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Análisis comparativo de clima laboral entre personal
de outsourcing y el de tiempo completo

Actualmente, las empresas han cambiado sus estrategias con

respecto a la relevancia de la reducción de los costos propios

de la operación de la empresa para seguir siendo competitivos

en su ramo industrial. Una de estas estrategias de austeridad

es la reducción de personal,1 sin despedir a la mayoría de sus

empleados ni reduciendo los sueldos de los que trabajaban

ahí; adoptaron formas distintas en el proceso de contratación

de sus trabajadores.2

Las organizaciones buscan empleados de outsourcing que

proporcionen una ventaja competitiva,3-8 pues indican que en

una época en la que se vuelve muy caro proveer a los emplea-

dos de prestaciones y beneficios, como salud, contratos de

largo tiempo y pensiones atractivas, estas maneras de empleo

a través de terceros y de agencias de contratación de personal

ganan popularidad en muchos lugares.

Pero esto no es sólo el proceso de contratar personas de

una manera distinta y en un régimen diferente y moderno,

además de pensar que el problema está solucionado, ya que

pueden surgir nuevos problemas a partir de la solución de

otro;9 se menciona que las organizaciones gozan de flexibili-

dad y de una aparente reducción de los costos, debido princi-

palmente a la contratación de personal de outsourcing.

Las organizaciones clientes de contratistas de empleados

temporales desean específicamente trabajadores  dispuestos a

dar un extra por la compañía.3,10 Aunque ésta sea la intención

de las organizaciones en la actualidad, en ocasiones se obser-

va un buen trabajo de las personas que pertenecen al

outsourcing; sin embargo, si se analiza y examina detallada-

mente desde la perspectiva de la gestión de los procesos de

recursos humanos, se encuentra que los pobres esquemas de

compensaciones y la poca seguridad en el empleo provoca

que muchos trabajadores contratados bajo el esquema de

outsourcing no obtengan los resultados esperados.11,12

Con el desarrollo de la presente investigación se pretende

identificar las diferentes percepciones de la organización de los

trabajadores, de acuerdo al tipo de contratación que se tenga.

Problemática

La falta de resultados positivos de muchos trabajadores del

outsourcing se asocia con diversos factores como no tener

una expectativa para alcanzar un contrato a largo plazo o un

compromiso mutuo en la relación con la organización a la que

presta el servicio, de esta manera la relación se define sólo

como un intercambio económico.

Otro problema que estos trabajadores presentan es que a

diferencia de los empleados permanentes, los empleados de

outsourcing trabajan para dos patrones al mismo tiempo,3,13 y

presentan una ambigüedad en sus superiores sin identificar

un claro liderazgo para alcanzar sus  metas y objetivos previa-

mente definidos.

Además, para los trabajadores con el esquema de

outsourcing, un factor relevante a considerar al momento de

tomar la decisión de obtener un empleo son las oportunidades

de desarrollo,14 ya que esto afecta principalmente a los jóve-

nes que inician su carrera laboral debido al desconocimiento

de las implicaciones que esto tiene.

Ahora bien, la satisfacción no es un tema que se deba de-

jar de lado si hablamos de empleados de outsourcing, ya que

este parámetro se afecta visiblemente en este tipo de trabaja-

dores,15 pues los empleados que no son de planta se han aso-

ciado con un rol más alto de ambigüedad en los roles que

desempeña menor satisfacción en su empleo y mayor canti-

dad de aflicciones psicológicas.

En el aspecto de la satisfacción, se menciona que mantie-

nen una estrecha relación ambos grupos y el problema de los

sueldos y salarios, ya que las retribuciones entre los emplea-

dos de outsourcing y los empleados de planta no es la misma.

También se menciona que este problema no sólo impacta

a los trabajadores del outsourcing, también impactará a los
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trabajadores permanentes en algún momento, debido a que en

cualquier instante se les puede cambiar de lugar de trabajo en

la empresa, o bien  terminar su relación laboral.16

Estos trabajadores son afectados de diversas maneras, ya

que en ocasiones la entrada de personal de outsourcing en

una empresa se recibe como una invasión en los territorios de

los empleados de planta.17,18

De acuerdo con lo anterior, se ha planteado en la investi-

gación la siguiente hipótesis: “Los trabajadores de outsourcing

perciben que existen diferencias en los aspectos relacionados

con el clima o ambiente laboral con respecto a los trabajado-

res de planta en la organización en la que prestan sus servi-

cios”.

Marco teórico

Es muy necesario conocer las diferentes formas en las que se

puede contratar a una persona por un tiempo determinado o

de manera eventual,14 pues este tipo de contrato que ha estado

típicamente caracterizado por proveer la mínima seguridad en

el empleo, en la continuidad y en la previsibilidad, 13,19,20 mo-

tivo por el cual el tema de outsourcing es de interés, relevan-

cia y de un debate constante entre los diversos sectores em-

presariales, ya que tiene una diversidad muy amplia de

implicaciones.

Se pueden analizar otras definiciones de este  tipo de em-

pleo,17,22 pues los trabajadores flexibles se definen como tem-

porales, contratados por periodos de tiempo cortos y conside-

rados como alternativas en la mano de obra para ajustar y

apoyar a los trabajadores regulares en sus actividades durante

su jornada laboral, con la finalidad de lograr sus metas y obje-

tivos.

Para el análisis de la investigación se denominará a éstos

los trabajadores arrendados, ya que es la definición que más

se puede adaptar y más claridad aporta para llevar a un buen

término este estudio.

El término “trabajo eventual” fue primeramente descrito

por Autrey Freeman, en una conferencia en 1985 acerca de

seguridad del empleo para describir una técnica de adminis-

tración de emplear trabajadores sólo cuando hubiera una de-

manda directa e inmediata de sus servicios.23,24

Hay varias clasificaciones del trabajo eventual, las cuales

incluyen los trabajos de tiempo parcial, actividades tempora-

les y los trabajos de contrato independiente o de tiempo esta-

blecido.25-28

Por otra parte,29 se señalan estas perspectivas de trabajo

eventual o el esquema de outsourcing como desventaja, pues

son actividades que implícita y explícitamente gozan muy poco

de los beneficios que se otorgan a los trabajadores de tiempo

completo y, generalmente, se asocian con el estándar de las

distintas posiciones de tiempo completo de una empresa, re-

lacionadas principalmente en términos de condiciones y am-

biente laboral.

Serán objeto del estudio de acuerdo con esta clasificación

los trabajadores arrendados, los subcontratados y los  casua-

les.

MATERIALES Y MÉTODOS

Al considerar las recomendaciones sobre los diversos aspec-

tos relacionados con el proceso metodológico,30 el presente es

un estudio transversal, pues se recolectan datos en un tiempo

único, de carácter correlacional; la población de la investiga-

ción son personas que trabajan en empresas del área de las

telecomunicaciones o de las tecnologías de información de la

ciudad de Monterrey, Nuevo León, México, es una muestra

no probabilística a conveniencia, basada en aquellos emplea-

dos que pertenecen a las funciones “core” de la empresa, es

decir, que son parte de la cadena productiva, principalmente

de los departamentos de sistemas, ensamble, comunicaciones

y producción.

Para el diseño del instrumento de medida se utilizaron

algunos trabajos en los que se incluían escalas que podían ser

útiles en la investigación,31-36 las cuales se  revisaron y se inte-

graron en el cuestionario final para medir las variables que se

plantean en la investigación, siendo 44 reactivos en escala

tipo Likert de cuatro puntos, donde 1 es “totalmente en des-

acuerdo” y 4 “totalmente de acuerdo”, y cinco reactivos para

los datos demográficos, siendo en total 49 reactivos.

En seguida se menciona la definición de las diversas va-

riables utilizadas en la investigación, que han servido de apo-

yo para su desarrollo y seguimiento:31

Valoración/Reconocimiento (V/R). El sentimiento de sa-

berse valorado por la organización del trabajador, con respec-

to a sus actividades y aportaciones en su lugar de trabajo. Es

un aspecto importante para el éxito de las estrategias corpora-

tivas de la empresa. Para su medición se utilizaron cuatro reac-

tivos como “La empresa valora mi contribución hacia ella”,

“La empresa aprecia cualquier esfuerzo extra de mi parte”.

Apoyo organizacional percibido (AOP). Es la percepción

de los trabajadores de que la empresa muestra interés en ofre-

cerle las herramientas suficientes para su trabajo y lograr los

objetivos planteados. Para medir ésta variable se utilizaron

cuatro reactivos como “Existe la ayuda necesaria de la empre-
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sa si tengo algún problema en mi trabajo”, “Cuento con el

mobiliario y espacio necesario para realizar mi trabajo”.

Oportunidades de desarrollo (OD). Se refiere a las alter-

nativas para crecer en la organización a través del tiempo, son

las promociones o ascensos que se  otorgarían a los emplea-

dos. Para su medición se  utilizaron cuatro reactivos como

“Tengo oportunidades para desarrollar nuevas habilidades en

esta empresa”, “Tengo oportunidades para tener un mejor em-

pleo en este lugar”.

Satisfacción en el trabajo (ST). Es la forma de identificar

cuando el trabajador se siente bien con todo lo relacionado a

su posición de trabajo; saber si le gusta lo que hace, si cumple

con sus expectativas, es parte relevante de la estabilidad labo-

ral de la persona. Se utilizaron cuatro preguntas para su medi-

ción como “Mi trabajo cumple con mis expectativas persona-

les”, “Me gusta el trabajo que realizo”.

Trato igualitario (TI). Está muy relacionado con los as-

pectos de justicia, es la percepción del trabajador cuando por

alguna determinada situación se le afecta injustamente en su

desempeño o en su relación con los demás. Para su medición

se utilizaron cuatro reactivos como “Las decisiones en el tra-

bajo son aplicadas de forma consistente en todos los emplea-

dos involucrados”, “Se me trata con imparcialidad e igualdad

en comparación con otros empleados”.

Ingresos y seguridad (IS). Es un aspecto fundamental en

el proceso de empleo, es la retribución otorgada al trabajador

a cambio del servicio realizado en la empresa, al ofrecerle un

sentimiento de seguridad en su lugar de trabajo. Se usaron

cinco reactivos; por ejemplo, “El paquete de prestaciones y

beneficios que otorga la empresa es competitivo”, “El sueldo

que percibo por mi trabajo es justo si se compara con el traba-

jo que hago”.

Estabilidad en el empleo (EE). Se refiere a la manera en

que un trabajador confía en que sus actividades en su puesto

son relevantes para la empresa y de alguna manera se observa

que el esfuerzo realizado afecte el desempeño y los resulta-

dos. Se midió con cuatro reactivos, por ejemplo, “Podré man-

tener mi empleo actual tanto como yo lo desee”, “La empresa

es sólida y me dará empleo por mucho tiempo”.

El compromiso organizacional, una fuerza de identifica-

ción relativa de un individuo con el involucramiento en una

organización, se clasifica en tres: afectivo (cinco reactivos); de

continuidad (cinco reactivos) y normativo (cinco reactivos).32

Participantes

De las 153 personas de la muestra, 72%  pertenece al género

masculino (110) y 28% al género femenino (43); 55% es ca-

sado (89) y 45% solteros (64);asimismo, 84% tiene menos de

35 años de edad (129),  66% tiene estudios de nivel profesio-

nal (101); finalmente, 61% ofrece servicios de outsourcing

(91) y 39% es personal de tiempo completo.60

RESULTADOS

En esta sección del documento se realizan los análisis estadís-

ticos necesarios para conocer los aspectos en los cuales exis-

ten diferencias entre el personal que trabaja de outsourcing y

el que trabaja formalmente en la empresa.

Es importante mencionar que los resultados mostrados a

continuación son derivados únicamente de la muestra de tra-

bajadores de la industria de telecomunicaciones que partici-

paron en esta investigación y no pueden generalizarse para

toda la población.

Para este apartado se realizó un análisis para las diferen-

cias de medias (One-way Anova) de los empleados arrenda-

dos (n=60) y los empleados de planta (n=93), lo cual arroja

los siguientes resultados:

Tabla I. Promedios de las variables.

Fuente: Elaboración propia.

Para la variable valoración/reconocimiento puede mencio-

narse una diferencia estadísticamente significativa entre los

dos grupos de trabajadores, F(1, 152)=55.83, p<.001, debido

principalmente a que las personas con una relación laboral

más estable perciben que se valora más su participación y que

los superiores reconocen su trabajo.

En lo que respecta al apoyo organizacional percibido, los

resultados indican una diferencia estadísticamente significa-

tiva F(1, 152)=31.70, p<.001, lo cual significa que a los tra-

bajadores arrendados no se les brinda todo el apoyo necesario

para realizar su trabajo en la empresa donde prestan sus servi-

cios.

Por otra parte, en las oportunidades de desarrollo también

se observan diferencias, F(1, 152)=41.06, p<.001, estadísti-
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camente significativas, ya que los empleados de planta perci-

ben que tienen mejores oportunidades de desarrollo en su

empresa en comparación con los empleados arrendados.

En cuanto a la satisfacción del empleo, se perciben dife-

rencias entre estos grupos de empleados, F(1, 152)=76.36,

p<.001, lo cual es un factor relevante en el ambiente laboral.

Para la variable de trato igualitario, se observan diferencias

estadísticamente significativas,  F(1, 152)=79.89, p<.001, por

lo que se diría que los trabajadores de planta perciben que se

les trata mejor que a los trabajadores arrendados.

Ahora bien, en la variable “ingresos”, se observa una di-

ferencia estadísticamente significativa en las percepciones

sobre los aspectos económicos, F(1, 152)=83.87, p<.001, lo

cual genera un sentimiento de injusticia en el lugar de trabajo.

Finalmente, los resultados de la variable “estabilidad” en

el empleo indican que sí hay una diferencia estadísticamente

válida entre los dos grupos de trabajadores, F(1, 152)=46.81.

En seguida se muestran los resultados de otras pruebas con

los datos demográficos interesantes de  analizar.

Tabla II. Resultados (F) de la prueba ANOVA.

Fuente: Elaboración propia.

En lo que respecta a la edad, en todas las variables, las

personas mayores de 35 años presentaron los promedios más

altos, mientras que los casados presentaron las mayores dife-

rencias con respecto a los solteros. La siguiente variable de-

mográfica corresponde al nivel académico, y destaca que las

personas con mayor escolaridad, es decir, profesional y pos-

grado,  presentan las mayores diferencias; asimismo, en cuan-

to al género de los participantes, no se mostraron diferencias

estadísticamente significativas en ninguna variable.

Con los resultados antes mencionados, se comprueba la

hipótesis planteada en la investigación, y se confirman las di-

ferencias en las variables relacionadas con el clima o ambien-

te laboral entre personal de outsourcing y el personal de plan-

ta en las organizaciones.

Con base en los resultados obtenidos en el análisis de co-

rrelaciones, se observa que para el compromiso afectivo las

siete variables de la investigación muestran relaciones positi-

vas, y destacan la satisfacción en el empleo r(151)=0.60,

p<0.001, ingresos/seguridad r(151)=0.65, p<0.001 y el trato

igualitario r(151)=0.72, p<0.001.

Por otra parte, en los indicadores de correlación de las

variables con el compromiso normativo, existe un comporta-

miento similar en los resultados, es decir, las variables que

mantenían los porcentajes de relación entre ellas fueron las

mismas; esto es, la satisfacción en el empleo r(151)=0.67,

p<0.001, ingresos/seguridad r(151)=0.68, p<0.001 y el trato

igualitario r(151)=0.80, p<0.001.

Tabla III. Coeficientes de correlación.

Fuente: Elaboración propia.

DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES

En esta investigación se presentan los resultados de un con-

junto de variables del clima o ambiente laboral, relacionados

con comportamiento organizacional de los empleados arren-

dados y los empleados de planta únicamente de las empresas

del giro de las telecomunicaciones y de sistemas de informa-

ción, y no es posible inferir conclusiones hacia otros sectores

industriales. Es importante destacar que de acuerdo con los

datos obtenidos en la investigación, la percepción de los em-

pleados arrendados acerca de las condiciones de trabajo y de

la calidad de su empleo, en comparación con la percepción de

los empleados de planta, es muy distinta.37

En lo que respecta a los ingresos económicos, es decir, los

aspectos de compensaciones, se observa que es menor en los

trabajadores arrendados, esto es un factor que genera inesta-

bilidad en el ambiente de trabajo.38,39
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De manera general, es un gran compromiso para los líderes

empresariales ofrecer el apoyo, las herramientas y las condi-

ciones para que las personas realicen de la mejor manera su

trabajo; 40 y el ambiente es uno de los puntos esenciales en la

vida laboral, para lo cual debe ser igual para todos los trabaja-

dores, sin importar el tipo de contratación que se tenga; pero

desde un punto de vista crítico, se debe considerar que el

ambiente lo crean y desarrollan los empleados mismos y no la

organización, y destaca la relevancia de mantener de la mejor

manera las relaciones interpersonales.

De acuerdo a la gran variedad de implicaciones del tema

de outsourcing, es necesario considerar, para investigaciones

futuras, seguir analizando las diversas implicaciones que se

presentan, ya sea desde el punto de vista empresarial, legal,

laboral, económico y de responsabilidad social, entre otros

factores más.

Es conveniente enfocarse en mejorar las prácticas y los

procesos propios de la función de recursos humanos en las

empresas prestadoras de servicios de outsourcing o arrenda-

miento de personal, pues a lo largo del artículo se observan

las actuales áreas de oportunidad en esa área, y se pretende

analizar que esta alternativa es una buena estrategia a seguir.

Sin embargo, se debe enfocar en que se mejoren las condiciones

del trabajador y no enfocarse únicamente en los resultados eco-

nómicos de la empresa prestadora del servicio de outsourcing.

RESUMEN

Hoy en día las empresas buscan nuevas formas de trabajo para

reducir los costos, y afectan principalmente la fuerza laboral.

Para la presente investigación cuantitativa se muestra que di-

versos factores del clima laboral afectan el desempeño y el

compromiso de las personas en su trabajo, ya sea como em-

pleados de planta o como empleados arrendados (que ofrecen

servicio de outsourcing). En una muestra de 153 personas que

trabajan en Monterrey, Nuevo León, México, se observó que

las oportunidades de desarrollo, satisfacción, trato igualitario

y estabilidad muestran diferencias estadísticamente significa-

tivas entre los dos grupos (planta y outsourcing).

Palabras clave: Outsourcing, Ambiente laboral, Actitudes,

Comportamiento del trabajador, Recursos humanos.

ABSTRACT

Currently companies seek new working strategies with which

to reduce costs, thus affecting in most cases the workforce.

The present research suggests that many factors within the

working environment can affect the performance and com-

mitment of people within the organization, whether it may

be as a full-time employee or as an outsourced employee. In

a sample of 153 people working in Monterrey, Mexico, we

observed that areas such as opportunities for development,

worker satisfaction, equal treatment, and stability showed

statistically significant differences between the two groups

(full time and outsourcing).

Key words: Outsourcing, Workplace environment, Attitudes,

Human Behavior, Human Resources Management.
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