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Resumen

La agenda 2030 de la Asamblea General de Naciones Unidas (AGNU) propone el logro de
condiciones de trabajo decente de todo trabajador en el mundo. El objetivo de esta investi-
gacion es caracterizar el trabajo decente (TD) desde la perspectiva de los directivos de las
micro y pequefias empresas en Acapulco de Judrez, Guerrero, México. La hipdtesis es que
existen diferencias significativas en la percepcion del TD dependiendo del giro de la empresa
y del nivel educativo del directivo. Se llevd a cabo un estudio cuantitativo con una muestra
de 449 directivos, a quienes se les aplicd la escala de trabajo decente para empresarios (TDE).
Los resultados indican que los directivos tienen una percepcion regular del TD con diferen-
cias significativas por giro, pero no por nivel educativo, lo que sugiere la homogeneidad en la
percepcion de los sujetos y la necesidad de estrategias generales para mejorar la percepcion
de los sujetos respecto de cada dimension. Se ha encontrado que el 81.5% de los trabajadores
en las mypes de Acapulco no cuentan con seguridad social por lo que con solo esa carencia
se esta incurriendo en la ausencia de trabajo decente no obstante que para las empresas en el
pais la ODS 8 Trabajo Decente y Crecimiento econdmico es el Objetivo de Desarrollo Social
mas relevante con el 58%; por otra parte el estado de Guerrero no ha desarrollado medios de
acceso a informacion estadistica vinculada con los ODS, que incluyan al TD; lo anterior no

permite contrastar los resultados de la presente investigaciéon con algiin parametro oficial.
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Introduccion

La Asamblea General de Naciones Unidas en 2015 propuso la resolucion “Transformar nues-
tro mundo: la agenda 2030 para el desarrollo sostenible”. Esta agenda se compone de 17
objetivos de desarrollo sostenible (ODS) que tienen su referente en los principios rectores de
universalidad, integridad y un caracter transformador de las condiciones vitales del planeta
(ONU, 2023).

Entre los ODS, el objetivo 8 trabajo decente y crecimiento econémico responde a la
preocupacion por promover el crecimiento econémico y los empleos decentes que favorez-

can la mejora de los estandares de vida (OIT, 2015).

El trabajo de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha sido determinante
para el involucramiento de los gobiernos en el ambito mundial (Gonzalez-Gémez, 2018). En
México, entre las politicas publicas se han promovido avances referentes a la generacion de
empleos que cumplan con las condiciones del trabajo decente mediante regulaciones sobre
subcontratacion, promocion de equidad de género o la regulacion del trabajo doméstico (Ley
Federal del Trabajo, 2022); sin embargo, estas medidas no siempre son perceptibles en las

micro y pequefias empresas.

En el caso de las micro y pequefias empresas del municipio de Acapulco de Juarez,
Guerrero, México, no se cuenta con datos que indiquen si los empresarios realizan practi-
cas de gestion encaminadas a cumplir con las condiciones de trabajo decente. El municipio
cuenta con un total de 35,725 empresas, de las cuales el 8.6% se dedican a la industria, 44.8%
al comercio y 46.6% a servicios (INEGI, 2022). Los datos indican que su distribucién y carac-
teristicas son comunes a la mype mexicana; sin embargo, no se reporta informacion relacio-

nada con el TD desde la perspectiva de los directivos.

El proposito de esta investigacion es caracterizar el TD desde la perspectiva de los
directivos de las micro y pequefias empresas del municipio de Acapulco de Juarez, Guerrero,
México, enfatizando las posibles diferencias a partir del giro de la empresa y del nivel educa-

tivo del directivo.

Revision de la Literatura
Bases teoricas del trabajo decente

Desde su integracion, el trabajo decente ha sido definido de diversas maneras relacionandose
con la calidad y la cantidad de empleos, cuyos efectos se perciben en las relaciones sociales

y el tipo de sociedad al que se aspira (Santillan, Garza & Palencia, 2011). Aqui se aprecian
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como aspectos fundamentales la retribucidn justa, y condiciones como libertad, justicia, se-

guridad y respeto a la dignidad humana (Lanari, 2005).

En la Organizacion Internacional del Trabajo (2016), se propuso como trabajo de-
cente la promocién de oportunidades de trabajo productivo, la cual, a partir de la generacién
de ingresos adecuados, seguridad y proteccion social, contribuye positivamente al desarrollo
personal y familiar; para ello, sugieren como condiciones necesarias la libertad de opinion, or-
ganizaciony participacion enlas decisiones y desarrollo tanto de mujeres como de hombres.

Condiciones que indican la ausencia del trabajo decente en las organizaciones

Santillan, Garza y Palencia (2011) sefialan que el programa de accién del trabajo decente de
la OIT esta integrado por el trabajo productivo, empleo duradero, poblacién ocupada con
salario suficiente y poblacién ocupada con prestaciones sociales o equivalentes. Por lo tanto,
se puede decir que para que en un empleo esté ausente el trabajo decente, éste debe carecer de
uno o mas de los componentes sefialados, asi como de los diferentes indicadores actualmente

propuestos por la OIT.

La distancia entre el adecuado desempefio laboral y su justa retribucion no es algo
nuevo (Rodriguez, 1989). La preocupacion por una adecuada percepcion a partir del aporte
del trabajador a la produccién de bienes o servicios ha conducido a organismos como la
Comision Nacional de los Derechos Humanos en México a la lucha por el respeto de los de-
rechos fundamentales en el trabajo (CNDH, 2016), ante un panorama donde son frecuentes
practicas como: A) Ingreso inadecuado en comparacidon con el trabajo desarrollado y las
capacidades del trabajador, lo que repercute en la ausencia de satisfaccion con el trabajo, la
garantia de un patrimonio y estilo de vida saludable para la familia (Messina, 2016); B) Falta
de proteccion social que incluya garantias a los casos de maternidad, discapacidad, apoyo
ante accidentes de trabajo, desempleo, pensiones y mecanismos de seguridad social (Grupo
del Banco Mundial, 2019); C) Falta de presencia del tripartismo y del didlogo social con
referencia a la falta de colaboracion entre trabajador, Estado y empleadores para la garantia
de derechos laborales, asi como la posibilidad de llevar a cabo negociaciones que apoyen a la

mejora de condiciones de trabajo respaldadas por politicas de gobierno (OIT, 2007 y 2019).

Estas practicas han incidido en los avances de investigacién del TD, en los que se
ha puesto atencién a los grupos vulnerables cuyos resultados coinciden en la necesidad de
desarrollar estrategias integrales e incluyentes que se adapten a los modelos de negocio (Al-
varez, 2019; Lenzi, 2019) y mas aun, en otros estudios la preocupacion se ha centrado en el

analisis de los efectos de la pandemia por el virus SARS-Cov-2 y el recrudecimiento de las
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dificultades del trabajo informal de los inmigrantes ante la pandemia (Anam et al., 2021), aun
cuando el andlisis de la literatura ha revelado que las condiciones laborales no necesariamen-
te se circunscriben al presente (Blustein et al., 2023).

La medicion del trabajo decente

La OIT (2014) ha implementado, entre sus diversas estrategias, el Programa de Formacién
Trabajo Decente al Cubo, mediante el cual se pretende fortalecer el trabajo decente afianzan-

do cuatro componentes.

El primero se refiere a los derechos humanos de los trabajadores, entre los que se
procuran estandares de comportamiento basicos entre las personas, gobierno y sociedad,
especificamente la jornada laboral de ocho horas, dias de descanso de acuerdo con las leyes
vigentes, regulacion de tareas insalubres y libertad de asociacion, entre otros aspectos. El
segundo al empleo productivo encaminado a la satisfaccion de necesidades, expectativas y
oportunidades de formacion. El tercer elemento es la proteccién social que incluye la seguri-
dad en el empleo, el acceso a los servicios de salud, la posibilidad de disfrutar un tiempo libre
y la retribucion justa. El cuarto se refiere al dialogo social y la negociacién colectiva como
herramienta fundamental para alcanzar los derechos laborales con base en la comunicacion,
que permita garantizar la democracia y acuerdos de beneficio comun para el trabajo entre

jefes, empleados y gobierno.

Estos cuatro componentes conforman la propuesta de trabajo decente que se pre-
supone todas las organizaciones deben cumplir y que tienen los recursos para hacerlo; sin

embargo, la misma propuesta no presenta datos que soporten estos supuestos.

La escala cuenta con propiedades métricas adecuadas, los indices de ajuste de vali-
dez de constructo del instrumento incluyen el indice de ajuste normalizado (NFI= 0.963), in-
dice de ajuste relativo, indice de ajuste incremental (IFI= 0.974), indice Tucker-Lewis (TLI=
0.967), indice de bondad de ajuste comparativo (CFI= 0.973) y el valor del residuo cuadratico
promedio de aproximacion (RMSEA=0.074), asi como una alta consistencia interna median-
te el Coeficiente Alfa de Cronbach (a=0.862).
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Tabla 29.1

Operacionalizacion del instrumento para medir la percepcion del trabajo decente.

Dimension

Definicion conceptual

Clave Instrumento No. Item

Oportunidad de
Empleo (OE)

Mide la percepcion
del directivo respecto
de la facilidad de los
empleados para conse-
guir empleos similares
y el contexto de oferta
laboral de las empresas
similares a la propia
(dos items).

OE

22a-22b

Estabilidad y Seguridad en el
empleo (ES)

Mide la existencia de
un contrato, la per-
cepciéon del  direc-
tivo respecto de la
conflanza del traba-
jador por conservar el
empleo y la frecuen-
cia de cambio de la
empresa (dos items).

ES

22¢-22d

Ingresos Adecuados y trabajo
productivo (IA)

Mide la percepcion
de la remuneracion
en cuanto a la sufi-
ciencia para cubrir
necesidades basi-
cas del trabajador, la
relacion ingreso y tra-
bajo realizado y Ila
posibilidad de mejorar
el ingreso en relacion
con el costo de la vida
(dos items).

22e-22f

Horas de trabajo
decente (HTD)

Mide la percepcion
de la duracién de las
jornadas laborales,
el hecho de ser o no
agotador y la necesidad
de trabajo extra para
cumplir con las labores
del colaborador (dos
items).

HTD

22g-22h
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Dimension

Definicién conceptual Clave Instrumento No. ftem

Conciliacién del trabajo con

la vida Familiar (CTF)

Mide la percepcion del CTF

directivo respecto del
tiempo disponible del
colaborador para la
convivencia familiar y
social, tiempo de ocio
para recreacién y for-
macién personal que
les otorga la empresa
(tres items).

22i-22j-22k

Igualdad de oportunidades y

de trato (IO)

Mide la percepcion de
la equidad de género y
la paridad con relacion
a tipos de puestos, pro-
mocion y salarios en-
tre hombres y mujeres
que el directivo ofrece
al colaborador (dos
items).

10

221-22m

Entorno del trabajo Seguro

(ET)

Mide la percepcion
del directivo respec-
to del entorno en
el que el trabajador
labora, higiene del lu-
gar, problemas de salud
derivados del trabajo
realizado, condiciones
y servicios internos de
salud (dos items).

ET

22n-220

Promocién del didlogo social

(PDS)

Mide la percepcion del

directivo respecto de la

incorporacion sindical

de los trabajadores y el

posible didlogo entre

jefe y empleados (dos
items).

PDS

22p,22q

Seguro Social (SS)

Mide la percepcion del
directivo respecto de
las prestaciones socia-
les de ley y el acceso
al sistema de salud o
apoyo para gastos de
este tipo ofrecidos al
trabajador (un item
fraccionado).

SS

5a-5b-5c¢-5d-
5e




Una escala alternativa es la desarrollada por Duffy et al. (2017) cuyo instrumento
de mediciéon cumple con caracteristicas métricas adecuadas. Esta escala ha sido adaptada a
diferentes contextos para ser utilizada en el diagnoéstico eficiente del TD, cuenta con versio-
nes para Turquia (Buyukgoze-Kavas & Autin, 2019), Portugal (Ferreira et al., 2019), Brasil
(Ribeiro et al., 2019), Italia (Di Fabio & Kenny, 2019), Suiza (Masdonati et al., 2019), Francia
(Vignoli et al., 2020) y China (Ma et al., 2023). Esta escala se ha utilizado en estudios en los
que se ha buscado analizar la relacion del trabajo decente y variables como la motivacion
(Ferraro et al., 2020; Khan et al., 2019) o el compromiso del colaborador hacia la empresa y

el capital psicolégico (Ferraro et al., 2018; Graga et al., 2021).

A pesar delarelevancia dela escala de Duffyetal. (2017) ylos avances de la propuesta
original de la OIT, se ha observado que el enfoque predominante es hacia el colaborador sin
considerar la percepcion del directivo, que es quien toma las decisiones administrativas para
procurar condiciones que, desde la perspectiva de la propuesta del trabajo decente, se consi-
deran adecuadas para el ser humano en cualquier lugar de trabajo. A partir delo anterior se ha

considerado relevante la caracterizacion dela percepcion del TD en los sujetos bajo estudio.

Metodologia

El presente trabajo de investigacion ha sido propuesto por la Red de Estudios Latinoameri-
canos en Administracién y Negocios (RELAYN, 2023), el cual consiste en conceptualizar la
microy pequefia empresa (mype) como una serie de elementos de entradas, procesos y salidas
enmarcados en un ambiente que influye segtin la percepcion del director, considerado comola
persona que toma la mayor parte de las decisiones. Este estudio tiene un enfoque cuantitativo

de disefio transversal de tipo causal.
Disefo de estudio

Este estudio es de tipo descriptivo dado que pretende caracterizar la percepcion del trabajo
decente, como variable de analisis, en el caso de las mypes del municipio de Acapulco de
Judrez, Guerrero, México. Tratando de identificar posibles diferencias dependiendo del giro

al que pertenecen.
Participantes

La presente investigacion se llevé a cabo en 2023 con propietarios de micro y pequefias em-
presas ubicadas en Acapulco de Juarez, Guerrero, México. Se realiz6 mediante muestras por
conveniencia, la participacién fue voluntaria y andnima. De acuerdo con la Tabla 29.2, de
los 449 empresarios que respondieron el cuestionario, el 48.1% de la muestra fueron del

sexo femenino y el restante 51.9% masculino. La edad de los sujetos tiene un rango de 18 a
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80 afos, con un promedio de 43 afios y una moda de 45 afos. El 34.1% de los empresarios

tienen estudios de nivel superior, seguido de un 49.2% con nivel media superior, 15.8% con

educacion basica. En cuanto a estado civil predominan los casados con un 54.1% seguidos de

los solteros con 21.6%.

La mayoria de los negocios (53.5%) pertenecen al giro comercial, un 40.8% a la

prestacion de servicios y s6lo 5.8% a la produccion de manufacturas, la antigiiedad del 13.6%

de los negocios es menor a 3 aflos. Los empleos que ofrecen estan en el rango de 1 a 40 tra-

bajadores, de las empresas el 96.4% emplea de 1 a 10 trabajadores y el 90.9% tienen en su

plantilla de 1 a 10 mujeres y en el 75.9% colaboran de 1 a 5 familiares del propietario.

Tabla 29.2

Caracteristicas demogrdficas de los participantes (n=449).
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Caracteristica N Porcentaje Caracteristica N Porcentaje

Sexo Estado Civil

Femenino 216 48.1% Soltero (a) 97 21.6%

Masculino 233 51.9% Casado (a) 243 54.1%
Uniodn libre 35 7.8%
Divorciado (a) 49 10.9%
Viudo (a) 25 5.6%

Edad (afios) Escolaridad

< 23 afios 29 6.5% Sin estudios 4 0.9%

24 a 30 afos 49 10.9% Educacién basica 71 15.8%

31 a 40 afnos 110 24.5% Educacion media 221 49.2%
superior

41 a 50 afios 134 29.8% Educacion superior 153 34.1%

51> 127 28.3%

Antigiiedad como pro- Giro

pietario del negocio

<1 afo 12 2.7% Comercio 240 53.5%

2 a 3 afios 93 20.7% Servicios 183 40.8%

4 a 6 anos 99 22% Manufactura 26 5.8%

6> 245 54.6%

Numero de traba- Numero de mujeres

jadores en el negocio

DelalO 433 96.4% Sin mujeres 38 8.5%

De 11 a30 13 2.9% Delall 408 90.9%

De31a50 3 0.7% De11a30 3 0.7%
De 31 a 50 0 0%




Caracteristica N Porcentaje Caracteristica N Porcentaje

Numero de familiares
empleados de negocio

Sin familiares 96 21.4%
Delas 341 75.9%
6 0 mas 12 2.7%

Fuente: Elaboracion propia utilizando RStudio (R Core Team, 2022).
Procedimiento

Los cuestionarios se aplicaron de manera anénima y voluntaria con la finalidad de indagar
sobre la percepcion de condiciones de trabajo decente ofrecidas por los micro y pequefios
empresarios a sus colaboradores, los resultados se analizaron con el paquete R. El instru-
mento es un cuestionario que mide la percepcion del trabajo decente desde la perspectiva
del empresario (Robles, 2023), se integra por 8 variables con 17 items en escala tipo Likert
de cinco puntos, una variable dicotomica con 5 items y datos demograficos de los directivos
(as). Se analizaron las medias de cada dimensidn y se aplico el andlisis de varianza (ANOVA)
de un factor, con prueba de homogeneidad de las varianzas, la prueba post hoc fue la prueba

de Fisher para tamafio de grupos diferentes con una significancia de 0.05.

Resultados

El analisis de las medias de los sujetos estudiados permite identificar en seis dimensiones un

comportamiento a nivel regular (Tabla 29.3).

La dimensién con la menor media (M), que puede considerarse regular, fue Horas
de trabajo decente (HTD) con una desviacion estandar (DE) menor a la unidad (M= 4.062,
DE= 0.648), con un comportamiento similar, Ingresos Adecuados y trabajo productivo (IA)
(M= 4.195, DE= 0.752), Conciliacion del trabajo con la vida Familiar (CTF) (M= 4.228, DE=
0.716) y Oportunidad de Empleo (OE) (M= 4.229, DE= 0.723). Con el mismo nivel regular,
pero con mayor desviacion estandar Estabilidad y Seguridad en el empleo (ES) (M= 4.388,
DE=0.676) y Entorno del trabajo Seguro (ET) (M= 4.405, DE= 0.631). Con un nivel ya eleva-
do Promocioén del didlogo social (PDS) (M= 4.434, DE= 0.608) e Igualdad de oportunidades
y de trato (I0) (M= 4.553, DE= 0.64).
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Tabla 29.3

Alfa de Cronbach.
Variables Alfa de Cronbach  Media Desviacion estandar
Total del instrumento 0.862 4.307 0.452
Oportunidad de Empleo  0.596 4.229 0.723
(OE)
Estabilidad y Seguridad en  0.692 4.388 0.676
el empleo (ES)
Ingresos Adecuados y 0.597 4.195 0.752
trabajo productivo (IA)
Horas de trabajo decente ~ 0.187 4.062 0.648
(HTD)
Conciliacion del trabajo 0.754 4.228 0.716
con la vida Familiar (CTF)
Igualdad de oportunidades 0.781 4.553 0.640
y de trato (IO)
Entorno del trabajo 0.522 4.405 0.631
Seguro (ET)
Promocién del didlogo 0.782 4.434 0.608
social (PDS)

Fuente: Elaboracion propia utilizando RStudio (R Core Team, 2022).

El nivel de confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach para las escalas

tipo likert es de 0.862 como se muestra en la Tabla 29.3.

En lo que respecta a la variable de seguridad social ofrecida a los colaboradores, se
observan altos porcentajes en aspectos que no se ofrecen al trabajador, entre los que destaca
la falta de Seguridad social o servicio formal de salud (81.5%), la falta de pensiones (96.9%) y
de bonos o primas de servicios (69.7%), con un nivel moderado la participacion de utilidades

(73.7%) y las vacaciones pagadas (82.9%).

Tabla 29.4

Seguridad social ofrecida a los trabajadores en términos porcentuales.

Respuestas Seguridad Pension Bonos Utilidades Vacaciones
social pagadas

No 81.5% 96.9% 69.7% 73.7% 82.9%

Si 18.5% 3.1% 30.3% 26.3% 17.1%

Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia utilizando RStudio (R Core Team, 2022).
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Comparativo por tipo de empresa

De manera exploratoria, se compararon las medias de TD por tipo de empresa, con la finali-

dad de estimar qué tanto el tipo de actividad a la que se dedican puede diferenciar la percep-

cién de los directivos (Figura 29.5).

Alineado al objetivo general de la investigacion y a la revision de la literatura, se

plantea la siguiente hipdtesis: Hi: Existen diferencias significativas de medias en la percep-

cién del TD dependiendo del giro de la mype. Ho: No existen diferencias significativas de

medias en la percepcion del TD dependiendo del giro de la mype.

Se aplic6 una prueba de Andlisis de Varianza y se obtuvo un Pr(>F) de 0.001. La

prueba Fisher, para muestras diferentes, sefiala que si hay diferencias significativas de medias.

Df Sum Sq |Mean Sq |Fvalue |Pr(>F)
Giro Negocio | 2 2.68 1.3421 6.746 0.0013 **
Residuals 446 88.73 0.1989

Signif. codes: 0 ***0.001 **0.01 %’ 0.0570.1 ““1

Figura 29.5

Medias del trabajo decente por giro de negocio.

Fuente: Elaboracion propia utilizando RStudio (R Core Team, 2022).
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Comparativo entre nivel de estudio

El comparativo de medias de TD para estimar qué tanto el nivel de estudios estimula la acti-

tud hacia esta variable (Figura 29.6).

Alineado al objetivo general de la investigacion y a la revision de la literatura, se
plantea la siguiente hipdtesis: Hi: Existen diferencias significativas de medias en la percep-
cién del TD dependiendo del nivel de estudios del directivo (a) de la mype. Ho: No existen
diferencias significativas de medias en la percepcion del TD dependiendo del nivel de estu-

dios del directivo (a) de la mype.

Se realiz6 mediante una prueba de Analisis de Varianza y se obtuvo un Pr(>F) de

0.182. La prueba Fisher sefiala que no hay diferencias significativas de medias.

Df Sum Sq |Mean Sq |Fvalue |Pr(>F)
Nivel de Estudios | 3 0.99 0.3313 1.63 0.182

Residuals 445 90.42 0.2032
Signif. codes: 0 ***0.001 **0.01 *’0.0570.1 ““1

Figura 29.6

Medias del trabajo decente por nivel de estudios.

Fuente: Elaboracion propia utilizando RStudio (R Core Team, 2022).
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Discusion

Como lo menciona Souza Mosqueada et al., (2023) la creacion de la Agenda 2030 ha permitido
implementar estrategias internacionales ante retos sociales, econémicos y medioambientales,
en donde el TD propone el desarrollo humano con una vida larga, saludable y digna para los
ciudadanos. Sin embargo, ante el impacto global provocado por la pandemia causada por el

Covid-19, se observé un escenario cadtico donde el perjuicio fue grave para México en distintos

angulos, incluyendo el mundo del trabajo.

De acuerdo al Informe Nacional Voluntario 2021 (Secretaria de Economia, 2021,
p. 66) el estado de Guerrero no ha desarrollado medios de acceso a informacion estadistica
vinculada con los ODS, que incluyan al TD; lo anterior no permite contrastar los resultados
de la presente investigacion con algiin parametro previo no obstante que en dicho informe se
sefiala que se consultaron 776 empresas (34% grandes, 12% medianas, 27% pequenas y 27%
microempresas) para identificar retos, responsabilidades, compromisos, transformaciones
internas y propuestas legislativas necesarias para el impulso a la Agenda 2030 en México en-
tre las que destaca el impulso de condiciones laborales justas (p. 17); destaca que en el estudio
Las Empresas Mexicanas por la Agenda 2030 en la Década de la Accidn se establecen los ODS
prioritarios para las empresas en el pais, siendo la mas relevante la ODS 8 Trabajo Decente y

Crecimiento econdmico con el 58% (p. 84).

Dado que el proposito del presente estudio es caracterizar el TD desde la pers-
pectiva de los directivos de las mypes de Acapulco de Judrez, de acuerdo a los resultados
obtenidos, se puede mencionar que no existen diferencias significativas en la percepcion del
TD, independientemente del nivel de estudios del directivo de la mype, pero si existen de-

pendiendo del giro de la mype.

Se ha encontrado que el 61.6% de los trabajadores en México no cuentan con segu-
ridad social, y que en el afio 2015 este porcentaje era ligeramente mayor contabilizando en
62.6%. (Hernandez y Ayza, 2023); Este mismo parametro se agrava en el ambito de las mypes
localizadas en Acapulco puesto que se dispara a 81.5%; tomando en consideracién que cuan-
do en una fuente de trabajo exista la carencia de un solo componente del programa de accién
del trabajo decente de la OIT, se esta incurriendo en la ausencia de trabajo decente; es posible
afirmar entonces que el 81.5% de los colaboradores de las mypes en Acapulco no tienen un

trabajo decente.

Cabe destacar que, aunque cada uno de los ODS tienen metas loables, la realidad

encontrada difiere mucho ya que de acuerdo con Hidalgo Capitan et al., (2019) dichos obje-
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tivos no contribuyen al bienestar de la humanidad en ninguno de los siguientes aspectos: so-
cioculturales, socioeconémicos y socioecoldgicos por lo que se requieren objetivos globales
que permitan aumentar el bienestar de la humanidad desde la perspectiva del trans desarro-
llo transmoderno incluyendo la pluralidad, interculturalidad, poscapitalismo y biocentrismo
traduciendo esto a una propuesta conocida como objetivos del buen vivir (OBV) que podria

ser una alternativa mdas adecuada.
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