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RESUMEN

La contratacion por Outsourcing en México ha sido un tema de discusion en
los dltimos afios debido tanto a las modificaciones recientes a la Ley Federal de
Trabajo respecto al tema como a la inclinacion de las empresas hacia esta
modalidad. Mediante un estudio de caso de disefio no experimental se evalud la
relacion que existe entre la contratacion por Outsourcing y la permanencia de los
trabajadores en una empresa manufacturera de equipos de seguridad ubicada en
el Marqués, Querétaro con el objetivo de analizar el impacto que genera el tipo de
contratacion en los trabajadores subcontratados y contratados directamente por la
empresa asi como la percepcion psicolégica que pudiera generarse por parte de
los mismos. Se aplicd un instrumento de autoria propia que consta de 20 items a
una muestra conformada por 40 personas constituidos por dos grupos, 18
subcontratados y 22 contratados directamente por la empresa, siendo estos 24
hombres y 16 mujeres que oscilan entre 18 y 51 afios, la mayoria de escolaridad
secundaria. El presente estudio permite concebir un paradigma diferente a lo
establecido en diversos estudios respecto a la flexibilidad como sinénimo de
precariedad y el Outsourcing como fendmeno de generacion de desigualdad, ya
que se observo que este Ultimo regulado adecuadamente puede servir como una
herramienta de generacion de empleos y de competitividad para una organizacion,
influyendo en la permanencia de los trabajadores factores independientes al tipo
de contratacion. El analisis se realiz6 con base a dos grupos, trabajadores
contratados directamente por la empresa y los contratados por Outsourcing, de
acuerdo a las variables establecidas; siendo éstas permanencia, compromiso,
motivacion y desigualdad. En lo que refiere a la permanencia se destacaron entre
los factores influyentes aspectos como el ambiente de trabajo, salario y
crecimiento profesional por lo que el tipo de contratacion no es una prioridad que
determine para la mayoria de la muestra el decidir continuar en la empresa,
asimismo no se manifestd indice significativo respecto a la presencia de
desigualdad en los trabajadores, situacion que favorece la motivacién y el

compromiso hacia la organizacion.

Palabras clave: Outsourcing, permanencia, flexibilidad, percepcion.



SUMMARY

In recent years, Outsourcing in México has been a discussed topic; this is
because all the recent modifications to the Federal Laws, in regards of this subject
and the tendency of enterprises towards this modality. Through a non-experimental
designed case, was evaluated the relationship between hiring via Subcontract and
the permanence of the laborer in a safety equipment company, located in El
Marques, Queretaro, with the goal to analyze the impact which is generated by the
different kind of hiring on laborers, as well as the psychological perception that
could be generated by them. An instrument of self-authorship that offers 20 items
has been applied to a sample composed of 40 people, consisting of two groups: 18
subcontracted and 22 hired directly by the company, 24 men and 16 women with
ages ranging from 18 to 51 years old, most of them only finished middle school.
This investigation allows us to conceive a different paradigm from the already
established in several studies regarding flexibility as a synonym for precariousness
and Outsourcing as a phenomenon of generation of inequality, since this has been
observed that the last one properly ruled may serve as a tool for generating
employment and competitiveness for and organization, by influencing the
permanence of laborers, independent factors to the type of contract. The analysis
was conducted based on two groups, workers contracted directly by the company
and the ones contracted via Outsourcing, according to the established variables;
these being permanence, commitment, motivation and inequality. As regards the
permanence, the influential factors between the work environment, salary and
professional growth were highlighted. So, the kind of contract is not a priority that
determines, for most of the sample, to continue working for the company, also,
there are no signs in regards of the presence of inequality between laborers, a

situation that improves motivation and commitment to the organization.

Key Words Outsourcing, permanence, flexibility, perception.
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l. INTRODUCCION

Un fendbmeno que se esta presentando con gran impacto en el entorno
laboral y que ha llevado a diversos cambios en las condiciones de trabajo actuales
es la tercerizacion o subcontratacion mejor conocida como Outsourcing siendo
este sistema visto desde dos perspectivas contrastantes; por un lado como una
amenaza a la estabilidad en el trabajo y por otro como una oportunidad de

desarrollo.

Actualmente, las organizaciones se caracterizan por una inestable
permanencia del personal lo que refleja la inconformidad del trabajador en su
actividad laboral e impide el desarrollo 6ptimo de una organizacion y del trabajador

mismo.

Se considera como posible repercusion del Outsourcing la incertidumbre en
el trabajo, misma que puede verse reflejada en la permanencia o abandono del
empleo, asimismo los empleados contratados por este régimen pueden desarrollar
percepciones de desigualdad o bien, de motivacion y compromiso, mismos que

pueden tener relacion con la permanencia del trabajador.

A partir de lo antes mencionado, este estudio gira en torno de resolver la

siguiente interrogante:

¢, Como influye la contratacion por Outsourcing en la permanencia de los
trabajadores en una organizacion manufacturera de equipos de proteccion

industrial ubicada en el Marqués, Querétaro?

Con el objetivo de dar respuesta a este cuestionamiento se llevd a cabo un
estudio de caso en una organizacion manufacturera de equipos de proteccion
industrial ubicada en el Marqués, Querétaro debido a que se conté con un
contacto que labora en la Organizacion mismo que facilitd el primer acercamiento
con el area de Recursos Humanos quienes otorgaron el acceso a las instalaciones

y a la aplicacion de instrumentos al personal operativo.



La importancia de estudiar este acontecimiento radica en su reciente y
acelerada implementacion en el ambito laboral, ademas de que no se han
encontrado investigaciones que relacionen de manera estricta la permanencia
laboral con el Outsourcing ni percepciones psicologicas que de este pueden
devenir tales como motivacion, desigualdad y compromiso, por lo que el presente
escrito tiene como objetivo indagar lo antes sefialado por medio de un estudio de
caso que involucre a los trabajadores del area de manufactura de una empresa de

equipos de proteccién industrial ubicada en El Marqués, Querétaro.

Por otro lado se busca ofrecer una fuente de informacién que sirva como
referente para futuros hallazgos. Sin dejar de lado el campo de accion de la
psicologia del trabajo, enfocandose el actual estudio en el bienestar del hombre y

su relaciéon con el medio laboral.

A fin de que el lector adquiera una comprension mas clara de la forma en
gue se fueron desarrollando y procesando los datos se presenta la informacion de

manera organizada en los siguientes capitulos:

El Capitulo | Introduccidén contextualiza al lector respecto al tema central
del estudio, su relevancia y objetivos planteados. Por otra parte en el Capitulo Il
Marco Tedrico se exponen los antecedentes del Outsourcing, las variables y el
sustento tedrico de esta investigacion. El Capitulo 1l Metodologia expresa la
hipétesis planteada asi como el procedimiento realizado tanto para la obtencion
como para el andlisis de datos. En el Capitulo IV Resultados se analizan de forma
grafica los datos arrojados que se obtuvieron a partir de la aplicacion del
instrumento. El Capitulo V Analisis de resultados da respuesta a las interrogantes
planteadas en un inicio y determina los factores que influyen en la permanencia de
los trabajadores en la organizacién. En el Capitulo VI Discusién se contrast6 la
hipotesis planteada con los resultados obtenidos y finalmente en el capitulo VI
Conclusiones se sefialan los comentarios y observaciones finales encontrados a

raiz del estudio.



1.1 Objetivos

Identificar los factores que influyen en la permanencia de los trabajadores del area
operativa contratados por Outsourcing en una organizacion manufacturera de

equipos de proteccién industrial ubicada en el Marqués, Querétaro.

Determinar si existe relacion entre la contratacion por Outsourcing y la
permanencia de los trabajadores del area operativa en una organizacion
manufacturera de equipos de proteccion industrial ubicada en el Marqués,

Querétaro.

Analizar la percepcidon psicolégica en cuanto a motivacion, compromiso Yy
desigualdad generada por la contratacién por Outsourcing en trabajadores de una
organizacibn manufacturera de equipos de proteccion industrial ubicada en el

Marqués, Querétaro.

1.2 Preguntas de investigacion

* ¢En qué medida la contratacién por Outsourcing determina la permanencia de
los trabajadores del area operativa en una organizacion manufacturera de equipos

de proteccion industrial ubicada en el Marqués, Querétaro?

+ ¢Cudl es la percepcion que tienen los trabajadores del area operativa de una
industria privada ubicada en el Marqués, respecto a desigualdad, motivacion y

compromiso al ser subcontratados?



Il. MARCO TEORICO

Con el objetivo de dar sustento al presente estudio se llevd a cabo en
primer término la definicion de variables para posteriormente realizar una
indagacion de antecedentes asi como de temas selectos que tuvieron una

conexion con la problematica planteada.

Se denomina Outsourcing a “La estrategia mediante la cual una parte o el
total de un proceso interno de un negocio o institucion se contrata a un “tercero”
(Rendon, 2007:4). De acuerdo a Romero (2005) la subcontratacion busca agilizar
y economizar los procesos productivos para el cumplimiento eficiente de sus

labores de modo que las empresas se centren en lo que les es propio.

Es entonces el Outsourcing la accién de acudir a una agencia exterior para
operar una funcién externa a la compafiia y significa, en la practica, encontrar
nuevos proveedores y nuevas formas de asegurar la entrega de materias primas,

articulos, componentes, servicios e incluso de personal.

El servicio de Outsourcing de administracion de personal abarca la busqueda
de personal a diferentes niveles, desde el operativo, técnico y administrativo, hasta
el gerencial. Ademas incorpora a los trabajadores en su propia némina por lo que
se convierte en responsable de todo lo relacionado con los aspectos
administrativos, prestaciones de acuerdo a la Ley Federal del Trabajo vigente,

induccion y capacitacion (Luna, 2008).

Las caracteristicas del contrato por Outsourcing se diferencian de las del
contrato tradicional principalmente por su duracion, el acuerdo entre administrador
y contratista, la especificacion del lugar de trabajo, las condiciones iniciales y de
finalizacion del contrato, el nivel de servicio y la forma de llevarlo a cabo. Este tipo
de servicio es ideal para empresas que llevan a cabo proyectos especiales, estan

en crecimiento, 0 que requieren poner a prueba al personal de nuevo ingreso.



El presente estudio se centra en una industria privada definiéndose tal
concepto como la unidad econdmica en que se desenvuelve el proceso productivo
combinando factores tales como trabajo, naturaleza y capital para conseguir un
producto que obtenga el maximo beneficio en la cual la propiedad del capital, la
gestidn, la toma de decisiones, y el control de la misma son ejercidos por agentes
econdémicos privados y en las cuales el Estado no tiene ninguna injerencia
(Colegio Trabenco,2011).

Una de las variables que se relaciona constantemente con la contratacion

por Outsourcing es la permanencia en el trabajo que

(...) supone que el trabajador cuente de forma segura con un trabajo que le
permita obtener los ingresos suficientes para cubrir sus necesidades basicas de tal
manera que es importante que tanto el trabajador como el patrén conozcan sus
derechos y deberes que le asisten juridicamente. La permanencia no sélo supone
mantener viva la relacion laboral sino prestar efectivamente los servicios
comprometidos (Sirvent, 2002: 129).

Hoy en dia, la permanencia parece estar intimamente relacionada con una
actitud negativa ante el trabajo proveniente del trabajador amotivado, puesto que
las condiciones psiquicas o fisicas del trabajo asi como los nuevos modelos de
contratacion se han vuelto incompatibles con la satisfaccion de sus necesidades,

situacion que ha ido repercutiendo en su deseo y ganas de trabajar.

El sentimiento de permanencia involucra la generacion de diferentes
percepciones en cada trabajador por lo que es importante identificar aquellos que
pueden influir en la decisién de los trabajadores de permanecer o abandonar el

empleo, tales como motivacion, compromiso y desigualdad.

Percepcion: Es el proceso cognitivo de la conciencia que consiste en el
reconocimiento, interpretacién y significacion de sensaciones obtenidas del
ambiente fisico y social. A partir de ello se elaboran juicios que determinan la
manera de concebir la realidad, por lo que el sujeto y su grupo social toman

decisiones y actian con base a estas concepciones.


http://es.mimi.hu/economia/gestion.html
http://es.mimi.hu/economia/agentes_economicos.html
http://es.mimi.hu/economia/agentes_economicos.html

La manera de clasificar lo percibido es moldeada por circunstancias sociales.
La cultura de pertenencia, el grupo en el que se esta inserto en la sociedad, la
clase social a la que pertenece, influyen sobre las formas como es concebida la
realidad, las cuales son aprendidas y reproducidas por los sujetos sociales
(Vargas, 1994).

En el caso del Outsourcing y la actual reforma laboral las percepciones son
diversas, situacion que se clarifica mediante el resultado arrojado de un estudio
realizado por De la Riva Group (2013) que expresa que siete de cada diez
personas consideran que la reforma laboral benefici6 a los empresarios y al

gobierno.

Se puede afirmar que la percepcion es sin duda un factor que puede llegar a
ser determinante para la predisposicion que el sujeto pueda tener frente una
situacion, influyendo en la actitud favorable o desfavorable ante un objeto. La
adopcién de cierta actitud ante el trabajo depende de elementos temperamentales
(base genética) y caracterologicos (base empirica) del individuo que han de

relacionarse con el ambiente y distintas circunstancias del trabajo.

Por lo que el presente estudio ha ligado la percepcion y la actitud que tienen
los trabajadores ante ciertos factores que pueden influir en su permanencia dentro
de la organizacién, tales como motivacion, sentimientos de desigualdad y

compromiso.

Motivacién: “las fuerzas que actuan sobre una persona o en su interior y
provocan que se comporte de una forma especifica, encaminada hacia las metas”
(Hellriegel et al, 1999:136).

La motivacion es un tema que se ha venido estudiando desde hace unos
afnos e incluso se ha demostrado la relacion que tiene con el trabajo. En una
encuesta realizada por el centro de estudios educativos A.C. en 1982 se encontro
gue el estado animico emocional de mas de la mitad de los mexicanos es negativo

0 muy negativo (53% y sélo en el 13.4% es positivo).

6



Este estado animico positivo hace sentir a la persona tranquila, satisfecha
de sus logros, valorada por los demas e interesada en las cosas. Cuando el
estado es negativo se registran altos indices de ausentismo, impuntualidad,
accidentes, enfermedades de trabajo y una alta rotacion de empleos (Rodriguez. &
Ramirez, 2001).

De tal manera que si el trabajador se encuentra motivado a partir de la
satisfaccion de sus propias necesidades y deseos dentro de la organizacion
mostrara un mayor compromiso y tendrd un mejor desempefio. La motivacion
puede variar en cada persona de acuerdo a la percepcion de sus necesidades que

pueden ir desde la remuneracion econdmica hasta el reconocimiento social.

Compromiso: Definido como la “identificacion de una persona con una
organizacion y su apego a ella” (Griffin, et al, 2010:70) los empleados
comprometidos suelen tener mejores registros de asistencia y una ocupacion del
puesto mas larga que los empleados menos comprometidos (lvansevich, et al,
2006).

Asi mismo el compromiso es “un estado psicoldgico que caracteriza la
relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias
respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla” (Meyer y Allen,
1991:7). Dividen el compromiso en tres componentes; Afectivo que refiere a los
lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion, Continuacion
alude a los beneficios de permanecer en la empresa y por ultimo Normatividad que

se relaciona con la lealtad a la organizacion por un sentimiento de reciprocidad.

De acuerdo con Steers (1977) existen tres fuentes que generan
compromiso, en primera instancia se destacan las caracteristicas personales, es
decir, la edad, escolaridad, intereses, roles, entre otros. También influyen las
caracteristicas del trabajo como la identificacién de la tarea, interaccion con otros y
retroalimentacion por parte de superiores. Finalmente las experiencias en el

trabajo que incluyen las actitudes, percepciones, expectativas y confianza.



Para generar la confianza es indispensable que el trabajador perciba un
compromiso por parte de la organizacion respecto al cumplimiento de los acuerdos
establecidos por escrito y de manera verbal. De igual manera influirdn en la
constitucion de la confianza aspectos que se relacionan con la subjetividad de los
trabajadores como sentir que existe una buena comunicacion, compafierismo y

que las relaciones y actividades que se realizan estén regidas por valores éticos.

En la actualidad se observa que la fuerza de trabajo valora muy
positivamente la estabilidad en el empleo, de manera que si no existe certidumbre
en el trabajo puede generarse inseguridad respecto a la permanencia dentro de la

organizacion.

Desigualdad: El sentimiento de que las relaciones de resultados e insumos no
son equitativas, ésta ocasiona tension dentro del individuo y entre las personas,
misma que puede provocar que el individuo abandone la organizacion o solicite un
traslado a otro departamento esperando encontrar un equilibrio mas favorable
(Hellriegel et al, 1999).

Este sentimiento de desigualdad puede presentarse en los trabajadores
subcontratados, generando una determinada identidad en este colectivo, por lo
gue se pueden fomentar valores insolidarios, competitividad y desconfianza hacia

los empleados fijos.



2.1 Antecedentes

2.1.1 El concepto de trabajo.

En primera instancia es importante dar cuenta de la definicion de trabajo,
pues este concepto conforma la base del presente estudio, es considerado “como
toda actividad humana obligatoria, intelectual o manual, que de una manera
coordinada o sistematica, pretende producir algo utili a costa del esfuerzo
personal”. (Luna, 2008:12)

El concepto de trabajo esta conformado por dos aspectos sustantivos: uno
objetivo y el otro subjetivo. El primero lo analiza desde la actividad misma que
conduce a un resultado y conlleva una compensacién econémica. Para el segundo

puede representar tanto una percepcion positiva como una negativa.

Hoy en dia el trabajo se considera como una fuente de progreso ya que es
imprescindible para lograr adquirir una vida independiente, acceder a una
posibilidad de consumo, realizarse a través del mismo, ademas de que brinda
prestigio social, permite la interaccién con otros asi como el intercambio de ideas,

creencias y valores.

De tal manera que el trabajo va mas alla de la actividad misma debido a
que las caracteristicas de éste y las condiciones en que se desarrolla determinan

en parte la percepcion que de €l se tienen y el impacto que tenga en las personas.
2.1.2 Origen del Outsourcing

El Outsourcing es una tendencia que ha incrementado en los ultimos afios,
sus inicios se remontan a 1940 principalmente en Estados Unidos. Durante los
afios 70, dada la existencia de una alta competitividad que se manejo en las
organizaciones las empresas comenzaron a delegar a terceros algunos aspectos

de su funcionamiento y produccion.



Haciéndose una distincién entre las actividades centrales y las secundarias,
siendo estas Ultimas la seguridad, el mantenimiento, y la provision de comida,
mismas que se contrataron gradualmente por los proveedores especializados
(Jasso, 1998).

La situacidon general de la economia globalizada obliga a replantear
procesos dentro del ambito laboral para que respondan a los requerimientos de
formacién profesional y las exigencias del mercado de trabajo (Martinez, 2002).
Durante los afios 80 la competencia siguio intensificandose, de manera que los
procesos centrales, como sistemas de informacion, fabricacidn, financieros y

contables también fueron objetos de Outsourcing.

De acuerdo a Luna (2008) el Outsourcing ha sido una practica comun en el
exterior e incluso ante la fuerte tendencia de empleos temporales via Outsourcing
y el aumento de las empresas prestadoras de este servicio se creé en 1967 la
Confederacion Internacional de Empresas de Trabajo Temporal (CIETT) con sede
en Bruselas, Bélgica, la cual se encarga de representar los intereses de las
empresas de capital humano en el mundo y cuenta con 35 asociaciones afiliadas,
entre ellas la Asociacion Mexicana de Empresas de Capital Humano (AMECH).

La informacién proporcionada por AMECH (2004) respecto a la Union
Europea muestra resultados positivos ante este fendmeno al sefialar que las
empresas de Outsourcing colocan rapidamente a los trabajadores contribuyendo a
la eficacia del mercado laboral europeo reduciendo asi el indice de desempleo y
han ayudado a cubrir puestos de alta especializacion que seria dificil reclutar
dentro de la misma empresa. Por otra parte los datos de la AMECH muestran una
controversia entre los trabajadores que aceptan y los que se han tenido que
adaptar a esta nueva modalidad de contratacion puesto que un 33 % prefirieron el
trabajo temporal mientras que un 26% lo aceptaron porque no podian encontrar un
trabajo permanente, la realidad es que el 81 % de las empresas encuestadas usan

empleados temporales para cubrir fluctuaciones de trabajo.
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En México esta tendencia inicié hace 15 afios de forma débil e inclusive con
la percepcion de ser una manera de evadir responsabilidades, ya sean patronales
o fiscales (Becerril, 2011). El Instituto Nacional de Geografia e Informatica (INEGI)
destaco el crecimiento de las empresas dedicadas a la subcontratacion sefalando
gue se incrementaron en 38.7% para el periodo de 1998 a 2003, estableciendo
que esta préctica es cada vez mas comun en nuestro pais (Bueno y Dean, 2009).

Al mostrar en México el mercado del Outsourcing un crecimiento importante
surge la Asociacion Mexicana de Empresas de Capital Humano (AMECH) cuyos
miembros actualmente suman 12 empresas, entre las que se encuentran Adecco,

Manpower Y Kelly Services.

La AMECH asegura que su campo de trabajo ofrece ventajas tales como;
convertirse en un puente hacia el empleo fijo o estable, oportunidad para que el
trabajador acceda al mercado laboral dentro de una empresa y ofrecer a los
trabajadores en busca de empleo todo tipo de trabajo en cualquier categoria
profesional. Ejemplo de esto es que MANPOWER, una de las empresas
fundadoras de la AMECH, inicié operaciones en 1969 y para el afio de 2006
registré6 mas de 70 oficinas en el pais, ofrece servicios a un promedio de 1,900
clientes y 30,000 empleados temporales (Luna, 2008).

En la actualidad, debido al sistema econdmico neoliberal globalizado, el
fendbmeno de la subcontratacion laboral ha ido adquiriendo mayor fuerza. Las
relaciones sociales que se generan dentro de los procesos productivos, asi como
la funcion de los trabajadores, tanto directos como indirectos, frente al desarrollo
de las fuerzas productivas van variando de acuerdo a la evolucion propia de los

sistemas econdmicos dominantes.

En el caso de México, la entrada en vigor del neoliberalismo genero a partir
de los 80"s; cambios sustantivos en las politicas disefiadas por el Estado para
adaptarse a las necesidades del capital. Uno de los ejes fundamentales de esta
politica ha estado centrado en la atraccion de capitales extranjeros y nacionales
en el area productiva, a través del “ofrecimiento” de fuerza de trabajo disciplinada

y con derechos laborales disminuidos y flexibles (Duana, 2008).
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José Luis de la Cruz (investigador del Departamento de Finanzas y
Economia del Tecnolégico de Monterrey, campus estado de México) en una
publicacion de EIl Universal (2009) destaca que durante el periodo de 2006 al
2009, aproximadamente 40% del empleo formal generado en la Republica
Mexicana se realiza a través de Outsourcing, y en su opinion, repercute en gran
parte de los trabajadores debido a que no se manejan prestaciones o son
minimas, por consecuencia es cada vez mas frecuente que los empresarios opten
por las contrataciones temporales y las personas acepten trabajar bajo estas

condiciones debido a la poca oportunidad laboral que existe en el pais.

Una investigacion elaborada por Béarbara Sanchez, Alfredo Reynoso y
Carlos Palli, publicada en 2011 por el Instituto de Investigaciones Juridicas de la
Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM) titulada: “Subcontratacion: Un
fendmeno global”, afirma que a pesar de que no hay cifras concluyentes, algunos
estudios indican que México se ubica en el lugar 19 mundial en recurrencia al
sistema de subcontratacién por lo que hay entre 2.4 y 4 millones de trabajadores

bajo el esquema de Outsourcing (Sandoval, 2012).

En el Estado de Quintana Roo especificamente en la ciudad de Cancun
este sistema opera en un ochenta por ciento de las organizaciones, colocando a
dicha ciudad en los primeros lugares con mayor pérdida de plazas laborales
permanentes y como resultado una baja temporalidad en el empleo contratandose
al personal por periodos de un mes y recontratados en algunos casos. Segun el
INEGI, los trabajadores en esta entidad han perdido 2,920 empleos permanentes;
y se han generado solo 728 plazas laborales “temporales” en Septiembre del 2011
(Saint Paul, 2011).

De acuerdo a los resultados de los censos econémicos 2004, la entidad con
mayor uso de subcontratacién de personal es precisamente Quintana Roo, donde
el 19.7% del personal que labora presenta esta modalidad. Tasas elevadas de
este modelo lo tienen el DF con 14.8%, Durango y Nuevo Ledn con 11.0% y
10.4% respectivamente. Por el contrario los estados con menor nivel son Oaxaca,

Michoacan y Tlaxcala.
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Datos de El economista (2011) muestran que la utilizacion del Outsourcing
en Querétaro y la region Bajio va a la alza ante la necesidad de las empresas de
manejar mejor sus costos y ser mas competitivas. En Querétaro operan cerca de
85 empresas de Outsourcing, que dan empleo a alrededor de 20 mil personas,
pero no todas cumplen con la normatividad en materia laboral. El Secretario de
Trabajo del Estado antes mencionado, Gorraez Enrile, tiene identificado que
existen 45 Outsourcing que estan incumpliendo de manera parcial algunas
garantias para los trabajadores que estipula la Ley Federal del Trabajo, como
inscripcién en el Seguro Social, pago de salario semanal o quincenal, pago de
aguinaldo, de vacaciones, de horas extras, de la prima dominical, de los dias de
descanso obligatorios (en caso de que los trabajen), pago de vacaciones,
otorgamiento de vacaciones, entre otros derechos (Contreras, 2011). Algunas de
las Instituciones en las que se han visto reflejadas estas irregularidades son el
Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), el Instituto del Fondo Nacional de la
Vivienda para los Trabajadores (Infonavit), y el Servicio de Administracion
Tributaria (SAT).

Un estudio realizado con empresas regiomontanas mostrd algunas razones
gue han llevado a los empresarios a implementar el Outsourcing. Entre las que se
encuentran “El ahorro en costos es la principal razén para utilizar esta herramienta
constituyendo éstos el 24%. El 19% utiliza esta herramienta porque reduce gastos

de prestaciones y el 16 % la utilizaron por ahorro en tiempo” (Jasso, 1998: 5).

Dada esta situacion, es importante resaltar que una de las repercusiones
qgue ha generado en el trabajador el Outsourcing, es que no pueda acumular
antigiiedad y un fondo de retiro digno para la vejez debido a que los trabajadores
son la mayoria de las veces contratados por periodos cortos, renovando su

contrato constantemente.
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Los sectores sociales del pais han expresado constantemente su
inconformidad ante la subcontratacion, porque consideran que las empresas bajo
este régimen buscan ahorrarse los costos asociados a una contratacion, gozando
de una mano de obra barata ya que en algunos casos no dotan a los trabajadores
de las prestaciones minimas de ley, no los afilian a un sindicato y los alejan de la
seguridad social (Luna, 2008).

Sin embargo, la revista Forbes (2013) sefiald6 que es un mito que contar
con servicios de Outsourcing sirve para evadir responsabilidades o pagar menos a
los empleados, ya que la reforma laboral ha establecido multas altas para esta

simulacion.

En opinion de Jaime Bustamante, Director Juridico de ManpowerGroup
(2013) con la Reforma Laboral en materia de tercerizacién, deberan subsistir
solamente las empresas de Outsourcing que se encuentran debidamente
establecidas y cumplan al 100% con las leyes y reglamentos, aunados a la
seguridad y certeza juridica que otorguen a clientes y empleados a través de sus

contratos, asi como de sus practicas comerciales y patronales.

De acuerdo a los datos de la Asociacién Mexicana de Empresas de Capital
Humano (AMECH) (2013) las 16 empresas miembros han creado alrededor de

140,000 empleos formales con prestaciones de ley y practicas adecuadas.

Asi mismo tal institucién publica que el 37% de los empleos tercerizados
corresponden a jovenes menores de 25 afos, tan solo durante los primeros tres
meses del presente afio 144,127 personas fueron contratadas en empleos por
Outsourcing, resaltando que 7 de cada 10 empleados bajo esta modalidad se
encuentran en el sector de servicios profesionales, financieros y corporativos,

secundados por el sector de la construccion y en tercer sitio el sector comercio.
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Contrastando el impacto de esta forma de contratacion en otros paises, se
toma como referencia el caso de Espafia donde (...) se siguid ese sistema que
acabd en rotundo fracaso porque los trabajadores no asumian el espiritu de
empresa, ni eran capacitados (el patron se ahorraba ese gasto) y en su condicion

precaria, eran frecuentes los accidentes de trabajo” (De Buen, 2008: 2).

Sin embargo, en México es de tal magnitud la importancia que ha adquirido
la subcontratacién que hoy en dia el Poder Ejecutivo, a través de la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, en su iniciativa de reforma a la Ley Federal del Trabajo
ha incluido diversos articulos que regulan dicha subcontratacion. Cabe mencionar
gue esta modificacion en la legislacion laboral se ha buscado desde hace mucho
tiempo atras y basicamente el objetivo a perseguir ha sido atender a las demandas
del sector empresarial, para lograr llamar la atencion de la inversion tanto nacional
como extranjera, algunas de estas demandas han sido: flexibilizar el derecho a la
estabilidad en el trabajo, facultar legalmente a las empresas para determinar la
designacion de los trabajadores de confianza, flexibilizar la jornada de trabajo
(Duana, 2008).

2.2 Flexibilidad

El concepto de flexibilidad laboral va enmarcado dentro de la etapa
neoliberal del capitalismo, siendo el mercado quien impone las reglas en las
nuevas relaciones sociales de produccién y en los procesos de trabajo (Luna,
2008).

De manera breve, la historia del neoliberalismo inicia con tres
acontecimientos, todos ellos a finales del siglo XX, a saber, la victoria de Margaret
Thatcher en el Reino Unido y de Ronald Reagan en los Estados Unidos en 1980
(nacimiento del Neoliberalismo); la crisis de la deuda externa de los paises del
tercer mundo (posibilidad de extender las ideas y mecanismos del Neoliberalismo
a estos paises) y, la caida del muro de Berlin en 1989 (lo que significd la

hegemonia capitalista como pensamiento Unico).
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Estos tres sucesos acaban con dos de las creaciones propias del siglo XX:
la revolucion rusa y el Estado de Bienestar (Luna, 2008).

El Neoliberalismo provoco diversos cambios, en primer lugar un aumento de
las desigualdades en el conjunto del planeta, en lo que respecta al crecimiento de
la pobreza, exclusion y polarizacion de la sociedad. En segundo lugar, el
desempleo, (contemplando también a los subempleados) alcanzando en el
mundo su nivel m4s elevado desde le gran depresion de los afios 30.

De acuerdo a Luna (2008) estas son las principales diferencias que
surgieron entre el Estado de Bienestar y el Neoliberalismo

Tabla 1. Cuadro comparativo entre Neoliberalismo y Estado de Bienestar

Estado de Bienestar Neoliberalismo

Estado Mercado

Igualdad Libertad

Democracia Gobernabilidad

Seguridad Incertidumbre

Estabilidad Precariedad

Proteccion Flexibilidad

Pacto capital- trabajo Capital

Pleno empleo Tasa natural de desempleo
Demanda Oferta

Trabajo representativo uniforme Trabajo diversificado

Con el Neoliberalismo se dio paso a una flexibilidad laboral que empez6 a
generar una mayor desigualdad en los mercados de trabajo asi como de las
condiciones laborales, existiendo un aumento de los empleos irregulares que se
caracterizan por salarios bajos, pocas prestaciones, malas condiciones de trabajo

y pocas oportunidades de ascenso.

Sin duda, la flexibilidad fue adquiriendo mayor importancia debido a la gran
valorizacion que con los afios se le ha otorgado al capital, concibiéndosele
principalmente como generador de ganancias, dejando de lado la satisfaccion del

hombre.
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De acuerdo a De la Garza (1992) la flexibilidad es un tema de discusion
entre los tedricos y es una practica comun entre diversas organizaciones
empresariales mismas que han promovido el debate de la flexibilidad en términos

econdmicos relacionados con costes laborales, contratacion y despido.

Con el fin de comprender este concepto se define a continuacion la
flexibilidad en el mercado de trabajo como “La capacidad de realizar, con escasas
0 casi nulas restricciones normativas, cambios en la cantidad, estructura,
funciones y/o costos del factor trabajo utilizado en el proceso productivo” (Ibarra &
Gonzalez, 2008:37).

Desde una perspectiva social Dahrendorf (1986) sefiala que la flexibilidad
es “la capacidad de los individuos, en la vida econdmica y, en particular en el
mercado de trabajo, de renunciar a sus habitos y adaptarse a las nuevas
circunstancias” (Ibarra & Gonzélez, 2008:38). Se entiende asi que la flexibilizacién
puede implicar cambios o ruptura de rigideces tanto en las bases tecnoldgicas
como en las formas de organizacién o en las relaciones laborales (De la Garza,
1992).

En cuanto a estas Ultimas, la flexibilidad puede manifestarse en los salarios,
niveles de empleo, horarios, contratos por tiempo parcial, subcontratos laborales,

trabajo autbnomo y contratacion de actividades independientes (Humphrey, 1993).

Asimismo la flexibilidad ha de permitir la movilidad funcional y geogréfica

por razones econdmicas, productivas, organizacionales o tecnoldgicas.

La flexibilidad laboral es producto de la necesidad empresarial de dar
respuestas eficaces a los constantes y acelerados cambios econdémicos Yy
tecnoldgicos en que estan inmersas. En los ultimos afios el Gobierno Mexicano se
ha preocupado por la legalizacion y profundizacion de practicas como la
subcontratacion misma que tiende a flexibilizar principalmente el uso de la fuerza
de trabajo, rompiendo con las estructuras rigidas y obligando al trabajador a ser
polivalente y a ser contratado de forma legal ya sea por tiempo o por obra
determinada.
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Es preciso seialar que la flexibilidad laboral considera aspectos que
impactan en diversos niveles, entre los que se encuentran la flexibilizacion
numeérica que refiere al principio de ajustar al minimo coste el numero de
empleados u horas de trabajo contratadas, en segundo término la flexibilizacion
funcional que busca la polivalencia de los trabajadores para adaptar a los mismos
ante los diversos cambios y por ultimo la flexibilizacion financiera que se ejerce a
través de la variacion de los costes laborales por el ajuste realizado sobre los

contratos y las horas trabajadas (Rodriguez, (s/f)).

Algunos organismos internacionales, como el Banco Mundial y la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economico (OCDE), coinciden
en que la flexibilidad tiene como objetivo eliminar o desregular el mercado laboral
para dar fin a las rigideces causantes de un alto indice de desempleo, asi como
del sector informal (Ibarra & Gonzalez, 2008). Lo cual, en teoria, permitiria la

creacion de mayor empleo y la reduccion del sector informal.
Sin embargo, De la Garza (2000) y Sotelo (1999) coinciden en que

(...) la implementacién de la flexibilidad ha ocasionado una precarizacién del
mercado de trabajo porque la concepciéon que en muchos paises y organismos
internacionales se ha impuesto es que flexibilidad y desregulacién son sinénimos
0, por lo menos, este Ultimo es un componente esencial del primero (lbarra &
Gonzélez, 2008:39).

En este escenario, el Outsourcing ha jugado un papel fundamental en la
flexibilizacién, facilitando la implementacién de diversas formas de contratacion
que han repercutido en la precarizacién del empleo pero también ha movilizado el
mercado de trabajo a través de la oferta y demanda de trabajadores.
Desafortunadamente, se ha conseguido a través de la desregulacién, la supresion
de la normativa laboral, y la desproteccion social lo cual ha perjudicado las

relaciones laborales.
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Repercutiendo estas condiciones en la implicacion que los empleados
pudieran tener en el trabajo, misma que segun Humphrey (1993) esta asociada a
la estabilidad, forjandose un sentimiento generalizado de inseguridad e
incertidumbre, aunado a nuevos factores de estrés ante los que la gente tiene que
hacer frente tales como la pérdida de puestos de trabajo, precariedad de los
nuevos empleos, el uso de nuevas tecnologias, entre otros. Ademas de la
incertidumbre sobre el futuro laboral en cuanto a la temporalidad y precariedad se
puede producir un aumento en el sufrimiento y empeoramiento de la salud y

calidad de vida de las personas bajo esta situacion (Luna, 2008).

Debido al impacto que ha tenido la flexibilidad en el ambito laboral y
procesos de trabajo, se retoma a la flexibilizacién como teoria eje de este estudio,

ya que nos permite abordar la interrogante central.
2.3 Tipos de contrato

La flexibilidad no solamente se ha visto reflejada en los procesos de trabajo
sino también en las modalidades contractuales existiendo ahora mas que una
relacion laboral una de tipo comercial. Por lo tanto la flexibilidad laboral representa
un cambio en las relaciones entre los trabajadores y las empresas en lo que
respecta a los tipos de contratos, no sélo los derivados de la legislacion, sino

ademas aquéllos de orden psicolégico.

Dicho lo anterior el Outsourcing se caracteriza por limitar el tiempo de la
relacion laboral sustentado en contratos temporales, por obra o tiempo

determinado, de capacitacion inicial o periodo de prueba.

Entendiéndose en primer momento relacion de trabajo de acuerdo al articulo
20 de la Ley Federal del Trabajo! como cualquiera que sea el acto que le dé
origen, la prestacion de un trabajo personal subordinado a una persona, mediante

el pago de un salario.

*Conjunto de normas de caracter laboral que regulan las relaciones de trabajo, cuya validez y fundamentacion
emana del articulo 123, apartado A de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos (LFT,2013).
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Al iniciarse la relacién laboral entre patron y trabajador, se originan de
inmediato una serie de derechos y obligaciones para ambas partes. EI marco
juridico actual en nuestro pais en materia laboral esta expresado en la ley federal
del trabajo, la cual proporciona las pautas legales que permiten establecer las
buenas relaciones laborales que conlleven el clima armonico y pacifico necesario

para el desarrollo de la organizacion.

Toda relacidon de trabajo deberia estar sustentada bajo un contrato que le de
legalidad y formalidad, en el cual se establezcan por escrito las condiciones de
trabajo realizdndose por lo menos dos ejemplares de los cuales queda uno en
poder de cada parte.

El articulo 25 sefala las condiciones que debe contener un contrato:

I. Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil, Clave Unica de Registro de
Poblacién, Registro Federal de Contribuyentes y domicilio del trabajador y del
patron;

II. Si la relacion de trabajo es para obra o tiempo determinado, por temporada, de
capacitacién inicial o por tiempo indeterminado y, en su caso, si esta sujeta a un
periodo de prueba;

[ll. El servicio 0 servicios que deban prestarse, los que se determinaran con la
mayor precision posible;

IV. El lugar o los lugares donde deba prestarse el trabajo;

V. La duracién de la jornada;

VI. La forma y el monto del salario;

VIIl. El diay el lugar de pago del salario;

VIII. La indicacion de que el trabajador sera capacitado o adiestrado en los
términos de los planes y programas establecidos o que se establezcan en la
empresa, conforme a lo dispuesto en esta Ley; y

IX. Otras condiciones de trabajo, tales como dias de descanso, vacaciones y
demas que convengan el trabajador y el patron.
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Existen diversos tipos de contratos, entre los que destacan el individual y

colectivo.

Contrato individual de trabajo es aquel por virtud del cual una persona se
obliga a prestar a otra un trabajo personal subordinado, mediante el pago de un

salario.

Contrato colectivo de trabajo convenio celebrado entre uno o varios
sindicatos de trabajadores y uno o mas patrones o sindicatos de patrones, con el
objeto de establecer las condiciones segun las cuales debe prestarse el trabajo en

una o mas empresas o establecimientos.

Cabe sefalar que el no existir un contrato de por medio no priva al trabajador
de los derechos que deriven de las normas de trabajo y de los servicios prestados,

pues se imputara el patrén la falta de esa formalidad.

Tal como se mencioné anteriormente los contratos han sido determinados
mediante la duracion de la relaciones de trabajo, en la actual reforma a la Ley
Federal del Trabajo se han hecho modificaciones al respecto estableciéndose que
las relaciones pueden ser por obra o tiempo determinado por temporada o por
tiempo indeterminado y en su caso podra estar sujeto a prueba o a capacitaciéon
inicial. A falta de estipulaciones expresas, la relacibn serd por tiempo

indeterminado.

Si bien, la ley sefiala que un contrato determinado puede Unicamente
estipularse cuando lo exija la naturaleza del trabajo, tenga por objeto substituir
temporalmente a otro trabajador y en los demas casos previstos por la Ley. Sin
embargo, este tipo de contratacion es la predominante bajo el régimen del
Outsourcing lo cual pudiera tener repercusiones en el compromiso por parte del
trabajador hacia el patron e impactar significativamente en el establecimiento de

contrato psicologico.
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El contrato psicoldgico se entiende como “el conjunto de expectativas y
creencias reciprocas mantenido por las dos partes acerca de sus obligaciones y
sus derechos” (Alcover, 2004: 75). Implica el establecimiento de relaciones
satisfactorias para las partes que lo constituyen por lo que es determinante en la
decision de los trabajadores de permanecer o no en un empleo determinado. A
partir de la satisfaccién de sus expectativas tales como salario, jornada laboral,

prestaciones, beneficios del empleo, oportunidad de crecimiento y aprendizaje.

La organizacion por su parte también tiene expectativas acerca de los
trabajadores y su desempefio las cuales surgen de sus necesidades mas
apremiantes y cambian con el tiempo por lo que el contrato se caracteriza por ser

dindmico.
2.4 Ventajas y riesgos del Outsourcing

En la actualidad, la implementacién del Outsourcing ha implicado que se la
trate de diferentes maneras, como tactica, estrategia 0 como un contrato, y de la
forma como se la asuma, se va a determinar la consecucion de mayores

beneficios y al mismo tiempo la configuracion de riesgos (Bastidas, 2011).

Las investigaciones demuestran que entre la principales ventajas que
conlleva la externalizacibn de servicios se encuentran: que permite a la
organizacion centrarse e incrementar el control en sus actividades y realizarlas de
mejor manera al brindarle el Outsourcing un menor coste de operacion,
capacitaciéon y administraciéon, mayor flexibilidad al redisefiar continuamente los
contratos para cubrir las necesidades de la empresa asi como una constante
reestructuracion, acceder a la tecnologia de punta y especializada sin necesidad
de adquirirla, unirse a la moda de empresas exitosas bajo éste réegimen, aumentar
la inversion de capital en las areas centrales de la empresa, minimizar riesgos de
Su negocio, brindarle una ventaja competitiva asi como olvidarse de la pesada
carga patronal y administrativa que ocasionan costos, gastos y declaraciones, asi
como las provisiones para liquidacion de personal, aunado a esto la empresa

puede eliminar el puesto de “administrador de personal”.
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Para una empresa, un trabajador subcontratado resulta mas econdémico
porque percibe remuneraciones inferiores a los de los trabajadores de planta,
estableciéndose una desigualdad de trato en materia de derechos colectivos,

seguridad social, salario y condiciones de trabajo.

Los riesgos mas identificados del Outsourcing son: que no satisfaga de
forma eficaz la necesidad por la que se contratd al brindar su atencion a diversas
empresas, que el costo real y final sea mayor, vulneracion de la confidencialidad,
desmotivacién del personal subcontratado y dependencia al Outsourcing debido al

gran manejo de informacion y operaciones.

Desde el punto de vista del factor humano, la implementacion del
Outsourcing puede desmoralizar a los empleados quienes pueden sentirse
amenazados en su estabilidad laboral, presentar cuadros de falta de sentido de
pertenencia, insatisfaccién en el trabajo y por consecuencia bajar la productividad

en su trabajo.

El trabajador bajo este régimen se encuentra en una constante disyuntiva,
una situacion ambivalente que influye constantemente en su bienestar, vive por
una parte la necesidad de trabajo frente a la poca perspectiva de ascenso,
motivacion por la posibilidad de ser contratado, frente al miedo de un repentino
recorte de personal y sobretodo tener la responsabilidad de un trabajo en una

organizacion frente al saber que no pertenece a la misma.

Sin embargo, el tema no necesariamente debe verse desde un enfoque
pesimista, se han realizado diversas investigaciones que destacan la importancia
de un andlisis previo a la contratacién de servicios de Outsourcing, ya que es dificil
establecer la relacion entre costes y beneficios que traerd a la organizacion,
asimismo lo conveniente de estudiar qué actividades son las idOneas para

externalizar.
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De acuerdo a una investigacion realizada en el 2011 por Adriana Bastidas,
titulada “El Outsourcing: estrategia expresada en un contrato empresarial” en la
que se identificaron los riesgos y beneficios a nivel juridico, econémico y social de
la implementacion de Outsourcing, se concluye que éste debe ser tratado como
una estrategia y por lo tanto ser aplicado como un verdadero contrato empresarial
de corte estratégico.

Una manera de contratacion eficaz y exitosa podria basarse en la
valoracion de elementos tales como definir la ventaja competitiva, el porqué y para
qué se contrata, asi como analizar los costos, ventajas y riesgos que conlleva la

contratacion de servicios externos (Guaida, s/f).

2.5 Outsourcing en la actualidad

Es una realidad que asi como hay empresas que ofrecen servicios de
Outsourcing que son responsables social y legalmente con su papel a
desempeniar, también hay empresas que no lo son y no cumplen con sus
obligaciones patronales atentando contra los derechos laborales del trabajador. La
tercerizacion ha fomentado en gran medida la ilegalidad en materia laboral, pues
entre 60% y 80% de las casi 500 firmas de Outsourcing son irregulares, de
acuerdo con la Asociacidon Mexicana de Empresas de Capital Humano (AMECH)
debido a la falta de un registro publico de estas empresas asi como un monitoreo

constante sobre su operacion.

Sin embargo a pesar de las irregularidades llevadas a cabo por empresas
de Outsourcing el trabajador no esta totalmente desprotegido y en caso de ser
victima de éstas existe la posibilidad de demandar tanto a la empresa como a la
compafiia a la que prestdo sus servicios, sefialando la actual Ley Federal del
Trabajo que la empresa contratante de los servicios de Outsourcing es

solidariamente responsable de cumplir los derechos de los trabajadores.
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Con la finalidad de adecuar las normas a las condiciones y situaciones
imperantes se ha contemplado la necesidad de reformar la legislacion laboral. La
actual reforma laboral aprobada por la Camara de Diputados en diciembre del
2012 plante6 entre sus objetivos evitar posibles irregularidades en la
subcontratacion con respecto a salarios, prestaciones y derechos laborales.
Objetivo que se ha buscado alcanzar desde el sexenio anterior, periodo en el cual
se planteo la necesidad de una reforma legal para las empresas que buscan la
flexibilidad necesaria para ser competitivas, procurando que el trabajador
encuentre la proteccién necesaria en cuanto a su situacion laboral y de seguridad
social (Luna, 2008).

Se considera que la reforma no pretende generar ni acabar con el
Outsourcing sino regular la forma en que éstos operan. Aunque es preciso se
reconozca que no podra tener éxito politica alguna que no garantice su empleo al
trabajador, quien estd cada vez mas sujeto a la eventualidad, a despidos de
conveniencia para que no forje una antigiiedad, a la tercerizacion y a fraudes en
pagos de cuotas patronales al IMSS y a los sindicatos. Por lo que quiza tal como
lo menciona Huerta (2006) la reforma laboral deberia proponer nuevos
mecanismos para atacar el subempleo, considerdndose como una derivacion del
desempleo, pues lo que ganan los subempleados representa un simple reparto no

productivo de ingresos.

Seria preciso analizar si la implementacion de esta nueva reforma generara
alza o baja en esta tendencia, beneficiAndola o perjudicandola, debido a que se
confiere mayor responsabilidad a la empresa contratante. Condicion que se puede
visualizar en la Ley Federal de Trabajo (2013) en los articulos 12-15 respectivos al

Outsourcing o subcontratacion, en los cuales se plantea:
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Articulo 12.- Intermediario es la persona que contrata o interviene en la

contratacion de otra u otras para que presten servicios a un patron.

Articulo 13.- No seran considerados intermediarios, sino patrones, las empresas
establecidas que contraten trabajos para ejecutarlos con elementos propios
suficientes para cumplir las obligaciones que deriven de las relaciones con sus
trabajadores. En caso contrario seran solidariamente responsables con los
beneficiarios directos de las obras o servicios, por las obligaciones contraidas con

los trabajadores.

Articulo 14.- Las personas que utilicen intermediarios para la contratacion de
trabajadores seran responsables de las obligaciones que deriven de esta Ley y de

los servicios prestados.

Los trabajadores tendran los derechos siguientes:

I. Prestaran sus servicios en las mismas condiciones de trabajo y tendran los
mismos derechos que correspondan a los trabajadores que ejecuten trabajos
similares en la empresa o establecimiento; y

Il. Los intermediarios no podran recibir ninguna retribucion o comisién con cargo a

los salarios de los trabajadores.

Articulo 15.- En las empresas que ejecuten obras o servicios en forma exclusiva o
principal para otra, y que no dispongan de elementos propios suficientes de
conformidad con lo dispuesto en el Articulo 13, se observaran las normas

siguientes:

I. La empresa beneficiaria sera solidariamente responsable de las obligaciones

contraidas con los trabajadores; y

26



Il. Los trabajadores empleados en la ejecucion de las obras o servicios tendran
derecho a disfrutar de condiciones de trabajo proporcionadas a las que disfruten
los trabajadores que ejecuten trabajos similares en la empresa beneficiaria. Para
determinar la proporcion, se tomaran en consideracion las diferencias que existan
en los salarios minimos que rijan en el area geografica de aplicacion en que se
encuentren instaladas las empresas y las demés circunstancias que puedan influir

en las condiciones de trabajo.

Articulo 15-A. El trabajo en régimen de subcontratacién es aquel por medio del
cual un patrén denominado contratista ejecuta obras o presta servicios con sus
trabajadores bajo su dependencia, a favor de un contratante, persona fisica o
moral, la cual fija las tareas del contratista y lo supervisa en el desarrollo de los

servicios o la ejecucion de las obras contratadas.

Investigaciones recientes por la firma Addeco, expresan que los cambios
planteados en la reforma laboral respecto a la subcontratacion han propiciado que
entre 15y 20% de las empresas con contratos de Outsourcing hayan cambiado de
proveedor para dar mayor seguridad juridica a los colaboradores.

Debido en cierta medida, a que las modificaciones planteadas establecen
un aumento sustancial de las multas para empresas que incurran en una mala

practica (Vargas, 2013).

Sin embargo, ante la situacion que vive nuestro pais hoy en dia, quiza una
reforma laboral amplia y exitosa podria ser aquella que garantice un empleo digno

y con la proteccion social requerida.
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2.6 Outsourcing y su relacién con la permanencia laboral

Si bien existen diversas investigaciones referentes al Outsourcing no se han
localizado algunas que se relacionen directamente con la permanencia laboral en
la industria privada, sin embargo un estudio realizado por la revista Forbes (2011)
expresd que en Estados Unidos, la media de estancia en un puesto de trabajo es
de 4.4 afos, debido a que se considera es cada vez mas dificil guiar a los
candidatos para que encuentren estabilidad en el mismo puesto, porque ésta ha
dejado de existir. Algunos expertos en el mercado aseguran que en el entorno
actual, “resulta casi imposible predecir qué estaremos haciendo dentro de cinco
afos”.

Las organizaciones de hoy en dia ponen en duda el sentido de estabilidad y
de éxito asegurado, para la mayoria de la gente el nuevo entorno es igual de
inseguro que para las organizaciones. La promesa de obtener un trabajo estable
casi ha desaparecido por completo y millones de trabajadores han perdido su
empleo en recortes de personal, han sido suspendidos temporalmente, liquidados
o simplemente han elegido por voluntad propia cambiar constantemente de
organizacién ya que cuando los trabajadores de la actualidad no obtienen lo que
desean se mueven hacia situaciones de empleo mas atractivas y las

organizaciones ya no pueden contar con la lealtad de sus miembros.

Sin embargo, con el objetivo de realizar en el presente estudio un analisis
mMAas certero respecto a la permanencia laboral es necesario que se tomen en
cuenta factores de percepcidn psicolégica que pueden tener una influencia en la
decision de los trabajadores de permanecer o abandonar el empleo, tales como
motivacion, compromiso y desigualdad.

Respecto a la motivacién es bien sabido que si el trabajador encuentra
satisfechas sus propias necesidades y deseos dentro de la organizacibn mostrara
un mayor compromiso y tendra un mejor desempefio. La motivacion puede variar
en cada persona de acuerdo a la percepcion de sus necesidades que pueden ir

desde la remuneraciéon econdmica hasta el reconocimiento social.

28



Para generar la confianza es indispensable que el trabajador perciba un
compromiso por parte de la organizacion respecto al cumplimiento de los acuerdos

establecidos por escrito y de manera verbal.

De igual manera influiran en la constitucion de la confianza aspectos que se
relacionan con la subjetividad de los trabajadores como sentir que existe una
buena comunicacion, compafierismo y que las relaciones y actividades que se

realizan estén regidas por valores éticos.

En la actualidad se observa que la fuerza de trabajo valora muy
positivamente la estabilidad en el empleo, de manera que si no existe certidumbre
del trabajo puede generarse inseguridad respecto a la permanencia dentro de la

organizacion.

Por lo que una variable que también influye en la permanencia es la
desigualdad, misma que puede presentarse en los trabajadores subcontratados,
generando una determinada identidad en este colectivo, por lo que se pueden
fomentar valores insolidarios, competitividad y desconfianza hacia los empleados
fijos.

Es preciso sefalar que los factores antes mencionados impactan de
manera distinta en cada una de las personas, influyendo la percepcion que tienen

los trabajadores respecto a su contexto.

Respecto a la percepcion cabe sefalar que lo que uno concibe llega a ser
muy diferente de la realidad objetiva, basandose el comportamiento en dicha
percepcion influyendo las caracteristicas personales, actitudes, personalidad,

motivos, intereses, experiencias y expectativas.

Un ejemplo que clarifica esta situacion es la percepcion que se tiene
respecto al Outsourcing y a la actual reforma laboral arrojando como resultado un
estudio realizado por De la Riva Group (2013) que siete de cada diez personas

consideran que la reforma laboral beneficié a los empresarios y al gobierno.
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.  METODOLOGIA

El presente estudio es de tipo descriptivo disefio no experimental, debido a
que se enfoca en describir la percepcién de los trabajadores tanto contratados
como subcontratados y que puede ser determinante en su permanencia dentro
de la organizacion. Se realiz6 mediante un estudio de caso debido a que este
método permite “analizar profundamente una unidad para responder al
planteamiento del problema, probar hipotesis o desarrollar alguna teoria” Sampieri
(2006:213).

3.1 Hipotesis

« H1l.La permanencia de los trabajadores del area operativa en una
organizacién manufacturera de equipos de proteccion industrial ubicada en
el Marqués, Querétaro esté relacionada con la forma de contratacion por
Outsourcing y existe en ellos la presencia de sentimientos de desigualdad.

« Ho. La permanencia de los trabajadores del area operativa en una
organizacion manufacturera de equipos de proteccion industrial ubicada en
el Marqués, Querétaro no esta relacionada con la forma de contratacion por
Outsourcing y existe en ellos la presencia de sentimientos de motivaciéon y

compromiso.

El estudio de caso se llevd a cabo en una organizacion manufacturera de
equipos de proteccion industrial ubicada en el Marqués, Querétaro a través de un
enfoque mixto, considerando los aspectos tanto cuantitativos como cualitativos de

acuerdo al problema de investigacion.

Antes de realizar la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de
informacion se concerté una cita con el personal de Recursos Humanos de la
empresa manufacturera de equipos de proteccion, en la cual se presentd el
proyecto de investigacion para su conocimiento, solicitando su aprobacion para
llevar a cabo el proceso de aplicacion de cuestionarios al personal del area de

manufactura, obteniendo la respuesta positiva se dio inicio al estudio de caso.
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3.2 Contexto organizacional

Empresa lider a nivel mundial en la fabricacién de productos de seguridad
sofisticados en su disefio, caracterizado por una combinacion de electronica,
sistemas mecanicos y materiales avanzados para proteger a los usuarios contra

situaciones peligrosas o potencialmente mortales.

Fundada en 1914, con sede en Cranberry Township, Pensilvania, tiene 42
localizaciones internacionales y emplea a aproximadamente 5.300 personas en el
mundo, con operaciones de fabricacion en Estados Unidos, Europa, Asia y

América Latina.

Su mercado principal son los trabajadores de la industria del petroleo, gas y
petroquimica, bomberos, construccién, mineria, el procesamiento quimico y por

los militares.

Los productos fabricados por esta organizacion incluyen equipos de
proteccion respiratoria, proteccién para la cabeza, monitores de gas fijo y los
sistemas de deteccidén de fuego, instrumentos de deteccion de gases portatiles,
sensores y productos de proteccion contra caidas. También es uno de los
fabricantes lideres en el mundo de las Camaras Termograficas que permiten a los
bomberos ver a través del humo y la oscuridad, productos para proteccion de ojos

y cara, protectores auditivos y cascos de bomberos.

La Unica planta productiva en México estd situada en ElI marqués,
Querétaro cuenta con un total de 370 empleados entre area operativa y
administrativa, manejan tres turnos laborales para el personal operativo en horario
de lunes a viernes y sdbados en caso de que las necesidades de produccién asi lo
exijan, siendo el primer turno de 7:00 a 16:30 hrs, segundo turno de 16:30 a 00:00
hrs y de 00:00 a 7:00 hrs.
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Respecto al sueldo la empresa decidié que dicho dato se mantuviera como
informacion confidencial, sin embargo se manifestdé que existe diferencia de
acuerdo a la escolaridad y antigiedad que los trabajadores tengan en la
organizaciéon. Tanto contratados directamente por la empresa como
subcontratados tienen prestaciones de ley y algunas adicionales como apoyo de
comedor y transporte, este ultimo caracterizado por seis rutas, con diversos
destinos tanto al Estado de Querétaro como a las zonas aledafias al municipio de

El Marqués y Pedro Escobedo.
3.3 Sujetos

La muestra se selecciondé de forma aleatoria limitAindose al personal de
manufactura constando la poblacion de un total de 240 sujetos, siendo estos 100
subcontratados y 140 contratados directamente por la organizacion. Se encuesto a
un total de 40 trabajadores, 22 contratados directamente por la empresa y 18
subcontratados.

Se tomaron en cuenta a trabajadores de diversas edades, sexo indistinto y
puestos distintos siendo la Unica condicion que se encontraran laborando

actualmente dentro de la Organizacion.

Dentro de los datos generales cabe sefalar que el género predominante fue
masculino tanto en contratados como subcontratados, estado civil soltero y
escolaridad secundaria. Las edades oscilaron principalmente entre 31 y 35 afios
en el caso de los contratados directamente y 18 a 30 afios en los subcontratados.

3.4 Instrumento

El instrumento utilizado fue un cuestionario mixto de autoria propia que
consta de 20 items estableciendo como principales criterios que fuera de facil
comprension de acuerdo al grado de escolaridad de la muestra seleccionada y
gue las preguntas fueran planteadas de forma imparcial a fin de no influir en las

respuestas que el sujeto pudiese dar.
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Se fundamenta el instrumento en la validez de contenido, entendida como
‘el grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo
que se mide” (Sampieri, 2006) puesto que el instrumento contemplo el total de las
categorias a medir siendo estas permanencia, tipo de contratacion, percepcion,
desigualdad, motivacion y compromiso para identificar los factores que influyen en
la permanencia del trabajador dentro de la organizacion y dar respuesta a la

pregunta de investigacion.

Es preciso sefialar que con la aplicacion del instrumento se indagé también
en aspectos generales de la muestra que permitieron un analisis mas certero
respecto a factores que pudieran influir en la permanencia en el empleo tales

como sexo, edad, estado civil, grado de estudios y tiempo laborado en la empresa.

A continuacion se muestran de manera gréfica las categorias contempladas
en el instrumento asi como el item correspondiente a cada una de ellas para su
medicion. Cabe mencionar que tanto los items 2 como 17 permiten el analisis de

dos categorias.

Tabla 2. Relacidon de Categorias con items

Categorias items
Permanencia 2,5,19,
Tipo de Contratacion 7,8,9,
Percepcion 11,13,14,15,16,17,18
Desigualdad 12y 16
Motivacién 1,2,3,4, 17
Compromiso 6, 10, 20

El andlisis del instrumento se llevé a cabo mediante el conteo de frecuencia
con el que fueron elegidas las mismas respuestas por parte de la muestra en cada
reactivo a fin de determinar datos significativos en cada categoria y de acuerdo al

grupo estudiado, contratados directamente por la organizacion y subcontratados.
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3.5 Procedimiento

Antes de realizar la aplicacion en la Organizacion correspondiente, se llevo
a cabo un pilotaje consistente en 5 cuestionarios realizados a personas de nivel
operario con caracteristicas similares a la de nuestra muestra poblacional respecto

a edad, condiciones laborales y grado de escolaridad.

Se tenia contemplado tomar en cuenta el 30% del total de los trabajadores
de la empresa manufacturera de equipos de seguridad, equivalente a 72
personas, sin embargo se presentaron diversas limitaciones que impidieron
alcanzar los objetivos establecidos al inicio, debido a que no hubo la oportunidad
de aplicar el instrumento en horario de trabajo, por lo que recurrimos a abordar a
los trabajadores en su hora de salida (16:36 p.m), suceso que ocasiono resistencia
en los mismos para la resolucién de los cuestionarios, ya que su tiempo era
limitado porque el transporte de la empresa sélo esperaba 15 minutos a partir de

la hora de salida.

Se realizaron un total de cuatro visitas para la obtencién de resultados,
durante un periodo de tiempo contemplado del 3 de marzo al 15 de mayo del
2013. En cada visita se obtuvo una cantidad distinta de cuestionarios que variaron
en funcién de la disposicion de los trabajadores y de la modificacién de estrategias

para la aplicacion.

Finalmente, se concluyé con un total de 40 cuestionarios, 24 fueron del
sexo masculino y 16 del sexo femenino. Siendo 18 Subcontratados y 22
contratados directamente por la empresa. La poblacion se caracteriza por
trabajadores que viven en localidades aledafias al Municipio del Marques, la
mayoria utiliza el transporte proporcionado por la empresa, tienen un horario mixto

de trabajo conformado por turno matutino y vespertino.
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Para el analisis de resultados se utiliz6 Microsoft Office, principalmente el
procesador de datos Excel en su version 2007, mediante el cual se registraron los
datos obtenidos a partir del vaciado de las respuestas de cada item,
posteriormente se analizaron éstas a través de filtros de acuerdo al tipo de
contratacion y categorias correspondientes. Una vez obtenido esto se procedi6 a
graficar los resultados con el fin de hacerlos mas visuales y facilitar su

interpretacion.
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IV. RESULTADOS

Los resultados aqui plasmados son producto de un estudio de caso que da
evidencia de la situacién real acerca de la percepcién que tienen los trabajadores
del area operativa respecto a su forma de contratacion y que influye en su

permanencia dentro de la organizacion.

Con el objetivo de dar a conocer los hallazgos obtenidos se presentan a
continuacion de forma gréafica los resultados de la poblacién y las variables

estudiadas.

4.1 Descripcion de la muestra

Grafica 4.1.1 Muestra poblacional

B Qutsourcing

W Empresa

En la gréfica 4.1.1 se observa que la muestra poblacional esta conformada
en su mayoria por empleados contratados directamente por la empresa, siendo
estos 22 sujetos que representan el 55% y 18 subcontratados que conforman un
45%.
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Gréfica 4.1.2 Poblacién total por género
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La grafica 4.1.2 sefala que la muestra estuvo conformada por 24 hombres
gue representan el 60% de la poblacion estudiada y 16 mujeres, correspondientes
al 40% restante.

Gréfica 4.1.3 Muestra por género
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Respecto a la muestra por género en la gréfica 4.1.3 se observa que
predominan el sexo masculino en ambos grupos, siendo menor el porcentaje del

sexo femenino en la poblacion en general.
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Gréafica 4.1.4 Estado civil
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La grafica 4.1.4 sefiala que el estado civil que predomina en ambos grupos
es el de soltero, seguido de los casados que representa la segunda opcién con

mayor frecuencia.

Grafica 4.1.5 Escolaridad
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Respecto a la escolaridad en la grafica 4.1.5 se observa que el grado de
estudios predominante pertenece al nivel secundaria en el total de la muestra
poblacional. Destacando en segundo lugar en los empleados contratados por la
empresa un grado de preparatoria, mientras que para los de Outsourcing un grado
de primaria.
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Grafica 4.1.6 Edad
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Referente a la edad, la gréfica 4.1.6 muestra que el rango predominante en

los contratados por la empresa se encuentra entre los 31-35 afios, mientras que

los contratados por Outsourcing las edades oscilan entre los 18-30 afios.

Grafica 4.1.7 Permanencia
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En la gréfica 4.1.7 se observa en lo que concierne a la permanencia que los
contratados por la empresa tienen una permanencia en la organizacion superior a
3 afios, comparado con los subcontratados quienes en su mayoria tienen una
antigledad de mas de 1.5 afios a 3 aflos, asimismo este Ultimo grupo tiene

también una alta incidencia de permanencia de 0 a 6 meses.
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4.2 Andlisis de items

Grafica 4.2.1 Motivos para decidir dénde quieren trabajar
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En la grafica 4.2.1 se dan a conocer los motivos que contratados y
subcontratados consideran mas importantes para decidir donde quieren trabajar,
observandose que para los trabajadores contratados directamente por la empresa
es primordial que existan posibilidades de crecimiento, mientras que para los
subcontratados el aspecto de mayor relevancia son las prestaciones otorgadas.

Se encontrd que el factor menos motivante que consideran los trabajadores
contratados por Outsourcing es precisamente su tipo de contratacion, en contraste
con el otro grupo estudiado que sefial6 como menos importante el renombre de la

organizacién y la jornada de trabajo.
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Grafica 4.2.2 Motivos de permanencia
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Respecto a los motivos de permanencia en la grafica 4.2.2 se observa que
los trabajadores contratados por la organizacion resaltan tres factores de suma
importancia: crecimiento profesional, necesidad econdémica y relacién con los
comparieros, por otra parte la opcion mas considerada de los subcontratados

fueron la jornada de trabajo y salario competitivo.

Grafica 4.2.3 Cumplimiento de expectativas
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Respecto a si la empresa ha cumplido con sus expectativas, la grafica 4.2.1

arroja que existen percepciones positivas para ambos grupos.
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Grafica 4.2.4 Motivacién principal del trabajo
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La gréfica 4.2.4 muestra que para la poblacién de ambos grupos el factor
que mas gusta de su trabajo es el ambiente laboral en el que estan inmersos. En
segundo plano, ambos consideran el horario, la actividad que realizan y todos los
aspectos mencionados. Por otra parte se observa una discrepancia entre los
contratados por la empresa quienes encuentran gusto por la posibilidad de
crecimiento y las prestaciones, en contraste con los subcontratados para quienes

estos tuvieron menor frecuencia.

Gréfica 4.2.5 Oportunidades de crecimiento
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En la grafica 4.2.5 se muestra la percepcion que tienen los trabajadores
respecto a si la empresa les ofrece oportunidades de crecimiento, pudiéndose
observar que en su mayoria ambos grupos concuerdan con una respuesta positiva

acerca de las posibilidades de crecer en la organizacion.

42



Gréfica 4.2.6 Identificacidén con politicas
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La gréfica 4.2.6 refleja que la mayor parte de la poblacion estudiada se
siente identificada con las politicas y valores de la empresa, sin existir mayor

distincidon entre ambos grupos.

Grafica 4.2.7 Situacion laboral
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En la gréfica 4.2.7 se observa una prevalencia en los trabajadores respecto a
una contratacion por tiempo indeterminado, independientemente de la empresa

contratante.
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Gréfica 4.2.8 Jornada de trabajo
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Referente a la jornada de trabajo en la gréfica 4.2.8 se observa una minima
diferencia en los horarios asignados entre ambos grupos, prevaleciendo jornadas

de turnos fijos y rotativos.

Gréfica 4.2.9 Percepcion de cumplimiento legal
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La grafica 4.2.9 refleja que la mayor parte de ambos grupos tienen una
percepcion positiva en cuanto al cumplimiento de las disposiciones legales por
parte de la empresa, aunque un minimo porcentaje de la poblacibn de ambos

grupos desconoce el cumplimiento de las mismas.
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Gréfica 4.2.10 Percepcion de las prestaciones
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Se observa en la gréfica 4.2.10 cierta discrepancia entre la percepciéon que
tienen los trabajadores por Outsourcing y los contratados por la empresa,
referente a las prestaciones brindadas por la organizacion, dado que los
contratados directamente las consideran como buenas, en contraste con los

subcontratados quienes en su mayoria las perciben como regulares.

Grafica 4.2.11 Percepcion de igualdad
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En la gréfica 4.2.11 en cuanto a la percepcion de igualdad tanto en el trato
recibido y las prestaciones brindadas, ambos grupos manifiestan que son tratados
de manera equitativa, aunque existe mayor inconformidad por parte de los
contratados directamente por la empresa.
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Gréfica 4.2.12 Experiencia en el puesto
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La grafica 4.2.12 sefiala que en cuanto a la experiencia en el puesto de los
contratados y subcontratados, no se encontraron diferencias significativas entre
los que habian realizado la misma actividad en ésta u otra empresa y los que no

tenian experiencia en puesto similar.

Gréfica 4.2.13 Diferencias con empleo anterior
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La grafica 4.2.13 muestra que la mayor parte de la poblacion en general
considera que no existen diferencias respecto a la actividad desempeiada en su
empleo anterior en comparacion con la que realiza actualmente en la
organizacion. Los empleados contratados directamente por la empresa consideran
gue la experiencia adquirida, las condiciones de trabajo y los factores econémicos
son mejores actualmente en contraste con los subcontratados quienes

manifestaron estos Ultimos eran mejores en su empleo anterior.
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Grafica 4.2.14 Percepcion de beneficios econémicos
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La grafica 4.2.14 expresa la percepcién que tienen los trabajadores de
ambos grupos respecto a los beneficios econdmicos que reciben actualmente
oscila entre buenas y regulares, siendo minimo el porcentaje que las considera

excelentes y nulo malas.

Gréfica 4.2.15 Percepcion de trato justo
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En la grafica 4.2.15 se observa que la mayoria de contratados directamente
y subcontratados consideran que reciben un trato justo e imparcial por parte de la

empresa independientemente del modo de contratacion.
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Grafica 4.2.16 Motivos para laborar en la empresa
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La gréfica 4.2.16 sefiala que la poblacién en general manifesté que el
principal motivo que lo llevo a laborar en la empresa es el salario y/o la necesidad
econdmica, para los subcontratados el segundo motivo mas importante que los
llevo a laborar en la empresa son las prestaciones, mientras que para los

contratados por la empresa el segundo motivo fue por el desarrollo personal.

Gréfica 4.2.17 Relacion con compafieros de trabajo
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La gréfica 4.2.17 muestra que la opinion de mayor prevalencia entre la
poblacion en general con relacion a sus comparieros de trabajo fue buena y en
segunda opcion la destacaron como excelente.
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Gréfica 4.2.18 Plan de continuar en la empresa
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Se puede observar en la gréafica 4.2.18 que la mayor parte de ambos grupos

de la muestra consideran dentro de sus planes continuar laborando en la empresa.

Grafica 4.2.19 Percepcion de compromiso de la empresa con el trabajador
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En la grafica 4.2.19 se puede apreciar que en general la mayor parte de la
poblacién describe como bueno el compromiso que sienten por parte de la
empresa hacia ellos, cabe sefalar que so6lo un numero reducido de
subcontratados perciben como excelente el nivel de compromiso, siendo nulo en

el caso de los contratados por la empresa.
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V. ANALISIS DE RESULTADOS

Una vez descritos los resultados anteriores y para dar sustento al presente
estudio, se prosigue con el analisis de los mismos a fin de dar respuesta a las
interrogantes planteadas en un inicio y contrastar lo obtenido con la hipotesis
central. El analisis se realiz6 con base a dos grupos, trabajadores contratados
directamente por la empresa y los contratados por Outsourcing, de acuerdo a las
variables establecidas; siendo estds permanencia, compromiso, motivacion y

desigualdad.

En primer lugar es preciso sefalar los hallazgos obtenidos de la muestra a
fin de tener un panorama que permita al lector contextualizar la situacion
estudiada. Se encuestd a un total de 40 trabajadores del area operativa, siendo
estos 55% contratados directamente por la empresa y 45% subcontratados del
total encuestado. El género predominante fue masculino en ambos grupos, estado
civil soltero y escolaridad secundaria. Las edades oscilaron principalmente entre
31 y 35 afios en el caso de los contratados directamente y 18 a 30 afios en los

subcontratados.

Se considera que uno de los factores que pudo haber influido en la
predominancia del sexo masculino es la naturaleza misma del trabajo y de alguna

forma las exigencias de la jornada laboral.

En cuanto a la escolaridad cabe sefialar que a pesar de que en ambos
grupos predomina el nivel secundaria, se observa que existen mas sujetos con un
grado de escolaridad superior contratados directamente por la empresa en

relacion con los subcontratados.
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Se puede atribuir la diferencia de edad al tipo de contratacion, debido a que
la poblacion mas joven, contemplada de 18 a 30 afios, posiblemente acepta con
mayor facilidad cualquier empleo que cubra sus necesidades inmediatas, en
contraste con los contratados directamente por la empresa quienes se ubican en
un rango de edad de 31 a 35 afios, poblacion que generalmente busca seguridad
y estabilidad en el empleo.

Se comenz6 por analizar los resultados de los items enfocados a definir la
relacion con permanencia de ambos grupos. En primer lugar se observd que los
contratados por la empresa tienen una permanencia mas prolongada, siendo en
su mayoria de 3 afios trabajados en la empresa, en contraste con los
subcontratados quienes ninguno mostré permanencia superior a 3 afios puesto

gue varian de 0 a 3 afios.

En referencia a los motivos que influyen en la permanencia de los
trabajadores, se pudo notar que hubo diferencias significativas entre las razones
gue valoran los contratados y subcontratados al respecto, de manera que para los
contratados por la empresa entre los motivos principales se encuentran la
posibilidad de crecimiento profesional, la relacién establecida con los compaferos
de trabajo y finalmente la necesidad econdmica, mientras que para los
subcontratados los motivos principales son el salario competitivo, la jornada de

trabajo y la necesidad econdmica.

En cuanto a las oportunidades de crecimiento, se encontraron casos de
ascensos entre la poblacion encuestada, repercutiendo en la percepcion favorable
qgue tienen ambos grupos al respecto, independientemente de su forma de
contratacion. Las oportunidades de crecimiento incentivan al personal para
continuar laborando en la organizacion, incrementando con esto su motivacién y

permanencia.
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Al cuestionarles acerca de sus planes a futuro dentro de la empresa, gran
parte de los sujetos sefialaron que continuaran laborando en la misma, lo cual
refleja que no hay una inconformidad evidente respecto a la forma de contratacion,
a excepcion de algunos casos que plantearon que de no existir la posibilidad de
ser contratados directamente tendrian que buscar nuevas oportunidades en otra

organizacion que les ofrezca otro tipo de contratacion mas favorable.

En lo que concierne a la forma de contratacion de la muestra, se observa
gue la mayoria de los contratados directamente por la empresa cuenta con un
contrato por tiempo indeterminado, situacion que es similar en el caso de los
subcontratados quienes a pesar de su condicion también poseen un contrato de la
misma indole, sin embargo, cabe sefialar que no todos estan bajo este esquema,
ya que existe un porcentaje importante de subcontratados por una temporalidad

de tres meses 0 menos.

Aunado al tipo de contratacion, es preciso destacar que hay una equidad
respecto al establecimiento de la jornada laboral, puesto que no existe una division
ni preferencia por ninguno de los grupos estudiados, ya que ambos laboran en
turnos fijos, rotativos u horarios flexibles de acuerdo a las necesidades de la
empresa, encontrandose que el esquema de trabajo de medio tiempo es

inexistente.

Una de las variables clave de este estudio es la percepcidon que tienen los
trabajadores respecto a su condicion de trabajo puesto que permite abordar la
subjetividad de cada uno y conocer su sentir frente a su situacion laboral. En
primera instancia, se indagd acerca de si la empresa cumple o no con las
expectativas de los trabajadores, obteniéndose como resultado una respuesta
afirmativa para la mayoria, sin embargo, algunos contratados y subcontratados

manifestaron su insatisfaccion en relacion con sus expectativas personales.
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Por otra parte, se tomd en cuenta la percepcion que tienen los trabajadores
respecto al cumplimiento legal por parte de la empresa, identificando que la
mayoria concibe que la empresa cumple con el marco legal establecido, existiendo
un pequefio porcentaje que considera que las disposiciones no son cumplidas en

su totalidad o bien desconocen estas.

Ligado a lo anterior, se indagd respecto a la percepcion que tienen en
cuanto a las prestaciones ofrecidas por parte de la organizacién, existiendo una
discrepancia importante en opiniones de ambos grupos estudiados, debido a que
los contratados por la empresa refieren en su mayoria estas prestaciones como
buenas, no existiendo la percepcibn de que son malas, en contraste a los
subcontratados quienes las consideran regulares y algunos malas. Una de las
razones a las que se puede atribuir tal situacién es quiza por la posibilidad de que

la empresa pudiese ofrecer mayores prestaciones a los contratados por la misma.

Otro factor que se consider6 para conocer la situacion laboral del trabajador
antes de su ingreso a esta organizacion fue la experiencia que ha tenido en el
puesto y las diferencias que concibe entre ambos empleos contemplando factores
econOmicos, sociales y condiciones de trabajo. Ante tales interrogantes se
descubrié que la mayoria de los trabajadores no han realizado la misma actividad
gue realizan actualmente en otra organizacién o bien no habian laborado antes,
por lo que no encuentran diferencia alguna con el empleo actual. Es relevante
mencionar que para algunos contratados por la empresa si existen diferencias por
lo cual consideraron que los factores econdmicos son mejores actualmente, en
comparacion con los subcontratados quienes afirmaron que estos mismos eran

mejores en el empleo anterior.

Continuando con el andlisis de la percepcion de los trabajadores, se
retomaron los factores econdémicos pero ahora enfocados al empleo actual,

especificamente en lo que concierne a los beneficios econdmicos que reciben.
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De lo cual se obtuvo como resultado que para los contratados por la
empresa estos son buenos y para algunos regulares, datos similares a lo
expresado por los contratados por Outsourcing. Su percepcion permite considerar
este factor como determinante para la decision de permanecer en la empresa y
asimismo se encontrd que a pesar de que no hay una brecha de desigualdad muy
marcada esta informacion da pauta para afirmar que de alguna manera las

condiciones entre ambos grupos son distintas.

Es preciso sefialar que contrario a lo que plantean algunas investigaciones
revisadas respecto al Outsourcing acerca de una notoria desigualdad, los
resultados en este estudio de caso muestran que los sujetos subcontratados
perciben en su mayoria un trato justo e imparcial en relacion a los contratados
directamente por la empresa, este resultado refleja que mas alla de la forma de
contratacion, tiene un impacto relevante el trato que la organizacién brinda a todas
aguellas personas que laboran en la misma. De igual modo, se destacO que
influye de manera positiva e importante la relacion que tienen los trabajadores con
sus pares, la cual perciben en su mayoria como buena, a excepcion de un par de

sujetos de ambos esquemas de contratacién que la conciben como mala.

Otra variable analizada fue la motivacion en los trabajadores de ambos
grupos, para ello se cuestiond en primera instancia acerca de los motivos que
priorizan para decidir dénde quieren trabajar, encontrandose como la principal
razén para los contratados directamente por la empresa la posibilidad de
crecimiento profesional, seguido del salario, mientras que para los subcontratados

lo que consideran primordial son las prestaciones, jornada laboral y salario.

Al realizar las encuestas se encontré que los contratados por Outsourcing
poseen mayor sentido de urgencia para trabajar y que consideran mas motivantes
factores que satisfagan sus necesidades inmediatas en comparacion con los
contratados por la empresa quienes dan mas importancia a aspectos que tienen
gue ver con su desarrollo personal y profesional, esto puede deberse a la
diferencia de edades y responsabilidades que definen a cada grupo estudiado.

Véase grafica 3.1.6
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Se observdé una gran similitud entre los motivos que llevan a los
trabajadores a decidir, tanto el lugar donde quieren trabajar como lo que toman en
consideracion para decidir donde permanecer, de manera que el crecimiento
profesional en los contratados directamente es el principal estimulo para continuar
en la empresa, mientras que el salario y la jornada de trabajo son aspectos
determinantes para que los subcontratados decidan mantenerse en el lugar de

trabajo.

Profundizando en la motivacion del trabajador se encontr6 que el aspecto
gue genera mayor satisfaccion en la poblacién de ambos grupos es el ambiente
laboral, principalmente por las relaciones de amistad que establecen con otros
compafieros, situacion que propicia un clima laboral 6ptimo y a su vez acrecienta
el deseo de los sujetos de permanecer laborando en el mismo lugar. En relacién
con los motivos que llevaron a los sujetos encuestados a laborar en la empresa se
ubica como primer incentivo para ambos sectores estudiados el salario debido a la

necesidad econémica que manifestaron.

De igual manera una de las variables a analizar fue el compromiso,
abordada de manera bilateral, tanto del ejercido por el trabajador hacia la
empresa como del percibido de la empresa para con el trabajador. Con el fin de
conocer lo antes mencionado se interrogd a los sujetos de ambos esquemas de
contratacion si se sentian identificados con las politicas y valores que sustentan a
la organizacién donde laboran, los resultados arrojaron que la mayoria de ambos
grupos estudiados se sienten altamente identificados con las politicas y filosofia

organizacionales.

La percepcion del compromiso de la empresa hacia los trabajadores tiene
gran relacion con el cumplimiento de ésta con las disposiciones legales, de tal
modo que hubo una respuesta positiva ya que la mayor parte de los sujetos
manifestd estar de acuerdo con las practicas legales de la empresa, siendo un
minimo porcentaje el que contestd negativamente o en su defecto que desconocia

sobre el tema.
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Para finalizar con el andlisis de esta variable los trabajadores calificaron el
nivel de compromiso que perciben de la empresa hacia ellos, obteniendo como
resultado predominate en ambos grupos la concepcion de “bueno”, sin embargo,
un dato sobresaliente fue que el grado de “excelente” unicamente fue otorgado por
parte de algunos trabajadores subcontratados, esta situacion probablemente es
generada por multiples factores como el nivel de estudios, edad, experiencia
laboral previa de este sector poblacional asi como el desconocimiento de la
normatividad laboral actual, por otro lado puede relacionarse también con el trato
imparcial que reciben por parte de la empresa y la discrecion con la que ésta

maneja sus formas de trabajo.
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VI. DISCUSION

Mediante los resultados obtenidos en el presente estudio de caso y
habiendo planteado como hipétesis central conocer si la permanencia de los
trabajadores del area operativa en una organizacion manufacturera de equipos de
proteccion industrial ubicada en el Marqués, Querétaro esta relacionada con la
forma de contratacion por Outsourcing y existe en ellos la presencia de
sentimientos de desigualdad, es preciso sefalar que fue nula, puesto que se
observaron que son otros factores independientes al tipo de contratacién los que
influyen en la permanencia de los trabajadores. Destacandose el ambiente de
trabajo, salario y crecimiento profesional como factores determinantes para los
empleados por encima del tipo de contratacién lo cual influye en su permanencia

dentro de la organizacion.

Dando respuesta a la primer pregunta de investigacion planteada acerca de
en qué medida la contratacion Outsourcing determina la permanencia de los
trabajadores del area operativa, se puede afirmar que si bien el tipo de
contratacion no es prioridad para la mayoria de los trabajadores al decidir
permanecer en la organizacion si es considerada por un minimo porcentaje de la
poblacién como un factor importante, siendo entonces escasa medida la manera

en la que influye el tipo de contratacion en la permanencia.

Es importante resaltar que en el momento en que los sujetos fueron
encuestados esa era su situacion laboral, por lo que se desconoce si actualmente
mantienen este tipo de contrato, principalmente los contratados por tiempo

determinado.

Es importante considerar que las condiciones personales de los sujetos
tales como la edad, el estado civil y su experiencia laboral previa, fueron
determinantes en las percepciones obtenidas, de manera que podemos inferir que
los mas jovenes y de estado civil soltero son quienes se sienten menos

inconformes con su tipo de contratacion.
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En cuanto a la segunda interrogante sobre la percepcion que tienen los
trabajadores respecto a desigualdad, motivacibn y compromiso al ser
subcontratados, se obtuvo que no hay resultados relevantes en la presencia de
sentimientos de desigualdad por parte de este grupo, asimismo se pueden
destacar que los principales factores de motivacion que manifestaron los sujetos
contratados bajo el esquema de Outsourcing son el salario y ambiente laboral,

mismos que no difieren de los contratados directamente por la empresa.

Ante tal situacion podemos corroborar lo planteado en el marco teorico
respecto a la motivacion, primeramente que ésta varia en cada persona de
acuerdo a la percepcion de sus necesidades que pueden ir desde la remuneracion
econOmica hasta el reconocimiento social y por otra parte, que si el trabajador se
encuentra motivado a partir de la satisfaccion de sus propias necesidades y

deseos dentro de la organizacién mostrard un mayor compromiso.

Referente al compromiso, este es percibido como bueno por la mayoria de
ambos grupos estudiados, ya que los sujetos consideran que la empresa cumple
con las disposiciones legales, percepcién que permite y favorece la existencia de

una identificacion con las politicas y valores de la misma.

El compromiso también se puede identificar en la permanencia que tienen los
trabajadores en la organizacion, puesto que de acuerdo a Ivansevich (2006) los
empleados comprometidos suelen tener mejores registros de asistencia y una

ocupacién del puesto mas larga que los empleados menos comprometidos.

En general, los resultados obtenidos del instrumento aplicado permite
reiterar lo sustentado por Steers (1977) referente a las tres fuentes que generan
compromiso, siendo estas las caracteristicas personales, las caracteristicas del
trabajo y finalmente las experiencias en el mismo, las cuales se analizaron y
fueron determinantes para identificar la percepcion que tienen los trabajadores

respecto a su situacion laboral.
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VIl. CONCLUSIONES

Antes de llevar a cabo este estudio se tenia una concepcion negativa
referente al esquema de subcontratacion por que se pensaba que de este modo
los trabajadores quedaban desprotegidos y existia en ellos sentimientos de
inconformidad, desvalorizacion, desigualdad y falta de compromiso hacia la
empresa, situacion que influia en la permanencia de los sujetos dentro de una

organizacion.

Mediante los resultado obtenidos, el Outsourcing puede verse desde una
perspectiva diferente, considerandose que no es del todo perjudicial puesto que si
es regulado adecuadamente puede ser una herramienta de flexibilidad que
permita incluso la generacién de empleos y el aumento de la competitividad de la
empresa que contrata el servicio, siendo el caso de la organizacion estudiada, que

si bien maneja situaciones flexibles de trabajo no necesariamente son precarias.

Particularmente en esta organizacion, la forma en que han sido llevadas a
cabo tales practicas ha generado percepciones positivas y/o neutrales al respecto,
siendo practicamente nula la existencia de inconformidad de los trabajadores del
esquema de subcontratacién. Por lo que seria preciso cambiar el paradigma que
se ha generado en los ultimos afios en cuanto a que flexibilidad es sindnimo de

precariedad.

Afortunadamente, con la implementacion de la reforma laboral donde se
contemplan y regulan estas nuevas formas de trabajo, la autoridad ha llevado a
cabo una supervision constante que pretende salvaguardar los derechos de los
trabajadores incluyendo su estabilidad en el empleo, misma que influye en la

implicacién que estos puedan tener en la organizacion.

59



A partir de los resultados descritos anteriormente y del camino recorrido
para cumplir con los objetivos planteados en un inicio, se puede rescatar que a
pesar de la suposicion planteada referente a que el tipo de contratacion influye en
gran medida en la permanencia de los trabajadores en la empresa, se determiné
que son mas los factores que se relacionan con la decision de seguir 0 no
laborando en ésta, destacando que los mas influyentes en este estudio de caso
fueron de indole personal, tales como la relacibn con comparieros de trabajo y

oportunidades de crecimiento profesional y personal.

Es importante mencionar que dichos resultados pudieran haber sido
distintos si se hubiera tomado también como muestra sujetos pertenecientes al
area administrativa, tal como se plante6 en un inicio en la hipétesis de este

estudio.

El hecho de refutar la hipétesis planteada permite discernir un panorama
mas amplio con respecto a un tema actual de discusién en el contexto laboral en
México, en el que existe una gran cantidad de opiniones al respecto y de las
cuales la mayoria tienden a un enfoque negativo. Los resultados reflejan que no
todas las empresas subcontratantes operan de manera irregular y que es posible

gue proporcionen estabilidad a sus empleados.

Asimismo es preciso destacar que dichos resultados probablemente difieran
en otras empresas que utilizan como medio de contratacién el Outsourcing, pues
probablemente al implementarse recientemente la nueva reforma laboral no todas
las agencias de tercerizacion se encuentran dentro del marco legal, situacién que
da pauta a realizar posteriores investigaciones donde se incluya personal de
distintas areas, asi como diversas organizaciones con el fin de contrastar los

resultados aqui expuestos.

Otro hallazgo importante fue que el nivel de exigencia por parte de los
trabajadores hacia la empresa es bajo, situacion que puede ser propiciada por los
altos indices de desempleo y las malas condiciones de trabajo que en general

experimentan los trabajadores mexicanos con bajo grado de escolaridad.
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IX. APENDICE

9.1 Cuestionario aplicado a la muestra

El objetivo del presente cuestionario es obtener informacion acerca de su percepcion respecto a su trabajo
actual para la realizacion de un estudio de Psicologia del Trabajo de la Universidad Auténoma de Querétaro.

Fecha de realizacion Fecha de analisis

Sexo:F( )M{( ) Edad: Estado Civil: Ultimo grado de estudios:
Puesto:

Tiempo en la empresa:

Departamento:

Instrucciones: Lea cuidadosamente las siguientes preguntas y responda de forma clara y honesta de acuerdo a
la indicacidn dada. La informacién que de aqui se obtenga serd tratada con discrecion y confidencialidad.

1.- De los siguientes enunciados subraye qué motivo o motivos considera mas importantes para decidir donde
quiere trabajar

a) Relacion con los compaiieros de trabajo.
b) Cercania con el domicilio.

c) Posibilidades de crecimiento.

d) Renombre de la organizacién.

e) Jornada laboral.

f) Prestaciones.

g) Salario.

h) Tipo de contratacion.

i) Otros (especifique)

2.- De las siguientes opciones, subraye las razones que le motivan a permanecer en esta empresa

a) Relacion con los compafieros de trabajo f) Crecimiento profesional

b) Cercania con el domicilio g) Recomendacion

c) Gusto h) Jornada (horario de trabajo)
d) Necesidad econdmica i) Salario competitivo

e) Crecimiento personal j) Otros (especifique)

3.- éSu trabajo cumple con sus expectativas actualmente?
Si( )No( )

4.- iQué es lo que mas le gusta de su trabajo?

5.- éLa organizacion donde labora le ofrece oportunidades de crecimiento?
Si( )No( )

6.- ¢Se siente identificado con las politicas y valores de la organizacion donde labora?
Si( )No( )

7.- éCual es su situacion laboral actual?
a) Contrato de tres meses 0 menos. c) Contrato por tiempo indeterminado.
b) Contrato de seis meses.
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8.- ¢Qué tipo de horario tiene usted en su trabajo?
a) Jornada de medio tiempo.

b) Jornada de turnos fijos. (8 hrs/tiempo completo)
c) Turnos rotativos

d) Horario flexible.

9.- Seleccione la organizacion por la cual estd contratado.
a) Outsourcing. b)La empresa para la que trabaja actualmente.

10.- ¢Cree que su empresa cumple con las disposiciones y leyes laborales?
Si( )No( )

11.- ¢Cémo considera las prestaciones que le ofrece la empresa donde trabaja?
a) Excelentes  b) Buenas c)Regulares  d) Malas

12.- ¢En su lugar de trabajo todos (con el mismo puesto que el suyo) reciben el mismo trato y/o tienen las
mismas prestaciones?

Si( )No( )
13.- ¢Ha realizado el mismo trabajo que realiza ahora en otra organizacion?
Si( )No( )

14.- ¢Qué diferencias existen entre las condiciones de trabajo (lugar, jornada, relacién con compafieros) de esta
organizacion y la anterior?

15.- ¢Cémo considera los beneficios econdmicos que recibe en su empleo?
a) Excelentes  b) Buenas c)Regulares  d) Malas

16.- éCree que la empresa lo trata de manera justa e imparcial?

Si( )No( )

17.- ¢Cudl fue el motivo que lo llevo a laborar en la empresa?

18.- ¢Cémo considera que es la relacion con sus compafieros de trabajo?
a) Excelente  b)Buena c) Regular d) Mala

19.- De acuerdo a sus expectativas, ¢Se encuentra entre sus planes a futuro seguir laborando para esta
empresa’?

Si( )No( )
20.- Considera que el nivel de compromiso de la empresa para con usted es
a) Excelente b) Bueno c)Regular  d) Malo

iGracias!
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