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RESUMEN

La flexibilidad organizacional es una de las ventajas competitivas que utilizan las em-
presas, para adaptarse o para anticiparse a los cambios continuos (Volberda, 1998) un
aspecto importante de ésta, es lo relativo a la flexibilidad numérica, conocida como
outsourcing (Albizu, 1997), es decir, la capacidad de la empresa para ajustar sus recursos
humanos a las variaciones de la demanda. El objetivo central de esta investigacién es
cuantificar los beneficios econémicos o rendimientos para las empresas que aplican la
flexibilidad numérica en las MIPyME del Distrito Federal, identificar en qué sectores,
tamafios, actividades y delegaciones se aplica con mayor frecuencia, asi como identificar
las disposiciones fiscales y laborales que regulan el outsourcing en México y elaborar un
marco tedrico-conceptual.

Palabras clave: flexibilidad organizacional, outsourcing, MIPyME, competitividad,
recursos humanos.
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Tae COMPETITIVE ADVANTAGES OF NUMERICAL FLEXIBILITY
IN Micro, SMALL, AND MEDIUM-S1ZED COMPANIES IN
Mexico Crry

Abstract

Organizational flexibility is one of the competitive advantages that companies use to
prepare for or adapt to environments in constant flux (Volberda, 1998). An important
aspect of this phenomenon is numerical flexibility, also known as outsourcing, which
refers to the capacity of a company to adjust its human resources to variations in
demand. The central objective of this research is to quantify the economic benefits or
returns for MsMmEs that implement numerical flexibility in Mexico City, determine in
which sectors, company sizes, activities, and boroughs it is applied most frequently, and
identify the tax and labor regulations that govern outsourcing in Mexico, as well as to
develop a theoretical-conceptual framework.

Key Words: Organizational flexibility, outsourcing, MSMEs, competitiveness, human
resources.
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AVANTAGES COMPETITIFS DE LA FLEXIBILITE NUMERIQUE DANS LES MICRO,
PETITES ET MOYENNES ENTREPRISES DE LA VILLE DE MEXICO

Résumé

La flexibilité organisationnelle est un des avantages compétitifs qu'utilisent les entre-
prises pour s'adapter ou pour anticiper les fluctuations continus (Volberda, 1998) ;
un aspect important de celle-ci a trait 2 la flexibilité numérique, connue comme ouz-
sourcing (Albizu, 1997), C'est-a-dire la capacité de I'entreprise d’ajuster ses ressources
humaines aux variations de la demande. Lobjectif central de cette recherche est de
quantifier les bénéfices économiques ou rendements qu'en tirent les micro-entreprises
et les PME de Mexico qui appliquent la flexibilité numérique, identifier dans quels
secteurs, catégories de taille, activités et arrondissements elle est appliquée le plus
souvent, ainsi qu'identifier les dispositions fiscales et la législation du travail relatives a
'outsourcing au Mexique et élaborer un cadre théorico-conceptuel.

Mots clés: flexibilité organisationnelle, outsourcing, Micro et PME, compétitivité, res-
sources humaines.

VANTAGENS COMPETITIVAS DA FLEXIBILIDAD NUMERICA EM MICRO, PEQUE-
NAS E MEDIAS EMPRESAS DO DISTRITO FEDERAL

Resumo

A flexibilidade organizacional é uma das vantagens competitivas que usam as em-
presas para se adptar ou se antecipar as mudancas continuas (Volberda, 1998). Um
aspecto importante desta é relativo 2 flexibilidade numérica, conhecida como outsour-
cing (Albizu, 1997), quer dizer, a capacidade da empresa para ajustar seus recursos
humanos s variagoes da demanda. O objetivo central desta pesquisa é quantificar os
beneficios econdmicos ou rendimentos para as empresas que aplicam a flexibilidade
numérica nas micro, pequenas e médias empresas (MpE) do Distrito Federal, identifi-
cando em quais setores, tamanhos, atividades e bairros se aplica com maior frequén-
cia, bem como explicitar as disposicées fiscais e laborais que regulam o outsourcing no
México e elaborar um marco teérico-conceitual.

Palavras-chave: flexibilidade organizacional, outsourcing, MPE, competitividade, re-
cursos humanos.
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Ventajas competitivas de la flexibilidad numérica en micro, pequefias y medianas empresas

INTRODUCCION

Las micro, pequefias y medianas empresas (MIPyME) han sido objeto de
atencién desde maltiples dngulos y perspectivas, debido a su gran capacidad
para la generacién de empleos y su participacién en la generacién de riqueza
y desarrollo.

En lo referente a la investigacién académica, diversos trabajos internaciona-
les (Guaipatin, 2003; Aragén, 2005; Comisién Europea, 2003; ocpg, 2002;
Camisén, 1996) y nacionales (Dussel, 2004; Sudrez, 2001) han mostrado, de
manera descriptiva y explicativa, las principales caracteristicas de la MIPyME
y su problemdtica general, encontrdndose amplias convergencias entre ellos.
Las razones de estas dificultades son diversas y estructurales, pudiendo ser ex-
ternas: provenientes de los efectos del mercado, de la falta de financiamiento o
de la competencia internacional; o internas, como la ausencia de una cultura
empresarial que impulse la productividad y competitividad de estas empresas,
entre otras.

En la actualidad ser competitivos es vital para la supervivencia de las
MIPyME al constituir una referencia de la capacidad de anticipacién y res-
puesta a los retos del entorno (Camisén, 1997). Para mejorar la competitivi-
dad, las MIPyME tienen la necesidad de adecuar tanto sus estrategias como su
estructura organizativa y su forma de gestién al entorno dindmico de la eco-
nomia actual. Sin embargo, muchas empresas persisten en una actitud conser-
vadora a la espera de observar la operatividad de determinadas estrategias para
introducir cambios en sus estructuras.

La competencia de empresas de diferentes tamanos es una evidencia empi-
rica. Para sobrevivir en este entorno la MIPyME tienen una serie de ventajas
y desventajas respecto a las grandes empresas (Lafuente y Yagiie, 1998; Ca-
misén, 1996), para contrarrestar sus desventajas deben propiciar un cambio
en las estrategias competitivas o estructuras organizativas que se conviertan
en mayor rendimiento o éxito de la empresa (Ferndndez, 1993, 1995; Ansén
y Pina, 1995; Alvarez y Garcia, 1996; Luck, 1996; De Saa, 1998; Ferndndez
et al., 1996).

Este estudio se fundamenta teérica y conceptualmente del Observatorio
para la MIPyME en el Distrito Federal (Ballina, Garcia, Martinez, 2010) don-
de se aplicé una encuesta considerando las ventajas competitivas que inciden
en el rendimiento de las empresas.
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MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Uno de los principales factores que se destacan como explicativos de la com-
petitividad empresarial es el relativo a los recursos humanos de la empresa. Los
conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores son aspectos cada
vez mds importantes para las empresas, debido a que las fuentes tradicionales
de rentabilidad, tecnologia y productos, mercado, recursos financieros, y eco-
nomias de escala, son menos poderosas de lo que una vez lo fueron (Pfeffer,
1994).

La flexibilidad organizacional se define como la capacidad de respuesta
de la empresa para adaptarse o para anticiparse a los continuos cambios que
afectan a las empresas y organizaciones (Volverda, 1998). Esta flexibilidad se
sustenta en que la organizacién cuenta con limites definidos normalmente de
forma rigida que han de permeabilizarse en sus niveles jerdrquicos, entre fun-
ciones y puestos de trabajo. La flexibilidad organizacional estd muy relaciona-
da con la innovacién y con el éxito competitivo (Diez de Castro ez al., 2002).

Por lo general, las MIPyME presentan estructuras poco jerarquizadas que
les permiten responder de forma rdpida y eficiente a los cambios. Consecuen-
temente, la flexibilidad organizacional estd muy relacionada con la innovacién
y con el éxito competitivo (Diez de Castro ez al., 2002). Esto significa que los
limites entre niveles jerarquicos (limites verticales), entre funciones y puestos
de trabajo (limites horizontales) deben hacerse mas permeables.

Un aspecto a tener en cuenta al tratar la flexibilidad organizacional es el
relativo a la flexibilidad numérica (Albizu, 1997), es decir, la capacidad de
la empresa para ajustar sus recursos humanos a las variaciones de la deman-
da. Tiene varios componentes, entre los que cabe destacar la flexibilidad de
distanciamiento (referida a los trabajadores sin relacién laboral, es decir, la
subcontratacidn, los trabajadores auténomos que operan para la empresa, et-
cétera) y la flexibilidad contractual (referida a los trabajadores con contrato
temporal, a tiempo parcial, en pricticas, etcétera).

El concepto de flexibilidad organizacional comprende la capacidad de
adaptacién al cambio, lo cual es muy importante en un mundo globaliza-
do como en el que nos encontramos, debemos resaltar que por organizacién
(empresa) comprendemos un sistema en el cual a través de la combinacién de
capital y trabajo, es decir, del empleador y los trabajadores, se busca lograr un
fin determinado. Sin embargo, dentro de este sistema se contempla que tanto
el empleador como los trabajadores son los que deben responder al cambio, lo
cual no necesariamente se cumple por parte de los trabajadores, ya que mu-
chas veces ellos no intervienen en la toma de decisiones dentro de la organiza-
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cién. En la legislacién europea se observa el derecho de los representantes de
los trabajadores a ser consultados e incluso a negociar sobre las consecuencias
de una restructuracién (Triomphe Claude, 2005), de hacer frente a dificul-
tades econémicas o salvaguardar la competitividad (Masquefa-Neau-Leduc,
2000). “La restructuracién consiste en dar una nueva estructura a un conjunto
organizado” (Sinchez Castaneda y Reynoso Castillo, 2011).

Como ya mencionamos, la flexibilidad organizacional se vincula a la adap-
tabilidad de una organizacién en un entorno globalizado, las necesidades de
una mayor diversificacidn de la produccidn, la reduccién de costos y las tur-
bulencias econédmicas. Luego entonces, la estrategia de externalizacién de las
empresas consiste en reducir su tamafo y coordinarse con otras, mientras esto
sea rentable. Podemos decir que esto permite que un nuevo tipo de empresa
aparezca: empresas de talla pequenia, reactivas, y que para desarrollar su activi-
dad principal sélo necesitan un reducido pero efectivo equipo (Avilés, 2009).

De acuerdo con Sdnchez Castafieda y Reynoso Castillo (2011) la externa-
lizacién no es un término juridico, es ante todo una decision estratégica de la
gestién de una empresa y en ocasiones toca tanto el corazén de la actividad de
una empresa como su dmbito de accién. También dicen que la externalizacién
se considera estratégica si presenta cuatro elementos, que son: /) La transfe-
rencia de la totalidad o parte de una actividad anteriormente llevada a cabo in-
ternamente, ahora acompanada (usualmente) por la inclusién de trabajadores
ajenos. 2) Un paquete mucho mds detallado que un contrato de subcon-
tratacion. 3) Un compromiso a largo plazo entre la empresa y el proveedor.
4) Una definicién de las prestaciones y obligaciones contractuales de cada uno
(Bertan Quelin y Arrégle, 2000).

El concepto de flexibilidad laboral se refiere a la restructuracién del merca-
do laboral y del proceso del trabajo a la creciente versatilidad en el disefio de
perfiles de puestos y a la mayor adaptabilidad de la nueva tecnologia en la pro-
duccién. La Organizacién Internacional del Trabajo (o1T) define a la flexibili-
dad laboral como “...la eliminacién, disminucién, aflojamiento o adaptacién
de la proteccién laboral clésica, con la finalidad —real o presunta— de aumentar
la inversién, el empleo o la competitividad de la empresa”.

La flexibilidad en el trabajo puede estudiarse a través de dos dimensio-
nes metodolégicas: la organizacién productiva y los recursos humanos. En
la primera normalmente suelen utilizarse como indicadores la flexibilidad
numérica. En la segunda se hace referencia a la capacitacion del personal y
a la flexibilidad salarial con relacién al bienestar de los trabajadores. Carlos
Reynoso (2009) considera que el concepto de flexibilidad laboral se refiere a
un nuevo término empleado por los laboralistas para caracterizar la atenua-
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cién o supresion de las normas que protegen los derechos de los trabajadores.
La flexibilidad salarial se basa en aumentos o alzas automaiticas de los salarios,
en particular la indizacién o escala mévil, como pretende ser la tendencia
general. Muestra la inexistencia de un salario base y por tanto de un salario
minimo. Este hecho permite a los empleadores pagar a los trabajadores tnica-
mente por la cantidad que producen; incluye los honorarios, las comisiones,
el destajo, etcétera. La flexibilidad salarial afecta la relacién laboral porque
impacta directamente el factor econémico que recibe el trabajador, su salario,
lo cual sitda al trabajador en desventaja frente al empleador y contribuye a que
el conflicto que planteaba Marx entre capital y trabajo, es decir, entre patrén
y trabajadores, continde y se agrave.

El outsourcing se identifica como la contratacion de organizaciones externas
a la organizacién para que lleven a cabo los trabajos de la misma, esto implica
recibir servicios de un personal que aparentemente no es de la organizacién,
aunque se encuentre laborando dentro de las instalaciones de la misma e in-
clusive bajo una subordinacién. Las palabras en inglés, out, se traduce como
fuera o externo, y source como fuente, lo cual se traduce en fuente externa
de servicios (Martinez Gutiérrez, 2008). El término outsourcing tiene muchas
definiciones, que pueden concretarse utilizando los sinénimos que la lengua
espafiola le ha dado, como son la subcontratacion o bien la tercerizacidn, sin
embargo, todas las definiciones concuerdan en reconocer al outsourcing como
un proceso de transferir una parte o la totalidad de una actividad o actividades
de una organizacién a un ente externo a la organizacién.

También se define al outsourcing como una técnica innovadora de admi-
nistracién que consiste en la transferencia a terceros de ciertos procesos com-
plementarios que no forman parte del giro principal del negocio, permitiendo
la concentracién de los esfuerzos en las actividades esenciales a fin de obtener
competitividad y resultados tangibles. Uno de los principales conceptos que
se manejan en las definiciones anteriores de outsourcing que merece ser des-
tacado es el de externar procesos o actividades propias de una organizacién a
otras organizaciones. Pero la razén principal para que se externen los procesos
es obtener mayor productividad, reducir costos y por supuesto obtener ma-
yores utilidades, y la tnica definicién de las antes tratadas que reconoce al
outsourcing como una estrategia es la del Diccionario de Negocios de Cambridge
(2010).

La subcontratacion presenta beneficios para los subcontratados como son:
creacién de puestos de trabajo (internos o externos) a través de redes locales
de subcontratacién, mantenimiento de puestos de trabajo (frente a creacién
de los mismos, pues los puestos de trabajo no se crean sino que se mantienen),
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aumento de ingresos, mejoras tecnoldgicas y actualizacién, suma de clientes
(en algunos casos internacionales) generacién de proyectos y reduccién de
capital excedente.

Para los contratistas otorga beneficios como: creacion de puestos de trabajo
(creacidon de nuevas lineas de servicios focalizacién en actividades bdsicas y
especializadas), mantenimiento de puestos de trabajo existentes, reducciones
de costos, mayor competitividad y eficiencia empresarial, aumento y mante-
nimiento de la cuota de mercado (manteniendo liderazgo del mercado, pene-
tracién en nuevos nichos de mercado, introduccién en el mercado de nuevos
productos), acceso a materias primas, adquisicién de componentes de alta
calidad o acceso a mejores tecnologfas y, mayor valor del proyecto final (Orga-
nizacién de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2004).

La subcontratacién es una realidad y es inevitable, razén por la que debe-
mos trabajar en la regulacién y el perfeccionamiento de su implementacién,
para poder garantizar los derechos de los trabajadores. Porque aunque en mu-
chas ocasiones sea una estrategia de grandes empresas para abaratar costos, es
también una prictica que busca que las MIPyME se apoyen entre si y de esta
manera logren desarrollarse en sus respectivos sectores.

MARCO NORMATIVO DE LA FLEXIBILIDAD LABORAL

A finales del sexenio del presidente Felipe Calderén Hinojosa (2006-2012)
se aprobé en el Congreso de la Unidn la reforma a la Ley Federal del Traba-
jo (L¥T). Dicha reforma, conocida como reforma laboral, tiene por objetivo
incentivar la generacién de empleo en el pais. Los puntos principales se agru-
pan de la siguiente manera : 1) Trabajo decente. Integrar dicho concepto que
promueve la o1, para destacar los elementos que deben imperar en cualquier
relacién laboral, como son el respeto a la dignidad humana del trabajador; la
no discriminacién por razén de género, preferencia sexual, discapacidad, raza
o religién; el acceso a la seguridad social; el salario remunerador; la capacita-
cién continua para el incremento de la productividad; la seguridad e higiene
en el trabajo; la libertad de asociacién; la autonomia y democracia sindical; el
derecho de huelga y la contratacién colectiva.

Dentro de la legislacién se incluyen como nuevas modalidades de contra-
tacién los periodos de prueba, los contratos de capacitacién inicial, y para el
trabajo de temporada, con el objetivo de atender las circunstancias que privan
en el mercado de trabajo. Con lo anterior se busca integrar a mayor niimero de
personas en la economia formal, y también evitar que las personas que buscan
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empleo sean rechazadas por falta de capacitacién. Se prevé que dichas modali-
dades de contratacién estén amparadas por contratos escritos; que los periodos
de prueba y los contratos de capacitacién inicial sean improrrogables; y que
no puedan aplicarse dentro de una misma empresa o establecimiento al mis-
mo trabajador, simultdnea o sucesivamente, ni en mds de una ocasién, todo
lo anterior con la finalidad de evitar abusos en el uso de estas nuevas formas
de contratacién. Para tal efecto se define la figura de subcontrataciéon (Art.
15-A LFT); se determina que el contrato de prestacién de servicios debe cons-
tar por escrito (Art. 15-B); se prevé que la beneficiaria de los servicios tendrd la
obligacién de cerciorarse de la solvencia econémica de la contratista y que ésta
cumpla con sus obligaciones en materia de seguridad social. Se senala expre-
samente que en todo caso los patrones y los intermediarios serdn responsables
solidarios en las obligaciones contraidas con los trabajadores.

El articulo 15-D a la letra establece lo siguiente: “No se permitird el ré-
gimen de subcontratacion cuando se transfieran de manera deliberada traba-
jadores de la contratante a la subcontratista con el fin de disminuir derechos
laborales; en este caso, se estard a lo dispuesto por el articulo 1004-C y si-
guientes de esta Ley”. Conforme a lo anterior, se prohibe la subcontratacién
para simular salarios, prestaciones menores o contratos simultdneos de diversa
indole, como laboral y civil o mercantil. El articulo 1004-C establece la multa
por ubicarse en el supuesto establecido en el citado articulo 15-D, a la letra
dice lo siguiente: “A quien utilice el régimen de subcontratacién de personal
en forma dolosa, en términos del articulo 15-D de esta Ley, se le impondrd
multa por el equivalente de 250 a 5 000 veces el salario minimo general”. Res-
pecto a lo anterior, debemos ubicar que la LFT estd sancionando al outsourcing
que se establece como parte de una estrategia fiscal para disminuir la carga de
las cuotas de seguridad social y otros derechos laborales, la multa establecida
en el articulo 1004-C puede resultar en algunos casos insuficiente, ya que en
2013, conforme al salario minimo general del 4rea geografica A (64.76 pesos),
la multa mdxima resultaria de 323 800 pesos. La autoridad deberia evaluar
la posibilidad de que el monto de la multa estuviera relacionado a la canti-
dad de contribuciones que se dejaron de percibir por la adopcién de un mo-
delo de outsourcing como estrategia fiscal para disminuir las obligaciones de
la empresa.

La flexibilidad contractual permite al empleador contratar individuos por
tiempo determinado; ello da la posibilidad al empleador de hacerse de mano
de obra en los momentos en que la demanda asi lo requiera, y deshacerse de
ella cuando la demanda haya caido sin ningtin costo de indemnizacién o cargo
extra. La LFT no hace distincién entre contrato y relacién de trabajo, pero si
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en las formas de contratacién, en su articulo 15-A define a la subcontrataciéon
de personal como sigue:

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 tra-
bajadores 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 ejecucién de las obras contratadas.

Al respecto la LFT en su articulo 10, conceptualiza al patrén como sigue:

Articulo 10.- Patrdn es la persona fisica o moral que utiliza los servicios de uno o
varios trabajadores. Si el trabajador, conforme a lo pactado o a la costumbre, utili-
za los servicios de otros trabajadores, el patrén de aquél, lo serd también de éstos.

Pero la LFT también nos habla del concepto de representante del patrén,
patrén sustituto y de intermediario, en sus articulos 11,12 y que a la letra
dicen:

Articulo 11.- Los directores, administradores, gerentes y demds personas que ejer-
zan funciones de direccién o administracidn en la empresa o establecimiento, se-
rdn considerados representantes del patrén y en tal concepto lo obligan en sus
relaciones con los trabajadores.

Articulo 12.- Intermediario es la persona que contrata o interviene en la contrata-
cién de otra u otras para que presten servicios a un patrén.

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

Es muy importante destacar que la misma ley ya reconoce la existencia de
intermediarios en la relacién laboral, lo cual estd directamente relacionado
con las empresas prestadoras de servicios (outsourcing), y les marca el mismo
tratamiento que le da al patrén al mencionar en el articulo 13 que serdn con-
sideradas patrones.
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El concepto de trabajador se define en la LFT, que en su articulo 8° men-
ciona lo siguiente:

Articulo 8o.- Trabajador es la persona fisica que presta a otra, fisica 0 moral, un
trabajo personal subordinado. Para los efectos de esta disposicién, se entiende por
trabajo toda actividad humana, intelectual o material, independientemente del
grado de preparacién técnica requerido por cada profesion u oficio.

Y con respecto a los trabajadores de confianza en su articulo 9° menciona
que:

Articulo 9o.- La categorfa de trabajador de confianza depende de la naturaleza de
las funciones desempenadas y no de la designacién que se dé al puesto. Son funciones
de confianza las de direccién, inspeccién, vigilancia y fiscalizacién, cuando tengan
cardcter general, y las que se relacionen con trabajos personales del patrén dentro de
la empresa o establecimiento.

Es muy claro que el concepto central respecto de lo que debe entenderse por
trabajador que maneja la LFT recae sobre la subordinacién. Por subordinacién
entendemos aquel que estd sujeto a la orden, mando o dominio de alguien.
También debe observarse que se habla de personas fisicas y no morales, esto
se debe seguramente a que las personas morales que prestan servicios a otras
personas morales se consideran proveedores de servicios y no trabajadores.

La LFT establece la definicién de trabajo y relacién de trabajo en sus articu-
los 20 y 21, que a la letra establecen lo siguiente:

Articulo 20.- Se entiende por relacién de trabajo, cualquiera que sea el acto que
le dé origen, la prestacién de un trabajo personal subordinado a una persona,
mediante el pago de un salario. Contrato individual de trabajo, cualquiera que
sea su forma o denominacidn, es aquel por virtud del cual una persona se obliga a
prestar a otra un trabajo personal subordinado, mediante el pago de un salario. La
prestacion de un trabajo a que se refiere el parrafo primero y el contrato celebrado
producen los mismos efectos.

Articulo 21.- Se presumen la existencia del contrato y de la relacién de trabajo
entre el que presta un trabajo personal y el que lo recibe.
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ESTADO DE LA INVESTIGACION

Los servicios de outsourcing en México tienen su origen en los afos cincuenta
del siglo pasado, cuando una parte del sector empresarial visualizé la necesidad
y conveniencia de recurrir a servicios externos y especializados para minimizar
las amenazas laborales, asi como para ahorrar tiempo y dinero en el manejo de
la némina, sus cargas financieras y aspectos legales.

En los afios noventa el outsourcing se implementé en varios grupos o con-
sorcios empresariales y aparecieron las empresas de servicios corporativos, las
cuales tenian la funcién de dar servicios a diferentes empresas de un mismo
dueno o grupo empresarial. Estas empresas de servicios corporativos se distin-
gufan por no generar utilidades siendo por lo general Sociedades Civiles (S.C.)
(Cagigas, 2013).

El outsourcing ha sido histéricamente el resultado de la progresiva tenden-
cia a la especializacién y a la globalizacién en las sociedades modernas. Vemos
ejemplos de outsourcing en la época romana con la exteriorizacién de la recau-
dacién de impuestos. Posteriormente, durante la Inglaterra de la Revolucién
Industrial (siglos xvI11 y X1x) se encuentran ya ejemplos mds concretos de lo
que hoy conocemos como outsourcing.

Sin embargo, es a partir de los anos setenta cuando el outsourcing empie-
za a cobrar popularidad. El negativo sentimiento de mercado en estos anos
de resultados corporativos pobres, crisis energéticas, etcétera, se ve agrandado
con la recesién global de los anos ochenta, lo que determina un cambio en la
estrategia empresarial caracterizado por el deseo de las grandes corporaciones
de concentrarse en un menor nimero de actividades. Frente a la idea impe-
rante de que para su éxito la corporacién debia estar verticalmente integrada
y ser autosuficiente para no depender de sus proveedores, surge una nueva
tendencia que aboga porque las empresas se enfoquen en aquellas actividades
que constituyen el verdadero nicleo central de su negocio y se deslinden de
aquellas actividades periféricas o suplementarias a su negocio para obtener rdpidos
incrementos de beneficios.

Segiin esta teorfa en todo negocio existen factores habilitadores, factores
originadores y factores diferenciadores de valor. Mientras que la presencia de
los tres es necesaria para la creacién de valor, la fase que realmente aporta
valor es la tercera. De acuerdo con esta teorfa, los autores justifican, funda-
mentalmente, la externalizacién del primer tipo de factores (habilitadores) vy,
parcialmente, la de los factores originadores de valor. La fase que la empresa
debe retener internamente en cualquier caso, es aquella que se refiere a sus
competencias nucleares, a sus factores diferenciadores de valor.
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Desde los anos noventa hasta la actualidad, el auge y protagonismo del
outsourcing no ha hecho mds que aumentar. La teoria que inicialmente habia
sido estudiada en las aulas de las universidades, trasciende definitivamente los
circulos académicos y las empresas comienzan a interiorizarla como parte de
su estrategia empresarial. Esta tendencia coincide ademds con la revolucién
informdtica, con las nuevas tecnologfas de la comunicacién y informacién, asi
como con una creciente globalizacién y cambios notorios en las preferencias
de los consumidores. Lo que inicialmente se externalizaba a empresas ubicadas
en el entorno cercano a la propia empresa (externalizacién on-shore), ahora se
puede externalizar a empresas ubicadas en lugares tan remotos como: Asia,
India, China (JI-FAN Ren, Steven, E.W.T. Ngai y Vincent Cho, 2010) Tai-
landia, Europa del Este o Rusia (externalizacion off-shore), gracias al desarrollo
de los sistemas de comunicacién que cada vez son mds potentes y accesibles.

Durante los Gltimos anos el tema de la flexibilidad numérica, también
conocido como subcontratacién de personal o como outsourcing ha sido muy
popular entre los empresarios, especialistas y autoridades en materia fiscal y
laboral. Recientemente se han desarrollado diferentes tesis e investigaciones
elaboradas en la uNaM y otras instituciones que abordan el tema de la flexi-
bilidad laboral, del outsourcing y de los beneficios que brinda a las empresas
(Gonzélez Sinchez, 2003; Grijalva, 1995; Jiménez Vargas, 2000; Martinez
Sénchez, 2011; Nuafiez Gutiérrez, 2003; Pérez Bernabé, 2005; Rosas Rodri-
guez, 2006; Lara Flores, 1997; Valencia, Arriaga, 2009; Viteri Garcia, 2010;
Garcia, Gallardo y Ayé6n, 2012).

Sin embargo, existen pocos estudios que presenten datos cuantitativos de
correlaciones significativas de la flexibilidad numérica o laboral en la rentabi-
lidad y la productividad para la MIPyME en el Distrito Federal.

La presente investigacion surge de la necesidad de analizar datos reales so-
bre la flexibilidad numérica en las MIPyME en el Distrito Federal para que en
estudios posteriores se pueda evaluar el impacto fiscal, financiero y econémico
que podria tener para los trabajadores de dichas empresas.

METODOLOGIA DE INVESTIGACION

Como ya se menciond esta investigacién forma parte de un trabajo mds am-
plio, proviene del estudio “Observatorio para las Micro, Pequenas y Medianas
Empresas en el Distrito Federal” (Garcia, Ballina y Martinez, 2011).

La recoleccién de informacién consistié en la aplicacién de 983 encuestas
a MIPyME en las 16 delegaciones del Distrito Federal. Las encuestas fueron
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aplicadas al dirigente o gerente de la empresa y se retuvieron las empresas
dentro de un estrato de 6 a 250 empleados. El trabajo de campo se desarroll6
entre diciembre de 2009 y abril de 2010 y fue el resultado de un trabajo
colectivo de investigacién donde participaron las universidades espafolas de
Cantabria, Murcia, Politécnica de Cartagena y la uNam con el patrocinio del
gobierno del Distrito Federal, la encuesta fue realizada por alumnos de la
Facultad de Economia de la unam.

El tamafio de la empresa se definié en funcién del ndmero de emplea-
dos generdndose tres grupos: microempresas, empresas pequefias y empresas
medianas.

Estratificacion de empresas. Clasificacion segin el ndmero de empleados
Diario Oficial de la Federacidn, 18 de febrero de 2005

Tamario Industri Comercio Servicios
Micro de0al0 de0al0 de0al0
Pequeia de 11050 de 11030 del1a50
Mediana de 510250 de 310100 de 510 100

La poblacién seleccionable se consideré a partir de un tamafo de seis o
mids empleados. Por tanto los tamanos del estudio son los siguientes:

Tamario Industri Comercio Servicios
Micro de6alld de6all deball
Pequeiia de 11050 de 11030 della50
Mediana de 51 a 250 de 310100 de 510100

El estudio tuvo como objetivo analizar la situacién de las MIPyME, con-
siderando su estrategia y sus principales factores competitivos, entre los que
se cuentan: su estructura organizativa y de recursos humanos, indicadores de
tecnologia, calidad e innovacién, grado de utilizacién de las T1C y diferentes
aspectos contables y financieros, a fin de determinar sus fortalezas y debilida-
des competitivas que determinan su rendimiento.
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El cuestionario que se aplicé se estructuré en cuatro bloques. En el prime-
ro se solicita a la empresa los datos relativos a su antigiiedad, sector de activi-
dad, si se trata de una empresa familiar, edad y nivel de estudios del gerente,
ndmero de empleados y volumen de ventas, asi como los mercados de destino
de sus ventas y origen de sus adquisiciones.

La segunda parte se centra en aspectos de direccién. Se revisan cuestiones
relativas a las alianzas o los acuerdos de cooperacién con otras empresas, a la
existencia o no de un plan estratégico y a la estrategia.

En la tercera parte se introducen cuestiones relativas a la gestién de recursos
humanos, a las actividades de capacitacién, y a su estructura organizativa. En
la cuarta parte, se pregunta a las empresas por la tecnologia, la innovacién, la
calidad, el equipamiento de comunicaciones y medios informdticos, asi como
aspectos contables y financieros. Finalmente, en el cuestionario se requiere
que el gerente de la empresa dé su opinién sobre la posicién de su empresa
respecto de la competencia, sobre la importancia de acciones especificas para
su desarrollo futuro y sobre la repercusién de determinados problemas del
desarrollo de su empresa.

Este trabajo se centra en el tercer bloque del cuestionario donde se pre-
guntan aspectos relacionados con la flexibilizacion laboral. En la pregunta 15
se demanda si la empresa ha realizado en los dos dltimos afnos las siguientes
acciones: 1) Subcontratacién/externalizacién de trabajos a otras empresas o a
trabajadores auténomos, 2) Contratacion de trabajadores temporales en préc-
ticas de tiempo parcial.

Para medir el rendimiento se han utilizado indicadores construidos a partir
de la percepcién del gerente de la empresa respecto de su posicién competi-
tiva con respecto a las 12 variables de rendimiento utilizadas por Quinn y
Rohrbaugh (1983). 1) Calidad de sus productos o servicios, 2) Eficiencia de
los procesos operativos internos, 3) Organizacién de las tareas del personal,
4) Satisfaccion de los clientes, 5) Rapidez de adaptacién a las necesidades de
los mercados, 6) Posicionamiento de la imagen de la empresa, 7) Incremento
de la cuota de mercado, 8) Incremento de la rentabilidad, 9) Incremento de
la productividad, 70) Motivacién/satisfaccién de los trabajadores, 71) Reduc-
cién de la rotacién de personal, y 72) Reduccién del ausentismo laboral.

Para valorar las variables de rendimiento se utilizé una escala de 1 a 5 en
donde 1 = total desacuerdo y 5 = total acuerdo.

La variable sujeta a estudio es la flexibilidad numérica, lo cual la convierte
en nuestra variable independiente. Nuestras variables dependientes son los
indicadores de rendimiento con su nombre y etiqueta que se les asigné en el
programa Statiscal Package for the Social Sciences (SPSS) para efectos de los
célculos estadisticos.
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Al analizar estadisticamente las diferencias de comportamiento en las va-
riables objeto de estudio, y considerando los factores tamano, antigiiedad y
sector, se utiliza el andlisis de tablas de contingencia aplicando el test de la X?
de Pearson con el fin de valorar si dos variables se encuentran relacionadas.
Cuando los datos lo permiten, se utilizardn tablas 2 X 2, con lo que los resul-
tados son mds potentes, realizando en este caso la correccién por continuidad
de Yates sobre la férmula de la X* de Pearson.

Este trabajo de investigacién profundiza en la correlacién de estos indica-
dores a fin de establecer si se obtienen beneficios en el rendimiento entre los
diferentes tamanos, sectores, y en qué delegaciones utilizan la flexibilidad nu-
mérica en mayor proporcién. Para ello se obtuvo una muestra representativa
de la estructura empresarial del Distrito Federal para el conjunto de sectores
y tamanos de empresa.

Los sectores que conforman la poblacién de empresas (sc1an-2002) son
los siguientes: Agroindustria: subsectores 311 y 312. Industria automocién:
subsector 336. Industria de transformacién: sectores 31 a 33, excepto 311,
312 y 336. Industria de la construccién: sector 23. Comercio: sectores 43 y
46. Hotelerfa: sector 72. Agencias de viajes y reservaciones: subsector 5615.
Transporte y comunicaciones: sectores 48 y 49. Medios de informacién: sec-
tor 51. Servicios de computacién: subsector 5415. Servicios de salud: sector
62. Servicios de esparcimiento: sector 71. Servicios a empresas, personales,
técnicos y profesionales: sectores 53, 54, 55, 56, 61 y 81 excepto 5415 y 5615.

El diseno general de la muestra se fundamenté en los principios del mues-
treo estratificado en poblaciones finitas, de empresas con mds de seis trabaja-
dores en el Distrito Federal se eleva a 44 061 empresas y la muestra finalmente
obtenida tras el proceso de obtencién de encuestas es de 983 empresas. Esto
supone un error muestral de 2.6 puntos con un nivel de confianza del 95%.

RESULTADOS ESTADISTICO DE LOS DATOS

Cuadro 1. Flexibilidad numérica

% de empresas que subcontratan/externalizan trabajos a otras empresas o a trabajadores 26.8
qutdnomos
% de empresas que contratan trabajadores temporales, en prdcticas o a tiempo parcial 40.8

Fuente: elaboracion propia.
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Cuadro 2. Subcontratacin/externalizacion de trabajos a ofras empresas
0 a trabajodores autdnomos por sector

Variables No (%) Si (%)
Agroindustria 85.7 143
Industria automotriz 81.3 18.8
Industria de transformacion 714 28.6
Industria de la construccion 46.9 53,1
Comercio 84.9 15.1
Hoteleria 774 22.6
Agencias de viajes y reservaciones 62.9 37.1
Transporte y comunicaciones 74.2 25.8
Medios de informacidn 66.7 333
Servicios de computacion 57.5 425
Senvicios de salud 70.0 30.0
Servicios de esparcimiento 73.2 26.8
Servicios a empresas, personales, 65.4 34.6
técnicos y profesionales

TOTAL 732 26.8

X2 de Pearson: *: p< 0.1; **: p< 0.05; ***: p< 0.01. Nivel de significancia= 48,261***
Fuente: elaboracion propia.
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Cuadro 3. Subcontratacidn /externalizacién de trabajos a ofras empresas o a
trabajadores auténomo por delegacion

Variables No (%) Si (%)
Alvaro Obregén 76.9 23.1
Azcapotzalco 93.3 6.7
Benito Judrez 62.0 38.0
Coyoacdn 66.7 33.3
Cuajimalpa 83.3 16.7
Cuauhtémoc 773 22.7
Gustavo A. Madero 59.7 40.3
Iztacalco 74.1 25.9
|ztapalapa 73.3 26.7
Magdalena Contreras 83.3 16.7
Miguel Hidalgo 59.2 40.8
Milpa Alta 93.9 6.1
Tidhuac 75.0 25.0
Tlalpan 80.0 20.0
Venustiano Carranza 87.9 121
Xochimilco 7.4 28.6
TOTAL 73.2 26.8

x2 de Pearson: *: p< 0.1; **: p< 0.05; ***: p< 0.01. Nivel de significancio= 50,833***
Fuente: elaboracion propia.
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Cuadro 4. Subcontratacion/externalizacion de trabajos a ofras empresas o @
trabajadores autGnomos segn tamaio de empresa

Variables No (%) Si (%)
Microempresas 80.3 19.7
Pequeiias 68.6 314
Medianas 46.8 53.2
TOTAL 73.2 26.8

x2de Pearson: *: p< 0.1; **: p< 0.05; ***: p< 0.01. Nivel de significancia= 39.455***

Fuente: elaboracion propia.

Cuadro 5. Subcontratacién/externalizacion de trabajos a ofras empresas o @
trabajadores auténomos segin antigiiedad de la empresa

Variables No (%) Si (%)
Joven (menos de 10 afios) 73.0 27.0
Madura (mds de 10 afios) 733 26.7
TOTAL 73.2 26.8

x2de Pearson: *: p< 0.1; **: p< 0.05; ***: p< 0.01. Nivel de significancia= 0.010 no significativo

Fuente: elaboracion propia.

Cuadro 6. Subcontratacidn/externalizacion de trabajos a ofras empresas o a trabajadores autdnomos

Variables No (%) Si (%) Significancia

Indicadores de rendimiento

Incremento de la cuota de mercado 3.08 3.40 15.053***
Incremento de la rentabilidad 3.04 3.25 6.172+*
Incremento de la productividad 3.27 3.63 18.417%**

Ffest (ANOVA): *: p< 0.1; **: p< 0.05; ***: p< 0.01. Escala Likert: 1: Muy desfavorable a 5 Muy favorable

Fuente: elaboracion propia.
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Por lo que se refiere a la flexibilidad numérica se les ha preguntado a las em-
presas de la muestra sobre la flexibilidad de distanciamiento y la contractual.
Asi, como se aprecia en el cuadro 1, hay un 26.8% de empresas que en los dos
tltimos anos han subcontratado o externalizado trabajos a otras empresas o a
trabajadores auténomos; por otra parte se observa que el 40.8% de las empre-
sas han contratado a trabajadores temporales, en précticas o a tiempo parcial.

En el cuadro 4 se puede apreciar que las empresas pequefias (31.4%) y me-
dianas (53.2%) son las que en mayor porcentaje subcontratan o externalizan
trabajos a otras empresas o a trabajadores auténomos.

Conforme a los resultados del cuadro 2, los sectores que en mayor porcen-
taje contratan a trabajadores en précticas o a tiempo parcial segiin actividad,
son el de la construccién 53%, seguido de los servicios de computacién con el
42.5%, agencias de viajes y reservaciones 37% y los servicios técnicos y pro-
fesionales 34.6%, resultando estadisticamente significativo. Un ejemplo de lo
anterior, se puede presentar en la industria de la construccién, donde se con-
trata a los albaniles inicamente por la obra que se va a realizar, y al finalizarla
se termina la relacién laboral (Dominguez Pastrana, 2013).

El resultado anterior coincide con el cuadro 3 donde la mayor incidencia
de subcontratacién/externalizacién a otras empresas o a trabajadores auténo-
mos se da en las delegaciones donde predominan las actividades de prestacién
de servicios técnicos y profesionales: Miguel Hidalgo con el 40.8%, Gustavo
A. Madero con el 40.3% y Benito Judrez con el 38.0%

En el cuadro 5 la relacién de la subcontratacién/externalizacién con la
antigiiedad de la empresa no resulta estadisticamente significativa.

Finalmente, dentro de los indicadores de rendimiento, el cuadro 6, la sub-
contratacién tiene como resultado un incremento en la productividad en un
nivel de significancia de 18,417*** y en el incremento de la cuota de mercado

de 15.053***.
CONCLUSIONES

En un mundo globalizado las MIPyME han tenido que adoptar diferentes
estrategias para sobrevivir. Estd claro que las diferencias en competitividad y
productividad dependen ante todo de la capacidad de aprendizaje de la orga-
nizacién como un todo, esto incluye obviamente a los trabajadores; la flexibili-
dad en el trabajo constituye una ventaja competitiva, exige la participaciéon de
los trabajadores, gobierno y directivos de las empresas, de ahi la importancia
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de la medicién de las variables que determinan los niveles de productividad
y de calidad de vida.

Se logré el objetivo central de cuantificar los beneficios econémicos o
rendimientos para las empresas que aplican la flexibilidad numérica en las
MIPyME del Distrito Federal, se identificé qué porcentaje de empresas y en
qué sectores, tamafios, actividades y delegaciones se aplica con mayor frecuen-
cia: asimismo se identificaron algunas lagunas dentro de las disposiciones la-
borales que regulan el outsourcing en México. También se presenta un marco
tedrico y un estado del arte donde se identifican los conceptos y las variables
clave de la flexibilidad laboral. Esta es una investigacién inicial, de corte trans-
versal que servird para que en trabajos posteriores se identifique el nivel de im-
pacto econdmico y fiscal que tiene la flexibilidad laboral en México utilizando
estudios longitudinales.
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