implica grados
de cumplimiento de las condiciones planteadas como ideales.



desarrollo de las personas (Millones,
2012; Amarante y Espino, 2009; Uri-
be, Ortiz y García, 2008). De acuerdo
con Kolev (2005), este tipo de empleos
son inestables y el trabajador se sitúa
en una posición de inseguridad, depen-
dencia y vulnerabilidad frecuente-
mente ligada a riesgos laborales y a la
ocupación temporal. De manera que
este tipo de trabajos se caracterizan
por su baja remuneración económica,
la falta de contrato por escrito y jorna-
das laborales excesivamente largas
(Delgado y Márquez, 2007; De Olivei-
ra, 2006).

Considerando lo anterior, el empleo
se sitúa en un continuo delimitado en
un extremo por la precariedad laboral,
entendida como las peores condiciones
en las que se puede laborar; y por el
otro, por la (buena) calidad en el em-
pleo que establece el óptimo para el de-
sarrollo de los individuos. Ahora bien,
¿dónde está la frontera en la que un
buen empleo se vuelve precario o vice-
versa? Una posible respuesta es que
existe diferenciación en el empleo y de
acuerdo a su naturaleza se sitúa en un
punto entre estos dos límites.

En el presente escrito se propone un
modelo analítico multidimensional
para estimar la calidad en el empleo a
partir del ingreso, prestaciones, estabi-
lidad y satisfacción laboral, tomando en
cuenta que en la literatura estas cate-
gorías están asociadas directamente a
la calidad del empleo desde la perspecti-
va de los trabajadores (Kolev, 2005). La
superioridad analítica del modelo pro-
puesto radica en su capacidad para in-
tegrar las características del empleo
para categorizarlas en ejes temáticos

cuantificables. Asimismo, establece
un marco comparativo entre unidades
de análisis que permite una valoración
cualitativa para profundizar en el es-
tudio de la calidad del empleo.

1. Componentes de la calidad
del empleo

Farné (2012) y Millones (2012) se-
ñalan que la calidad del empleo puede
abordarse desde la visión del Estado,
en términos de las políticas laborales,
tasas de desempleo, crecimiento eco-
nómico y el respeto de los derechos hu-
manos y laborales; desde los emplea-
dores en cuanto a la flexibilidad y costo
de la mano de obra; o de desde los indi-
viduos en cuanto a sus condiciones, de-
rechos y estabilidad laboral.

A nivel individual, Amarante y Es-
pino (2009) sugieren que la calidad
del empleo está conformada por un
conjunto de condiciones laborales, las
cuales están interrelacionadas entre
sí. Es decir, si una persona recibe un
salario bajo es más propensa a no con-
tar con seguridad social y a estar em-
pleada en el sector informal o en el
sector formal en tiempo parcial; asi-
mismo, empleos con altos salarios
conllevan a contar con seguridad so-
cial, en jornadas de tiempo completo
dentro del sector formal. Sin embar-
go, esta correlación es insuficiente
para explicar la calidad del empleo
dado que no es generalizable.

A lo largo de esta sección se desarro-
llan los elementos señalados en la lite-
ratura como clave para entender las
dimensiones de la calidad del empleo y
la relación que guardan estos factores
entre sí.
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1.1 El salario como medio
para la satisfacción

de las necesidades de las personas

El salario es entendido como la re-
muneración monetaria y/o en especie
que reciben las personas por su labor.
Puede ser fijo, temporal, por obra o ba-
sado en el desempeño. El INEGI
(2013) lo considera como:

“…sólo el ingreso neto, es decir, la
cantidad de dinero que reciben los
ocupados, libre de descuentos por
pago de impuestos, cuotas sindica-
les y/o cuotas a una institución de
seguridad social, en el caso de los
trabajadores subordinados o de los
gastos de operación de la unidad
económica, en el caso de los trabaja-
dores independientes.”

Bajo esta perspectiva, la buena cali-
dad del empleo debe satisfacer dos con-
diciones:
1. Ser suficiente para cubrir los gas-

tos de alimentación, vivienda, edu-
cación, salud, las cuales se denomi-
narán como necesidades básicas.

2. Permitir actividades de ocio, con-
vivencia, recreación y fomento de
la cultura como parte del desarro-
llo integral de las personas, defi-
nidas como necesidades comple-
mentarias.

Esto implica que su valoración va
más allá de la suma del número de sala-
rios mínimos recibidos por el trabaja-
dor, ya que se deberá considerar el gra-
do en que la remuneración es suficiente
(o insuficiente) para satisfacer las nece-
sidades básicas y complementarias.

Salas y Murillo (2013) señalan que
la precarización del empleo originado
por las crisis económicas, la poca ofer-
ta laboral, saturación de las carreras

tradicionales y el contexto socio - eco-
nómico han generado en los sujetos
nuevas estrategias de sobrevivencia,
como la incorporación masificada de la
mujer a la dinámica productiva o el su-
bempleo de los jóvenes a cambio de ge-
nerar experiencia laboral. Otro curso
de acción ha sido recurrir a dos o más
empleos con el objetivo de percibir ma-
yores ingresos. Esto implica la búsque-
da de salarios (individuales o familia-
res) de calidad a partir de la suma de
los ingresos de empleos precarios. We-
ller y Roethlisberger (2011) proponen
abordar lo anterior a través del salario
promedio por hora trabajada. Desde
esta perspectiva, la calidad del empleo
está asociada a un mayor valor en la
relación ingreso/hora.

De igual forma, Weller y Roethlis-
berger (2011) explican que los estu-
dios empíricos en diferentes contex-
tos han demostrado que existe una co-
rrelación entre los ingresos percibi-
dos y el nivel educativo. Esto reafirma
una premisa de un esquema de méri-
to, ya que parte del supuesto de que
los puestos mejor remunerados serán
ocupados por personas con mayor ni-
vel educativo. Sin embargo, los mis-
mos autores señalan que el nivel edu-
cativo no debe ser visto como indica-
dor de la calidad de empleo, debido a
que esta característica no debe ser ex-
clusiva de las personas con alta esco-
laridad. Alarcón y McKinley (1998)
complementan al afirmar que el nivel
de ingresos se asocia directamente
con el sector de ocupación. Por lo an-
terior, el determinante del salario no
es necesariamente el nivel de escolari-
dad. Amarante y Espino (2009) pro-
fundizan a través de un estudio empí-
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rico al afirmar que las personas em-
pleadas en el sector informal reciben
menores ingresos que sus pares en el
sector formal.

1.2 Las prestaciones laborales
como generadoras de bienestar

Si bien el salario es una componente
fundamental para la subsistencia de las
personas, las prestaciones complemen-
tan la calidad del empleo como un ele-
mento generador de bienestar. En pri-
mer lugar se encuentra el acceso a los
servicios de salud dado que propicia las
condiciones físicas y mentales para el
desarrollo óptimo de las personas y sus
familias. Asimismo, proporciona asis-
tencia en caso de accidentes o enferme-
dades laborales. Su acceso está asocia-
do directamente al sector laboral donde
se desempeñan las actividades; siendo
los trabajadores nformales los más des-
protegidos (Salas y Murillo, 2013).

Las prestaciones laborales se pre-
sentan de diversas formas, ya sea como
una remuneración económica como el
aguinaldo, reparto de utilidades y pri-
mas por productividad; en especie,
como vacaciones y licencias con goce
de sueldo, apoyos en vales de despensa;
o en servicios como guardería y capaci-
tación, entre otros.

Bajo esta lógica, la calidad del em-
pleo desde este eje está en función tan-
to del acceso formal a servicios de sa-
lud como al pago, económico o en espe-
cie y servicios como incentivos adicio-
nales al salario ordinario. En ese senti-
do, su obtención es deseable y contri-
buye a elevar la calidad de vida de los
trabajadores.

1.3 La estabilidad como elemento
de consolidación de la trayectoria

laboral

Trejo (2011) explica que la estabili-
dad en el empleo así como la protección
jurídica ante el despido individual son
derechos básicos de los trabajadores.
La estabilidad laboral permite al traba-
jador conservar su empleo y ver respe-
tados sus derechos de antigüedad. La
estabilidad es una medida de la forma-
lidad en las relaciones empleado-em-
pleador. De acuerdo con Anaya (2009)
existen dos tipos de contratos que afec-
tan la permanencia: por obra y tiempo
determinado. El primero, es un contra-
to que se celebra para efectuar un tra-
bajo determinado y concluye una vez
realizado; el segundo se da cuando se
contrata a una persona para sustituir a
un trabajador por un periodo determi-
nado. Lo deseable es que la cantidad de
este tipo de empleos sea mínima.
Loyzaga (2009) menciona que los em-
pleos con contratos indefinidos otorgan
seguridad al trabajador y que por ello la
estabilidad en el trabajo ha sido uno de
los objetivos más demandados.

1.4 La satisfacción laboral
como catalizador

de la productividad

La satisfacción laboral está asocia-
da a la percepción del trabajador sobre
las condiciones de su actividad consi-
derando elementos objetivos y subjeti-
vos. Se pueden clasificar en dos tipos:

Positivas. Esta percepción está aso-
ciada a la manera en la que el trabaja-
dor satisface sus expectativas en tér-
minos de la congruencia de sus activi-
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dades con su preparación académica,
capacidad de innovación y desarrollo,
suficiencia salarial y de prestaciones
para satisfacer las necesidades básicas
y complementarias, estabilidad para la
consolidación de su trayectoria laboral,
entre otras. Estos elementos se asocian
directamente a la productividad (Gó-
mez, Román y Rojo, 2010; Kolev, 2005).

Negativas. Esta percepción se asocia
a la precariedad de las condiciones labo-
rales enfatizando en la incertidumbre
sobre su continuidad laboral, el hartaz-
go que genera la actividad productiva,
la insuficiencia salarial y la consecuen-
te búsqueda de otro empleo o un em-
pleo adicional y las condiciones insegu-
ras o de riesgo (Farné, Vergara y Baque-
ro, 2012; Hualde y Serrano, 2005).

2. El modelo analítico
para valorar la calidad

del empleo

La construcción de índices en el ám-
bito social busca la abstracción de un
fenómeno integrando indicadores y
variables. Esto supone un riguroso
proceso de conceptualización que
pretende encontrar un punto dinámi-
co de equilibrio entre generalidad y es-
pecificidad. En ese sentido, la cons-
trucción de un índice no se reduce a la
agregación de elementos asociados a
un tema, ya que se corre el riesgo de
caer en la sobre generalización que en
lugar de profundizar en el fenómeno
terminaría por volverlo ambiguo y ca-
rente de sentido (Morduchowicz,
2006). En el presente trabajo se propo-
ne un modelo analítico multidimensio-
nal para agrupar el concepto de calidad
del empleo tomando en cuenta cuatro

aspectos: salario, estabilidad, presta-
ciones y satisfacción. Se aborda el tema
desde una perspectiva integradora evi-
tando la agregación arbitraria de ele-
mentos o la ponderación de sus elemen-
tos bajo criterios numéricos, que si bien
están asociados entre sí, no es posible
conocer el peso que cada uno tiene al re-
lacionarlo con los demás tal como ad-
vierten Merino, Somarriba y Negro
(2012).

2.1 Las condiciones
de remuneración de la actividad

laboral

Esta dimensión no sólo considera el
salario que reciben los ocupados sino
también bajo qué condiciones se obtie-
ne dicha remuneración. Se define a tra-
vés de la siguiente función de utilidad:

Características de la remunera-

ción por la actividad laboral

= f (suficiencia de la remuneración,
no. de empleos, duración de la jorna-
da, periodicidad de la remuneración)

La remuneración económica consi-
dera el grado de suficiencia para satis-
facer las necesidades básicas y comple-
mentarias de las personas (Amarante y
Espino, 2009; Hualde y Serrano, 2005).
En ese sentido, existe una jerarquiza-
ción asociada directamente a la canti-
dad de la remuneración, es decir, a ma-
yor ingreso mayor calidad del ingreso.
Sin embargo, esta medida es insufi-
ciente por si sola si se pretende concep-
tualizar la calidad del empleo como algo
distinto a la calidad del ingreso.

Con el objetivo de construir una
concepción más robusta, Kolev (2005)
señala que el ingreso de las personas es
la suma de las remuneraciones de

289

_________________________________________ Revista Gaceta Laboral, Vol. 19, No. 3. 2013



su(s) empleo(s). Esto supone que la ca-
lidad del salario no necesariamente
está en función de la calidad del em-
pleo, ya que por ejemplo la suma de va-
rios empleos precarios puede conducir
a un ingreso de buena calidad.

Sin embargo, no existe un orden na-
tural que indique cuál es más o menos
deseable sin que dependa de otras va-
riables. Considerando lo anterior, se
plantean los siguientes criterios de va-
loración:
1. Es preferible un único empleo a

contar con dos o más ocupaciones a
niveles de ingreso similar debido a
los costos económicos, de tiempo y
salud que implica otro trabajo.

2. A niveles salariales de suficiencia
de las necesidades básicas y com-
plementarias es preferible traba-
jar menos horas a la semana bajo
la lógica de contar con más tiempo
libre para dedicarlo a otras activi-
dades.

3. A niveles de insuficiencia salarial
un empleo de tiempo parcial refle-
ja subocupación y existen incenti-
vos para dedicar más tiempo a la
actividad laboral; mientras que la
ocupación en dos o más empleos
refleja alta precariedad en el em-
pleo e incapacidad para incremen-
tar el ingreso bajo el supuesto de
que se cuenta con menos tiempo.

Otro elemento de la dimensión sala-
rial es la periodicidad en la que se reci-
be el salario. La OIT (2003) señala que
la importancia en la periodicidad del
pago basándose en la posibilidad de en-
deudamiento que suponen periodos
largos; Esto afecta directamente en la
seguridad y certeza del trabajador so-

bre su vida cotidiana. Bajo esta mira-
da, el empleo informal presenta mayo-
res niveles de precariedad debido a que
no cuentan con la garantía de recibir
un salario de manera continua ya que
en esta condición no se respetan los de-
rechos laborales (Hernández-Peña,
Kageyama, Coria, Hernández y Har-
low, 1999). Al igual que en el caso del
número de empleos, la valoración se
realizará utilizando como elemento de
apoyo el salario. En este caso, se pro-
ponen los siguientes criterios de valo-
ración:
1. A condiciones de suficiencia sala-

rial, es preferible una remunera-
ción continua a que la periodicidad
del pago sea variable o por obra bajo
una lógica de estabilidad que permi-
te a los individuos la planeación a
mediano y largo plazo de sus recur-
sos. Por ejemplo, obtener un crédito
para adquirir una vivienda. Es de-
seable el pago variable o por obra
cuando se satisface simultánea-
mente su continuidad a lo largo del
tiempo y que en promedio permita
satisfacer las necesidades básicas y
complementarias. Tal puede ser el
caso de un médico que se dedique a
la consulta privada, partiendo de la
idea de que atiende un mínimo
mensual de pacientes que le permi-
te contar con un ingreso suficiente.
En ese sentido, la fluctuación en el
número de pacientes conduce a ob-
tener mayores ingresos.

2. En condiciones de insuficiencia
salarial, el pago variable o por obra
disminuye la calidad del empleo
debido a que agrega incertidum-
bre sobre la actividad laboral en el
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tiempo repercutiendo negativa-
mente en la calidad de vida.

En cuanto a la duración de la jorna-
da laboral tampoco existe una jerar-
quía natural que apunte a valorar la
calidad del empleo. Sin embargo estu-
dios de salud pública como el de Her-
nández-Peña et al. (1999) evidencian
que las personas con jornadas labora-
les excesivamente largas dentro del
ámbito informal cuentan con mayores
riesgos a la salud debido a la combina-
ción de la exposición a la contamina-
ción, ambulantaje, inseguridad, es-
fuerzo físico y posturas incómodas en
el trabajo, las cuales en conjunto con
bajos ingresos y la incapacidad para ac-
ceder a servicios de salud acentúan la
precariedad. Por lo tanto, se relaciona
esta variable con el nivel de ingreso
para identificar bajo qué condiciones
se puede asociar la duración de la jor-
nada laboral con la calidad del empleo.
Para ello, se plantean las siguientes
consideraciones:
1. A niveles de suficiencia salarial es

preferible una jornada laboral cor-
ta. Asimismo, tiene mayor calidad
una jornada normal que una exce-
sivamente larga. La lógica de lo an-
terior se asocia al tiempo libre que
destinan los individuos a otras ac-
tividades fuera del ámbito laboral.

2. A niveles salariales de insuficien-
cia, una jornada laboral corta per-
mite más fácilmente la incorpora-
ción a otra actividad productiva
que una jornada laboral normal o
excesiva. En ese sentido, una jor-
nada excesivamente larga impide
a los individuos la posibilidad de

incorporarse a un empleo adicio-
nal. Una interpretación sobre lo
anterior es que existen mayores
incentivos para que un ocupado
con una jornada laboral corta bus-
que un empleo adicional y que un
empleado con jornada laboral ex-
cesivamente larga busque cam-
biar de empleo; ambos con la fina-
lidad de mejorar su ingreso. El pri-
mero cuenta con un piso mínimo
que busca incrementar; mientras
que el segundo tiene incentivos
para sacrificar su empleo actual
por uno que le signifique mayores
ingresos.

En suma, esta dimensión está direc-
tamente asociada a la remuneración
económica y las condiciones en las qué
esta se recibe. Analíticamente, esta
propuesta ofrece una explicación más
profunda a partir de elementos com-
plementarios que en conjunto con el
ingreso permiten hacer una valora-
ción cualitativa sobre los grados de ca-
lidad del empleo, los cuales no han sido
abordados en la literatura como varia-
bles operativas. Concisamente, el mo-
delo propuesto inicialmente permite
valorar la calidad del empleo en térmi-
nos de las características de la remu-
neración, tal como se ilustra a conti-
nuación (Figura 1 y 2).

Una vez delimitados los extremos de
la calidad del empleo desde este eje se
jerarquizaron las opciones para dife-
renciar los grados de calidad del em-
pleo. Con la finalidad de normalizar las
variables se asignaron valores entre
uno y diez; estando asociados los valo-
res más altos a una alta calidad del em-
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pleo y los valores bajos a las condicio-
nes laborales precarias. Cabe señalar
que en las variables que no cuentan
con un orden natural se empleó una
variable adicional como elemento de
control. Tal es el caso de la jornada la-
boral, la cual cuenta con dos supuestos
que permiten ordenarla:

(1) Es preferible un ingreso de
suficiencia a uno de insuficiencia

(2) Es deseable trabajar menos horas
bajo la lógicade tenermástiempo libre

Considerando lo anterior se tendría
el siguiente orden (Ver Tabla 1).

Cabe aclarar que en este escrito se
consideró una distribución lineal en
términos de la ponderación para sim-
plificar la explicación. Sin embargo, se
podrán tomar otros criterios para asig-
nar un valor a cada opción.
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Suficiencia de ingreso

Capacidad de
satisfación de las

necesidades básicas y
complementarias

Jornada laboral corta
(menor a 35

horas/semana)

Mayor tiempo de
dedicación a otras

actividades

Un único empleo

Menores costos
económicos, de

tiempo y salud al
dedicarse a una sola

actividad laboral

Remuneración
garantizada en el

tiempo

Periódica para la
proyección a largo

plazo

Por obra o temporal
con continuidad y
suficiencia en el

tiempo

Figura 1

Características de la remuneración para un empleo de alta calidad

Fuente: Elaboración propia.

Insuficiencia de ingreso

Incapacidad de
satisfación de las

necesidades
básicas y

complementarias

Jornada laboral
excesivamente larga

(mayor a 48
horas/semana)

Falta de tiempo
para desarrollar

estrategias
alternas para

incrementar el
ingreso

Dos o más empleos con
insuficiencia de ingresos

Mayores costos
económicos, de

tiempo y salud al
dedicarse a varias

actividades
laborales

Remuneración
insuficiente y variable en

el tiempo

Incertidumbre
para solventar las

necesidades
básicas y

complementarias
en detrimento de
la calidad de vida

Figura 2

Características de la remuneración para un empleo de alta precariedad

Fuente: Elaboración propia.



Una vez clasificada la variable se
propone abordar la cuantificación de
la calidad del empleo considerando la
distribución de una unidad de análi-
sis empleada (individuos, grupos, Es-
tados, sectores, etc.). Esto permite
un marco de comparación yendo más
allá de la calidad del salario. Para
ejemplificar, consideremos la distri-

bución o características de tres uni-
dades de análisis, tal como se ilustra
en la Tabla 2.

La calidad del empleo desde esta va-
riable se obtiene a través de la sumato-
ria de la multiplicación de la frecuencia
relativa de cada opción por su respectiva
ponderación. En el ejemplo se tendría
(Ver Tabla 3).
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Ponderación Duración de la jornada laboral

10 Con suficiencia salarial Jornada corta (<35 horas/semana)

9.5

9

8.5 Con suficiencia salarial Jornada normal (35-48 horas/semana)

8

7.5

7

6.5 Con suficiencia salarial Jornada excesivamente larga (>48 horas/semana)

6

5.5

5 Con insuficiencia salarial Jornada corta (<35 horas/semana)

4.5

4

3.5 Con insuficiencia salarial Jornada normal (35-48 horas semana)

3

2.5

2

1.5 Con insuficiencia salarial Jornada excesivamente larga (>48 horas semana)

1

0.5

0

Tabla 1

Jerarquización para la variable de la duración de la jornada laboral

Fuente: Elaboración propia.



Esto da como resultado un indica-
dor con valor entre cero y diez que re-
fleja el grado de calidad del empleo
desde la duración de la jornada labo-
ral. La interpretación es que el caso A
tiene más calidad en el empleo que los
casos B y C ya que cuenta en mayor
medida con ocupados que reciben sa-
larios de suficiencia y comparativa-
mente con los otros casos, con el me-
nor número de horas trabajadas por
semana.

Esto es aplicable a todas las varia-
bles enfatizando en que su pondera-
ción estará en función del número de
opciones considerando los supuestos
planteados, tal como se ilustra en la
Tabla 4.

Una vez obtenidos los indicadores de
cada variable, se propone realizar una
gráfica que integre sus valores con la fi-
nalidad de identificar las característi-
cas del empleo de la unidad de análisis
estudiada separando sus elementos. De
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Duración de la jornada

laboral

Caso A Caso B Caso C

Ocupados % Ocupados % Ocupados %

Con
suficiencia

salarial

Jornada corta
(<35horas/

semana)

140 22.80% 80 10.84% 100 6.66%

Con
suficiencia

salarial

Jornada nor-
mal (35-48

horas/semana)

200 32.57% 48 6.50% 56 3.73%

Con
suficiencia

salarial

Jornada exce-
sivamente
larga (>48

horas /semana)

154 25.08% 321 43.50% 457 30.43%

Con
suficiencia

salarial

Jornada corta
(<35 horas/

semana

21 3.42% 43 5.83% 766 51.00%

Con
suficiencia

salarial

Jornada nor-
mal (35-48

horas/semana)

43 7.00% 234 31.71% 78 5.19%

Con
suficiencia

salarial

Jornada exce-
sivamente
larga (>48

horas/semana)

56 9.12% 12 1.63% 45 3.00%

TOTAL 614 100% 738 100% 1,502 100%

Tabla 2

Ejemplo de distribuciones de tres unidades de análisis

Fuente: Elaboración propia.
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esta manera, es posible realizar una
valoración poco abordada en la litera-
tura dado que existe una tendencia a la
agrupación de elementos que termina
por ser general y en ocasiones ambi-
gua. En ese sentido, la propuesta de
este modelo es construir indicadores
que permitan una valoración cualitati-
va para diferenciar la calidad del em-
pleo desde diferentes elementos y cri-
terios, enriqueciendo su capacidad ex-
plicativa.

Para la dimensión de las característi-
cas de la remuneración se tendrían cua-
tro ejes: suficiencia de la remuneración,
duración de la jornada de trabajo, nú-
mero de empleos y periodicidad de la re-
muneración. Retomando el ejemplo,
supongamos que se obtuvieron los si-
guientes valores (Ver Figura 3).

Derivado de lo anterior, este abordaje
proporciona elementos adicionales de
valoración. En una interpretación ini-
cial, el Caso C cuenta con la mayor cali-
dad del empleo ya que se observa que
comparativamente cuenta con mayores
elementos en las cuatro dimensiones
planteadas. Al margen de lo anterior, la
superioridad técnica del modelo se evi-
dencia en su capacidad para diferenciar
elementos clave. Para ejemplificar, en
términos del número de empleos y la du-
ración de la jornada laboral el Caso B
cuenta con mejores condiciones que el
Caso A; sin embargo, esta tendencia se
revierte para los ejes de la suficiencia sa-
larial y la periodicidad del pago. Esto im-
plica que es necesario definir un orden
para valorar la calidad del empleo. Por
ejemplo, se propone que la calidad del
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Figura 3

Ejemplo para la dimensión de las características de la remuneración

Fuente: Elaboración propia.



empleo desde las características de la
remuneración se consideren por orden
de importancia a: (1) la suficiencia sa-
larial, (2) el número de empleos, (3) la
duración de la jornada laboral y (4) la
periodicidad del pago. Bajo esta lógica,
el Caso C cuenta con mayor calidad, se-
guido por el Caso A y finalmente el
Caso B. Adicionalmente el modelo per-
mite ampliar la explicación a mayor
profundidad, ya que a pesar de que en
términos globales el Caso A tiene ma-
yor calidad del empleo que el Caso B el
costo de oportunidad de contar con un
mayor número de empleos tiene reper-
cusiones en otros ámbitos laborales y
personales.

Esta potencial explicación no es posi-
ble en modelos que buscan la agrupa-
ción de variables. En otras palabras, un
valor global de calidad del empleo no
permite identificar en sus elementos las
fortalezas y desventajas que supone un
número. Asimismo, ante similitud de
valores numéricos no necesariamente
corresponde igualdad de características.
En ese sentido, el modelo hace posible
identificar a través de criterios de dife-
renciación los grados de calidad del em-
pleo permitiendo una valoración cuali-
tativa que va más allá de lo numérico.

2.2 Dimensión de la estabilidad
laboral

Posso (2010) advierte sobre el cre-
ciente interés de los trabajadores por
el establecimiento de políticas y leyes
que protejan los derechos de los traba-
jadores considerando su condición ac-
tual y futura enfocándose a otros as-
pectos más allá de los estrictamente
salariales. De manera que la estabili-
dad proporciona seguridad en el tiem-

po a los trabajadores permitiéndoles el
desarrollo de proyectos a mediano y
largo plazo (OIT, 2003). Asimismo, la
capacidad de afiliación sindical o gre-
mial proporciona otro elemento de ca-
lidad del empleo en términos del apoyo
ante conflicto laboral o para la obten-
ción de beneficios adicionales a las
condiciones laborales básicas (Simón,
2003). Al igual que en la dimensión de
las condiciones de remuneración, la
estabilidad está dada por una función
de utilidad. Esto es:

Dimensión de la estabilidad

laboral

= f (tipo de contrato laboral, capaci-
dad de afiliación sindical)

Como primer elemento de valora-
ción se encuentra el tipo de contrato
laboral. Al igual que en variables ante-
riores, no se presenta un orden natu-
ral para determinar directamente su
relación con la calidad del empleo; de
manera que se retoma nuevamente la
suficiencia salarial como elemento di-
ferenciador. Para este caso se tendrían
los siguientes supuestos:
1. A suficiencia salarial es preferible

un contrato por escrito debido a
que quedan plasmados los dere-
chos y obligaciones de la relación
empleador-empleado. Esto facilita
la potencial defensa legal del tra-
bajador cuando existe incumpli-
miento en las condiciones labora-
les. Bajo esta condición, es desea-
ble un contrato por tiempo indefi-
nido a uno temporal o por obra de-
bido a que reduce la incertidum-
bre sobre el futuro laboral del tra-
bajador. Lo anterior no descarta la
acumulación de experiencia y con-
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solidación de la trayectoria laboral
de los ocupados con contratos tem-
porales o por obra; ya que esta valo-
ración sólo se refiere a la seguridad
en el tiempo para continuar reali-
zando la actividad productiva que
conlleva un ingreso de suficiencia.

solidación de la trayectoria laboral
de los ocupados con contratos tem-
porales o por obra; ya que esta valo-
ración sólo se refiere a la seguridad
en el tiempo para continuar reali-
zando la actividad productiva que
conlleva un ingreso de suficiencia.

2. A insuficiencia salarial se genera un
efecto similar en términos de la po-
tencial defensa de los derechos de los
trabajadores. Sin embargo, no con-
tar con contrato por escrito genera
mayor incertidumbre ya que el tra-
bajador se encuentra en condición de
alta vulnerabilidad. En ese sentido,
se precariza todavía más el empleo
cuando la labor es por tiempo defini-
do o por obra, ya que agrega insegu-
ridad sobre la continuidad en el
tiempo de la actividad productiva.

En cuanto a la afiliación a una aso-
ciación gremial o sindical cuenta con
elementos asociados a la calidad del em-
pleo, específicamente en la defensa co-
lectiva de los derechos de los trabajado-
res. Bajo esta lógica, es deseable contar
con el apoyo de este tipo de organizacio-
nes. Complementariamente, no estar
afiliado a estos grupos supone menor
protección ante un conflicto laboral.

A manera de integración de este eje,
en la Figura 4 y 5 se muestran las ca-
racterísticas de un empleo de calidad
en términos de su estabilidad.

Al igual que en el eje anterior, estos
límites en conjunto con las considera-
ciones establecidas conducen a la clasi-
ficación de las opciones de cada variable
de acuerdo a su grado de calidad, tal
como se ilustra en la Tabla 5.

Como resultado del procesamiento
de información se tendría una gráfica

que represente la calidad del empleo
desde la estabilidad laboral, como se
muestra en la Figura 6.

2.3 La dimensión
de las prestaciones laborales

En lo que respecta a las prestacio-
nes, su obtención incrementa el bienes-
tar de las personas ya que complemen-
tariamente al salario dan valor agrega-
do a la actividad profesional mediante
el acceso a servicios y beneficios econó-
micos o en especie. Esta dimensión de
la calidad del empleo se define en la si-
guiente función de utilidad:

Dimensión de prestaciones

Laborales

= f (acceso a servicios de salud, pres-
taciones económicas, prestaciones en
especie, prestaciones de largo plazo)

En cuanto a los servicios de salud, su
acceso se asocia directamente al asegu-
ramiento de las condiciones de salud, fí-
sica y mental, proporcionando bienes-
tar y calidad de vida (Farné, Vergara y
Baquero, 2012; Amarante y Espino,
2009; Kolev, 2005). Pueden ser finan-
ciados a través de las aportaciones del
empleador(es), del trabajador o me-
diante programas públicos de cobertu-
ra universal, los cuales no están ligados
al empleo de las personas. Para asociar-
lo a la calidad del empleo se sugiere to-
mar las siguientes consideraciones:
1. El acceso a servicios de salud se

asocia a la buena calidad del em-
pleo y su ausencia a la precariedad
laboral. Esto debido a que es posi-
ble prevenir, diagnosticar y aten-
der enfermedades, así como reci-
bir atención en caso de un acciden-
te profesional. Asimismo, bajo
ciertas condiciones permite am-
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pliar la cobertura a los miembros
de la familia, proporcionando bie-
nestar. En ese sentido, el contar
con seguro de gastos médicos como
parte de las prestaciones incre-
menta la calidad del empleo.

2. A insuficiencia salarial la falta de ac-
ceso a servicios de salud incrementa
la precariedad del empleo, ya que en
caso de enfermedad o accidente no se
garantiza la atención y los gastos que
se generen potencialmente provie-
nen del propio salario.

En cuanto a las prestaciones econó-
micas, el criterio de valoración es dico-
tómico ya que se considera su obten-
ción de manera que un mayor número
de prestaciones de este tipo incremen-
tan la calidad del empleo. Al margen
de lo anterior se establecen los si-
guientes criterios de valoración:
1. A suficiencia salarial, la obtención

de un mayor número de prestacio-
nes económicas incrementan la ca-
pacidad adquisitiva de las personas
aumentando la calidad del salario.

302

Calidad del empleo. Un modelo analítico.../ Iván Alejandro Salas Durazo__________________

Contrato por escrito

Capacidad legal
para defender los

derehos y delimitar
las obligaciones del

trabajador

Suficiencia salarial con
contrato por tiempo indefinido

Seguridad laboral a
lo largo del tiempo.

Proyección a
mediano y larzo

plazo

Afiliación a un sindicato o
gremio

Mayor protección
ante un conflicto

laboral

Figura 4

Características del empleo de alta calidad en términos de la estabilidad

Fuente: Elaboración propia.

Sin contrato por escrito

Menores o insuficientes
elementos para hacer

valer los derechos
laborales y delimitar las

obligaciones

Insuficiencia salarial sin contrato
en una actividad por obra o

temporal

Incertidumbre laboral
en el tiempo con pocas

condiciones para el
desarrollo

Sin posibilidades de afiliación a un
sindicato o gremio

Vulnerabilidad ante un
conflicto laboral

Figura 5

Características de un empleo de alta precariedad en términos de la estabilidad

Fuente: Elaboración propia.
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Ponderación Tipo de contrato Afiliación

sindical/gremial

10 Con suficiencia
salarial

Contrato por escrito
por tiempo indeterminado

Activa

9.5 Con suficiencia
salarial

Contrato por escrito
por tiempo determinado

9 Con suficiencia
salarial

Contrato por escrito por obra

8.5

8

7.5

7

6.5 Con suficiencia
salarial

Sin contrato por escrito en una
actividad de tiempo indefinido

6 Con suficiencia
salarial

Sin contrato por escrito en una
actividad por tiempo determinado

5.5 Con suficiencia
salarial

Sin contrato por escrito
por una actividad por obra

5 Con insuficiencia
salarial

Contrato por escrito
por tiempo indeterminado

Sin capacidad
de afiliación

4.5 Con insuficiencia
salarial

Contrato por escrito
por tiempo determinado

4 Con insuficiencia
salarial

Contrato por escrito por obra

3.5

3

2.5

2 Con insuficiencia
salarial

Sin contrato por escrito en una
actividad de tiempo indefinido

1.5 Con insuficiencia
salarial

Sin contrato por escrito en una
actividad de tiempo determinado

1 Con insuficiencia
salarial

Sin contrato por escrito en una
actividad por obra

Tabla 5

Jerarquización de las variables del eje de la estabilidad laboral

Fuente: Elaboración propia.



2. A insuficiencia salarial, las presta-
ciones económicas contrarrestan
en alguna medida el efecto de los
bajos salarios. Por lo que un empleo
precario carece de estas prestacio-
nes generando insuficiencia sala-
rial e incapacidad para contrarres-
tarlo a través de las prestaciones.

Con relación a las prestaciones en
especie, su obtención supone una me-
jora en la calidad de vida de las perso-
nas mediante la obtención de bienes o
servicios específicos proporcionando
un valor agregado a la calidad del em-
pleo. En ese sentido, se proponen los
siguientes criterios de valoración:
1. A suficiencia salarial, las presta-

ciones en especie mejoran la cali-
dad de vida de las personas ya que
les dan acceso a bienes y servicios
complementarios al salario y las
prestaciones económicas.

2. A insuficiencia salarial, las presta-
ciones en especie no necesaria-

mente contribuyen a solventar las
necesidades básicas por lo que ge-
neran menor bienestar en compa-
ración con los trabajadores con un
salario suficiente. Asimismo, ge-
nera mayor precariedad no contar
con este tipo de prestaciones.

Finalmente, las prestaciones a lar-
go plazo generan bienestar a las perso-
nas debido a que proporcionan ele-
mentos de seguridad en el tiempo que
otorgan respaldo al trabajador con ele-
mentos como una pensión, la posibili-
dad de adquirir una vivienda o contar
con una suma asegurada en caso de fa-
llecimiento. Su ausencia disminuye la
calidad del empleo.

Integrando lo anterior, en las Figu-
ra 7 y 8 se muestran las prestaciones
de un empleo de alta calidad:

En términos jerárquicos y conside-
rando los criterios señalados, estas va-
riables quedarían ordenadas de la si-
guiente forma (Ver Tabla 6).
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Figura 6

Gráfica de la calidad del empleo desde la estabilidad laboral

Fuente: Elaboración propia



2.4 La dimensión de la satisfacción
laboral

La satisfacción laboral se basa en la
percepción de los trabajadores sobre
cómo su trabajo cumple sus expectati-
vas a partir de elementos objetivos y
subjetivos. Es crucial para el desempe-

ño profesional, ya que la motivación
que genera la actividad está asociada
con la productividad (Kolev, 2005).

Complementariamente, Farné, Ver-
gara y Baquero, (2012) señalan que un
elemento para identificar la insatisfac-
ción laboral es el deseo de los trabaja-
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Acceso a servicios
de salud

El acceso a la salud
es parte de las
prestaciones y

además se cuenta
con seguro de

gastos médicos

Prestaciones
económicas

Permiten
incrementar la

calidad del ingreso
aumentando la

capacidad
adquisitiva para

atender un mayor
número de

necesidades
complementarias

Prestaciones en
especie

Acceso a bienes y
servicios

complementarios
que abonan a la

calidad de vida de
las personas

Prestaciones de
largo plazo

Establecimiento de
condiciones de

bienestar a largo
plazo

Figura 7

Prestaciones de un empleo de alta calidad

Fuente: Elaboración propia.

Sin acceso a
servicios de salud

Precariedad para
la detección,
diagnóstico y

atención en caso
de enfermedad o

accidente

Sin prestaciones
económicas

Ante insuficiencia
salarial y falta de

prestaciones
económicas no
hay condiciones

para satisfacer las
necesidades

Sin prestaciones
en especie

No hay acceso a
bienes o servicios
complementarios

al salario

Sin prestaciones
de largo plazo

Incertidumbre
sobre las calidad
de vida a largo

plazo

Figura 8

Prestaciones de un empleo altamente precario

Fuente: Elaboración propia.
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dores por cambiar de empleo debido a
que refleja insuficiencia salarial, con-
diciones laborales precarias o la per-
cepción de subempleo. Otros autores
identifican la insatisfacción como la
inseguridad latente sobre la continui-
dad de su relación laboral (Hualde y
Serrano, 2005; Kolev, 2005). La satis-
facción laboral está dada por la si-
guiente función de utilidad:

Satisfacción salarial

= f (elementos positivos del empleo,
aspectos negativos del empleo)

En todos los casos existe transitivi-
dad sobre aspectos que aumentan o
disminuyen la calidad del empleo. Los
aspectos positivos abonan a la calidad
del empleo y es deseable que se presen-
ten en mayor medida. La capacidad de
crecimiento y la obtención de incenti-
vos están asociados a las expectativas
del trabajador para mejorar sus condi-
ciones laborales. La capacitación con-
tinua se refiere al desarrollo de nuevas
competencias que el trabajador podrá
emplear como herramientas para la in-
novación en sus actividades o para mo-
dificar su perfil para ocupar nuevos
puestos. La satisfacción laboral se re-
fiere a la valoración subjetiva de los in-
dividuos sobre el nivel de bienestar
que le genera su actividad profesional
y depende de las expectativas de su la-
bor considerando la información con la
que cuenta. Finalmente, el ambiente
de trabajo se asocia al clima organiza-
cional evidenciado desde la interacción
y grado de integración de sus miem-
bros; considera entre otras cosas: res-
peto, confianza mutua y desarrollo
compartido.

Por su parte, los elementos negati-
vos disminuyen la calidad del empleo
en la medida en la que estén presentes.
El riesgo de sufrir un accidente laboral
es latente para todas las actividades;
sin embargo, existen trabajos cuya
presencia es más evidente, por lo que
una parte de la calidad del empleo está
en función del riesgo que implican las
actividades laborales. De manera simi-
lar, el riesgo de sufrir una enfermedad
profesional se puede asociar a diferen-
tes mercados, dando la pauta para es-
tablecer una comparación en este sen-
tido. Farné, Vergara y Baquero (2012)
lo asocian con el lugar donde se desa-
rrolla la actividad laboral en términos
de la exposición a la contaminación
ambiental, vulnerabilidad del clima,
condiciones higiénicas y esfuerzos
mentales o físicos excesivos. En ambos
casos, el acceso a servicios de salud se
vuelve central ya que en combinación
con estos y otros elementos permite
determinar la calidad del empleo. En
cuanto a la inseguridad sobre la conti-
nuidad laboral se puede asociar a la
inestabilidad del sector en el que se la-
bora. Finalmente, el hartazgo y la mo-
notonía se refieren a la rutina que im-
plica el trabajo y cómo potencialmente
puede disminuir la productividad.

Bajo esta lógica, el empleo de alta
calidad tendría las siguientes caracte-
rísticas en términos de la satisfacción
laboral (Ver Figuras 9 y 10).

En resumen, la calidad del empleo
desde la satisfacción laboral es la com-
binación de aspectos positivos y nega-
tivos asociados a la actividad. En am-
bos casos cuentan con un orden natu-
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ral basado en la percepción de los pro-
pios trabajadores, la cual se muestra
en la Tabla 7.

3. Implicaciones analíticas,
restricciones y discusión

Como se había mencionado ante-
riormente, el modelo encuentra su
principal fortaleza en la capacidad de
valorar a través de una serie de crite-
rios la calidad del empleo. Cabe resal-
tar que aproximarse a su medición no
se reduce exclusivamente a identificar
elementos estadísticamente significa-
tivos debido a que eso sesga la parte
cualitativa de un concepto todavía en
discusión. En ese sentido, se propone
combinar los diferentes elementos
para crear un modelo ad hoc a la infor-

mación empírica disponible o a los fac-
tores señalados en una teoría en parti-
cular, tal como la teoría de la segmen-
tación o del capital humano. Esto posi-
bilita la creación de criterios de valora-
ción para explicar la calidad del em-
pleo. De manera que los indicadores
numéricos sirven para diferenciar los
grados de calidad de las diferentes va-
riables, aunque la explicación radica
en las implicaciones que sugiere su
combinación.

Para clarificar lo anterior conside-
remos dos empleos que ofrecen sufi-
ciencia salarial; sin embargo, en tér-
minos de dedicación el Trabajo A re-
quiere de 65 horas a la semana; mien-
tras que el Trabajo B requiere de 40
horas por semana. En cuanto a sus
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Capacidad real de
crecimiento e incentivos

Expectativas de
mejora de las
condiciones

laborales en el
tiempo

Capacitación continua

Desarrollo y
aplicación de

nuevas
competencias
profesionales

Satisfacción con las
actividades laborales

Motivación que
deriva en mayor

productividad

Ambiente laboral propicio

El propio ambiente
laboral genera

interación, respeto,
confianza mutua y

desarrollo
compartido

Bajo riesgo de sufrir un
accidente laboral

Condiciones de
seguridad en el

trabajo
adecuadas a la

naturaleza de la
actividad

profesional

Poca propensión a
sufrir una enfermedad

profesional

Evaluación
médica continua

para prevenir,
detectar y tratar
enfermedades
profesionales

Percepción de
continuidad en la
relación laboral

Estabilidad de la
fuente de

empleo que
deriva en la

percepción de
continuidad

laboral

Capacidad de
innovación

Innovación en las
actividades que

mantienen
motivado al
trabajador

Figura 9

Características de un empleo de alta calidad en términos de la satisfacción laboral

Fuente: Elaboración propia.



prestaciones el Trabajo A ofrece segu-
ro de gastos médicos para el trabajador
y su familia; mientras que el Trabajo B
sólo ofrece la cobertura básica de servi-
cios de salud para el trabajador. En
este punto definir cuál empleo tiene
más calidad no depende de los valores
de los indicadores, sino de la perspecti-
va de análisis. De manera absoluta no
podemos afirmar que condición ofrece
mayor calidad, contar con mayor tiem-
po libre o con mejor cobertura de sa-
lud. Entonces, el modelo pretende es-
tablecer un marco comparativo a par-
tir de variables jerarquizadas con base
en criterios basados en aspectos desea-
bles. Esto hace posible una valoración
que va más allá de las etiquetas lin-
güísticas de “buen” o “mal” empleo, ya
que permite profundizar en los pros y

contras que supone un empleo en com-
paración con otro. Asimismo, permite
diferenciar las características del em-
pleo cuando se presentan valores nu-
méricos iguales.

Por otra parte, la principal restric-
ción del modelo es que no identifica el
peso específico que tiene cada variable
en términos globales, ya que sólo cuan-
tifica la calidad del empleo en térmi-
nos de una ponderación y la distribu-
ción de agentes. Sin embargo, esto
puede ser solucionado a través de un
modelado econométrico complemen-
tario. Al margen de lo anterior, la cali-
dad del empleo no se reduce a la bús-
queda de las variables con mayor peso,
sino que requiere de una perspectiva
de análisis sustentada en una teoría.
En ese sentido, las variables se em-
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Incapacidad real de
crecimiento y falta de

incentivos

Percepción de que
las condiciones

laborales
empeorarán en el

tiempo

Nula capacitación
continua

Pocas o escasas
condiciones para el

desarrollo de
nuevas

competencias

Insatisfacción con las
actividades laborales

Desmotivación
sobre la actividad
profesional que

impacta
negativamente en
la productividad

Ambiente laboral adverso

El propio ambiente
laboral genera
desconfianza

Alto riesgo de sufrir un
accidente laboral

Nulas condiciones
de seguridad en el

trabajo

Alta propensión a sufrir
una enfermedad

profesional

Falta de
condiciones para
detectar y tratar
enfermedades
profesionales

Percepción de
inseguridad en la
relación laboral

Inestabilidad de la
fuente de empleo

que genera
incertidumbre

sobre la
continuidad laboral

Monotonía y hartazgo

Actividades
monótonas y
hartazgo que
disminuye la

productividad

Figura 10

Características de un empleo precario en términos de la satisfacción laboral

Fuente: Elaboración propia.
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plean para generar una explicación.
Bajo esta lógica es necesaria una valo-
ración cualitativa que utilice criterios
de diferenciación. Para buscar subsa-
nar este vacío analítico el modelo pro-
pone un marco comparativo a partir de
un conjunto definido y jerarquizado de
variables. En ese sentido, es recomen-
dable establecer un piso mínimo de
condiciones que sirvan como referen-
cia para la aplicación de estudios diag-
nóstico sobre la calidad del empleo con
la finalidad de que sean diseñadas polí-
ticas laborales focalizadas a atender a
los grupos más vulnerables y a los as-
pectos laborales más precarios.

Finalmente, es importante señalar
que para la aplicación cabal de este mo-
delo es necesaria información adicio-
nal, particularmente en términos de la
satisfacción laboral, que generalmente
no está considerada en las bases de da-
tos oficiales. Por lo anterior se abre una
línea de investigación para conocer la
percepción laboral de los ocupados a ni-
veles de representación nacional.
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