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RESUMEN

La competitividad en los mercados globalizados, obliga a las empresas a incorporar métodos y
procedimientos mas eficientes, los cuales buscan aumentar su capacidad de produccion, reducir el tiempo
de respuesta al mercado, reduccion de costos, aumentar la satisfaccion de los clientes y hacer un uso mas
eficiente de los recursos, por medio de la externalizacion de todo lo que no sea la base principal del
negocio. Esta investigacion tiene como objetivo conocer las variables que mas estan influyendo en la
precarizacion y calidad del empleo en empresas Subcontratantes del ramo automotriz, razon por la cual
el trabajador no permanece mucho tiempo en ellas y estos cambios constantes son costos que afectan la
competitividad en los mercados. Se aplico un cuestionario a los trabajadores de empresas Subcontratantes
de la region sureste de Coahuila, dividido en 8 secciones. La tasa de subcontratacion crecio 186 por ciento
de 2004 a 2014. De acuerdo a estadisticas nacionales el 16% de la fuerza laboral trabaja en estas
empresas, estas cifras ilustran la importancia de la actividad, que justifica seguir mejorando en la medicion
y conocimiento de la administracion del recurso humano. Los resultados muestran que si hay falta de
calidad y precariedad del empleo sobresaliendo el indicador de trabajo sin contrato escrito y las bajas
remuneraciones que perciben. En México existen regulaciones para las empresas Subcontratantes, pero
falta claridad sobre la manera como quedan resguardados y protegidos los derechos de los trabajadores
y en el caso mexicano, el marco juridico vigente muestra sus limitaciones.

PALABRAS CLAVE: Subcontratacion, Precarizacion del Empleo, Calidad del Empleo, Industria
Automotriz

THE OUTSOURCING IN THE SOUTHEAST REGION OF COAHUILA
MEXICO: QUALITY OF WORK AND PRECARIOUS EMPLOYMENT IN
THE AUTOMOTIVE INDUSTRY

ABSTRACT

The competitiveness in the global markets, forces companies to incorporate efficient methods, which seek
increasing production capacity, reduce time-to-market, reduce costs, increase customer satisfaction and
make more efficient the use of resources. This can be done by outsourcing excluding everything out of the
core of business. This research identifies variables with more influence in precariousness & quality
employment in outsourcing companies in the automotive segment. We wish to identify reason for high
worker turnover. These constant changes are costs that affect market competitiveness. A questionnaire is
applied to outsourcing company employees of Southeast Coahuila. The outsourcing rate increased 186
percent from 2004 to 2014. According to national statistics 16% of the labor force works in these
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companies. These numbers illustrate the importance of the activity, that justifies improving in measurement
and knowledge of human resource management. The results show a lack of quality and precariousness
employment producing the work. There is no written contract indicator and low salaries are received. In
Mexico there are regulations for outsourcing companies, but lack clarity regarding how the rights of the
workers are safeguarded and protected. In the Mexican case, the current laws shows its limitations.

JEL: L2, 124, M12, M55, O15

KEYWORDS: Subcontracting, Precarious Employment, Quality of Employment, Automotive Industry

INTRODUCCION

1 fendmeno de la globalizacion, producto de procesos de apertura, ha tenido una gran influencia en

la creacion de, por un lado, ambientes de negocios altamente competitivos y, por otro, la

sofisticacion de la demanda debido a la mayor facilidad de acceso a la informacion. Ante tal
panorama, las organizaciones intentan fusionar estrategias orientadas a la reduccion de costos y el logro de
niveles mas altos de especializacion, con el proposito de mantener su permanencia en el mercado, lo cual
las esta obligando a externalizar todo lo que no sea la base del negocio. Es en este momento, en el que el
concepto de organizacion esbelta tiene un mayor significado, y encuentra una solucion estratégica, la
subcontratacion, la que facilita a las firmas enfocarse en sus competencias basicas (Willcocks, Feeny y
Olson, 2006). El concepto de empresa subcontratante es: "una empresa contrata a otra para que realice la
gestion o ejecucion diaria de una funcidén". La empresa contratante debera transferir parte del control
administrativo y operacional a la empresa contratada, de modo que ésta pueda realizar su trabajo apartada
de la relacion normal de la empresa contratante y sus clientes.

La subcontratacion se utiliza en areas mas propicias como informatica, recursos humanos, administracion
de activos e inmuebles y contabilidad, y cada vez son mas las empresas que subcontratan el soporte técnico
al usuario, la gestion de llamadas telefonicas, manufactura, produccion e ingenieria entre otros. Los
procesos de seleccion de las empresas subcontratantes se hacen rapidos y sin mayores formalismos, gracias
a las escasas barreras de seleccion de personal como consecuencia de la baja especializacion en la mayoria
de estas empresas, lo que representa una mayor tasa de absorcion de personas para el sector empresarial.
Para algunas empresas es necesaria la especializacion y la contratacion es mas rigurosa. El impulso que ha
tenido la subcontratacion industrial la estd convirtiendo en un importante motor econémico, en los dmbitos
comercial, industrial y de servicios, al igual también en la generacion de empleo y riqueza y como fuente
de atraccion de inversion, tanto en los paises desarrollados como los subdesarrollados.

Se trata de empresas muy especializadas, pymes en la mayoria de los casos, de capital nacional o
internacional, con gran proyeccion internacional y que no tienen producto propio sino la capacidad de
fabricar a medida los productos que la empresa industrial necesita. La subcontratacion industrial es una
forma de relacion entre empresas con el objetivo de producir un bien industrial intermedio a medida. Por
lo tanto, no es un sector de actividad al uso, que suele ser la referencia habitual de las estadisticas
econdmicas. La subcontratacion industrial al igual que en otros paises y estados de México se ha convertido
en una importante fuerza laboral y en un ente de gran dinamismo en cuanto al desarrollo econémico del
estado de Coahuila por ser un estado en el que se tienen grandes empresas automotrices como GM y Daimler
Chrysler, las cuales han optado por el sistema de subcontratacion. Los servicios de subcontratacion en
México se incorporaron a la regulacion mexicana a partir de un decreto de abril del 2009 (Alvarez et al.,
2013) La subcontratacion de personal en el Estado de Coahuila en empresas manufactureras durante el afio
2003 fue de 25182 y en el afno 2008 de 45779 lo cual nos indica un aumento de 81.8%. (INEGI, 2009)

En estas corporaciones los subcontratistas fueron sus propias filiales, filiales de otras corporaciones o bien
empresas de menor tamafio no global y no trasnacionales. Las subcontratadas subcontrataron con otras
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empresas, hasta el nivel de las propias personas como consultores o pagados por honorarios (Uriarte y
Tusso, 2009). El porcentaje de representacion en el numero total de empresas las caracteriza como una de
las principales actividades empresariales, su contribucion al aumento de las tasas de empleo revela la
importancia que poseen en términos sociales. Las empresas subcontratistas generalmente se encuentran
poco reconocidas dado que la que aparece en el exterior es la empresa contratista, responsable final del
producto. Como resultado de lo anterior surgen las siguientes preguntas:;Cuales son las variables mas
importantes que estan contribuyendo a la precarizacion del empleo? ;Por qué el trabajador considera que
su empleo no es de calidad? El objetivo de este trabajo es conocer las variables que mas estan influyendo
en la precarizacion y calidad del empleo en empresas subcontratantes del ramo automotriz. Para lo cual
previamente se vera la definicion de subcontratacion. El trabajo queda estructurado como sigue: tras una
revision de la literatura sobre el tema que servira para determinar la situacion de los trabajadores en las
empresas subcontratantes asi como sus ventajas y desventajas, se expondra la metodologia y resultados, asi
como sus principales conclusiones, limitaciones y futuras lineas de investigacion.

REVISION LITERARIA

La Globalizacion y la Subcontratacion

La globalizacion, junto con entornos de mercado competitivos, obliga a las empresas a incorporar métodos
y procedimientos mas eficientes, los cuales buscan reducir el tiempo de respuesta al mercado, aumentar la
satisfaccion de los clientes y hacer un uso mas eficiente de los recursos. Es en los afios 70 a 80, cuando la
mayoria de las grandes empresas comienzan a ser conscientes de la importancia de la flexibilidad, la rapidez
de respuesta y la creatividad. Para ello se empieza a desarrollar una nueva estrategia centrada en los core
business (negocios medulares o nucleo), implicando la identificacion de procesos criticos y la decision
sobre aquellos que debian ser externalizados (Handfield, 2006). A principio de los afios 90 las empresas
comenzaron a delegar funciones en las que no tenian competencia, a enfocarse en la adopcion de medidas
que les permitieran reducir sus costos, por consiguiente, la ejecucion de muchas funciones necesarias, pero
no relacionadas con el niicleo del negocio fueron encargadas a terceros. Las primeras funciones
externalizadas estaban relacionadas con servicios de contabilidad, gestion de talento humano, limpieza,
mantenimiento de planta, procesamiento de datos, distribucion de correo interno, seguridad (Handfield,
2006).

Definiciones de Subcontratacion

Hay un conjunto de conceptos relacionados con la subcontratacion que, algunas veces se utilizan como
sindnimos y otras veces no: outsourcing, tercerizacion, externalizacion, triangulacion, deslaboralizacion.
La discusion mas elemental paso por la definicion de lo que ha sido subcontratacion y, las semejanzas y
diferencias, con los otros conceptos. Estas definiciones difirieron dependiendo de la lengua, aunque también
al interior de un mismo lenguaje. En los paises sajones se uso subcontracting cuando una relacion laboral
paso a ser vista como mercantil y contract labour cuando se suministr6 mano de obra por medio de
intermediarios (agencias). En Francia se uso sous traitance para referirse a servicios subcontratados y sous
Enterprise cuando se subcontratd mano de obra. En Espafia subcontratacion se utilizd en ambos sentidos,
a veces como suministro de mano de obra mediante intermediarios y en otras como realizacion de una obra
por otra empresa.

La Calidad del Empleo y la Subcontratacion.

A pesar de que el sector de la subcontratacion ha generado controversia, ésta ha alcanzado un considerable
grado de madurez y crecimiento, gracias al incremento de la competencia global que genera presion para
que mas negocios opten por proveedores especializados. La calidad del empleo segun menciona Gallie se
puede medir con: las cualificaciones profesionales y sus efectos salariales; el grado de autonomia en el
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trabajo; las oportunidades para el desarrollo de la formacion profesional; la seguridad en el empleo; y la
facilidad para conciliar el trabajo con la familia. (Gallie, 2007) La fragmentacion productiva y la
descentralizacion de los procesos permitieron el surgimiento de cadenas productivas intensificando el uso
de la subcontratacion, la cual ha contribuido al mejoramiento de los niveles de competitividad y
productividad de las empresas y al mismo tiempo, logré reducir costos y aumentar la flexibilidad laboral.
Sin embargo, estas estrategias se asocian en la literatura con el deterioro de la calidad de los empleos. La
situacion del mercado laboral actual se vuelve mas compleja, generando bajas tasas de creacion de empleos
permanentes, bajas remuneraciones, reduccion de prestaciones laborales, largas jornadas de trabajo,
factores que disminuyen la calidad del empleo. Mas salario representa un mejor empleo, mientras un mayor
numero de horas trabajadas resta calidad de vida al trabajador (Ruesga, et al., 2011). Con la subcontratacion,
no sujeta a ninguna exigencia causal, es posible fundamentar la conversion de puestos permanentes en
temporales.

Precariedad del Empleo vy la Subcontratacién.

Los trabajos precarios segun Rodgers tienen los siguientes atributos: Incertidumbre en cuanto a la
continuidad del trabajo; menor control del trabajador sobre las condiciones de trabajo, los salarios o el ritmo
de trabajo, mayor desproteccion frente a la cobertura social, las practicas discriminatorias, los despidos
arbitrarios o las condiciones de trabajo inadecuadas, remuneraciones asociadas a la pobreza y a una
insercion social insegura (Rodgers, 1992) El objetivo de este tipo de practicas empresariales es reemplazar
la mano de obra contratada directamente para disminuir costos, eludir a los sindicatos y ganar flexibilidad
en el manejo de las relaciones laborales (Bronstein, 1999; Supiot, 2005; De Buen, 2005) Los derechos de
los trabajadores se ven amenazados por la desigualdad de trato, respecto de los trabajadores en relaciones
tipicas, como son el principio de la estabilidad en el trabajo, derecho a un salario remunerador, la proteccion
en caso de insolvencia de la empresa contratista, las normas en materia de seguridad social y de seguridad
e higiene en el trabajo, contratos de corta duracion de las contratistas con empresas usuarias.

El trabajador temporal adquiere derechos temporales, porque trabajar en estas condiciones, no da acceso a
la seguridad social, a vacaciones ni a liquidaciones justas tras rescindir el contrato. Las mujeres son mas
proclives a padecer trabajo precario debido a que los empleadores prefieren contratar mujeres y migrantes
por ser grupos que se encuentran en un mayor estado de indefension y tienen una menor posibilidad de
luchar por sus derechos y de acceder a la justicia. En estas condiciones, son mas frecuentemente
susceptibles de aceptar empleos con contratos temporales —en el mejor de los casos-, sin seguridad social
ni prestaciones de indole alguna, en condiciones insalubres y peligrosas para su salud. Aceptan trabajar
horas extras, lo cual si bien les permite un ingreso un poco mayor, tiene implicaciones negativas en su salud
fisica, mental y emocional. Generalmente no se les respeta su derecho a organizarse en sindicatos que
luchen por mejorar sus condiciones, y padecen amenazas en caso de querer alzar la voz para lograr mejorar
sus condiciones laborales. El estudio realizado por Marisa Young muestra estas diferencias de género en lo
referente a salarios, beneficios, proteccion sindical y el empleo a tiempo parcial en el cual se refleja que los
hombres ganan significativamente mas por hora. (Young M, 2010)

La Industria Automotriz y la Subcontratacion

La subcontratacion tiene su origen en el sector automotriz en la década de los 70,debido a la crisis
econdémica de esta década la industria automotriz cambia sus estrategias empresariales para adaptarse al
nuevo entorno competitivo el cual demanda flexibilidad del proceso productivo, por lo que termina
centrandose en sus actividades principales de disefio, marketing, montaje y componentes considerados
estratégicos. La industria automotriz establecida en México emplea a mas de 1 millon 40,000 personas de
las cuales apenas 70,900 corresponden solo a productores de vehiculos. El resto forma parte de la cadena
del sector. Como ha observado Pries (1999) la importancia de esta industria no se puede valorar s6lo por

82



REVISTA INTERNACIONAL ADMINISTRACION & FINANZAS ¢ VOLUMEN 9 ¢« NUMERO 4 ¢ 2016

el volumen de empleos en la industria terminal, sino por sus efectos multiplicadores en el empleo, su
participacion en las exportaciones manufactureras y su liderazgo en el cambio tecnologico y organizativo.

La industria automotriz utiliza la subcontratacion con proveedores experimentados que se responsabilicen
de una manera eficiente de determinadas fases de su cadena de produccién y le permitan obtener la
flexibilidad de estructura y la productividad necesarias, exigiendo de sus proveedores los maximos niveles
de calidad y una entrega de productos justo a tiempo. En el Estado de Coahuila se tienen dos 2 plantas
armadoras de vehiculos y 1 dedicada a la fabricacion de tractocamiones, teniendo como subcontratistas a
sus filiales como son , Robert Bosch, Delphi, Magna, Visteon, Johnson Control, Lear, Faurecia, Metalsa,
IACNA, Metocote, PEMSA, Leoén Plastic, Lambeau, Stabilus, MUBEA, etc. El 37.8% del PIB del Estado
de Coahuila esta representado por el sector automotriz, 25 de cada 100 automoviles en el pais se producen
en Coahuila; 70 mil empleos dependen de la industria automotriz en la region. Mas de 300 empresas y 40
mil empleos directos conforman la industria de autopartes del Estado. México es un espacio geografico
privilegiado para el desarrollo del sector automotriz, por la cercania a uno de los principales mercados del
mundo para el sector, ¢l estadounidense, y a la existencia de mano de obra barata y calificada en el sector
industrial, lo que propiciaran que en los afios proximos el sector siga creciendo de manera importante
(Carbajal, del Moral, 2014)

METODOLOGIA

Esuna investigacion descriptiva en la que se busca identificar formas de conducta, actitudes de las personas
que se encuentran en el universo de investigacion. Asimismo se realizo la recopilacion de datos en un solo
momento, siendo entonces una investigacion transversal Se aplicd un cuestionario a trabajadores de
empresas subcontratistas automotrices de las areas productivas, fue disefiado en 8 apartados con 54 items
en escala Likert 1 a 5 (Completamente de acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo, completamente en
desacuerdo, no aplica) este estudio se realiz6 en el mes de Mayo del 2014, la Tabla 1 expone las medidas
acerca de las 8 principales variables del estudio. Para medir la fiabilidad del cuestionario se calculo el Alpha
de Cronbach, con el programa estadistico SPSS. Se puede decir que la confiabilidad es la proporcion de la
varianza del error respecto de la varianza total producida por un instrumento de medicion, restado de 1.00;
donde el indice de 1.00 indica una confiabilidad perfecta. El resultado del cuestionario para determinar la
precariedad y la calidad del empleo fue de 0.942 lo que se considera muy buena fiabilidad. La poblacion
objeto de estudio fue de 600 trabajadores de diferentes empresas elegidas de forma aleatoria. Los resultados
se analizaron estadisticamente usando el software SPSS.

Tabla 1: Medidas de las Variables

Variable Fuente Medida
Datos generales Elaboracién propia 4 items medidos con escala nominal y ordinal
Reconocimiento Elaboracion propia 1 item con 3 opciones
1 item con 4 opciones
Superior inmediato Elaboracién propia 16 items medidos con escala Likert 1-5
Recursos humanos Elaboracion propia 8 items medidos con escala Likert 1-5
Comunicacioén Elaboracion propia 5 items medidos con escala nominal
Puesto de trabajo Elaboracién propia 7 items medidos con escala Likert 1-5
Remuneracion Elaboracion propia 6 items medidos con escala Likert 1-5
Preguntas finales Elaboracion propia 6 items medidos con escala Likert 1-5, y nominal

De las 54 preguntas del cuestionario final, solo se utilizaron 42 que son las que forman parte de este trabajo,
ya que este estudio es parte de uno mas amplio que trata acerca de la subcontratacion.
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RESULTADOS

En base a los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a trabajadores de empresas automotrices que
no dependen de la empresa donde laboran se obtuvo los siguientes resultados. En el estudio (Figura 1)
participaron 59% hombres y 41% mujeres, de diferentes profesiones. Como se puede observar en la Figura
2 la mayoria de los trabajadores son jovenes, lo cual es muy comun en las empresas subcontratistas.

En la Figura 3 se presenta la escolaridad de los trabajadores de los cuales se puede observar que la
mayoria tienen licenciatura (42.2%), siguiéndoles los que solo tienen secundaria (21.7%), preparatoria
(19.3%), técnicos (12%) y posgrado con un 3.6%. En el estado de Coahuila y principalmente en la capital
del Estado, Saltillo, existe un gran numero de centros educativos del area técnica y superior, los cuales al
terminar sus estudios generalmente son contratados por empresas subcontratistas debido a que las empresas
como GM y Daimler Chrysler es dificil que contraten directamente. Las variables que se utilizaron para
medir la calidad del empleo fueron: El reconocimiento al trabajo, atencion al trabajador por parte
del superior inmediato, puesto de trabajo, de las cuales se obtuvieron los siguientes resultados y en
la que se utilizaron la media, la mediana y la moda como indicadores.

Figura 1: Genero de las Personas a las Que Se les Aplic6 la Encuesta

Género del trabajador

Femenino
41%

En esta figura se muestra que de los trabajadores encuestados el 59% fueron hombres y el 41% son mujeres. Fuente: elaboracion propia.

Figura 2: Edad de los Trabajadores

Edad del trabajador
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En esta figura se presenta la edad de los trabajadores en la que se puede observar que la mayoria tiene de 18 a 29 aios (69.9%) y de 30 a 50
aiios es el 30.1%. Indicativo de que es una poblacion joven. Fuente: elaboracion propia.
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Figura 3: Escolaridad de los Trabajadores

Escolaridad de los trabajadores 42.2%

Primaria secundaria  Preparatoria Tecnico Licenciatura  Posgrado
Escolaridad

En esta figura se puede observar que la mayoria de los entrevistados tiene grado de licenciatura (42.2%), el 21.7% tiene solo secundaria, el 19.3%
preparatoria, el 12% tiene carrera técnica y solo 3.6% tiene posgrado. Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2: Grado de Acuerdo/Desacuerdo Sobre Su Jefe o Superior Inmediato Completamente de Acuerdo 1
2 3 45 No Aplicable

Afirmaciones Media Mediana Moda
Se preocupa en escucharme 2.0481 2 2
Me evalta de forma justa 2.0602 2 2
Me ayuda cuando lo necesito 1.9879 2 2
Conoce bien mi trabajo 1.9036 2 2
Esta dispuesto a promocionarme 2.2891 2 2
Me exige de forma razonable 2.0240 2 2

En la Tabla 2 y Figura 4 se observa que las tres medidas de tendencia central tienden a ser las mismas a excepcion de la disponibilidad a
promocionar al trabajador en la cual la media aritmética es 2.289, lo cual indica que la promocion a otros puestos laborales no es tan facil; el
Jefe o superior inmediato si conocen bien el trabajo a realizar por el trabajador obteniendo una media de 1.9036 y si lo ayudan cuando es necesario
(1.9879)

En la Tabla 2 y Figura 4 se muestra el grado de acuerdo/desacuerdo del jefe o superior inmediato en la cual
se puede observar que la mediana y la moda son iguales indicando que el trabajador esta de acuerdo, con
respecto a la media aritmética hay poca diferencia siendo la mas grande la de promocion del trabajador
(2.2891), lo cual muestra que hay dificultad para realizarla.

Figura 4: Grado de Acuerdo/Desacuerdo Sobre Su Jefe o Superior Inmediato

Exige de forma razonable F

Dispuesto a promocionarme h

Conoce bien mi trabajo h—

Ayuda cuando se necesita h

Evalua forma justa

Me escucha

0 10 20 30 40 50 60

Frecuencia

En esta figura se puede observar que la opcion de “de acuerdo” es la que con mas frecuencia se presenta. Fuente: Elaboracion propia.

En la Figura 4 se analizan los resultados de la variable Superior inmediato en la cual se encontré que los
superiores del trabajador si lo toman en cuenta y valoran la importancia de su trabajo.
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En lo referente al reconocimiento de las ideas propuestas por el trabajador Tabla 3, se puede observar que
no se tiene un comportamiento normal ya que su media, mediana y moda no son iguales, teniendo el mayor
porcentaje el reconocimiento de ideas si estas son implementadas (43.37%), las ideas son implementadas y
no se reconocen al trabajador pero si al superior inmediato (42.17%), esta tltima es la que en realidad es
realizada generalmente en las empresas, por lo que el trabajador algunas veces ya no busca la mejora
continua.

Tabla 3: Reconocimiento a la Labor del Trabajador (Calidad en el Empleo)

Completamente de Acuerdo 12 3 4 5 No Aplicable

Respuestas % Respuestas Media Mediana Moda

Si comparte usted sus ideas con sus superiores, /se lo reconocen?

Se me reconocen si las ideas son implementadas 43.37% 1.7590 2 1
Se reconocen las ideas independientemente de si se llevan a cabo o no 37.35%

No se reconocen 19.28%

Si Usted Aporta Una Idea Que Se Implementa, Pero No Se lo Reconocen, ;A Quién, En el Caso de Haber Alguien Se le
Reconoce el Mérito?

La idea se reconoce al superior inmediato 42.17% 2.3493 2 1
Se reconoce al equipo directivo 15.66%
A un compaiiero del mismo nivel 7.22%
No se reconoce a nadie la idea se pone en marcha 34.94%

Los resultados de este item nos muestran que al trabajador se le reconocen sus ideas solo cuando son implementadas (43.37%), y si no son
reconocidas pero si implementadas, estas se le reconocen al superior inmediato (42.17%), algunas veces no se le reconocen a nadie y solo se
implementan (34.94%) o son reconocidas pero no implementadas (37.3%). Fuente elaboracion propia.

Tabla 4: Satisfaccion con la Actuacion de Recursos Humanos (Precariedad del Trabajo) Completamente de
Acuerdo 12345 No Aplicable

media mediana Moda

Mediacion en disputas entre empleados y/o empleados y direccion 2.325 2 2
Descripcion del puesto(s) 2.253 2 2
Evaluaciones del desempeno 2.445 2 2
Jubilaciones 2451 2 2
Beneficios sociales (IMSS, vacaciones, Infonavit, ahorro, aguinaldo, 2.156 2 2
utilidades)

Seguridad e higiene industrial 2.419 2 2
Informacion sobre promociones y puestos vacantes 2.329 2 2
Formacion/capacitacion 2.341 2 2

En la Tabla 4 se muestra que el trabajador no esta muy de acuerdo con el pago de jubilacion, la evaluacion del desempeiio y la seguridad industrial,
seguida por la formacion/capacitacion, aunque la moda y la mediana sean iguales, al obtener el promedio se ven las diferencias que existen en
cada item. Fuente elaboracion propia.

En esta variable (Tabla 4) se puede ver que se tiene casi un comportamiento normal, teniendo con una
media mas alta al item relacionado con las jubilaciones (2.451) ya que no existe informacion suficiente por
parte de la empresa en lo referente a esto, también se puede ver que la seguridad e higiene industrial (2.419)
no estan muy de acuerdo con los resultados, y la evaluacion del desempeiio (2.445) es otro de los items en
los cuales se puede ver que se tienen problemas.
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En los resultados de la Tabla 5 se puede analizar que la mediana y moda son iguales, mas no asi la media
en la cual se pueden ver algunos resultados mayores como el item en el que se considera que el puesto del
trabajador no esta de acuerdo a su titulacion (2.457), lo cual si sucede con frecuencia debido a que como
hay muchos profesionistas no existe igual nimero de plazas y se les asigna a otro trabajo relacionado con
su area, por lo que al ver el resultado de posibilidad de movilidad en su puesto de trabajo coincide con el
resultado anterior (2.378) y con el de trabajo reconocido por el jefe o superior inmediato (2.361), lo cual
nos lleva en un momento dado a la permanencia del trabajador dentro de la empresa (2.313) en la que el
trabajador optara por renunciar a su empleo.

Tabla 5: Puesto de Trabajo. (Calidad del Empleo)

Media Mediana Moda
(El puesto que ocupa en la empresa esta en relacion con la experiencia 2 2 2
que usted posee?
(Su puesto esta en relacion con su titulacion académica? 2.457 2 2
(Se considera usted valorado por el puesto de trabajo que ocupa? 2.240 2 2
(Considera que su trabajo esta suficientemente reconocido y 2.361 2 2
considerado por su jefe o superiores?
(Le gustaria permanecer en su puesto de trabajo dentro de su empresa? 2.313 2 2
(Existen posibilidades reales de movilidad en su empresa? 2.378 2 2
Tiene un cierto nivel de seguridad en su puesto de trabajo, de cara al 2.123 2 2
futuro?

En relacion al puesto de trabajo Tabla 5 al analizar los datos el trabajador no esta muy de acuerdo con su puesto en relacion a la titulacion
académica que tiene, las posibilidades de movilidad son pocas, su trabajo no esta suficientemente valorado por su jefe inmediato y no le gustaria
permanecer en el mismo puesto. Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 6 al analizar los datos correspondiente a la remuneracion la mediana y moda si son iguales, mas
no la media en la cual la mas alta se relaciona con la desigualdad de sueldos y salarios que existen dentro
de la empresa (2.698), considerando que de acuerdo a como se ve la situacion economica de la empresa no
corresponde el sueldo y salario percibido (2.554) y como sucede en la mayoria de las empresas
subcontratistas el sueldo y salario percibido es menor al pagado a otro trabajador con las mismas
caracteristicas de la empresa cliente. En la Figura 5 se muestra que la mayoria de los trabajadores no
trabajan por contrato (73.5%) ya que solo firman uno al ingresar, el cual puede ser suspendido cuando
convenga a los intereses de la empresa.

Tabla 6: Remuneracion (Precariedad del Empleo)

Media Mediana Moda
(Considera que su trabajo esta bien remunerado? 2.470 2 2
(Cree que su sueldo o salario estd en consonancia con los sueldos que 2.698 2 2
hay en su empresa?
(Considera que su remuneracion esta por encima de la media en su 2.481 2 2
entorno social, fuera de la empresa?
(Cree que su sueldo o salario y el de sus compafieros esta en 2.554 2 2
consonancia con la situacion y marcha econémica de la empresa?
(Considera que existe igualdad entre hombres y mujeres en cuanto ala | 2.228 2 2
remuneracion percibida dentro de su empresa?
El sueldo o salario que percibe es igual al de los trabajadores de la 2.524 2 2
empresa para la que se esta trabajando?

Analizando la remuneracion que corresponde al trabajador en la Tabla 6, se puede observar que aunque la moda y mediana coincidan, la media
aritmética muestra que algunas valores estan cercanos al desacuerdo en relacion al sueldo o salario percibido en la empresa y en comparacion a
la empresa para la que se trabaja.
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Figura 5: ;Trabaja Por Contrato?

Si, 26.5%

No, 73.5%

En la figura 4 se muestra que la mayoria de los trabajadores no trabajan por contrato ya que solo les elaboran uno por tiempo indeterminado
cuando ingresan, el cual puede ser terminado cuando la empresa lo decida. Otras empresas si les realizan contrato generalmente por tres meses,
el cual al terminar los liquidan y les vuelven a realizar otro. Fuente: Elaboracion propia

Tabla 7: ;Qué Tan Satisfecho o Insatisfecho, Esta Usted Con Respecto A

Muy Bastante Poco Nada Top Two
satisfecho satisfecho  satisfecho  satisfecho Box
Grado de satisfaccion en la empresa en comparacion a otros | 16.9% 33.7% 45.8% 3.6% 50.6%
lugares donde ha trabajado
(Esta satisfecho con su trayectoria en la empresa actual? 19.3% 34.9% 41% 4.8% 54.2%

Con respecto a estos resultados se puede observar en la Tabla 7, que los trabajadores estan muy satisfechos y bastantes satisfechos de su trayectoria
en la empresa (54.2%), 45.8% estd poco satisfecho y la consideran mejor que en otras empresas donde han trabajado (50.6%),el 41% esta poco
satisfecho. Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados de la tabla 7, muestran que aproximadamente el 50% de los trabajadores no estan satisfecho
totalmente en comparacion a otros lugares donde han trabajado ni con su trayectoria en la empresa actual,
lo cual es un indicador de que en cualquier momento el trabajador al encontrar otro empleo renunciara a su
empleo. Se procediod a realizar un analisis factorial con las principales variables que integran la calidad y
la precariedad del empleo, para lo que primero se ha comprobado que dicho analisis es pertinente desde el
punto de vista estadistico, obteniendo los resultados mostrado en la Tabla 8.

Tabla 8: Matriz de Correlaciones, KMO y Prueba de Bartlett

Matriz de correlaciones®
a. Determinante = 0.000001888

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0.800
Chi-cuadrado aproximado 924.795

Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 210
Sig. 0.000

Para el caso de este estudio se obtuvo un determinante igual a 0.000001888. Esto nos indica que dicho determinante es muy proximo a cero, Por
lo tanto es factible continuar con el andlisis factorial. El KMO es 0.800 por lo tanto es mayor que 0.5 lo nos indica que es aceptable para el
andalisis factorial.  La prueba de esfericidad de Bartlett (0.000) nos dice que no es significativa la hipotesis nula de variables iniciales
intercorrelacionadas, por lo tanto es menor que 0.05 con lo cual es adecuado el realizar el analisis factorial. Fuente: Elaboracion propia

Para el andlisis se incluyeron solamente aquellos componentes cuyos coeficientes de eigenvalue fueran
mayores de 1.0 (Tabla 9). En este caso solamente los primeros 5 componentes cumplen este criterio. Al
realizar el analisis de la varianza (Tabla 9) se puede observar que el componente 1 explica el 32.452% de
la variabilidad, el componente 2 explica el 12.725%, el componente 3 el 10.617% , el componente 4 explica
el 8.118% y el componente 5 el 5.203%, en total estos cinco componentes explican el 69.115% de la
variabilidad total.
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Tabla 9: Varianza Total Explicada

Varianza Total Explicada

Componente Autovalores Iniciales Sumas de las Saturaciones al Suma de las Saturaciones al
Cuadrado de la Extraccion Cuadrado de la Rotacion
Total % de la % Total % de la % Total % de la %
Varianza  Acumulado Varianza  Acumulado Varianza  Acumulado
1 6.815 32.452 32.452 6.815 32.452 32.452 3.858 18.373 18.373
2 2.672 12.725 45.177 2.672 12.725 45.177 3.684 17.544 35917
3 2.230 10.617 55.794 2.230 10.617 55.794 3.684 17.541 53.458
4 1.705 8.118 63.912 1.705 8.118 63.912 2.098 9.990 63.448
5 1.093 5.203 69.115 1.093 5.203 69.115 1.190 5.667 69.115
6 0.861 4.101 73.216
7 0.819 3.902 77.118
8 0.683 3.253 80.370
9 0.639 3.041 83411
10 0.574 2.734 86.145
11 0.465 2.213 88.358
12 0.430 2.047 90.405
13 0.359 1.709 92.115
14 0.329 1.569 93.683
15 0.290 1.383 95.066
16 0.240 1.141 96.207
17 0.236 1.122 97.330
18 0.172 0.818 98.147
19 0.152 0.724 98.872
20 0.127 0.606 99.478
21 0.110 0.522 100.000

Meétodo de extraccion: Andlisis de Componentes principales. Se observa que los cinco primeros componentes extraidos resumen el 69.115% de la
variabilidad total. Fuente: Elaboracion propia

Esta matriz de componentes indica los coeficientes estandarizados de cada pregunta por componente
(dimensidn/factor). En este caso, se observa que el primer componente esta integrado por 14 preguntas, el
segundo, por solamente 3 preguntas, el tercero por solo una, el cuarto por 2 preguntas, y el quinto por una
pregunta. En general se requiere que, para identificarlas con una dimension, las preguntas deben tener un
coeficiente (factor loading) de 0.5 o mas. En esta matriz se analiza la correlacion entre factores y se puede
observar que en las variables de los componentes 1, 2, 4 y 5 los valores son mayores a 0.5 no asi el
componente 3 que muestra un valor de 0.449 lo que indica que hay muy poca correlacion.

Tras realizar una rotacion varimax se ha procedido a interpretar los 5 factores, Tabla 11. El primer factor
se refiere a la atencion del trabajador en la cual se toma en cuenta las variables que corresponden a la
Direccion de Recursos humanos de la empresa el cual debe poner atencidon a la promocion de vacantes,
informacion sobre el sistema de jubilaciones, Seguridad e higiene industrial, formacion /capacitacion,
evaluacion del desempefio, beneficios sociales y descripcion de puestos. Lo cual redundara en la mejora
del trabajador y mayor participacion. Contribuye a explicar la varianza en un 32.45% siendo este el de
mayor importancia. El segundo factor se refiere a la remuneracion del trabajador la que se considera como
factor de la precariedad del empleo en el cual se deberan formar estrategias para resolver lo siguiente:
Igualacion de salario al de la empresa contratante, Salario en consonancia con situacion y marcha
econdomica de la empresa, Equidad en sueldos y salarios, Sueldos y salarios arriba dela media local,
remuneracion del trabajo. Contribuye a explicar la varianza en un 12.7%.
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Tabla 10: Matriz de Componentes

Componente
1 2 3 4 5
P29 Informacion de promocion y puestos vacantes 0.705  -0.351 0.326 0.194  -0.083
P45 Sueldo o salario arriba de la media local 0.703  -0.158 -0.439 0.081 0.170
P24 Descripcion puesto 0.698 -0.063 0264  -0.322 0.163
P48 Sueldo o salario igual al dela empresa contratante 0.695  -0.117 -0.538 0.056  -0.101
P46 Salario en consonancia con situacion y marcha econdomica de la empresa 0.674  -0.010  -0.562 -0.081 -0.095
P30 Formacion/capacitacion 0.650  -0.380 0.267 0.264 0.041
P43 Considera su trabajo estd bien remunerado 0.632  -0.054  -0.359 0.244 0.171
P27 Beneficios sociales (imss, infonavit, vacaciones, aguinaldoAhorro, utilidades) 0.622 -0.336 0.169 -0.082 -0.392
P41 Posibilidad de movilidad dentro de la empresa 0.617 0382  -0.076 -0.095 -0.031
P25 Evaluacion del desempeiio 0.604  -0.264 0.281 -0.029 0.352
P42 Seguridad en su puesto de trabajo 0.602 0411 0.160 0.101 0.027
P39 Trabajo reconocido por sus superiores 0.600 0.552 0.123 -0.274 -0.048
P23 Mediacion en disputas lo realiza RH 0.560 0.121 0.126  -0.551 0.256
P47 Equidad en sueldo o salario (hombres, mujeres) 0.520  -0.183 -0.462 0.166  -0.309
P40 Permanencia en su puesto actual 0.580 0.636  -0.088 0.065 -0.081
P28 Seguridad e higiene industrial 0495  -0.564 0.241 0.047  -0.289
P38 Considera es valorado en su puesto 0.467 0.539 0.146  -0.315 -0.110
P26 Jubilaciones son adecuadas 0.405 -0.443 0.449 -0.261 0.124
P36 Puesto en relacion a la experiencia 0.359 0.395 0.264 0.634 0.093
P37 Puesto en relacion a su titulacion 0.206 0.313 0.422 0.632 0.068
P44 Sueldo o salario justo en comparacion a sus compaiieros 0.075 -0.211 -0.371 0.104 0.638

Meétodo de extraccion: Andlisis de componentes principales a.5 componentes extraidos En esta tabla de matriz de componentes se incluyen 5
componentes y el andlisis de la correlacion de cada item, en la cual se observa que el componente uno es el que tiene mds resultados que estan
dentro del rango de > 0.5 en cambio en el componente 3 el resultado es menor, lo que indica muy baja correlacion.

El tercer factor se refiere al puesto de trabajo en el cual sobresale el trabajo reconocido por sus superiores
y la valoracion del puesto por el superior inmediato, Permanencia en su puesto actual, mediacion en disputas
por parte de recursos humanos, posibilidad de movilidad dentro de la empresa, seguridad en el puesto de
trabajo, . Contribuyen a explicar la varianza en un 10.61% El cuarto factor se refiere también al puesto de
trabajo los cuales como se puede ver sus valore son altos; Valoracion del puesto en relacion a la experiencia,
y puesto en relacion a la titulacion, los que contribuyen a explicar la varianza en un 8.11% EI quinto factor
se refiere a la remuneracion en el item que se refiere a la valoracion de los puestos de trabajo, Sueldo o
salario justo en comparacion a sus compaiieros el cual contribuye a explicar la varianza en un 5.2% Algunos
de estos factores son los mismos que resultan en el analisis descriptivo.

CONCLUSIONES

La subcontratacion en los paises desarrollados a diferencia de la de los subdesarrollados, se le vincula con
precarizacion y pérdida de derechos de los trabajadores subcontratados. En los paises en desarrollo casi
todos los estudios que se han realizado coinciden en que la atraccion principal de la subcontratacion fue la
reduccion de dichos costos por la via de la desproteccion y precarizacion de los trabajadores (FES, 2005).
Esta es también la preocupacion principal de la OIT. Los trabajadores contratados por medio de la
subcontratacion reciben prestaciones diferentes que suelen ser menores y de esta manera se violenta el
derecho humano a la no discriminacion segun el articulo 1 de la Constitucion Mexicana y en distintos
instrumentos internacionales ya que los trabajadores reciben trato desigual por el origen de su contratacion.
Si bien las empresas beneficiarias buscan evitar actividades que les distraigan de su funcion principal, lo
que podria ser legalmente valido, lo cierto es que también buscan evitarse las molestias de la administracion
de personal con todo lo que ello implica: reclutamiento, seleccion, capacitacion, registro en el IMSS,
INFONAVIT, demandas por despido injustificado, entre las principales.
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Tabla 11: Resultados de Rotacion Varimax Con los 5 Factores

Componentes Factor1 Factor2 Factor3 Factor4 Factor5S

RH

P29 Informacién de promocion y puestos vacantes 0.774
P26 Jubilaciones son adecuadas 0.768
P28 Seguridad e higiene industrial 0.753
P30 Formacion/ capacitacion 0.725
P25 Evaluacion del desempeiio 0.662

P27 Beneficios sociales (imss, infonavit, vacaciones, aguinaldo 0.653
Ahorro, utilidades)
P24 Descripcion puesto 0.603

P48 Sueldo o salario igual al dela empresa contratante 0.851

P46 Salario en consonancia con situacién y marcha econémica de la empresa ( 0.809

P47 Equidad en sueldo o salario (hombres, mujeres) 0.773

P45 Sueldo o salario arriba de la media local 0.735

P43 Considera su trabajo estd bien remunerado 0.654

P39 Trabajo reconocido por sus superiores 0.844

P38 Considera es valorado en su puesto 0.782

P40 Permanencia en su puesto actual 0.701

P23Mediacion en disputas lo realiza RH 0.679
P41Posibilidad de movilidad dentro de la empresa 0.629

P42 Seguridad en su puesto de trabajo 0.582

P36 Puesto en relacion a la experiencia 0.846

P37 Puesto en relacion a su titulacién 0.831

P44 Sueldo o salario justo en comparacion a sus compaiieros 0.723

Esta tabla nos muestra los resultados de la rotacion varimax de los cinco factores con valores mayores a 1. En la cual vemos que el item principal
de cada factor es promocion de vacantes (0.774), Sueldo o salario igual al dela empresa cliente (0.851) , Trabajo reconocido por sus superiores
(0844), Puesto en relacion a la experiencia (0.846) y Sueldo justo en comparacion a sus comparieros (0.723). Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados obtenidos con la investigacion realizada nos indican que los trabajadores son bien tratados
por sus superiores inmediatos, que les son reconocidas sus ideas cuando se implementan, en algunas
ocasiones son implementadas y reconocidas a su superior inmediato, lo cual sucede con frecuencia. El area
de recursos humanos es la que debe de trabajar mas para dar informacion al trabajador principalmente de
la promocion de puestos vacantes, promover la seguridad e higiene, capacitar al trabajador, otorgarle los
beneficios sociales a los que tiene derecho y evaluar su desempefio, la mayoria de estos items estan
contemplados en la Ley federal del trabajo pero por algunas circunstancias no las conoce la mayoria de
los trabajadores o no las exige por miedo a perder su empleo. La remuneracion es otro de los factores por
los que el trabajador no esta conforme, debido a que el salario que pagan las empresas subcontratantes es
menor al que tienen los trabajadores de la empresa contratante, por lo que siempre buscan colocarse en ésta
cuando hay una oportunidad, se paga diferente salario a hombres y mujeres aun realizando el mismo trabajo,
y también la mayoria de las veces es inferior al promedio de la localidad.

El trabajador no se siente seguro en su puesto de trabajo o tener un ascenso, ya que considera que no es
valorado, considerando que el area de recursos humanos no realiza su trabajo o no tiene autoridad para
decidir. En lo referente a los puestos de trabajo en los que estan actualmente, manifiestan que no estan de
acuerdo a la titulaciéon académica que tienen, lo cual en la region sureste se presenta con mucha frecuencia
y es solo una minoria la que logra colocarse en areas que corresponden a su titulacion. Como la descripcion
de puestos no esta bien realizada, o no existe, su evaluacion en ocasiones es injusta. Aunque el trabajador
muestra satisfaccion en el trabajo que desempefia realmente solo estd buscando una mejor oportunidad para
abandonarlo, ya que en el sureste de Coahuila se han estado creando nuevas fuentes de trabajo a las cuales
se pueden incorporar los trabajadores en busca de una buena calidad y mejor remuneracidn, por lo que se
incrementa la rotacion de personal, siendo actualmente uno de los problemas que tienen las empresas.
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Actualmente la mayoria de las empresas subcontratistas tienen horarios de 12 horas diarias pagando tiempo
extra los viernes o sabados, lo cual va causando un deterioro psicoldgico, y cansancio fisico y puede tener
consecuencias para la salud del trabajador (Kim et al., 2008), la calidad del empleo debe incluir la facilidad
para conciliar el trabajo con la familia (Gallie, 2007, Thompson, Beauvais, y Lyness, 1999) , lo que al no
realizarse trae como consecuencia otros problemas como son la desintegracion familiar, violencia,
abandono de los estudios de los hijos, etc. Desde el punto de vista de los sindicatos, las politicas de
desarrollo industrial para fomentar la subcontratacion, son evaluadas de manera positiva en cuanto a que
pueden generar mas empleos. Pero al mismo tiempo, en el contexto de crisis, modernizacidon y apertura
econdmica, también se les cuestiona, en el sentido de que es vista como una estrategia de competitividad
que sigue sustentandose en la disminucion del costo de la mano de obra, en deterioro de la calidad del

empleo.

Limitaciones del Estudio

En las Empresas ubicadas en la region sureste de Coahuila, la apertura hacia este tipo de estudios no es muy
buena, los trabajadores se niegan a dar informacion por temor a represalias por parte de sus superiores, por
lo que la aplicacion del cuestionario fue dificil. Oportunidades de trabajos futuros: Se continuara con la
investigacion en otras areas laborales para verificar si sucede lo mismo en otras empresas manufactureras
que no sean de la automotriz, y terminar con las empresas automotrices faltantes para comparar su
comportamiento con las ya encuestadas, lo cual puede generar otra investigacion, incluyendo nuevas
preguntas que no se realizaron en el cuestionario actual.
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