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INTRODUCCIÓN 

El trabajo es una actividad central en la vida de los seres humanos, tanto por la 

cantidad de tiempo que se le asigna, como por ser una actividad que permite 

satisfacer necesidades económicas y psicosociales. Es de particular importancia 

para el desarrollo humano debido a que gran parte del desarrollo cognitivo, social, 

moral y de personalidad del individuo se lleva a cabo en el contexto laboral (Gracia 

et. al., s. f.). 

En México, la Ley Federal del Trabajo es la ley fundamental que regula las 

relaciones laborales desde su promulgación en 1970. Dicta los aspectos a los que 

toda persona tiene derecho a partir del momento en que establece una relación 

laboral, como el salario justo, la seguridad social, el reconocimiento a sus derechos 

fundamentales y protección jurídica, y las obligaciones como el cumplimiento de 

actividades en los horarios y días de trabajo establecidos (Suárez-Spott, 2017). 

La Ley Federal del Trabajo rige el derecho laboral en el país, sólo por debajo del 

artículo 123 de la Constitución Política, en donde se consagra el derecho al trabajo. 

Se mantuvo intacta por durante casi 40 años años hasta el año 2012, último año de 

gobierno del expresidente Felipe Calderón. Quien a través de una “iniciativa 

preferente” –que el Congreso de la Unión aprobó sin cambios trascendentales–, 

promulgó el artículo 15, que legaliza la subcontratación, quedando estipulada de la 

siguiente manera:  

“El trabajo en régimen de subcontratación es aquel por medio del cual un patrón 
denominado contratista ejecuta obras o presta servicios con trabajadores bajo su 
dependencia, a favor de otra persona física o moral que resulta beneficiaria de los 
servicios contratados, la cual fija las tareas a realizar y supervisa el desarrollo de los 
servicios o la ejecución de las obras contratadas” (DOF, 2012). 

La legalización de la subcontratación trajo consigo muchos cambios en los tipos de 

relaciones laborales en el país. Comenzando durante el gobierno de Enrique Peña 

Nieto, cuando fue el mayor incremento de la historia en la cantidad de trabajadores 

contratados bajo el régimen de subcontratación. Según revelan los datos de Censos 

Económicos del INEGI, los empleados subcontratados en 2009 representaban el 

13.6% de los ocupados; en 2014 el 16.6%; y para 2019 el 17.1% (Gómez-M, 2018). 
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Héctor Márquez Pitol, director de ManPower Group, empresa especializada en 

recursos humanos, afirmó en 2018, que de los 20 millones de trabajadores que 

están inscritos en el IMSS con un empleo formal, el 80% está bajo régimen de 

subcontratación (Ídem, 2018). 

La legalización de la subcontratación se sostuvo en un conjunto de principios, como 

la generación de empleos, el aumento en la competitividad económica del país, el 

incremento de la productividad laboral y como herramienta para enfrentar la evasión 

y elusión fiscal de las empresas (DOF, 2012). Sin embargo, hay evidencia que 

demuestra que ninguno de estos objetivos a casi ocho años de su implementación, 

se ha cumplido. 

En el primer rubro, que es la generación de empleos, el informe que publica la 

Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo (INEGI, 2019) con base en datos 

recabados hasta junio de 2019, da evidencia de que el porcentaje de desocupación 

se mantiene en 3.5% a escala nacional, es decir, la cantidad proporcional de 

mexicanos desempleados sigue siendo la misma que de 2012, mientras que el 

porcentaje de Informalidad se ubicó en 56.8%, sin ningún cambio en siete años. 

Con respecto al nivel de competitividad en México, el ranking de “Competitividad 

Económica Global” que elabora anualmente el WEF –World Economic Forum–, para 

cerca de 140 países, en 2012 posicionó a México en el lugar 53, que cayó en 2014 

a la posición 61. En 2015 recuperó 4 lugares y obtuvo en el sitio 57, entre un total 

de 140 países y para 2017 ocupó el sitio 51, de 137 países (Aguirre, 2017).  

Los especialistas que llevaron a cabo el análisis “México, posición global de 

competitividad 2008-2017” (World Economic Forum, 2017) dicen que el país no 

incrementa su nivel de productividad principalmente por los “cuellos de botella” que 

impiden mejores resultados, tal es el caso del “Comportamiento Ético de los 

Negocios” de México, quien estaba en la posición 82 durante 2012 y cayó al sitio 

117 en 2017; la “Eficiencia del Marco Legal en Disputas” decayó 18 lugares entre 

2012 y 2017; en materia de “Eficiencia del Marco Legal en Regulaciones” de estar 

en el sitio 85 y llegó al 94 en 2017 (Aguirre: párr. 1, 2017).  

Si bien, en el informe citado se presentan sólo los índices que se relacionan al marco 

jurídico de las relaciones laborales, el estudio revela que de las 21 categorías que 
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contempla el análisis para medir la competitividad, el promedio preponderado de 

México pasó del puesto número 92 en 2012, a ser el 117 durante 2017. (Aguirre, 

párr. 2, 2017) 

La productividad laboral es otro de los aspectos en los que México tampoco ha 

presentado mejoras. El “Índice Global de Productividad Laboral: 2005 – 2019” 

publicado por la Secretaría del Trabajo y Previsión Social (2019), que utiliza 

estadísticas del “Producto Interno Bruto”, la “Población Ocupada” y las “Horas 

Trabajadas” para medir el nivel de la productividad laboral, afirma que México ha 

tenido grandes rezagos. 

Si se compara el índice de competitividad por “Población Ocupada” del último 

trimestre de 2012 hasta el cuarto de 2019, México tuvo una caída de 17 puestos a 

nivel global y para el caso de las “Horas Trabajadas”, 18 puestos. 

En combate a la evasión fiscal, la reforma tampoco ha cumplido con su objetivo. La 

Secretaría del Trabajo y la Previsión Social, informó que se estima que 6,000 

empresas de subcontratación evaden aproximadamente un monto de 21,000 

millones de pesos anuales (Ávila, 2020). 

Como se puede corroborar en las fuentes presentadas, los objetivos planteados 

para legalizar la subcontratación, a más de siete años de su implementación siguen 

cumplirse. Por ello, vale la pena cuestionarse los efectos de su legalización. 

Esta investigación relaciona la legalización de la subcontratación con la 

precarización laboral de los trabajadores, puesto que en la bibliografía seleccionada 

(Bensunsán, 2006; De la Garza, 2012; Curiel, 2013) se pueden encontrar detallados 

estudios que señalan a la subcontratación como un factor que precariza las 

condiciones de los trabajos. 

Sobre las condiciones precarias del trabajo en México, se cuenta con algunos datos 

relevantes. Por ejemplo, el informe de la OCDE: “Perspectivas del empleo 2018”, 

dice que en México más de la mitad de los empleados y trabajadores por cuenta 

propia estaba empleada informalmente, y el promedio salarial reportado era de 4.6 

dólares diarios, cuando el promedio en los países miembros de la organización era 

de 16.8. El representante afirma que: 

“Los crecientes desequilibrios en el mercado laboral son particularmente graves en 
México. La polarización de los empleos se ha traducido en una proporción cada vez 
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mayor de empleos de baja cualificación en relación con los de media y alta 
cualificación” (Morales-Fredes: párr. 3, 2019). 

En el mismo sentido, las “Condiciones Críticas de Ocupación” en 2019 llegó al 

19.5% de los trabajadores. Otro indicador interesante del estudio (INEGI, 2019) es 

la de los trabajadores subocupados que, en 2019 fue de 7.6%, mismo nivel que el 

mes anterior, solo .2 puntos porcentuales menos respecto al 7.8% que se reportó 

en junio de 2013. De acuerdo con el reporte, durante el primer trimestre del 2019 se 

registró que en México 19 de cada 100 trabajadores mexicanos se encuentran 

trabajando bajo condiciones críticas. 

Los datos presentados hacen cuestionarse la causa del aumento en el deterioro de 

las condiciones laborales en México, donde lo grave es que, de acuerdo con las 

cifras presentadas, la precarización del trabajo parece tender a perpetuarse, 

materializándose en el trabajo condicionado, de empleos inestables, temporales o 

determinados, la incertidumbre de los derechos laborales y la violencia simbólica 

hacia los trabajadores vulnerables. 

Las cifras presentadas permiten inferir que, la legalización de la subcontratación en 

México si bien elevó los índices de empleo en un periodo inmediato a 

implementación, a largo plazo, los índices de desempleo volvieron a subir y provocó 

la precarización de los trabajos, haciéndolos temporales, inestables e inseguros. 

A razón de esto, el presente estudio introduce como objetivo de investigación dar 

respuesta a la pregunta: ¿La iniciativa de reforma a la Ley Federal del Trabajo 

propuesta en la Cámara de Senadores cuenta con la regulación necesaria para 

disminuir la precarización del trabajo bajo régimen de subcontratación en México? 

Se presenta esta investigación como relevante porque el contexto actual del país 

demanda especial atención a las condiciones en que los mexicanos trabajan, ya 

que, de acuerdo con los datos presentados, la cantidad de trabajadores bajo 

condiciones críticas de empleo se mantiene en aumento. 

También se debe tener en cuenta que las condiciones del trabajo en México son un 

tema importante que necesita ser investigado, analizado y discutido para conseguir 

que haya mayor equilibrio entre el capital y la fuerza de trabajo. Es fundamental que 

se reconozca desde los estados, la responsabilidad de cumplir el derecho a tener 

un empleo que respete las condiciones internacionalmente reconocidas para cada 
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tipo de trabajo, pues si este derecho no se cumple, además de no respetarse los 

tratados internacionales se vulneran cuestiones relacionadas íntimamente con la 

calidad de vida de una persona. 

Para conseguir el objetivo de investigación, se diseña un proceso de investigación 

que recupera aportes metodológicos y teóricos de diferentes disciplinas. Éste 

consiste principalmente en la lectura, la selección, la organización y la interpretación 

de la variable de estudio. Posteriormente se procede a interpretar los datos 

obtenidos para explicar con pretensión científica la precarización laboral como 

referencia para el análisis a la iniciativa de ley (Gil, et. al., 2020). 

El proceso metodológico de esta investigación está dividido en dos fases: la de 

enfoque y la de análisis. La primera se desarrolla en los capítulos 1 y 2 donde se 

presentan los resultados de la investigación documental, con la que se pretende dar 

personalidad a este estudio mediante la construcción de conceptos teóricos que 

permitan delimitar los resultados del análisis. Los dos principales conceptos en esta 

investigación son la subcontratación y la precarización del trabajo. 

Para delimitar a la subcontratación se incluyen las discusiones más relevantes 

acerca de lo que es la precarización laboral y de qué forma afecta la vida de los 

trabajadores y se hace una propuesta propia para este estudio. Para el caso de la 

precarización del trabajo se presenta un esquema que sintetiza el “proceso lógico” 

que da a conocer los elementos que explican la precariedad, se elaboran tres 

elementos y se delimitan mediante tres atributos que son la inestabilidad, la 

incertidumbre la vulnerabilidad del trabajador. 

En la segunda parte de la fase de análisis se construye un marco contextual 

histórico que permita comprender los antecedentes de las condiciones laborales en 

México y el contexto de la legalización de la subcontratación y se enuncian algunos 

de sus efectos a siete años de su implementación. 

La segunda fase del proceso metodológico es donde se lleva a cabo el análisis. En 

el capítulo 3 se explica cuáles son los pasos que se llevan cabo para analizar la 

iniciativa de reforma de ley y de qué manera se realiza cada uno. También se 

describe la enmarcación analítica de este trabajo de investigación y posteriormente 
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se explica de qué manera se presentan los resultados y la interpretación del análisis 

en función de los atributos y características de la precarización laboral. 

Finalmente se procede a presentar el análisis a la iniciativa de reforma. Este análisis 

se elabora con base en el marco analítico, por lo que se presenta en cuatro 

principales apartados. En la sección de conclusiones se describen los resultados 

globales de la investigación. 

Una vez que se dan a conocer los resultados del análisis, se procede a la refutación 

o corroboración de la hipótesis propuesta en esta investigación, que es que: “la 

iniciativa de reforma a la LFT dictaminada por las Comisiones Unidas de Trabajo y 

Previsión Social, y de Estudios Legislativos del Senado para regular la 

subcontratación en México cuenta con la regulación necesaria para disminuir la 

precarización del trabajo bajo ese régimen”.  
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CAPÍTULO 1. LA SUBCONTRATACIÓN Y LA PRECARIZACIÓN DEL TRABAJO: 

PERSPECTIVA TEÓRICA Y CONCEPTUAL 

INTRODUCCIÓN 

La subcontratación es un término que recientemente se ha vuelto muy popular en 

México, para los trabajadores, las empresas y el gobierno. Mientras que la 

precarización laboral es una situación que cualquiera podría describir como una 

situación indeseable. Por este motivo, para delimitar las bases teóricas de ambos 

conceptos, el presente capítulo tiene como propósito exponer los elementos que 

permitan analizar si la regulación de la subcontratación que propone la iniciativa de 

reforma a la Ley Federal del Trabajo cuenta con los elementos necesarios para 

disminuir la precarización del trabajo bajo régimen de subcontratación en México.  

La estructura de este capítulo se divide en tres apartados con sus respectivas 

subsecciones. En el primero se presentan los antecedentes, la definición, la 

estructura, ventajas y desventajas de la subcontratación. En la segunda parte se 

presenta la discusión sobre el concepto de precariedad laboral, luego una 

descripción de los principales elementos explicativos de la precariedad y al final se 

da a conocer la propuesta delimitada para esta investigación. La conclusión es una 

síntesis de este capítulo. 

 

1.1 LA SUBCONTRATACIÓN 

Al hablar de la subcontratación laboral, se podrían abarcar muchas definiciones y 

características, debido a que este modo de empleo ha sido ejercido por las 

empresas de distintas maneras. Es un concepto que actualmente se utiliza con 

frecuencia, a causa de su implementación en distintas organizaciones tanto de 

capital privado como instituciones del gobierno, entre ellas: hospitales, secretarías, 

incluso en las Cámaras Legislativas (Bolaños, 2019), donde el personal, 

principalmente de limpieza o de seguridad son contratados a través de una empresa 

intermediaria. 

De acuerdo con Samanta Conde (2015) este modo de obtener mano de obra 

comenzó en los años cuarenta del siglo XX en Estados Unidos, pero que los 

primeros registros que se tienen datan de mediados de los años sesenta, cuando 
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las organizaciones consideraron necesaria la contratación de centros de 

especialistas en computación para ayudarlos en sus áreas financieras y de 

operaciones. Luego, con la llegada de la globalización y los cambios en los 

mercados, las necesidad de las empresas de delegar algunos procesos para 

enfocarse en sus negocios empezaron a aumentar. 

Conde (2015) aclara que anteriormente los empresarios evitaban hacer uso de la 

subcontratación con tal de mantener independencia en sus procesos, pero que  

comenzaron a ser insuficientes debido a la falta de capacidad, incompetencia, la 

falta de tecnología o la situación financiera de algunas empresas, y que se vieron 

en la necesidad de implementar la subcontratación de personal en sus empresas. 

 

1.1.1 Antecedentes 

En de los estudios consultados (Conde, 2015; Rothery y Robertson, 1997; De la 

Garza, 2012; García, 2019; Calle, s. f.) existe un acuerdo implícito en que la 

subcontratación tiene sus orígenes en Estados Unidos durante la década de los 

sesenta, debido al aumento de empresas privadas que comenzaron a presentar 

deficiencias productivas en todas las actividades que realizaban, ya que la demanda 

de producción aumentaba y su capacidad de mano de obra comenzaba a ser 

insuficiente. Esto los llevó a delegar ciertas actividades a una organización externa. 

Un ejemplo es la situación que atravesó la compañía de autos Ford cuando lanzó al 

mercado el icónico modelo de automóvil “T” negro, las ventas de la compañía por 

este coche aumentaron tanto que la demanda sobrepasó la capacidad de la 

compañía para producirlo, lo que obligó a la compañía a adquirir partes automotrices 

a empresas externas. (Rothery y Robertson, 1997).  

Otro tipo de “subcontratación” se presentaba durante los setentas, cuando los 

representantes de empresas europeas iban a África para importar mano de obra 

que cobrara menos que los obreros de sus propios países, con el fin de incrementar 

sus ganancias. Lo mismo que sucedía en Estados Unidos con la contratación de 

trabajadores de América Latina– (Rothery y Robertson, 1997).  

Empero, fue en los años ochenta cuando la subcontratación encontró su propio 

lugar en las relaciones laborales, cuando los empresarios notaron que era más 
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lucrativo entregar ciertos procesos a organizaciones externas especializadas, que 

hacerlos en su propia unidad de producción. Como el famoso caso de KODAK, 

cuando en 1989 cedió a International Bussines Machine su centro de data y 

sistemas de telecomunicaciones (Reingeniería, 2017).  

Este evento se popularizó cuando los empresarios vieron que los beneficios eran 

mayores si no eran ellos los responsables de contratar a los trabajadores, ya que 

en realidad no les importaba la manera en que ciertas actividades fueran hechas ni 

por quién, sino el resultado. 

Acontecimientos como el de KODAK provocaron que emergieran empresas para 

reclutar trabajadores que se dedicaran a actividades específicas y poder ofrecerlas 

a las grandes compañías, oferta conveniente para los empresarios porque así 

obtenían cierto tipo de garantía en que los trabajos designados serían ejecutados 

por personal con mayor habilidad, conocimiento o experiencia. Esto se tradujo en 

resultados óptimos para las empresas, pues a partir de ese momento sus esfuerzos 

se enfocaban solamente en el giro de sus negocios (Rothery y Robertson, 1997). 

La subcontratación desde entonces se encuentra dentro de las decisiones 

administrativas de todas las empresas a nivel mundial como un medio para reducir 

sus costos. 

 

1.1.2 Acercamiento conceptual 

Con base en los antecedentes de la subcontratación, a continuación se presentan 

algunas definiciones de distintas fuentes para construir una conceptualización que 

permita explicar el sentido e identidad de este estudio. 

En derecho laboral, la subcontratación es toda adquisición de mano de obra externa 

que una empresa o fuente de trabajo requiere para completar las funciones de 

determinadas tareas que la misma no puede realizar por distintas razones, una de 

ellas es el aspecto económico (Calle, s. f.). 

Continuando con la explicación de Brian Rhothery e Ian Robertson, la 

subcontratación es un medio por el que determinadas organizaciones, grupos o 

personas externas a la empresa son contratados para hacerse cargo de una parte 

del negocio o de un servicio específico dentro de ella. La compañía delega la 
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gerencia y la operación de uno o varios de sus procesos o servicios a un prestador 

externo, con el fin de lograr una mayor agilidad, optimizar su calidad y/o reducir sus 

costos. (Rothery y Robertson, 1997). 

Desde una perspectiva administrativa, Michelle Bellegarrigue y colegas (2002) dicen 

que la subcontratación es una técnica de administración que consiste en transferir 

a terceros ciertos procesos complementarios que no forman parte del giro principal 

del negocio, que permita la concentración de los esfuerzos en las actividades 

esenciales de la empresa, con el fin de incrementar la competitividad. 

Por su parte, el sociólogo Enrique De la Garza explica que la subcontratación: 

“...es una forma de producción de bienes y servicios muy antigua, sin embargo [...] 
no sólo se define por ciertas características formales como sería la generación de 
bienes y servicios en una unidad económica por encargo de otra, o bien el 
proporcionar trabajadores una unidad a otra, sino también por sus articulaciones 
con el entorno, formando una totalidad concreta” (De la Garza:15, 2012). 

Y por último, en la Ley Federal del Trabajo mexicana, la subcontratación está 

estipulada en el artículo 15 de la siguiente manera: 

“El trabajo en régimen de subcontratación es aquel por medio del cual un patrón 
denominado contratista ejecuta obras o presta servicios con sus trabajadores bajo 
su dependencia, a favor de un contratante, persona física o moral, la cual fija las 
tareas del contratista y lo supervisa en el desarrollo de los servicios o la ejecución 
de las obras contratadas” (Artículo 15, LFT). 

En las distintas definiciones presentadas podemos identificar algunas elementos 

explicativos en común como: la mano de obra, la producción de bienes y servicios, 

la unidad externa a la empresa, el beneficio económico y la transferencia de 

procesos productivos y de riesgos a un tercero que pueda dar garantías de 

experiencia y seriedad en el área.  

Cada conceptualización presentada tienen un enfoque teórico particular, ya sea 

jurídico, administrativo, económico o sociológico. A razón de ello y con el fin de 

incluir las bases teóricas mencionadas dentro de un mismo concepto para tener una 

definición amplia e inclusiva sobre lo que es la subcontratación, en esta 

investigación se propone el siguiente concepto: 

La subcontratación es un tipo de contratación que utilizan las empresas para adquirir 

mano de obra para la generación de bienes y servicios a través de una persona 

externa, física o moral denominada subcontratadora, quien es la responsable de 
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vincular empresa con trabajadores que pasan a formar parte de la empresa sin 

incorporarse formalmente. Se utiliza con el propósito de reducir los costos 

económicos que implican contratar directamente a trabajadores que realicen las 

actividades que no están dentro del giro principal de la empresa, la cual define sus 

particularidades por sus articulaciones con el entorno (Calle, s. f.; 2019; 

Bellegarrigue et. al., 2002; De la Garza, 2002). 

Este concepto se considera ideal para esta investigación porque: describe lo que es 

la subcontratación, explica su objetivo principal, aclara que su naturaleza se define 

por la interacción con el contexto e introduce a los sujetos participantes. 

 

1.1.3 Estructura de la subcontratación 

Con el propósito de ilustrar la estructura de la subcontratación a continuación se 

presenta la figura 1.1 para señalar la relación entre los participantes. 

 

Figura 1.1. Participantes en la subcontratación laboral  

 

Fuente: Elaboración propia. 

La figura 1 es introducida a partir de la observación que hace De la Garza (2012), 

acerca de que las formas sociales al cambiar el contexto cambian también los 

objetos. En términos de este estudio, la subcontratación no sólo se define por el 
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concepto formal, sino también por sus articulaciones con el entorno. A razón de ello, 

la ilustración resume la estructura de la subcontratación de acuerdo con la 

terminología dictaminada en el artículo 15 de la Ley Federal del Trabajo de México. 

Las partes proyectadas en la figura 1 son: 

a) La contratista es quien ejecuta las obras o presta los servicios a través de 

sus trabajadores quienes están bajo su dependencia. 

b) El contratante es la persona física o moral que fija las tareas de la contratista 

y lo supervisa en el desarrollo de los servicios. 

c) El trabajador es el responsable de ejecutar las obras o prestar los servicios 

al contratante bajo la dependencia de la contratista. 

La descripción anterior señala de manera general las actividades que cada miembro 

realiza en la subcontratación. Para reforzar la idea, a continuación se plantea un  

caso hipotético ilustrativo: 

La empresa “Quemen” se dedica a la producción de pan, todo sus esfuerzos están 

enfocados a la producción de su producto, por lo que la distribución a los puntos de 

venta quedan fuera de su capacidad de mano de obra, por lo tanto, acude a la 

empresa contratista “Servicios Profesionales de Reparto S. A.”, empresa que 

mediante un contrato previo le proporciona la cantidad necesaria de trabajadores 

para que cumplan con la labor de entregar los productos de la panadería en los 

puntos de venta. Los trabajadores con un contrato previo con la contratista, acuden 

a la panadería a recoger el pan y luego lo entregan en los puntos de venta. 

En el ejemplo planteado, la panadería se enfoca en la producción de sus productos, 

la contratista se ocupa del proceso administrativo la responsabilidad de los costos 

de la mano de obra incluido el sueldo y la seguridad social de los trabajadores, y el 

trabajador obtiene un trabajo formal regido por las condiciones del contrato. 

A esta relación de trabajo, Juan José Rentería (2014) la describe como un sistema 

de producción en el que la empresa concentra su esfuerzo productivo en su núcleo 

principal mediante el desplazamiento de su radio de funcionamiento específico a 

determinadas actividades, consideradas desde ese momento como secundarias. 
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1.1.4 Ventajas y desventajas de la subcontratación 

Como se ha explicado, la subcontratación reduce los costos derivados que implica 

la adquisición de mano de obra, sobre todo para aquellas empresas que cuenta con 

varias actividades involucradas en su ciclo de producción.  

Sin embargo, éste no es el único beneficio obtenido en esta relación laboral y por 

esa razón, a continuación se presentan algunas ventajas y desventajas de la 

subcontratación para los involucrados en ella, la información de la tabla 1 se basa 

en el supuesto de que las actividades y sujetos involucrados están bajo la 

reglamentación legal y en un contexto neutral en el que la contratista y la empresa 

no mantienen ninguna relación que comprometa un conflicto de interés. 

 

Tabla 1.1. Ventajas y desventajas en la subcontratación 

 VENTAJAS DESVENTAJAS 

EMPRESA 

Reducción de costos de mano de 
obra y administrativos. 
Exclusión de actividades no 
rentables para la empresa de 
forma permanente. 
Evita los conflictos laborales con 
grupos organizados. 
Flexibilidad de los trabajadores 

Pérdida del control del personal 
y de la producción. 
Rotación de personal. 
Desorganización en las 
actividades. 
Ausencia de compromiso con 
la empresa 

CONTRATISTA El pago por su servicios.  

TRABAJADOR 

Empleo formal 
Especialización. 
Contrato por escrito. 
Seguridad social. 
Salario fijo. 

Nulas oportunidades de 
promoción o ascensos. 
Prestaciones laborales 
reducidas. 
Inestabilidad laboral –de 
tiempo y de lugar–. 
Subempleo. 
Deslocalización 

Fuente: Elaboración propia con información de “La subcontratación y la acumulación de 
capital en el nivel global” (De la Garza, 2012). 
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La tabla 1.1 contiene las ventajas y desventajas que implican para cada participante 

de la subcontratación, cuya negociación, se recuerda, es implícitamente tripartita y 

cada uno cumple con las obligaciones acordadas en el pacto. 

Como se puede apreciar, en la fila de la subcontratista sólo se enuncia la ventaja 

que obtiene mediante el pago por sus servicios de reclutamiento y vinculación de la 

mano de obra –y los costos administrativos que ésto conlleva–, porque se plantea 

el supuesto de que la contratista cuenta con el capital suficiente para solventar los 

gastos administrativos y que está dentro del marco legal de la subcontratación; es 

decir su participación es meramente por conveniencia, ya que de no ser así, no 

entraría en esta relación laboral.  

Debido a que es el mismo contexto para la empresa y para el trabajador, podemos 

notar en la tabla que estos participantes tienen tanto ventajas como desventajas en 

la subcontratación. 

Las ventajas de la empresa ya se han descrito en párrafos anteriores, pero en 

síntesis es la reducción de sus costos para administrar al personal, incluyendo los 

conflictos de trabajadores que se puedan presentar una vez instalados en la 

empresa, puesto que la solución pasa a ser responsabilidad de la contratista.  

A cambio de esta “estabilidad” la empresa transfiere el control sobre el personal, lo 

cual conlleva una rotación impredecible y la desorganización en su producción, 

situación que compromete la calidad de su producto o la imagen de la empresa, lo 

que podría provocar pérdidas de capital. 

En el caso del trabajador, se puede inferir que sus ventajas son menores a las 

desventajas, puesto que a diferencia de la empresa y la contratista, su decisión de 

“subcontratar” su mano de obra no es tan voluntaria como parece. Primero porque, 

a cambio de un empleo formal, con prestaciones mínimas, renuncia a ciertos 

derechos laborales que obtendría si fuese contratado directamente, como 

ascensos, utilidades, beneficios de antigüedad, créditos para la vivienda, entre otros 

(Cano, 1998). Y segundo, porque en relación con el problema que plantea esta 

investigación, el contexto mexicano ha sido propicio para que la subcontratación 

llegara para muchos trabajadores como única opción formal de satisfacer sus 
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necesidades básicas de bienestar, lo que provocó que las empresas aprovecharan 

y redujeran los derechos de los trabajadores. 

Esta situación se explica a continuación como precarización del trabajo. 

 

1.2 LA PRECARIZACIÓN DEL TRABAJO 

Con base en el objetivo de esta investigación que es analizar si la iniciativa de 

reforma a la Ley Federal del Trabajo disminuiría la precarización del trabajo bajo 

régimen de subcontratación, a continuación se presenta lo que en este trabajo se 

entiende y delimita como precarización laboral. 

 

1.2.1 La complejidad conceptual 

Una discusión interesante sobre el concepto de trabajo precario es la que se 

presentó durante el simposio de la Organización Internacional del Trabajo en 2012 

nombrada “Del trabajo precario al trabajo decente”1, en este simposio se dijo que 

las características que definen lo que conocemos como precariedad laboral se 

analizaron por primera vez durante 1997 y 1998, cuando la OIT publicó un artículo 

sobre los tipos de contratación de mano de obra. 

En el artículo dice que, aunque no existe un acuerdo sobre lo que era la precariedad 

del trabajo, la mayoría de las opiniones coincidían en una categoría: trabajador con 

contrato ambiguo (OIT, 2012). Es decir, que una de las características presente en 

la precariedad del trabajo dependía del tipo de relación laboral en la que se 

desempeñaban.  

En dicho estudio se “incluía a los trabajadores con contratos temporales, a aquellos 

en relaciones triangulares (es decir, los que estaban contratados por agencias o 

subcontratistas) y a los trabajadores que se denominan trabajadores autónomos” 

(Ídem: 28, 2012). 

 
1 Documento final del simposio de los trabajadores sobre políticas y reglamentación para luchar 
contra el empleo precario “Del trabajo precario al trabajo decente”. (Organización Internacional del 
Trabajo, 2012) 
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Actualmente la página web de la Organización Internacional del Trabajo dice que el 

trabajo precario es la “relación laboral donde falta la seguridad de empleo, uno de 

los elementos principales del contrato de trabajo” (OIT: párr. 1, 1997). 

A pesar de que el término “trabajo precario” se utiliza muy a menudo para definir a 

los trabajos de mala calidad, su definición en realidad sigue siendo ambigua y 

multifacética. En el documento final del simposio de la Organización se señala que: 

“Hay cuestiones complejas que llevan a que el estado de precariedad se manifieste 
de formas un tanto diferentes según el país, la región y la estructura económica y 
social del sistema político y los mercados laborales. Por consiguiente, ha aparecido 
una variedad de términos que surgieron en contextos nacionales específicos, como 
el de trabajo no estándar o atípico. Así también, los tipos de precariedad se siguen 
expandiendo a medida que los empleadores descubren nuevas formas de evadir 
regulaciones o encuentran resquicios legales en ellas que les permiten incrementar 
la rentabilidad de su empresa a costa de sus empleados”. (OIT, 2012: 32)  

En relación con esta explicación, Robert Castel (1997) en La metamorfosis de la 

cuestión social reflexiona sobre el significado de la precariedad del trabajo, y dice 

que no es fácil entender qué es un trabajo precario, pero que es importante señalarlo 

como un problema incluso más grave que el desempleo ya que el desempleo es 

más fácil de revertir, empero la precarización se presenta como algo más complejo: 

“¿Por qué decimos que [la precarización] se trata de un fenómeno tan importante, y 
sin duda incluso más importante que el ascenso del desempleo? No para trivializar 
la gravedad del desempleo. Pero el énfasis en esta precarización del trabajo permite 
comprender los procesos que nutren la vulnerabilidad social y, en última instancia, 
generan el desempleo y la desafiliación”. (Castel: 337, 1997) 

En términos de este estudio, la precarización es un problema importante, porque las 

desventajas que genera llevan a que los trabajadores construyan trayectorias de 

exclusión debido a la vulnerabilidad en la que se desarrollan sus labores. 

Por otro lado, el libro de Guy Standing (2011) The Precariat. The New Dangerous 

Class, expone que la precariedad es un proceso generalizado de retroceso que 

disminuye la seguridad social, y se manifiesta en acciones a veces imperceptibles. 

Empero, igual que los teóricos anteriores, no determina qué es la precarización, sin 

embargo aporta a la discusión los mecanismos productores de precariedad, los que 

Hernán Cuevas (2015: 4) agrupa en tres categorías:  

a) los procesos de flexibilización del mercado laboral 

b) el aumento de la inseguridad social 
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c) los efectos de la globalización sobre la economía. 

A pesar de no encontrar una conceptualización determinante en la literatura 

consultada, se puede rescatar un acuerdo implícito, que la precarización del trabajo 

es un fenómeno indeseable, el cual se manifiesta en distintos grados en perjuicio 

de los trabajadores y con consecuencias en la sociedad. 

Uno de los hallazgos en la literatura consultada, es que las descripciones sobre lo 

que es la precarización del trabajo tienen en común tres elementos: la inestabilidad, 

la incertidumbre y la vulnerabilidad (Castel, 1997; OIT, 2012; Standing, 2011). Son 

elementos que se atribuyen a la precariedad laboral debido a que a través de ellos 

se puede identificar el grado de precarización del trabajo. 

Los atributos mencionados facultan profundizar un poco más en el concepto que 

permita analizar si la iniciativa de reforma a Ley Federal del trabajo contribuye a 

disminuir la precarización de los trabajos bajo régimen de subcontratación. 

 

1.2.2 Elementos que determinan la precarización del trabajo 

Ya que se conocen los tres atributos, se pueden conocer los elementos que de una 

manera u otra provocan la precarización del trabajo. Esta descripción permite 

obtener sus características y explicarlas. 

A continuación se hace una descripción de las características de cada elemento 

explicativo de la precarización del trabajo, de qué manera se manifiestan, por qué 

se hace uso de ellas como estrategias empresariales y estatales, y se exponen 

algunos efectos en la fuerza de trabajo. 

Posteriormente, con base en los resultados de la investigación documental se 

expone la flexibilidad del trabajo, el control de la fuerza del trabajo y la reducción de 

la protección social como los elementos explicativos más destacados de la 

precarización del trabajo. 

El siguiente esquema es elaboración propia inspirada en “La lógica de la 

precariedad laboral” (Cano, 1998: 207). Resulta útil para presentar de manera 

esquematizada los elementos que explican la precarización del trabajo, desde su 

origen hasta los efectos que tiene en la vida de los trabajadores.  

En la parte de abajo se profundiza en la descripción de cada parte del esquema 
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Esquema 1.1. Elementos explicativos del proceso de precarización laboral 

 
Fuente: Elaboración propia con base en Cano (1998: 207). 
 

Como se observa en el esquema 1.1, hay dos partes que resaltan: las crisis 

económicas y la precariedad laboral. Se puede decir que es porque las crisis 

económicas son la causa y la precariedad laboral la consecuencia. 

Como principio del esquema tenemos a las crisis económicas, debido a que las 

fuentes consultadas (Castel, 1997; Standing, 2011 y Cano, 1998) coinciden en que 

en la mayoría de los países, una crisis es la coyuntura crítica que provoca una serie 

de modificaciones en todas las relaciones sociales, sin embargo este estudio, 

enfoca los cambios provocados por las crisis económicas que tienen que ver con 

las relaciones laborales. 

Cuando un país atraviesa por una crisis económica se generan dos efectos; los 

niveles de producción de las empresas disminuyen a causa de la baja de demanda 

de sus bienes o servicios y la cantidad de trabajadores desocupados aumenta, a 

causa de que las empresas no los contratan por los costos que esto implica. En 

consecuencia, las empresas buscan fórmulas que les permitan incrementar su 

competitividad, para elevar los índices micro y macroeconómicos. 
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Estas acciones por elevar la competitividad o productividad, en este estudio se 

consideran como inherentes a una voluntad, es decir, las crisis no son 

responsabilidad de un sujeto en particular, por lo tanto, las implicaciones de reducir 

costos y los ajustes en las relaciones laborales, se puede decir que son lógicas, en 

el supuesto de que los individuos buscan maximizar sus beneficios (Mankiw, 2014). 

Ahora bien, las decisiones que se tomen a partir de estos acontecimientos, tienen 

afectaciones en las condiciones de los trabajadores, puesto que como se puede ver 

en el esquema, de la multiplicidad de decisiones que se puedan implementar, todas 

se dirigen hacia el control de la fuerza de trabajo, la flexibilidad laboral y la reducción 

de la protección social. No hay que olvidar que la mano de obra es la que produce 

los bienes o servicios del mercado, por lo tanto son parte central de las discusiones 

a la hora de rescatar una economía. 

¿Por qué la flexibilidad, el control de la fuerza laboral y la reducción de la protección 

social son las tres cosas que busca una reestructuración laboral de disminución de 

costos y cómo estas decisiones precariza el trabajo? La respuesta a continuación. 

 

1.2.2.1 La flexibilidad laboral 

En el esquema 1.1, el proceso de flexibilidad laboral es un elemento que 

eventualmente precariza las condiciones laborales. 

En términos generales, la flexibilidad laboral “son las estrategias de las empresas 

en la contratación, despido y duración de las jornadas laborales” (Ibarra y González, 

2010). No obstante, Tomás y Contreras, ((1996) en Cano, 1998) explican que la 

flexibilidad se puede definir desde dos enfoques dependiendo de las estrategias que 

decida seguir la empresa; la simple y la compleja. 

 

a) Flexibilidad simple 

La flexibilidad simple es la que se traduce en ajustes cuantitativos del volumen de 

mano de obra que utiliza la empresa, es decir, en flexibilidad laboral numérica.  

En este tipo de flexibilidad la empresa no busca reducir la inversión en tecnología u 

organización de la producción, sino reducir el volumen de mano de obra, a través 

de la contratación temporal, el despido discrecional y la variación de la jornada 
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laboral. La podemos entender como la búsqueda de reducciones legales para 

ajustar la base de trabajadores a voluntad, y así obtener eficiencia productiva en el 

ámbito microeconómico y macroeconómico.  

En este tipo de flexibilidad “el factor trabajo se considera en general por las 

empresas como un simple coste variable” (Cano, 1998: 218). En esta estrategia, la 

precarización es efecto de las decisiones autoritarias de la empresa. 

 

b) Flexibilidad compleja 

Por otro lado, la flexibilidad compleja son las estrategias que formula una empresa 

para obtener eficacia productiva a mediano plazo, con base en consideraciones 

cualitativas que puedan proporcionar a las empresas una posición sólida en el 

mercado, a partir de las ventajas competitivas de innovación, calidad y servicio.  

Esto significa que las empresas buscan invertir en mejorar la calidad de su 

producción combinándola con formas de flexibilidad laboral basadas en la 

capacidad de la empresa para modificar la organización del trabajo y la asignación 

de tareas. Este tipo se caracteriza por mantener niveles de autonomía y 

participación del trabajador, pues a la mano de obra la considera un recurso 

estratégico que hay que desarrollar, porque considera que la calidad de su producto 

depende del “aprendizaje y la acumulación de conocimiento” de los trabajadores 

((Trouvé, 1989: 311) en Cano, 1998).  

En esta estrategia, un nivel de acuerdo con los trabajadores es fundamental, por lo 

que implica cierto nivel de estabilidad para ellos. Las consecuencias para los 

trabajadores en este tipo de estrategia son más o menos negociadas (Leborgne y 

Lipietz, 1988: 88-90) y, por tanto, más o menos precarizadoras.  

En términos de este estudio, la flexibilidad compleja es un recurso para superar las 

debacles económicas de las empresas y evidentemente tiene como objetivo reducir 

los costos, por lo que un cierto nivel de precarización del trabajo es inevitable, no 

obstante, las condiciones son negociadas con los trabajadores por lo que el nivel de 

precariedad será el resultado de esas negociaciones. 

Con base en la explicación de los dos tipos de flexibilidad laboral, en esta 

investigación el concepto de flexibilidad y que se proyecta en el esquema es: 
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La flexibilidad del trabajo son las estrategias empresariales sobre el manejo de la 

fuerza de trabajo, mediante despidos discrecionales y jornadas laborales 

manipuladas para aumentar su eficiencia productiva microeconómica y 

macroeconómica. Estas estrategias resultan precarizantes en mayor o menor grado 

de las condiciones laborales, dependiendo de la participación de los trabajadores 

en las decisiones de implementación. (Ibarra y González, 2010; Tomas y Contreras, 

1996; Cano, 1998; Trouvé, 1989; Leborgne y Lipietz, 1988). 

Se ha visto cómo la flexibilidad en los trabajos se manifiesta en las relaciones 

laborales, ahora toca el turno de exponer de qué manera se presenta en la 

contratación del personal. 

La siguiente tabla presenta los tres tipos de flexibilidad que identifica Lluís Fina 

(2001). 

 

Tabla 1.2. Tipos de flexibilidad laboral  

Flexibilidad Externa Interna Salarial 

Recursos 
disponibles 

Subcontratación 
Empresas de trabajo 

por temporada 
Contratos de formación 

y aprendizaje 
Empleos temporales 
Periodos de prueba 

Concursos de 
oposición 

Rotación del personal 
Horas Extras 

Modificación de la 
jornada laboral 
Trabajo tiempo 

parcial; medio tiempo 
o mixto 

Home Office 

Eliminación de 
seguro de desempleo 

Modificación de 
escalas salariales 

Salarios por 
comisiones 

Incentivos por 
productividad 

Fuente: Elaboración propia con información de “La flexibilidad laboral como estrategia de 
competitividad y sus efectos sobre la economía, la empresa y el mercado de trabajo” (Ibarra 
y González, 2010). 
 
La información presentada en la tabla 1.2 son los tipos de flexibilidad, que dependen 

del espacio en el que se lleve a cabo las estrategias. Cabe aclarar que se han 

incorporado en la columna “externa” los recursos de contratos a prueba y los 

concursos de oposición característicos del Servicio Profesional de Carrera, y en la 

de “interna” el recurso de trabajo a tiempo parcial, y el home office, y a la de “salarial” 
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los salarios por comisiones y los incentivos por productividad, esto debido a que son 

prácticas comunes en el contexto mexicano. 

La flexibilidad externa se refiere a la capacidad que tiene una determinada empresa 

para aumentar o disminuir el empleo sin incurrir en grandes costos o sin grandes 

obstáculos de tipo normativo. Se llama externa porque la empresa la ejerce 

mediante la subcontratación, oferta de trabajo por temporada, los contratos de 

formación y aprendizaje, los empleos temporales, los periodos de prueba, o a través 

de los concursos de oposición para seleccionar a los trabajadores (Fina, 2001). Es 

decir, la flexibilidad la aplica antes de que los trabajadores sean su responsabilidad. 

La flexibilidad interna es cuando una empresa asigna a los trabajadores varias 

tareas o puestos de trabajo dentro de la misma unidad de trabajo, es decir, que la 

empresa cambia la organización del trabajo, y la adapta a las necesidades de las 

nuevas técnicas productivas o a las nuevas exigencias de los mercados de 

productos (Fina, 2001). Se aplica por medio de la rotación del personal, horarios de 

trabajo inestables o el trabajo desde casa. 

La flexibilidad salarial son los ajustes que hace la empresa a los salarios de acuerdo 

con la situación económica, en otras palabras la empresa basa la remuneración de 

los trabajadores en la dinámica de la producción, si la producción baja, los salarios 

también disminuyen para evitar la pérdida de empleo, y si el nivel de producción 

aumenta de la empresa, la empresa incrementa los salarios como forma no sólo de 

retribuir al trabajador su productividad, sino también para retenerlo (Fina, 2001).  

En resumen, el propósito de la flexibilidad laboral es disponer de los trabajadores 

de forma específica en función de las variaciones de su entorno. Cuando una 

empresa flexibiliza el trabajo es porque considera a su plantilla de obreros como un 

recurso más dentro de su unidad de su trabajo, y que mientras mayor control tenga 

de esa fuerza que representan, mayores beneficios obtiene.  

Sin embargo, el efecto generalizado en cualquiera de las estrategias de flexibilidad 

es la precarización en mayor o menor grado de las condiciones laborales, puesto 

que estas estrategias unívocamente –como se presenta en el esquema 1– generan 

inestabilidad, incertidumbre y vulnerabilidad para los trabajos, características 

propias de la precariedad. 
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1.2.2.2 El control de la fuerza de trabajo 

Otro de los elementos señalado en el esquema es el control de la fuerza de trabajo. 

Al igual que la flexibilización laboral, es una estrategia con efectos precarizadores 

en las condiciones del trabajo. Como se trata de explicar a continuación. 

Karl Marx (1990) dice que la fuerza de trabajo es la capacidad mental y física de 

cualquier ser humano para llevar a cabo una tarea determinada. Por eso el control 

de la fuerza de trabajo y la flexibilidad tienen en común una de sus formas de 

aplicación, el tipo de contratación de los trabajadores. Debido a que ambas 

estrategias utilizan formas atípicas o particulares de empleo y de despido 

discrecional, que al final tienen diversos efectos en los trabajadores.  

De acuerdo con Ernesto Cano (1998), el control de la fuerza del trabajo aumenta el 

esfuerzo laboral, pero también promueve la aceptación de ciertas condiciones de 

trabajo para la posible continuidad en la empresa. Aunque el ejercicio de esta 

estrategia tiene como objetivo elevar la calidad de producción y el rendimiento de 

los empleados, las consecuencias son negativas en las condiciones laborales. 

 

Esquema 1.2. Control de la fuerza de trabajo en la contratación 

 
Fuente: Elaboración propia, con base en Cano, 1998; Recio, 1986 y Edwards, 1983. 
 

En el esquema 1.2 lo que se propone con base en la literatura consultada (Cano, 

1998; Recio, 1986; Edwards, 1983) es que el modo de contratación es la principal 
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fuente para obtener el control de la fuerza de trabajo, en mayor o menor grado. Por 

lo tanto, la contratación como forma de control no sólo se basa en la vulnerabilidad 

del trabajador frente al despido, sino en la gestión discrecional y diferenciada de la 

estabilidad o continuidad futura de la relación laboral.  

La continuidad de trabajo no significa una contratación fija sino un “encadenamiento 

de contratos temporales” (Cano 1998: 213). En este tipo de “encadenamientos” la 

empresa retiene un importante poder de control para evitar los posibles cambios de 

actitud de los trabajadores en caso de que fueran fijos. 

Como se presenta en el esquema 1.2, el uso empresarial de las formas atípicas o 

particulares de empleo: trabajo temporal, clandestino, autónomo o a tiempo parcial 

(Edwards, 1983), tienen diversos efectos en las condiciones de los trabajos. Si bien 

aumentan el esfuerzo laboral de los trabajadores haciéndolos más “productivos”, en 

realidad, este esfuerzo se obtiene particularmente de los trabajadores más 

vulnerables y en consecuencia la aceptación de condiciones de trabajo degradadas 

se convierte en el precio por la posible continuidad en la empresa. 

Con base en la información presentada, la definición propuesta en este estudio es: 

El control de la fuerza de trabajo son las acciones que realiza una empresa para 

obtener de los trabajadores el comportamiento deseado en el proceso productivo, 

en función de sus objetivos. Es una estrategia para que la empresa tenga un control 

o autoridad implícita para manipular el comportamiento de los trabajadores, 

mediante contratos atípicos o particulares (Edwards, 1983; Cano,1998; Marx, 1990). 

Esta definición es congruente con el sentido de esta investigación porque el 

sociólogo Andrés Bilbao (1988: 120-121) dice que mediante las contrataciones 

atípicas, el trabajador más vulnerable es quien mayor interioriza las necesidades de 

la empresa y acepta el control y la autoridad empresarial de forma más amplia. 

En síntesis, cualquier modo de contratación que no sea una de tiempo completo, 

por escrito y por tiempo indefinido, presiona las condiciones de trabajo y el 

rendimiento de todos los trabajadores, tanto en un mayor ritmo de trabajo como en 

la aceptación de la degradación de condiciones del trabajo, inseguridad de una 

continuidad en el trabajo y la inestabilidad de sus condiciones. 
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1.2.2.3 Reducción de la protección social 

Durante la investigación de este trabajo, también se observó otro elemento que 

explica la precarización laboral: la reducción de la protección social.  

Los estudios consultados (Castel, 1997; OIT, 2012; Standing, 2011; Cano, 1998; 

Edwards, 1990) coinciden que este elemento tiene que ver con la participación del 

Estado, quien representado por el gobierno es el principal encargado de regular la 

relación entre capital y trabajo en dos aspectos principales: las condiciones de 

adquisición de la mano de obra, como por ejemplo, el tipo de riesgo de trabajo que 

desempeñará el trabajador y así darlo de alta ante la autoridad de seguridad social 

y las normas para contratar la fuerza de trabajo, a través de la legislación como el 

régimen de contratación, la jornada laboral, el salario y los derechos y deberes de 

los trabajadores.  

El siguiente esquema ilustra la regulación de protección social aplicado al modelo 

institucional mexicano. 

 

Esquema 1.3. Modelo de regulación de protección social al trabajador mexicano. 

 
Fuente: Elaboración propia con base en Edwards: 143, 1990. 
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Las condiciones para la contratación de los trabajadores que se aprecian en el 

esquema 1.3 son responsabilidad del IMSS, del ISSSTE, de la STPS y del 

INFONAVIT, porque son los organismos financiados por las aportaciones de los 

trabajadores mexicanos y el Estado encargados de garantizar que las condiciones 

en las que trabajan los obreros sean las que están establecidas en la ley vigente. 

Las normas para la contratación se desprenden del fundamento constitucional del 

artículo 123 y la Ley Federal del Trabajo, por debajo de estas dos normas, están las 

legislaciones propias del IMSS y del INFONAVIT.  

En este sentido, en Política de empleo y reforma del mercado de trabajo (Malo de 

Molina, 1988) se puede recuperar que los mecanismos de ordenación para la 

protección social y laboral se someten a los “imperativos” del sistema económico. 

En otros términos, son las decisiones, naturales o lógicas derivadas de la crisis, que 

obligan a reducir los niveles de protección y reglamentación laboral legal para 

permitir el ajuste flexible y competitivo de las empresas. 

Sin embargo, Andrés Bilbao (1993) agrega que las respuestas empresariales a la 

crisis se se alejan del marco de protección al trabajador de manera “progresiva”, 

precarizando las condiciones de trabajo. Y que estas estrategias normalmente van 

acompañadas por acciones por parte del Estado, que se dirigen a adecuar de forma 

permanente la regulación laboral a las demandas y prácticas empresariales. 

Con base en estos razonamientos no se pueden entender los cambios en la 

orientación de la regulación política de forma aislada o independiente, sino como el 

resultado de negociaciones de las estrategias empresariales y las medidas que 

debe tomar un gobierno para enfrentar los daños de una crisis.  

De hecho, Ulrich Muckenberger ((1992) en Cano, 1998) dice que la regulación en la 

normatividad del trabajo de los gobiernos durante o después de una crisis supone 

la supresión o limitación de disposiciones legales que regulan la relación laboral, así 

como la transferencia al ámbito del contrato individual de trabajo o la negociación 

colectiva de materias que antes se reglamentaban con carácter obligatorio. 

Lo quiere decir que este tipo de regulaciones son dirigidas regular la actividad 

laboral de una manera más reducida, ajustada a la situación de cada empresa y 

sector, que permita un mayor margen de maniobra para la empresa.  
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A pesar de que Malo de Molina (1988) afirma que este tipo de regulación es 

“imperativa” o “neutral”, hay evidencia que muestra que la nueva regulación, en 

realidad perpetúa la desigualdad de poder existente en el sistema económico y 

social, puesto que al disminuir la protección legal de los trabajadores, aumenta su 

vulnerabilidad individual y colectiva. Y en la medida en que algunos derechos ahora 

estén “disponibles” u “opcionales” en la negociación de un contrato individual, dejan 

de ser mínimos asegurados para ser objeto de negociación. 

Al igual que los elementos explicativos descritos anteriormente, la reducción de la 

protección social al trabajador, es una decisión que se deriva de los intentos por 

incrementar la productividad empresarial y así reducir los efectos de una crisis.  

Al respecto Guy Standing (2011: 535) afirma que las acciones por reducir la 

protección social se justifican con el argumento de que “los pobres tienen que recibir 

menos para conseguir que trabajen más mientras que los ricos tienen que recibir 

más para animarlos a trabajar más”. 

Es por ello que en esta investigación se considera que la reducción a la protección 

social a los trabajadores es otro de los elementos que explican el grado de 

precarización de los trabajos debido a que la reducción de la cobertura de los 

sistemas de protección social aumenta la vulnerabilidad de los trabajadores y su 

sometimiento a la disciplina del mercado, provoca también la sensación de 

incertidumbre ante las dificultades en cuestión de seguridad social y de salud del 

trabajador o algún familiar, puesto que no cuenta con una protección sólida que le 

garantice hacer frente a sus problemas, por lo que su inestabilidad aumenta al estar 

que está en constante búsqueda de mejorar sus condiciones laborales. 

 

1.3 PROPUESTA CONCEPTUAL DE LA PRECARIZACIÓN DEL TRABAJO 

Ahora que se conocen las características y los elementos más destacados de la 

precarización laboral podemos ver que hay un acuerdo implícito en que se trata de 

un fenómeno indeseable, el cual se manifiesta en distintos grados en perjuicio de 

los trabajadores y con consecuencias en la sociedad. Sin embargo, en el estudio de 

la literatura propuesta, no se encuentra una conceptualización determinante. 
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Empero, se puede observar que hay atributos que los autores refieren para definir 

a la precarización laboral que son: inestabilidad, vulnerabilidad e incertidumbre 

(Castel, 1997; OIT, 2012; Standing, 2011; Cano, 1998). Si se presta atención se 

puede notar que son de carácter subjetivo, ya que de acuerdo a las condiciones del 

trabajo, las sensaciones se experimentan en mayor o menor medida y varían de 

sujeto a sujeto, lo que aumenta o disminuye el nivel de precariedad del trabajo.  

Cabe agregar agregar que los tres atributos se pueden estudiar desde los elementos 

explicativos que se explican en este capítulo: la flexibilidad laboral, el control de la 

fuerza de trabajo y la reducción de la protección social. 

Con base en esta reflexión, para la presente investigación se propone el concepto 

de precarización laboral como: 

Un fenómeno social que ocurre en los trabajos cuando los trabajadores están 

expuestos en menor o mayor grado a la inestabilidad, vulnerabilidad e 

incertidumbre. Es efecto de la aplicación de tres principales estrategias 

empresariales cuyo objetivo son disminuir costos e incrementar los niveles de 

productividad: 1. La flexibilidad laboral como la disposición de la fuerza de trabajo 

de forma específica en función de las necesidades de la empresa. 2. El control de 

la fuerza de trabajo como manipulación a conveniencia de la empresa del 

comportamiento de los trabajadores en el proceso productivo en función de sus 

objetivos. 3. La reducción de la protección social mediante la regulación por parte 

de los gobiernos para suprimir o limitar las disposiciones legales que regulan la 

relación laboral y la transferencia al ámbito individual del contrato y la negociación 

de asuntos se debería reglamentar obligatoriamente. 

La precarización se manifiesta tanto en la estabilidad del empleo como en la calidad 

de las condiciones de su trabajo. La reducción de protección social perpetúa la 

desigualdad de poder existente en el sistema económico y social al disminuir la 

protección legal de los trabajadores, aumenta su vulnerabilidad individual y 

colectiva, la sensación de incertidumbre aumenta y la inestabilidad es provocada 

por la búsqueda constante de mejorar sus condiciones de trabajo (Castel,1997; OIT, 

2012; Standing, 2011; Edwards, 1983; Malo de Molina; 1988; Cano, 1998; Ibarra y 

González, 2010). 
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CONCLUSIÓN 

Este capítulo es parte fundamental del trabajo de investigación por que presenta las 

miradas teóricas y conceptuales sobre los que se construye el resto del estudio. 

Para llevarlo a cabo, el primer paso fue la delimitación de la subcontratación. 

Uno de los hallazgos de la investigación fue que la subcontratación cambia de 

significado a causa de su interacción con el entorno. A razón de ello, se determinó 

incluir los antecedentes históricos de la subcontratación, que permitieran conocer 

los elementos más importantes, ventajas y desventajas de la subcontratación. Este 

paso permitió al estudio hacer una propuesta conceptual de la subcontratación, 

basada en el contexto laboral mexicano. 

Para la delimitación de la precarización del trabajo es importante resaltar que la 

exposición fue más extensa, primordialmente por la complejidad del concepto, ya 

que mientras se estudiaba su significado, se dió cuenta que no hay una definición 

específica o determinante. Una de las causas es que se manifiesta de manera 

distinta dependiendo del lugar, del momento histórico y del sujeto.  

Esta conclusión llevó a buscar las causas más relevantes de la precarización de 

trabajo. El resultado fue que la flexibilidad, control de los trabajadores y reducción 

de la protección social a los trabajadores son frecuentes elementos en la 

precarización. Por lo que se propuso denominarlas “elementos explicativos de la 

precarización laboral”. Consecuentemente se pudo concluir que la precarización 

tiene distintas manifestaciones en las condiciones de trabajo, pero con sensaciones 

recurrentes. 

Las sensaciones son de inestabilidad, incertidumbre y vulnerabilidad. A las que se 

definió como atributos de la precarización del trabajo. Los atributos, como se 

procuró aclarar, son sensaciones subjetivas, por lo que para esta investigación el 

grado de precarización dependería de las regulaciones en la ley para mitigar sus 

efectos en la vida de los trabajadores mexicanos.  

Por tal motivo, la construcción del marco analítico depende de esta exposición 

conceptual, y permitirá conocer si la iniciativa de reforma a la ley del trabajo ayudaría 

a disminuir la precarización de los trabajos subcontratados.  
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CAPÍTULO 2: COYUNTURAS CRÍTICAS DE LOS DERECHOS DEL 

TRABAJADOR Y LA SUBCONTRATACIÓN EN MÉXICO 

INTRODUCCIÓN 

México es un país que tiene en su trayectoria luchas históricas por la búsqueda de 

igualdad entre clases sociales y reconocimiento a la clase trabajadora, como el 

levantamiento en armas en contra de la explotación española o la Revolución 

Mexicana en contra de la dictadura porfirista. Ésta eventualmente dejó de ser con 

armas para dar paso a la discusión de ideas. Cuando en 1917 el trabajo en México 

empezó a ser reconocido y valorado a través de las leyes, el derecho del trabajo fue 

elevado al más alto nivel legislativo, desde este momento la tendencia por el 

reconocimiento a la clase obrera ha tenido una trayectoria con altibajos. 

A razón de ello y continuando con el objetivo de esta investigación, el presente 

capítulo presenta algunas coyunturas críticas que antecedieron a la legalización de 

la subcontratación en México y expone el contexto de su proceso de legalización en 

la Ley Federal del Trabajo. 

Para guiar el recorrido de este capítulo, se presenta dividido en cinco apartados. El 

primero explica el origen constitucional del derecho del trabajador en México. La 

segunda parte describe la promulgación de la Ley Federal del Trabajo que 

actualmente rige las relaciones laborales en el país. En el tercer apartado se 

encuentran antecedentes de la subcontratación en México durante la década de los 

80’s. La cuarta parte presenta la disputa por el control de la fuerza de trabajo a 

través de la LFT durante el gobierno de Carlos Salinas de Gortari –198– hasta el 

sexenio de Vicente Fox en 2002. 

El último apartado describe la legalización de la subcontratación en México durante 

el gobierno de Felipe Calderón en 2012 y de qué manera sirvió de antecedente para 

la flexibilizar el trabajo, tener mayor control de la fuerza de trabajo en el país y 

reducir la protección social de los trabajadores. 
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2.1 EL ARTÍCULO 123: EL ORIGEN DE LOS DERECHOS DE LOS 

TRABAJADORES MEXICANOS 

Para conocer a fondo la subcontratación en México, es importante conocer de qué 

manera se han estipulado las reglas del juego en el ámbito laboral. Por esta razón, 

a continuación se describen algunos de los momentos que explican por qué, para 

esta investigación, la subcontratación se opone a los principios por los que lucharon 

los obreros por tanto tiempo. El momento de partida es el año 1917, durante la 

creación del Pacto Federal. 

 

Actualmente se cuenta con varios estudios sobre el artículo 123 (Suárez-Spott, 

2017; Rouaix, 2016; Galeana, 2016; Díaz-Soto, 2016; Marquet, 2014; Tello, 2016; 

De la Garza, 2012) que afirman que éste ha sido la base legal en materia de 

derechos del trabajador, puesto que en él se inscriben por primera vez los preceptos 

sociales que reconocen y respaldan los derechos de la clase trabajadora.  

Patricia Galeana por ejemplo dice que hasta antes de la publicación de estas leyes, 

los obreros vivían en condiciones miserables. “Hasta esos tiempos el obrero pesaba 

poco en la sociedad mexicana porque el país no estaba industrializado y el número 

de trabajadores fabriles era insignificante, comparado con la masa campesina 

sujeta al peonaje” (Galeana, 2016: 16).  

Por este motivo, la promulgación del artículo 123 fue un momento importante para 

las relaciones laborales en México, porque por primera vez se elevaba vez al más 

alto nivel normativo, el derecho del trabajo.  

El artículo referenciado es particularmente importante porque en el “Título VI” no 

sólo se establecieron los derechos de los trabajadores sino la previsión social que 

los patrones estaban obligado a garantizarles, como: la duración de la jornada 

máxima, el establecimiento del descanso obligatorio de las mujeres embarazadas, 

la fijación de un salario mínimo que satisficiera todas las necesidades normales de 

la vida del obrero, su educación y sus placeres honestos, la responsabilidad de los 

empresarios a la atención a los accidentes del trabajo y de las enfermedades de los 

trabajadores, la libertad de los trabajadores de coaligarse en defensa de sus 

derechos en sindicatos o asociaciones profesionales, establecía el derecho a 
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huelga sin represalias, la responsabilidad del patrón a indemnizar al trabajador en 

caso de despedirlo sin justificación, que los salarios y deudas a los trabajadores en 

tendrían la prioridad de ser pagados en caso de que la empresa quebrara. Éstas y 

otras estipulaciones fueron  

“Motivo de legítimo orgullo [...], para los iniciadores de estas reformas y para el 
Congreso en masa que las aprobó, haber dado un paso tan vigoroso en el camino 
de la justicia social, que no sólo fue en beneficio del proletariado mexicano, sino que 
tuvo repercusiones en el mundo entero al traspasar fronteras, pues sirvió de pauta 
y de estímulo a muchas otras naciones para establecer principios similares en sus 
leyes constitucionales” (Rouaix, 2016: 178).  

Éstos derechos conseguidos manifestaban la necesidad del proletariado mexicano 

de reforzar su seguridad, garantizar estabilidad laboral y hacer frente a las 

incertidumbres económicas, con el fin de desarrollarse integralmente y así dignificar 

sus labores. 

“El resultado benéfico lo aprecian, seguramente, todos los habitantes de la 
República, porque están de manifiesto sus efectos. La mejoría del proletariado en 
las condiciones materiales de su vida es indiscutible; sus alimentos, su 
indumentaria, las comodidades de su hogar, sus aficiones y esparcimientos, son 
muy superiores a los que tuvieron durante el efímero progreso de la dictadura” 
(Rouaix: 298, 2016). 

Retomando uno de los objetivo de esta investigación que es señalar antecedentes 

de la subcontratación, se debe apuntar que durante este época existía la colocación 

laboral de los trabajadores, lo que conocemos actualmente como intermediación; 

un modo artesanal de la subcontratación. 

Sin embargo, el artículo 123, apartado XXV dice: “El servicio para la colocación de 

los trabajadores será gratuito para éstos, ya se efectúe por oficinas municipales, 

bolsas de trabajo o por cualquier otra institución oficial o particular”. Esto significa 

que en el año 1917 los legisladores tenían conciencia de que en algunos casos se 

podrían presentar terceras personas –físicas o morales– que vincularan al patrón 

con al trabajador o viceversa.  

No obstante, consideraron que esta acción debería de ser voluntaria y gratuita. Se 

infiere que en el caso de que se llegara a necesitar, el intermediario asumiría 

cualquier costo o en su caso, el patrón sería quien lo pagaría, nunca el trabajador. 
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2.2 LA FEDERALIZACIÓN DE LOS DERECHOS DEL TRABAJADOR 

La promulgación del artículo 123 en la Constitución mexicana fue el fundamento de 

los derechos de los trabajadores, empero la implementación de estos principios no 

fueron realmente adaptables a los contextos estatales, principalmente por dos 

motivos: el primero era que los intereses patronales estaban poco expresados en la 

legislación, lo que provocaba que constantemente se opusieran a aceptar los 

preceptos de la constitución, particularmente si las juntas laborales intentaban 

imponerlos; y el segundo motivo era que el Poder Judicial Federal en su 

jurisprudencia denegaba la autoridad de las juntas de conciliación para que llevaran 

a cabo fallos o sentencias (Suárez-Spott, 2017).  

Ante estas irregularidades de adaptación de la ley, el Gobierno Federal se vio 

forzado a crear una ley que regulara las relaciones laborales, con organismos y 

sentencias especializados. Este es el surgimiento de la primera ley laboral del país. 

 

2.2.1 La primera Ley Federal del Trabajo: 1931 

Mario de la Cueva, importante jurista laboral mexicano, ha dicho con respecto a las 

reglas de operación del artículo 123, que era buena idea “encomendar a los estados 

la expedición de las leyes, ya que era más fácil conocer las necesidades reales de 

cada región que las de todo el país” (De la Cueva, 2005: 129).  

Empero, resolver las cuestiones laborales con diferentes criterios se convirtió en un 

problema, porque muchos patrones usaban su poder o influencia para que las juntas 

fallaran a su favor por medio del soborno o de la intimidación. Por este motivo los 

trabajadores comenzaron a exigir un marco regulatorio aplicable para todo el país.  

Fue entonces que el presidente provisional Emilio Portes Gil en 1929 presentó un 

proyecto en el que se modificaba el apartado X del artículo 73, para que sólo el 

Congreso de la Unión pudiera dictar leyes en materia del trabajo. Después de dos 

años de haberse promulgado esta reforma constitucional, el 18 de agosto de 1931 

se expidió la primera Ley Federal del Trabajo (Marquet: 265, 2014). 

En términos generales, la primera Ley Federal del Trabajo tomaba acción tutelar en 

favor de los trabajadores, pero también consideraba velar los intereses de los 
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patrones con base en el artículo 123 para “conseguir el equilibrio entre los diversos 

factores de la producción armonizando los derechos del trabajo con los del capital”. 

La nueva ley concentró todos los derechos establecidos en el artículo 123 y los 

formalizó con un solo marco normativo en los aspectos principales: derechos 

individuales y colectivos, reglas administrativas y procesales.  

Concretamente, esta ley fijaba la aplicación del artículo constitucional en cuestión 

de las autoridades del trabajo, tanto administrativas como jurisdiccionales, de los 

aspectos procesales ante las juntas de conciliación y ante las juntas de conciliación 

y arbitraje, así como de las responsabilidades y sanciones (Marquet: 265, 2014). 

Es importante señalar que en esta nueva ley la contratación de mano de obra, fuese 

individual o colectiva, los únicos participantes reconocidos eran: el que contrata y el 

que es contratado, cada uno con derechos y obligaciones. Es decir, hasta 1931, el 

intermediario no era reconocido por la ley, y que en caso de necesitar a un 

participante que vinculara al trabajador con el patrón, tendría que acatar los 

dispuesto en el apartado XXV del artículo 123. 

Esta ley, de acuerdo con Porfirio Marquet (2014), tuvo un impacto significativo en la 

vida de los mexicanos desde su creación. De los resultados más visibles fue la 

mejora en la calidad de vida de los trabajadores en el país con un aumento en sus 

percepciones económicas y con jornadas de trabajo más cortas. 

Asimismo preveía el cumplimiento al respeto a los derechos de los trabajadores y 

el aumento de la importancia del sindicalismo. 

La primera Ley Federal del Trabajo se decretó el 18 de agosto de 1931; en 

consecuencia, el Presidente Pascual Ortiz Rubio otorgó plena autonomía al 

Departamento del Trabajo2, haciéndolo responsable de una serie de acciones, entre 

las que destacaban las siguientes: 

1. Vigilar el cumplimiento de la Ley Federal del Trabajo. 
2. Buscar soluciones a los conflictos laborales mediante la conciliación. 
3. Desarrollar una política de previsión social y de inspección. 
4. Crear comisiones mixtas y otros órganos preventivos y conciliadores. (STPS, s. f.) 

 
2 Francisco I. Madero decretó el 18 de diciembre de 1911 la creación del Departamento del Trabajo, 
dentro de la entonces Secretaría de Fomento, Colonización e Industria, para solucionar los conflictos 
laborales bajo un esquema fundamentalmente conciliatorio (STPS, s.f.). 
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A pesar de que el Departamento del Trabajo adquirió autonomía, con el paso de los 

años su estructura ya no respondía a las características y a la complejidad del sector 

laboral que, sumado a la creciente industrialización de México y el aumento de la 

importancia de algunos sindicatos (Marquet, 2014), el tema laboral se convirtió en 

uno de los más importantes en la vida cotidiana del país.  

A razón de esto, en 1940 se creó la Secretaría del Trabajo y Previsión Social, con 

las mismas encomiendas del precedente Departamento pero con la integración de 

la previsión social, la salud, la higiene en el trabajo, la supervisión para evitar los 

abusos patronales, los seguros a los que los trabajadores tenían acceso, entre otros 

(Peña y Navarrete: 32, 2017). 

Posteriormente, el 19 de enero de 1943, en el Diario Oficial se publicó la Ley del 

Seguro Social –LSS–, que era la garantía estatal a los trabajadores de la 

obligatoriedad de los seguros de: riesgos de trabajo, enfermedades y maternidad, 

invalidez, vejez, cesantía en edad avanzada y muerte, guarderías para hijos de 

aseguradas, y retiro (Ley del Seguro Social, 1943). 

Estos avances en materia de derechos laborales hicieron que la clase trabajadora 

se fortaleciera. El número de trabajadores aumentó y se multiplicó el número de 

organizaciones sindicales como; el ferrocarrilero, el petrolero, los electricistas, entre 

otros, y crecieron las convenciones colectivas de trabajo, por ejemplo; los 

principales contratos colectivos de trabajo, así como los contratos para diversas 

subramas de la industria textil, la azucarera y la hulera (Tello, 2016).  

Las condiciones laborales durante este periodo mejoraban cada vez más, la 

precariedad en los trabajos disminuía considerablemente, debido a que la cantidad 

de empleo aumentaba, los salarios incrementaban, la seguridad social y las 

prestaciones eran garantizadas por el Estado, con la que los trabajadores eran 

menos vulnerables.  

La ley hacía que los trabajadores tuvieran mayor certidumbre en sus trabajos, la 

estabilidad hacía que tuvieran oportunidad a mejor calidad de vida, no solo mediante 

la creación de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social sino también la creación 

del Instituto Mexicano del Seguro Social (Marquet, 2014). La precariedad del 
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proletariado caracterizada en el porfiriato se desvanecía y se concretaba una clase 

obrera fuerte y productiva. 

La Ley Federal del Trabajo de 1931 se mantuvo vigente por durante casi cuatro 

décadas sin mayor oposición por parte de ambas clases; trabajadores y patrones, 

como resultado de múltiples negociaciones entre ambas partes, quienes fueron 

adaptando la ley a sus propias relaciones y condiciones laborales, bajo la obligatoria 

supervisión de las juntas establecidas en la Iey. 

 

2.2.2 La Ley Federal del Trabajo de 1970 

Años después de la promulgación en México de la primera Ley Federal del Trabajo, 

los sindicatos obreros notaron que la ley reducía muchos derechos a sólo ciertos 

sectores de trabajadores y que eso dejaba desprotegidos a muchos de sus 

compañeros de otras entidades del país. 

A razón de esto, se empezaron a movilizar para exigir una ley que garantizara y 

generalizara la estabilidad laboral, la seguridad social y el derecho a la organización 

en la empresa en todo el país. Éste fue origen del proceso de creación de la segunda 

Ley Federal del Trabajo, la que actualmente rige el derecho laboral mexicano. 

Acerca de su proceso legislativo, Mario De la Cueva quien fue uno de los autores 

intelectuales, en su obra: “El nuevo derecho mexicano del Trabajo", relata que 

desde 1960, el entonces presidente de la República, Adolfo López Mateos designó 

una comisión para que preparara un anteproyecto de Ley Federal del Trabajo, de la 

cual resultaron las reformas y adiciones constitucionales y legales de 1962.  

Siete años después, el presidente de la República Gustavo Díaz Ordaz designó una 

segunda comisión con los mismos integrantes para elaborar un nuevo proyecto, el 

cual concluyeron en los primeros días de 1968 y lo sometieron en calidad de 

anteproyecto para que todos los sectores interesados en él pudieran expresar su 

opinión. A finales de ese año, el presidente de la República elevó el documento a la 

calidad de iniciativa de nueva Ley Federal del Trabajo, presentándola ante la 

Cámara de Diputados (De la Cueva, 2005). 

A este periodo legislativo De la Cueva (2005: p. 58) lo denomina “un segundo 

proceso democrático para la elaboración de las leyes”, debido a que participaron 
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trabajadores, líderes sindicales, patrones, escuelas de derecho e institutos jurídicos 

y económicos, autoridades del trabajo.  

Este proceso dio como resultado que los legisladores aprobaran el decreto con 

ciertas modificaciones que en realidad no afectaron a los principios, normas e 

instituciones del documento original. 

La segunda y vigente Ley Federal del Trabajo se publicó en el Diario Oficial del 1 

de abril y entró en vigor el 1 de mayo de 1970. De acuerdo con la exposición de 

motivos de la LFT, “contiene los principios y conceptos generales que deben servir 

de base a la interpretación y aplicación de las normas de trabajo" (Díaz, 1970).  

A diferencia de la LFT de 1931, ésta establecía principalmente el fundamento 

general para el ámbito de la aplicación de la legislación; fuentes del derecho del 

trabajo, criterios de supletoriedad, criterio de interpretación y las normas, principios 

e instituciones del derecho procesal del trabajo (De la Cueva, 2005). Asimismo 

especificaba los principios fundamentales de la ley, como: la libertad de trabajo, la 

igualdad laboral, la irrenunciabilidad de derechos, el establecimiento de contratos 

temporales sólo cuando la naturaleza del trabajo lo exigiera3. 

Lo que particularmente a este estudio interesa es la inclusión en esta ley de de la 

definición de los conceptos de trabajador, patrón, representante del patrón, 

intermediario, empresa, y establecimiento. Son relevantes por una razón 

fundamental: la subcontratación no era una figura explícita en la Ley Federal del 

Trabajo de 1970.  

La legislación en su carácter de ordenamiento favorecía a la clase trabajadora, 

porque además de proteger al trabajador a partir de la figura de responsabilidad 

solidaria cuando existieran intermediarios, también establecía que las personas o 

empresas que utilizaran intermediarios, debían asegurarse de que los trabajadores 

tuvieran las mismas condiciones laborales y los mismos derechos que los 

trabajadores contratados directamente.  

A continuación se presentan los artículos en cuestión. 

 
3 Por ejemplo: la recolección de productos agrícolas de temporada, trabajos para actores, músicos, 
obras de construcción, entre otros (LFT, 1970) 
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Artículo 12.- Intermediario es la persona que contrata o interviene en la contratación 
de otra u otras para que presten servicios a un patrón. 
Artículo 13.- No serán 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. 
Artículo 14.- Las personas que utilicen intermediarios para la contratación de 
trabajadores serán responsables de las obligaciones que deriven de esta Ley y de 
los servicios prestados. (LFT, 1970) 

Como se aprecia en la redacción de la ley, el art. 12 define lo que es un 

intermediario, el art. 13 dice que si cuenta con los recursos para cumplir las 

obligaciones con los trabajadores será considerado patrón y si no, será co-

responsables de las obligaciones de un patrón con la empresa que reciba los 

beneficios de la mano de obra. En el art. 14 se estipula que las empresas que usen 

intermediarios para contraer mano de obra serán los responsables de las 

obligaciones laborales hacia los trabajadores, y que los “intermediarios” no pueden 

recibir un pago por sus acciones. 

Ahora bien, ¿qué se puede concluir con estos artículos?  

Que las empresas que utilizaran “intermediarios” tenían que ser co-responsables y 

tenían que garantizar derechos iguales a los trabajadores contratados directamente 

y a los contratado por el intermediario, incluyendo salario y condiciones de trabajo, 

entonces, ¿para qué “pagarle” a un “intermediario”? Este condicionamiento legal 

permite concluir que en este contexto, recurrir a la subcontratación no tenía 

sustento legal ni incentivo económico. 

Por otro lado, durante este periodo las condiciones de precariedad laboral vividas 

durante el porfiriato eran cada vez más combatidas y se buscaba constantemente 

reducir sus efectos. Como breve resumen, se puede ver que se había logrado:  

1. Una ley que regulaba de manera generalizada los derechos de los trabajadores. 
2. Las instituciones más importantes para otorgar servicios de seguridad social y 

atención médica: la Secretaría de Seguridad y Previsión Social y el Instituto 
Mexicano del Seguro Social. 

3. El derecho a: reparto de utilidades, primas vacacionales, días de vacaciones 
pagadas, seguro de desempleo, pensiones para el retiro, entre otros. 
(Marquet, 2014). 
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En retrospectiva se puede ver que las condiciones para trabajar en México 

mejoraban y que la calidad de los empleos estaban constantemente discutidos por 

Estado, patrones y trabajadores. 

Los periodos que se han estudiado hasta ahora, solo muestran evidencia que la 

precarización laboral era cada vez más combatida y que la subcontratación no era 

una estrategia atractiva para los empresarios del país. Por ello, es difícil identificar 

una fecha o un periodo preciso para determinar el surgimiento de la subcontratación 

en México. 

Empero, y aunque no existen indicadores cuantificables sobre el origen y aumento 

de la subcontratación en México durante esta época, en la bibliografía revisada 

sobre subcontratación para este trabajo (Bensusán, 2006; Curiel 2013; De la Garza, 

2012;) se puede afirmar que la subcontratación nace en 1960 con la revolución 

postindustrial y se populariza en los 80’s cuando culmina la economías se abren al 

mundo, es decir, durante la globalización. Este periodo se describe a continuación. 

 

2.3 LA CRISIS DE LOS 80’S Y LA LLEGADA DEL NEOLIBERALISMO A MÉXICO 

Si se revisa el esquema 1.1 del capítulo conceptual, se retoma que, cuando un país 

vive una crisis económica se generan dos efectos: 

1. Que los niveles de producción de las empresas disminuyen a causa de la 

baja de demanda de su bienes y servicios. 

2. Que el desempleo aumente porque las empresas no contratan mano de obra 

por los costos que esto implica. 

En consecuencia, las empresas buscan fórmulas que les permitan incrementar su 

competitividad, para elevar sus índices micro y macroeconómicos. 

Con base en esa lógica, la crisis que atravesó México durante la década de los 80’s 

provocó constantes discusiones dirigidas hacia la recuperación económica del país 

mediante la flexibilización de la mano de obra, un mayor control de la fuerza del 

trabajo y reducción del sistema de protección social de los trabajadores para 

minimizar costos y aumentar las ganancias, para enfrentar los efectos de la crisis. 

A continuación se presenta un una síntesis de la situación económica global vivida 

durante la década de los 80’s. 
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“En la década de los 80's se anunció el período crítico de disminución de las reservas 
mundiales de petróleo, que llevaría a una etapa de aumento en los precios durante 
la primera década del siglo XXI, que se agudizaría en la segunda década de nuestro 
siglo. A pesar de estas expectativas, los bajos precios del petróleo que resultaron 
de la estrategia mundial de disminuir la demanda del petróleo en los 80's después 
de la gran crisis energética mundial de los 70's, con una caída del 60% en las 
intensidades de petróleo en los países miembros de la OCDE de 1970 hasta 
nuestros días, [...]. Después de casi un cuarto de siglo, nos enfrentamos hoy en día 
al escenario que se había previsto desde los 80's, aunque con características 
distintas a las esperadas” (Barrañón: 2, 2008). 

Desde esta perspectiva mundial económica, a continuación se describe de qué 

manera esta situación afectó a México. 

 

Gráfica 2.1. Cambios de la tasa de variación del PIB real en México: 1961 - 1983

 
Fuente: Elaboración propia con datos del Banco Mundial (2018). 
 

En la gráfica 2.1 se puede observar que, durante la década de los 70’s, México 

presentó un importante crecimiento económico, como efecto de la “crisis del 

petróleo”4 que se refiere principalmente al alto consumo del crudo en los países de 

Occidente durante este periodo, lo que representó una enorme oportunidad para 

México como país productor. 

 
4 En La crisis mexicana del petróleo en el escenario de precios altos del petróleo (Barrañón, 2008), 
podemos encontrar un detallado estudio sobre este acontecimiento histórico. 
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Algunos prestamistas extranjeros vieron esto como una oportunidad para ofrecer 

elevados créditos para que México invirtiera en su industria productora de petróleo, 

sobre todo porque en esos años se habían descubierto importantes yacimientos 

petroleros en el territorio mexicano (Barrañón, 2008).  

Sin embargo, el “efecto petróleo” fue un periodo breve debido a la eventual 

reconciliación entre los países occidentales con los países petroleros de Medio 

Oriente, lo que provocó que el consumo en México cayera drásticamente. 

La disminución del consumo y la deuda que México había adquirido durante los 70’s 

aceleraron la crisis en el país a partir de 1980. Lo que obligó al gobierno de México 

a considerar acciones con el fin de mitigar los efectos de la crisis en la economía 

nacional. Y siguió la tendencia global de implementar las reglas económicas propias 

del modelo neoliberal.  

El modelo neoliberal, en términos del objetivo de esta investigación son las 

decisiones para limitar la intervención del Estado dentro de las relaciones laborales, 

para eliminar, o al menos reducir la protección social de los trabajadores y así 

reducir los costos que implicaba adquirir mano de obra. La justificación era aumentar 

el empleo y elevar los niveles de producción del país (Curiel, 2013). 

Octavio Lóyzaga (2011: 229) explica que durante los años de 1984 y 1985 hubo una 

restructuración productiva para desarticular la rigidez hasta entonces presente 

formalmente en la ley y en el cumplimiento mayoritario de los contratos colectivos. 

A lo que se le sumaba la acelerada pérdida del poder de compra del salario de la 

clase obrera, tanto mínimo como contractual. 

El gobierno y las empresas buscaban atraer a la inversión extranjera por medio de 

la oferta de trabajadores que aceptaran vender su fuerza de trabajo a bajo costo y 

con derechos laborales disminuidos. Las comenzaron a afectar a los trabajadores, 

porque las empresas ya empezaban a condicionar las relaciones laborales y las 

políticas comerciales para obtener la mayor cantidad de plusvalía posible (Curiel: 

216, 2013).  

En este contexto, la subcontratación comenzó a presentarse como un modo 

atractivo de adquirir mano de obra barata, los primeros trabajos de esta época en 

ser delegados en manos de terceros fueron los servicios de limpieza, seguridad, 



 42 

cafetería y transporte (Fressman: 11, 2005). Este modelo primario de 

subcontratación principalmente tenía como objetivo descentralizar las actividades 

de la estructura empresarial.  

En resumen, la crisis mexicana en 1980 causó que las relaciones entre capital y 

trabajo se modificaran, lo que provocó que las relaciones entre trabajadores y 

patrones se comenzara a transformar. Si bien podemos señalar a este periodo como 

el origen de la subcontratación en México, las distintas organizaciones sindicales y 

movimientos obreros aún fortalecidos no permitieron que se legalizara, por lo tanto, 

su ejercicio se mantuvo de manera irregular durante varios años más. 

 

2.4 LA DISPUTA POR LA REFORMA A LA LFT: 1989 - 2006 

Como se describió en el apartado anterior, el neoliberalismo llegó a México durante 

la década de los 80’s principalmente como respuesta a la crisis económica, este 

modelo económico buscaba flexibilizar el campo laboral con el fin de aumentar la 

productividad, obtener mayor control de la fuerza de trabajo y reducir los costos de 

la protección social, para mitigar los efectos de la economía después de la crisis.  

Estos debates y esfuerzos por eliminar o modificar la Ley Federal del Trabajo se 

manifestaron en los sexenios posteriores. 

 

2.4.1 Salinas de Gortari 1989 - 1994 

A pesar de la resistencia laboral, durante el gobierno de Salinas de Gortari, 

abundaron las discusiones y los debates para reformar o abolir la Ley Federal del 

Trabajo, por una legislación que estuviera acorde a las nuevas necesidades del país 

(Tello, 2016).  

Los debates eran principalmente liderados por la Confederación Patronal de la 

República Mexicana que, con la llegada de Salinas a la presidencia 

“se convirtieron en actores privilegiados en el escenario de un nuevo modelo que 
abandonó el modelo económico de la Sustitución de Importaciones como base de 
un crecimiento hacia adentro –el cual ya había dado claras muestras de 
agotamiento– para adoptar otro que apostaba por el mercado exterior” (Alba, 1996: 
31).  

Las declaraciones de los empresarios manifestaban la intención de reestructurar el 

modelo laboral para priorizar la productividad sobre la justicia social, y para ello 
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proponían eliminar algunas garantías y reemplazarlas por la individualización de los 

salarios, los ascensos por calificación y el reparto de utilidades conforme al aporte 

de cada trabajador en el incremento de la productividad (Bensusán, 2006).  

Este tipo de demandas enfrentaron con los intereses del orden corporativo, como 

los de la Confederación de Trabajadores de México, y por eso no prosperaron, por 

lo tanto, el gobierno también dejó de impulsar la reforma (Ídem, 2006). 

 

2.4.2 Ernesto Zedillo: 1994 – 2000 

Los siguiente debates sobre reformar la Ley Federal del Trabajo para priorizar los 

intereses patronales fue durante el gobierno de Ernesto Zedillo, sólo que ahora a 

través de un nuevo actor político que no había estado presente en las anteriores 

discusiones: el Partido Acción Nacional5.  

El PAN, a mediados de 1995, presentó una iniciativa de reforma a la Ley Federal 

del Trabajo que proponía sustituir las Juntas de Conciliación y Arbitraje por jueces 

laborales y debido a la gravedad de la crisis económica de 1994 en el país, su 

iniciativa volvía a poner sobre mesa de debate el tema de la productividad y de 

competencia de los trabajadores y empleadores, con el fin conseguir “altos niveles 

de producción” que sirvieran a la vez: “como soportes económicos, no sólo a las 

empresas, sino como estrategia de carácter nacional” (Jiménez, 1995).  

Esta propuesta tampoco fue aprobada pero se convirtió en un antecedente clave 

para las discusiones sobre la posible reforma la Ley laboral, debido a su perfil 

productivista y neoliberal (Pérez: 92, 2014). 

Aunque durante los debates sobre las modificaciones a la legislación laboral, las 

corporativos y sindicatos laborales, en la práctica, las empresas comenzaban a 

hacer usos de las formas atípicas de contratación con el fin de descentralizar sus 

actividades y reducir los costos. 

 

 
5 En 1882, la dirección de este partido decantó por qué los empresarios tuvieran un papel destacado 
en la toma de decisiones de Acción Nacional (Ayala, 2017) 
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2.4.3 Vicente Fox: 2000-2006 

A partir de este periodo ya se cuenta con datos oficiales sobre la cantidad de 

empresas que tercerizaban la contratación de sus trabajadores, aunque se debe 

recordar que durante este período, la subcontratación con fines de lucro no estaba 

permitida por la ley. 

Para dar a conocer el crecimiento de la subcontratación en el país, a continuación 

se presentan algunos datos obtenidos de la monografía elaborada por el INEGI en 

2004. Los datos se refieren al incremento del personal ocupado que no depende de 

la razón social para la cual trabaja cuya tipificación según la monografía es “el 

personal suministrado por otra razón social ”. 

Cabe puntualizar que estas son las primeras estadísticas con las que se cuenta 

oficialmente de la subcontratación en México.  

 

Gráfica 2.2. Aumento del trabajadores subcontratados: 1998 - 2003 

 
Fuente: Elaboración propia con datos de “Personal ocupado que no depende de la razón 
social para la cual trabaja: una actividad en auge” INEGI (2004).  
 

En la gráfica 2.2 podemos apreciar que durante el periodo 1998-2003, la tendencia 

de las empresas por tercerizar la contratación creció en un 28 por ciento. 
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La subcontratación, aunque era un modo marginal de contratación, incrementaba 

su utilización, por lo que en 2002, durante la presidencia de Vicente Fox, se presentó 

en la Cámara de Senadores una nueva iniciativa de reforma a la Ley Federal del 

Trabajo con el fin de regular la contratación de mano de obra atípicas denominados: 

“contratos de trabajo efectivo, contratos de duración determinada, contratos por 

períodos de prueba y contratos de formación y aprendizaje” (IILSEN: 1, 2002). 

Si se recuerda la propuesta teórica de Edwards (1983), el uso empresarial de las 

formas atípicas o particulares de empleo tiene diversos efectos en las condiciones 

de los trabajos, porque si bien aumentan el esfuerzo laboral de los trabajadores 

haciéndolos más productivos, en realidad, este esfuerzo se obtiene particularmente 

de los trabajadores más vulnerables, y en consecuencia forza la aceptación de 

condiciones de trabajo degradadas como el precio a pagar por una posible 

continuidad en la empresa. 

Las principales características de esta iniciativa eran: incrementar a dos los periodos 

de prueba para un trabajo de tiempo indeterminado esto con la modificación del 

artículo: “39-A, para un periodo de prueba de 30 días en los casos en que se 

desempeñan funciones técnicas; y “el 39-B, para el periodo de 180 días de prueba 

en labores de profesionistas”. (IILSEN: 126, 2002). Esto se refería a que, de no 

acreditar la competencia del trabajador se daría por terminada la relación laboral sin 

penalización al patrón. 

Desde la perspectiva de este estudio, la reforma representaba una amenaza contra 

la estabilidad laboral porque son estrategias de contratación atípicas que se utilizan 

para controlar la fuerza del trabajo, pues mediante esta atribución el patrón 

calificaría el periodo de prueba y definiría según su criterio si el trabajador es apto 

o no para desempeñar el puesto, colocando ante esta situación al trabajador en una 

situación de vulnerabilidad ante abusos. 

Otra reforma que planteaba la iniciativa era la de extender el tiempo de trabajo 

mediante la contratación por horas, desapareciendo la jornada de ocho horas a 

través de la autorización y suscripción de convenios entre los patrones, autoridades 

laborales y sindicatos. 
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La intención del PAN era incorporar de lleno la flexibilidad al marco que rige las 

relaciones laborales en el país, a fin de que los trabajadores desempeñaran “tareas 

conexas o complementarias a su labor principal, por lo cual recibirán la 

compensación salarial correspondiente” (Rodríguez et. al., 2011: 1). 

A pesar de todas las argumentaciones a favor de esta iniciativa, no fue aprobada 

principalmente por tres motivos: El primero fue que el gobierno de Fox no quiso 

poner en riesgo su relación con el corporativismo mexicano (Pérez, 2002). El 

segundo motivo fue en gran parte por la oposición del sindicalismo agrupado 

alrededor de la CTM y del Congreso del Trabajo (Ídem, 2002). La tercera razón, que 

al parecer fue realmente el motivo de su fracaso es el que dicen Lacavex y Silva 

(2007: 684): “La exposición de motivos de la mayoría de éstas prácticas son 

lacónicas e imprecisas. Algunas aluden a normatividad extranjera, sin expresar cuál 

es la semejanza de la realidad sociolaboral mexicana y la de otros países”. 

A pesar de que la iniciativa del PAN durante el sexenio de Vicente Fox no fue 

aprobada por el Congreso, sí puso al descubierto la intención fortalecida de distintos 

grupos empresariales, de flexibilizar la mano de obra, obtener mayor control de la 

fuerza de trabajo y reducir la garantías de salud y seguridad de los trabajadores 

mexicanos con el objetivo de hacer atractivo el mercado laboral mexicano para la 

inversión extranjera (Pérez: 93, 2014). 

Otro aspecto importante sobre este periodo es que durante el sexenio de Vicente 

Fox las condiciones laborales del país se deterioraban cada vez más. Un reportaje 

del año 2006 nos otorga las siguientes cifras obtenidas de las estadísticas del IMSS: 

“De los 935 mil 662 empleos creados en total de 2000 a 2006, 67 por ciento son 
eventuales y el resto permanentes. Los empleos permanentes registraron un 
crecimiento de apenas 4 por ciento durante el sexenio 2000 - 2006, los eventuales 
se incrementaron en más de 50 por ciento. Así, en diciembre de 2000, cuando 
arrancó el gobierno de Fox, existían 11 millones 26 mil 370 trabajadores 
permanentes asegurados al IMSS, y para octubre de este año la cifra se ubicó en 
11 millones 486 mil 366 trabajadores. La diferencia entre ambos registros es de 459 
mil 926, es decir menos de la mitad de empleos que Fox se comprometió a crear 
por cada año de su gobierno. En cambio, los trabajadores eventuales pasaron de 
un millón 213 mil puestos de trabajo a 2 millones 641 mil empleos, cuya diferencia 
entre sí arroja que los puestos nuevos que se crearon fueron 935 mil 662 en total. 
Al inicio del sexenio, un total de 12 millones 732 mil 430 trabajadores estaban 
asegurados ante el IMSS, de los cuales sólo el 13 por ciento eran eventuales. Sin 
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embargo, seis años después, ya representan 18.69 por ciento de los 14 millones 
128 mil 88 registrados ante la institución” (González: párraf. 10, 2006). 

De estas cifras lo que podemos concluir es que las características prevalecientes 

en la mayoría de los empleos que se generaron durante ese periodo en México eran 

cada vez más precarias, debido a la inestabilidad en los trabajos, la incertidumbre y 

vulnerabilidad a la que se sumaban más trabajadores.  

Ciro Murayama sobre este periodo dijo que el crecimiento económico se había 

“diluído y tornado errático, y que el mercado de trabajo padecía la peor debacle de 

la historia” (Murayama: párraf. 3, 2006). 

Hasta 2006 los intereses por reformar la Ley Federal del Trabajo e imponer el 

modelo flexible de la mano de obra había sido infructuoso. No obstante, la ley no 

fue un impedimento para que la subcontratación creciera en cifras. Al menos así lo 

podemos corroborar en la siguiente gráfica elaborada a partir de los datos del INEGI:  

 

Gráfica 2.3. Trabajadores subcontratados en 2004 

 
Fuente: Elaboración propia con datos de “Personal ocupado que no depende de la razón 
social para la cual trabaja: una actividad en auge” INEGI (2004).  
 

En la gráfica 2.3 se presentan dos datos interesantes. El primero es que el 9% de 

la población de trabajadores estaba dado de alta en el Seguro Social por una 

empresa alterna a la que trabajaba; el segundo dato es que de ese 9% el 27.6%, es 
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decir, poco más de un millón de trabajadores estaban bajo régimen de 

subcontratación, de los que 387 mil no tenían un salario fijo. Estas prácticas 

evidentemente se iban fortaleciendo con el tiempo y el gobierno eventualmente 

tenía que intervenir para su prohibición o en su caso, su regulación. 

En síntesis, la Ley Federal del Trabajo durante el periodo 1989 – 2006 se mantuvo 

intacta, no obstante, las prácticas irregulares de contratación se siguieron 

acentuando, los trabajos en México seguían una tendencia de precarización 

manifiesta en empleos temporales, niveles de subocupación altos, los trabajadores 

que se afiliaban al Seguro Social cada vez eran menos y como lo vimos en la gráfica 

2.3 los niveles de subcontratación volvían a tocar nuevos niveles.  

 

2.5 EL SEXENIO DE FELIPE CALDERÓN Y LA LEGALIZACIÓN DE LA 

SUBCONTRATACIÓN 

Es momento de conocer el contexto social, político y económico en el que la 

subcontratación se legalizó en la Ley Federal del Trabajo que, como se ha 

anticipado, se basaba en objetivos como incrementar la productividad y mejorar el 

rendimiento económico de México. La llegada de Felipe Calderón a la presidencia 

hizo posible que se reformara la ley. 

 

2.5.1 Relación entre el gobierno y el sector obrero 

El primer presidente panista optó por continuar la política laboral y su relación con 

el sector obrero de forma normal, sin ningún ajuste relevante. No obstante, 

discrecionalmente se seguían poniendo en marcha acciones económicas y políticas 

como la tercerización para la evasión de responsabilidad social de las empresas. 

A pesar del aumento de la precarización en el sexenio de Fox, los obreros 

mexicanos no se manifestaron en pleito laboral, gracias a las buenas relaciones que 

mantenía el gobierno con las asociaciones corporativistas (Leyva y Pichardo, 2009).  

Empero, solo fue cuestión de tiempo para que esta estabilidad se fracturara. 

La relación entre el sector obrero y el Gobierno Federal se puso en riesgo a partir 

de julio de 2006, a causa en gran parte del rechazo al resultado de la elección 

presidencial, en el que varios sectores en la población ponían en entredicho la 
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credibilidad y los alcances de la democratización del sistema político mexicano 

(Loaeza, 2007).  

Felipe Calderón inició su gobierno bajo la sospecha de fraude por lo que que su 

sexenio de gobierno “careció del apoyo oficial de las principales organizaciones 

sindicales corporativas del país, las cuales en su mayoría actuaban con sumo 

pragmatismo político” (Leyva y Pichardo: 108, 2009). 

La relación del gobierno con los trabajadores ya estaba rígida, pero se rompió 

drásticamente a partir del conflicto del Sindicato Mexicano de Electricistas, cuando 

en una acción controversial y estrepitosa, el domingo 11 de octubre de 2009, el 

Gobierno Federal declaró la extinción de Luz y Fuerza del Centro mediante un 

decreto presidencial publicado en el Diario Oficial de la Federación.  

La medida fue ejecutada por la Policía Federal Preventiva, quien sorpresivamente 

aseguró el control de las instalaciones de la empresa, tanto de la matriz como de 

las subestaciones eléctricas ubicadas en el Distrito Federal y otras entidades como 

Pachuca, Cuernavaca y Ecatepec (Galán, 2009). 

Este conflicto provocó una fuerte discusión pública en la que se expusieron 

mediáticamente las deficiencias en los servicios ofrecidos por Luz y Fuerza del 

Centro, entre ellas: los apagones, los cortes de Iuz con recibos pagados, los 

aumentos injustificados en los cobros de los recibos, entre otras que se sumaron a 

las acusaciones de corrupción e improductividad (Pérez, 2014). 

Además de las deficiencias en el servicio, se cuestionaba públicamente el alto costo 

de un sindicato que, a pesar de los deficientes resultados en productividad, 

mantenía altos salarios, entre otras muchas prestaciones sindicales muy por encima 

del promedio nacional (Ídem: 95, 2014).  

En este contexto de conflicto y de denuncia por improductividad de los trabajadores 

del país se intensificó la discusión sobre la necesidad de reformar la Ley del Trabajo. 

 

2.5.2 El aumento del desempleo e informalidad 

Ahora bien, si las discusiones sobre la ineficiencia que presentaban los modelos 

laborales sindicalistas no eran suficientes para debatir la necesidad de una reforma 
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a la Ley Federal del Trabajo, se sumó otro elemento que fortaleció la idea de integrar 

la subcontratación en la Iey laboral mexicana: el incremento del desempleo.  

Esta tendencia se mantenía en ascenso desde el inicio del sexenio, situación muy 

cuestionable si se tiene en cuenta que durante campaña una de las promesas de 

Calderón fue generar la mayor cantidad de empleo en la historia: 6 millones de 

empleos –un millón por año–. Promesa que lo llevó a autodenominarse como “el 

presidente del empleo” (Aristegui, 2012a).  

Sin embargo, el rendimiento del gobierno calderonista en materia laboral lo 

podemos observar en la siguiente tabla. 

 

Tabla 2.1 Comportamiento de la desocupación, el desempleo y el empleo informal 

en México: IV trimestre de 2006 al III trimestre de 2012 

 
Fuente: Elaboración propia con datos del centro de Análisis Multidisciplinario (CAM) de la 
facultad de Economía de la UNAM (2012). 
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La tabla 2.1 presenta los datos del sexenio de Felipe Calderón en materia de 

empleo. De los que se puede concluir que el porcentaje de mexicanos 

desempleados creció en 1.9 puntos porcentuales, asimismo la desocupación de 

trabajadores creció en 1.6 puntos, mientras que el empleo informal se mantuvo en 

la misma cantidad.  

El escenario contrastaba con las declaraciones de Felipe Calderón sobre que su 

gobierno creaba millones de empleo, y que era “[...]logro de inversionistas, 

empresas nacionales e internacionales” (Aristegui, párraf. 5, 2012b). 

Por otro lado, las cifras de trabajadores subcontratados llegaba a niveles históricos, como 

se puede ver en la siguiente gráfica. 

 

Gráfica 2.4. Aumento en el número de trabajadores subcontratados: 1998 - 2008 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de “Contexto general del Personal ocupado no 
dependiente de la razón social”. (INEGI, 2009). 
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Los datos presentados en la gráfica 2.4 reflejan un crecimiento importante en la 

cantidad de empleados subcontratados. Este incremento fue tanto que el censo del 

INEGI de ese sexenio (2009) se especializó en el “Contexto general del personal 

ocupado no dependiente de la razón social” que, literalmente presenta los datos 

sobre trabajadores subcontratados. 

“El objetivo de esta publicación es proporcionar una visión general del personal 
ocupado que no depende de la razón social para la cual trabaja (también 
denominado personal subcontratado), debido a que en los últimos años se ha visto 
un incremento significativo de este tipo de personal ocupado” (INEGI: 12, 2009).  

La gráfica presenta cifras para calcular que en solo 10 años la subcontratación en 

México creció en un 66.4%, un dato extraordinario, si se toma en cuenta que estaba 

prohibida en la Ley Federal del Trabajo. 

A pesar de la ilegalidad de la subcontratación, durante el período 2002 – 2012 el 

Servicio de Administración Tributaria y la Secretaría de Trabajo y Previsión Social 

detectaron que ciertas empresas incurrían en la práctica de transferir a sus 

trabajadores a una o varias subcontratistas, con el propósito de evitar las 

obligaciones fiscales sobre la nómina –ISR, IMSS, Infonavit e impuestos locales– y 

liberarse de todo tipo de contingencias laborales, en particular de riesgos de trabajo, 

antigüedad, reparto de utilidades, etcétera. (Pérez, 2016). 

En otras palabras, las empresas subcontrataban mano de obra principalmente 

porque a pesar de su ilegalidad, realmente no existían sanciones que la evitaran, 

en cambio, el beneficio económico hacía que la utilizaran como un método de 

contratación común y conveniente (Curiel, 2013).  

Cabe señalar que los beneficios que los patrones obtenían al subcontratar en 

realidad no eran gratuitos pues éstos ahora eran responsabilidad de los 

trabajadores, es decir, debido al aumento en el desempleo en el país como lo vimos 

en la tabla 2.1, los trabajadores aceptaban cada vez con mayor naturalidad las 

condiciones que les imponían en el trabajo, probablemente muchos de ellos sin 

conocer todos los efectos que esto implicaba. 

En resumen, el aumento en el desempleo durante el sexenio de Felipe Calderón 

tuvo diversos efectos en las condiciones de los trabajos que afectaron a los 

trabajadores más vulnerables mediante la aceptación de condiciones de trabajo 
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degradadas a cambio de un trabajo que les permitiera satisfacer sus necesidades 

más básicas. 

2.5.3 El menor crecimiento económico en 30 años 

Tras haber comentado las implicaciones del aumento en el desempleo e 

informalidad laboral, es también importante describir la situación económica del país 

que volvía a atravesar por una situación crítica: un crecimiento económico mínimo 

histórico. 

A continuación, se ilustra el rendimiento en materia económica del gobierno de 

Felipe Calderón en comparación con los gobiernos anteriores. 

 

Gráfica 2.5. PIB, Tasa de Crecimiento Promedio Anual por Sexenio (variación 

porcentual real) 

 

Fuente: Recuperado de “Producto Interno Bruto al cuarto trimestre de 2012 Pierde 
dinamismo la actividad económica”. Centro de Estudios de las Finanzas Públicas. LXII 
Legislatura (2013) 
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La gráfica 2.5 dice que la Tasa de Crecimiento Promedio Anual (TCPA) del periodo 

2007‐2012 fue de 1.86 por ciento, la tasa más baja de los últimos cuatro sexenios –

3.96% entre 1989‐1994; 3.40% entre 1995‐2000; y 2.13% entre 2001‐ 2006–.  

De acuerdo con el Centro de Estudios de las Finanzas Públicas, el sexenio de 

Calderón mantuvo una actividad productiva nacional que perdió fortaleza a pesar 

de la estabilidad macroeconómica y de precios. Después de la crisis de 2008, el 

pobre desempeño de la economía mundial, en particular el de los Estados Unidos, 

propició que las exportaciones mexicanas cayeran a niveles mínimos, y que aunque 

la demanda interna creció, no fue suficiente para compensar el menor dinamismo 

de la demanda externa (CFEP: 3, 2013). 

Las exportaciones mexicanas se encontraban en una situación crítica, por eso para 

el gobierno de Felipe Calderón era necesario hacer atractivo el mercado laboral 

mexicano, como parte de las decisiones imperantes del sistema económico. De 

hecho éste fue su principal argumento en la exposición de motivos que hizo para 

reformar la Ley Federal del Trabajo, en octubre de 2012: 

“La política laboral que proteja los derechos de los trabajadores también debe 
traducirse en mayor productividad, que es sin duda la mejor vía para elevar los 
ingresos y el bienestar de los trabajadores y hacer más rentables y competitivas a 
las empresas” (DOF, 2012). 

Podemos concluir que el esquema de “Los elementos explicativos de la 

precarización laboral” propuesto en capítulo 1 comienza a tomar forma en este 

sexenio. Porque durante este periodo las argumentaciones eran alrededor de 

reducir costos a través de simplificar los beneficios a los que por ley podían acceder 

los trabajadores. ¿Cómo? Permitiendo que las empresas dejaran de ser 

responsables directos de los trabajadores, para que tuvieran más empleados 

temporales contratados a través de una empresa alterna. 

Estos argumentos llenaron las mesas de debate, académicas y políticas6, sobre la 

necesidad de la “regulación” para la subcontratación. 

 

 
6 Algunos de estos puntos de vista de distintos autores los podemos encontrar en la Revista 
Trabajo, del Centro de Análisis del Trabajo, A.C, publicada en de agosto de 2012 (García, 
2012). 
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2.5 LA REFORMA A LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO DE 2012 

Si consideramos que la Ley Federal del Trabajo es de las legislaciones estructurales 

más importantes de la política mexicana y que su contenido ha sido objeto de 

múltiples discusiones y disputas a lo largo de más de 40 años, la tan anunciada 

reforma que legaliza la subcontratación tendría que ser objeto de varias estudios 

tanto a favor como en contra.  

A continuación se presenta una descripción del momento en que esta reforma 

implementó en la ley. 

El 1 de septiembre de 2012 inició el primer periodo de sesiones del recién electo 

Congreso de la Unión, y el presidente de la República Felipe Calderón Hinojosa 

presentó ante el Poder Legislativo Federal como “iniciativa preferente”7, un proyecto 

que contenía propuestas de reformas, adiciones y derogaciones a la Ley Federal 

del Trabajo, para “propiciar la creación de un mayor número de puestos de trabajo, 

al establecerse nuevas formas de contratación eventual y reducir el costo procesal 

de los despidos injustificados” (Marquet: 276, 2012). 

El congreso aprobó el decreto con apenas algunas modificaciones y el 30 de 

noviembre del mismo año la Secretaría del Trabajo y Previsión Social publicó el 

decreto de reforma a la Ley Federal del Trabajo, que legalizaba la subcontratación 

con la inclusión del artículo 15: 

A. El trabajo en régimen de subcontratación es aquel por medio del cual un patrón 
denominado contratista ejecuta obras o presta servicios con sus trabajadores bajo 
su dependencia, 
B. El contrato que se celebre entre la persona física o moral que solicita los servicios 
y un contratista, deberá constar por escrito. 
D. No se permitirá el régimen de subcontratación cuando se transfieran de manera 
deliberada trabajadores de la contratante a la subcontratista con el fin de disminuir 
derechos laborales; en este caso, se estará a lo dispuesto por el artículo 1004-C y 
siguientes de esta Ley. (Art. 15, LFT). 

 
7 Fue la primera vez que se utilizó esta herramienta legislativa, puesto que en julio del 2012 se aprobó 
una reforma constitucional en materia política que permitía al Ejecutivo Federal enviar en cada inicio 
del periodo de sesiones del Congreso de la Unión hasta dos iniciativas con carácter de preferente, 
con excepción de reformas constitucionales (Art. 71, CPEUM) 
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Asimismo se estipulatron nuevas modalidades de contratación: por hora, por obra o 

por temporada, y autorizaba los contratos a prueba y de capacitación inicial (Diario 

Oficial de la Federación, 2012). 

Gabriel Pérez (2014: 96) se encargó de estudiar esta reforma laboral y una de sus 

conclusiones es que con los cambios a la Ley, se buscaba atacar la simulación y la 

desprotección en la subcontratación que se manifiestan en la vida laboral, haciendo 

que los patrones que emplearan este esquema, dieran también seguro y 

prestaciones a los trabajadores. Sin embargo, en la práctica no quedó claro cómo 

se obligaría a las empresas a que lo cumplieran. 

Entonces, se puede decir que en 2012, las estrategias para aumentar el control y la 

flexibilidad del trabajador, estaban dando sus primeros resultados, ahora 

respaldadas en la legislación laboral más importante de México, después de la 

Constitución. 

¿Sus efectos? Volvieron las condiciones de empleo inestables, a causa de la 

ambigüedad en la regulación, se generó incertidumbre sobre de los derechos que 

tendrían los trabajadores subcontratados y vulneró gran cantidad de derechos que 

pasaron de ser obligatorios a opcionales para el régimen de subcontratación. La 

subcontratación se convirtió en un tipo de relación laboral atractivo para 

inversionistas, empresarios y el propio gobierno.  

Si retomamos la teoría de Robert Castel (1997: 337), señalar a la reforma laboral 

como una ley que permite la precarización del trabajo, no se trata de negar que el 

desempleo y la informalidad del trabajo hayan sido problemas que se tenían que 

resolver, o que la ilegalidad de la subcontratación era perjudicial para las finanzas 

del Estado, sino que desde la perspectiva de este estudio, los esfuerzos se tuvieron 

que haber puesto en las condiciones del trabajo.  

¿Por qué se llega a esta conclusión? Porque con la base teórica seleccionada, el 

estudio se permite problematizar a la precarización laboral para comprender los 

procesos que general el desempleo, la desafiliación y la falta de compromiso del 

trabajador. 

Zygmunt Bauman (2000) dice que la época previa al neoliberalismo, el vínculo entre 

capital y mano de obra era fortalecido por el “compromiso mutuo”. Que la 



 57 

supervivencia de los trabajadores dependía de que fueran contratados y la 

reproducción y el crecimiento del capital dependían de esa contratación, más allá 

de la ideología política. Este “compromiso mutuo” como se puede inferir con las 

reformas a la Ley Federal del Trabajo, estaba siendo tergiversado al permitirse los 

contratos atípicos. 

El artículo Nuevas formas de precariedad laboral (Zubiri, 2008: 3) dice que este tipo 

de cambios “implicaron la proliferación de toda una nueva clase de jornaleros 

urbanos que construyen sus trayectorias de forma desordenada e impredecible, 

quedando sus expectativas de promoción sociolaboral ascendente peligrosamente 

supeditadas a las necesidades del mercado”. El siguiente apartado presenta 

algunos resultados cuantificables de la reforma que dan cuenta de la precarización 

laboral a partir de la legalización de la subcontratación en el país. 

 

2.5.1 A siete años de la legalización de la subcontratación 

La decisión de legalizar la subcontratación se fundamentó en la idea de que los 

problemas del mercado laboral y económico del país se debían a la rigidez de las 

leyes y, por lo tanto, en los costos e improductividad de la mano de obra. Ante esta 

situación el gobierno optó por la desregulación contractual del trabajo. En términos 

de este estudio, limitó la intervención del Estado dentro de las relaciones entre 

capital y mano de obra. 

La subcontratación es innegablemente un modo de empleo más flexible tanto en los 

horarios como en la seguridad social, que en consecuencia dio a las empresas más 

control sobre la fuerza de trabajo mediante las condiciones del contrato. Lo que se 

puede comprobar parcialmente siete años después de la implementación de la 

reforma con algunos datos estadísticos oficiales. Es importante aclarar que se toma 

como referencia el año 2019 porque es el último año del que se tienen datos más 

amplios y concretos sobre las condiciones laborales en México. 

En las cifras publicadas por el INEGI (2019), la precarización laboral alcanzó cifras 

históricas en el primer trimestre de 2019. El 19% de la población ocupada se 

encontraba en condiciones críticas en su empleo, ya sea porque perciben un salario 

bajo, porque tiene extensa jornada laboral o por la combinación de ambas. Según 
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el reporte, 10.2 millones de personas tienen un empleo precario que, comparado 

con el mismo periodo de 2018, presenta un incremento de 3.5 puntos porcentuales. 

La cifra más alta de la que se tenga registro (Del Pilar, 2019). 

De acuerdo con el medio La Jornada, en 2019 el número de empleados que ganan 

menos de los dos salarios mínimos incrementó considerablemente. En total, al 

menos 31.9 millones de trabajadores, que equivalen a 57.5% de la fuerza laboral. 

En los datos que presenta el mismo informe del INEGI dice que en el primer 

trimestre de 2019, 68.2% de los trabajadores mexicanos son asalariados, 22.5% 

autónomos, y 4.5% son trabajadores no tienen salario fijo. La tasa de desempleo de 

2019 fue idéntica a la registrada en el mismo periodo de 2017. 

Paolo Falco, experto de la OCDE, dijo que “el mercado laboral no ha podido 

recuperarse de una crisis y se mantienen esquemas que poco contribuyen a generar 

empleos dignos, como es el caso de la informalidad” (Del Pilar, 2019). 

Alfonso Bouzas, especialista laboral de la UNAM, en entrevista para María del Pilar 

(2019) dijo que la tendencia a la precarización del trabajo que se inició en los 80’s, 

y que a la fecha todavía no se había visto modificada de manera significativa. Que 

la tercerización aumentaba estrepitosamente los efectos de precarización.  

En términos generales la situación presentaba un escenario en donde los espacios 

laborales se reducen, en muchos casos, como consecuencia de la política laboral y 

las prácticas empresariales. Ante esta el concepto de precariedad se agudiza en la 

situación de empleo mexicana, ante la expansión del trabajo subcontratado, 

independiente, autónomo o por cuenta propia. 

Dídimo Castillo y colegas (2009) dicen que la misma noción de trabajo pierde valor 

conceptual, cuando desaparecen las formas salariales convencionales y cobran 

importancia formas de contratación inestables salarialmente precarias. 

Por esta razón, si comparamos los resultados en el mercado laboral con los 

objetivos planteados por la reforma a LFT de 2012, se puede inferir que no hay 

congruencia entre los objetivos con los resultados a siete años de la 

implementación. Y por ello, esta investigación pretende analizar la nueva propuesta 

de reforma a la LFT, que supuestamente disminuiría los efectos de precarización 

causados por la subcontratación, mediante una regulación más clara y contundente. 
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CONCLUSIÓN 

La documentación para el marco histórico de este trabajo resaltó la importancia que 

tiene el reconocimiento de los derechos de los trabajadores, el cual se remonta a 

1917, cuando se elevaron al más alto nivel legislativo los derechos del trabajador, 

las luchas obreras se empezaban a consolidar en resultados para la vida de los 

trabajadores en el país con el reconocimiento a sus derechos básicos. 

Se pudieron conocer algunos motivos por el que los trabajadores demandaron una 

legislación federal que regulara la aplicación del artículo constitucional, que tuvo 

como efecto que las condiciones de los trabajadores mejoraran y la precariedad 

característica del porfiriato se desvaneciera. 

Un dato sobresaliente fue que durante la década de los 1940 surgieron las 

principales instituciones normativas para la protección de los obreros: la Secretaría 

del Trabajo y Previsión Social en 1940, que tiene como responsabilidad vigilar el 

cumplimiento de los derechos y obligaciones de trabajadores y patrones; y el 

Instituto Mexicano de Seguridad Social en 1943, cuyo propósito es proporcionar los 

servicios de protección social a los trabajadores. 

Durante la investigación se supo por qué los trabajadores se manifestaron 

inconformes con la ley laboral de 1931, que hizo que el presidente ordenara una 

comisión para discutir una nueva Ley que considerara todos los intereses de los 

mexicanos. El resultado fue que en 1970 se decretara la derogación de la ley laboral 

de 1931 y la entrada en vigor la nueva Ley Federal de Trabajo. 

Una de las características más importante y relacionada con el objeto de esta 

investigación es que la Ley Federal de Trabajo de 1970 prohibía que los 

intermediarios tuvieran beneficio económico por la colocación de los trabajadores, 

lo que desincentivaba su uso. 

Se pudo ver cómo los derechos de los trabajadores estaban respaldados por una 

ley rígida, a pesar de que las condiciones económicas globales durante esta época, 

fueran en declive. Pero también se dijo que la crisis llegó al país y con ella las 

condiciones laborales comenzaron a ser amenazadas durante la década de los 80’s, 

a través del modelo económico neoliberal al país. Este modelo buscaba flexibilizar 
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el mercado laboral mexicano para hacerlo atractivo a la inversión extranjera y mitigar 

los efectos de la crisis. 

Con base en la documentación se pudo concluir que con la llegada a la presidencia 

de Carlos Salinas de Gortari, se abandonó el modelo de Sustitución de 

Importaciones por el modelo económico neoliberal, que buscaba reducir la 

intervención del Estado en las relaciones individuales.  

El estudio también reveló que la llegada a la presidencia del PAN en el 2000, implicó 

muchos cambios en el país, principalmente porque los dueños de las empresas 

cada vez ocupaban mayor espacio en las discusiones sobre el rumbo del país, lo 

que llevó a que el gobierno considerara de nuevo la opción de reformar la ley laboral 

mexicana para incluir formas atípicas de contratación que, como se expuso, no 

prosperó, principalmente por su naturaleza lacónica e imprecisa. No obstante, este 

momento fue la antesala de todos los cambios que se avecinaban. 

Algunos factores que se describieron para explicar la legalización de la 

subcontratación en México, fueron la llegada de Felipe Calderón a la presidencia 

bajo sospecha de fraude, la mala relación del gobierno federal con el sector obrero, 

el incremento del desempleo, informalidad, el bajo rendimiento económico y el 

crecimiento de la subcontratación ilegal. 

Lo que puso en duda las intenciones de la reforma laboral durante la documentación 

de este periodo fue que haya sido durante el último año del mandato de Calderón y 

mediante la recién instaurada “iniciativa preferencial”. Por lo que reforma a la Ley 

Federal del Trabajo fue acusada de controversial y luego se presentaron algunos 

argumentos y cifras que cuestionan sus resultados a siete años de ser decretada 

en abril de 2013. 

Uno de los cambios de la Ley más cuestionados y objeto de este estudio fue la 

legalización de la subcontratación, decisión que ha tenido efectos cuestionables en 

las condiciones de los trabajadores mexicanos hasta la fecha. Lo que permite 

contextualizar nuestro objetivo de investigación y dirigir la mirada hacia la iniciativa 

de reforma de ley en materia de subcontratación, con base en el apego a la 

protección del trabajador y el reconocimiento a sus derechos laborales. 
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CAPÍTULO 3. CÓMO ANALIZAR A LA INICIATIVA DE REFORMA: EL PROCESO 

METODOLÓGICO 

INTRODUCCIÓN 

Para llevar a cabo el análisis a la iniciativa de reforma a la Ley Federal del Trabajo 

en materia de subcontratación, es importante describir los pasos que se llevan a 

cabo. Por ello, el objetivo del presente capítulo es describir el conjunto de pasos 

que se realizan para el análisis. Con fines prácticos, el proceso y los pasos se 

describen en tres apartados principales. 

El primero corresponde a la descripción de las fases y los pasos que se transitan 

para realizar la investigación: la de enfoque y la de análisis. El segundo apartado 

describe el proceso de análisis, introduce al marco analítico que se construye con 

base en la investigación conceptual presentada en el capítulo 1 de este trabajo y se 

describen las técnicas para la recolección de información.  

En la tercera parte del capítulo se describe cada una de las tres principales fuentes 

de información del análisis, que son: la iniciativa de ley, el dictamen de iniciativa y 

las entrevistas semiestructuradas. Consecuentemente se describe la forma en que 

se presentan los resultados del análisis a la iniciativa para cada atributo y después 

se describe cómo se presenta el análisis general a la iniciativa de ley para 

determinar si disminuiría la precarización de los trabajos bajo régimen de 

subcontratación. 

 

3.1 LAS FASES DE LA INVESTIGACIÓN 

Para dar paso a la descripción del proceso de este trabajo de investigación es 

necesario puntualizar que el método que permite dar respuesta a la pregunta de 

esta investigación y alcanzar el objetivo planteado es recuperado de aportes 

metodológicos y teóricos de diferentes disciplinas, el cual consiste principalmente 

en la lectura, la selección, la organización y la interpretación de la variable de 

estudio, así como de los datos y los hechos que permiten explicar o interpretar con 

pretensión científica la precarización laboral como referencia para la discusión de 

los hallazgos (Gil, et. al., 2020). 
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Esquema 3.1. Proceso metodológico para el análisis de la iniciativa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia.  

FASES TÉCNICAS PASOS 

A. Delimitación de los conceptos 

1.1 La subcontratación 

Definición, Estructura, Ventajas y desventajas 

1.2 La precarización del trabajo 

Elementos explicativos y atributos. 1. Enfoque 

Investigación 

documental 

B. Descripción del contexto histórico 

mexicano de la subcontratación y la 

precarización laboral 

C. Construcción del marco analítico. 

3.1 Descripción de la variable: Grado de 

precarización. 

3.2 Definición de los elementos explicativos: 

Flexibilidad, Control de la fuerza de trabajo y 

Reducción de la protección social. 

3.3 Identificación de los atributos: Inestabilidad, 

incertidumbre y vulnerabilidad. 

3.4 Elaboración de preguntas de análisis. 

Revisión de 

la iniciativa 

2. Análisis D. Análisis a la iniciativa 

4.1 Revisión de la iniciativa de reforma 

4.2 Definición de sectores involucrados en la 

iniciativa de reforma: Gubernamental, 

Académico, Obrero y Empresarial. 

4.3. Elaboración de la guía de entrevista a 

actores clave. 

4. 4 Aplicación de entrevistas a informantes  

4.5 Análisis de la información obtenida 

Entrevista 

Revisión del 

Dictamen 
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El esquema 3.1 sintetiza el proceso metodológico para realizar el análisis a la 

iniciativa, en éste se señalan las dos fases de este trabajo, presenta las técnicas de 

investigación para hacer el análisis y describe los pasos que se siguieron en cada 

una. El final del proceso es la presentación de los resultados obtenidos, con lo que 

se pone a prueba la hipótesis de esta investigación: que la iniciativa de reforma a la 

LFT para regular la subcontratación en México cuenta con un diseño que disminuye 

la precarización del trabajo bajo ese régimen. A continuación se describe cada fase. 

 

3.1.1 Fase de enfoque 

La fase de enfoque se refiere a la perspectiva personalizada de la investigación, la 

cual es elaborada mediante los conceptos y la teoría seleccionada. Es la fase en la 

que se lleva a cabo la investigación documental con la que se delimitan los 

conceptos tanto de la subcontratación laboral como el de precarización laboral, 

ambos detallados en el capítulo teórico conceptual. 

El primer concepto teórico-conceptual que se delimita es la subcontratación laboral. 

Se elabora a través de la revisión de libros, artículos y tesis disponibles que se 

relacionan con el estudio de las relaciones laborales, la gestión administrativa, los 

derechos de los trabajadores y la historia de la subcontratación.  

Asimismo se revisa la Ley Federal del Trabajo, las publicaciones y artículos de 

organismos internacionales acerca de la subcontratación, outsourcing o 

tercerización del trabajo. Lo que da como resultado la definición, las ventajas y 

desventajas de la implementación de la subcontratación. 

La precarización laboral o precarización del trabajo, se delimita a partir del estudio 

de libros y artículos académicos nacionales e internacionales sobre la precarización 

laboral, los efectos de la precariedad y la evolución de las relaciones laborales. 

También se estudian las publicaciones gubernamentales relacionadas con la 

precariedad laboral y las políticas públicas implementadas para enfrentarla. 

Asimismo se revisan las publicaciones y los artículos difundidos por organismos 

internacionales como la Organización Internacional del Trabajo y la Organización 

para la Cooperación y el Desarrollo Económico acerca de los derechos de los 

trabajadores y el combate a la precarización laboral. 
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Por último se estudian artículos, documentos y tesis de economía del trabajo, 

sociología laboral y gestión administrativa, para definir la precarización.  

Debido a la variedad de fuentes consultadas, la conceptualización de la 

precarización del trabajo presenta la complejidad de no contar con una definición 

única o determinante, por lo que en este análisis se delimita a partir de elementos 

explicativos, que se identifican a través de atributos en común y para el análisis se 

identifican sus características. 

 

3.1.2 Fase de análisis 

La segunda fase del proceso corresponde al diseño del análisis para la iniciativa de 

ley. Esta etapa corresponde a la elaboración del marco analítico, del diseño de las 

herramientas para el trabajo de campo y las técnicas de recolección de información. 

El primer paso es la construcción de un marco analítico que permita analizar la 

información que se obtenga a partir de las técnicas de investigación aplicadas: a la 

iniciativa de reforma a la ley laboral de México, la revisión del dictamen de la 

Iniciativa de ley y la entrevista semiestructurada aplicada a cuatro actores clave. 

El segundo paso es la elaboración de los instrumentos de investigación. El marco 

analítico se construye a partir de la delimitación teórica y conceptual de la 

precarización laboral, se determinan los atributos mediante los cuales se define la 

precarización y se identifican las características en las que se manifiesta la 

precarización. La entrevista semiestructurada se elabora a partir del marco analítico. 

 

3.1.2.1 Marco analítico 
El primer paso de la fase de análisis es la construcción del marco analítico, el cual 

se elabora a partir de los planteamientos teóricos-conceptuales del capítulo 1.  

La tabla 3.1 sintetiza el marco analítico, el cual está compuesto por la variable de 

estudio, sus atributos y características. Este marco es una de las herramientas de 

análisis para determinar si la iniciativa de ley ayudaría a disminuir la precarización 

de los trabajos subcontratados en México. 

La variable de estudio es el grado de precarización, que se delimita a partir de los 

atributos que son: la inestabilidad, la incertidumbre y la vulnerabilidad, consideradas 
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como sensaciones experimentadas por los trabajadores en mayor o menor grado, 

dependiendo de las condiciones y la normatividad de su contratación (Castel, 1992; 

Edwards, 1990).  

En el marco se identifican las características por las que se presenta la 

precarización en los trabajos. A continuación se describe cada uno de sus 

elementos. 

 

Tabla 3.1. Marco analítico para la iniciativa de ley 

VARIABLE ATRIBUTO CARACTERÍSTICAS 

Grado de la 

precarización 

laboral 

Inestabilidad 

Contratación temporal: 
“De prueba”. 
“De aprendizaje”. 

Despidos discrecionales 

Rotación de personal 

Deslocalización del trabajador 

Cambios arbitrarios en las labores  

Horarios inestables 

Home office 

Incertidumbre 

Salarios proporcionales: 
Por hora 
Por día 
Por comisiones 

Derecho a gratificaciones laborales: 
Aguinaldo 
Fiestas patrias 
Días feriados 

Seguridad social reducida: 
Seguro de gastos médicos 
Protección de un familiar, Créditos 
laborales 
Créditos para vivienda. 
Reparto de Utilidades 
Prima vacacional 

Contratos de tiempo parcial: 
Por día 
Por obra 
Por temporada 
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Vulnerabilidad 

Subdeclaración de salarios  

Derecho a la indemnización por 

despido injustificado 

Multitareas 

Mayor ritmo de trabajo 

Pago equitativo de horas extras 

Servicio de ahorros para el retiro 

Subempleo 

Fragmentación de la fuerza laboral: 
Eliminación de sindicatos, 
organizaciones, cooperativas. 

Fuente: Elaboración propia. 
 

a) Inestabilidad laboral 

El primer atributo denominado inestabilidad se define como la incapacidad percibida 

para mantener la continuidad laboral ante una situación de amenaza del trabajo y 

se proyecta como un estresor laboral con un impacto negativo en el trabajador, su 

entorno personal y el entorno laboral, en que el trabajador experimenta la idea de la 

posibilidad, involuntaria e incontrolable de perder una situación laboral que se desea 

mantener (Sverke, et. al., 2019).  

La primera característica de este marco de análisis para la inestabilidad es la que 

se manifiesta en los contratos de temporalidad limitada para el trabajador, es decir 

el contrato temporal, que en la Ley vigente son de tipo “a prueba” o “de aprendizaje”. 

Esta característica se retoma de la tesis de Ernesto Cano (1988) como la ventaja 

de los patrones para hacer uso de despidos discrecionales, y que para este análisis 

representan una amenaza a la continuidad del trabajador en su empleo. 

Consecuentemente se analiza el tipo de regulación para que las empresas 

contratistas eliminen o al menos reduzcan su capacidad de despidos discrecionales, 

cabe referir que la cualidad de discrecional es la actuación de algo o alguien sin la 

influencia de una norma o regla (Real Academia Española, 2005), lo que en 

términos de este análisis se presenta como la decisión de despedir a un trabajador 

sin una normativa concreta y basada en el criterio individual del patrón, vulnerando 

Grado de la 

precarización 

laboral 
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así los derechos de los trabajadores subcontratados y coartando su oportunidad de 

demandar a la empresa por despido injustificado debido a la falta de regulación. 

Otra característica del análisis es la rotación de personal, definida como el cambio 

que se realiza en los puestos de trabajo sin que la iniciativa sea del propio 

trabajador, sino de la empresa. Esto sucede por una reestructuración de la plantilla 

de trabajadores con fines económicos o por una evaluación desfavorable de su 

trabajo, pero no por decisión del propio trabajador. (Ibarra y González, 2010). 

Asimismo, la inestabilidad se analiza a través de la deslocalización de los 

trabajadores que, de acuerdo con De la Garza (2012) es la autoridad implícita que 

posee un patrón o una empresa para reubicar el lugar de trabajo de los trabajadores 

a su conveniencia, poniendo en riesgo los traslados, la movilidad y en algunos casos 

la migración obligada de los trabajadores. 

Los cambios arbitrarios en las labores de los trabajadores en el análisis son 

considerados como la falta de especificidad en los contratos con la que los patrones 

o empresas deciden arbitrariamente las actividades de los trabajadores, 

comprometiendo las habilidades, los conocimientos adquiridos y la especialización 

de los trabajadores (Cano, 1998; Edwards, 1983).  

La inestabilidad se analiza también a través de los horarios inestables, denominado 

así por la variación aleatoria de las horas de entrada y de salida de los trabajadores, 

lo que los hace algunas veces impredecibles, que en el marco de análisis coincide 

con el estudio de Enrique de la Garza (2012), que este tipo de horarios perjudica el 

tiempo de descanso y de recreación del trabajador a causa de estar constantemente 

a la disposición de la empleabilidad o uso del patrón o la empresa que lo contrata. 

El home office se agrega a este marco como última característica de la inestabilidad 

porque es relativamente una nueva modalidad de empleo. Los trabajadores de este 

tipo de trabajo también se les conoce como FreeLancer y es un tipo de empleo en 

el que los trabajadores trasladan las responsabilidades de mantenimiento y 

seguridad de una unidad de trabajo y los costos de energía, seguridad y salubridad 

a su propio hogar, por ser conveniente para el patrón o empresa, en algunos casos 

los trabajadores no son conscientes de los costos que esto implica, lo que causa un 

desbalance de costos y beneficios en la relación laboral (Entrepreneur, 2020). 
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Una de las principales desventajas de trabajar desde casa es que la carga de trabajo 

y por tanto los ingresos son más inestables que cuando se trabaja a cambio en un 

centro de trabajo fijo, en el que se conoce exactamente qué actividades se han de 

realizar y los horarios en los que se tienen que hacer. 

 

b) Incertidumbre laboral 

El segundo atributo para el análisis de la variable de estudio es la incertidumbre 

laboral, que se define a partir de su origen etimológico in (negación) y certus (cierto), 

es decir, la carencia de un conocimiento certero, la duda o falta de certeza sobre 

algo que inquieta (Diccionario Etimológico Castellano, s. f.).  

En términos analíticos, la incertidumbre se manifiesta en la ausencia de información 

legal o institucional, o por el desacuerdo acerca de la información con que se cuenta, 

lo que provoca cierto grado de desconocimiento en el pacto laboral.  

En otros términos, la incertidumbre es cuando el trabajador no cuenta con 

lineamientos claros sobre sus derechos u obligaciones dentro de la relación laboral. 

El análisis se realiza a través de las características que se consideran como 

causantes de incertidumbre laboral. 

La primera característica que se analiza son los salarios proporcionales, que son 

los que se calculan con base en primas y porcentajes, y dependen del contrato, ya 

sea por hora, por día o por comisiones, los cuales actualmente son un tipo de salario 

que provocan conflictos para determinar los ingresos justos de los trabajadores, que 

garanticen la satisfacción de las necesidades básicas de alimentación vivienda, 

educación y recreación del trabajador y su familia (Ibarra y González, 2010). 

La segunda característica de la incertidumbre son las gratificaciones del trabajador 

establecidas en la ley del trabajo como un pago extra a los trabajadores con la 

finalidad de cubrir los gastos incurridos por el trabajador en las festividades 

indicadas que, tradicionalmente, se incrementan por motivos de recreación del 

trabajador y su familia, viajes, compras y otros gastos análogos (DOF, 1989).  

Este beneficio actualmente no está regulado para los trabajadores subcontratados 

y que de acuerdo con Ibarra y González, (2010) manifiesta la flexibilización del 
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trabajo, donde las empresas reducen los costos al negar esta prestación al 

trabajador. 

En concordancia con la reducción de costos, la incertidumbre se estudia a través de 

la reducción de la seguridad social, principalmente en aquellos derechos laborales 

que han pasado de ser obligatorios a opcionales, como la protección social de un 

familiar, los créditos laborales y para la vivienda, el reparto de utilidades y las primas 

vacacionales, que, como lo expone Ernesto Cano (1998), tiene como consecuencia 

la sensación de incertidumbre entre los trabajadores sobre sus derechos. 

La cuarta y última característica para analizar la incertidumbre laboral son los 

contratos de tiempo parcial, también conocidos como contratos por honorarios. Son 

los contratos por horas, por días, por temporada o por obra que actualmente no 

tienen una regulación clara en la Ley Federal del Trabajo y que afectan la calidad 

de vida de los trabajadores, resultado de la constante inseguridad y dudas acerca 

de sus condiciones laborales (Cano, 1998; Recio, 1986 y Edwards, 1983) 

 

c) Vulnerabilidad del trabajador 

El último atributo de este análisis es la vulnerabilidad del trabajador.  

Éste se relaciona con problemas como, pobreza, marginalidad, exclusión e 

indefensión. Es el riesgo de los trabajadores a fenómenos externos a los que son 

expuestos y que ante la indefensión que tienen ante tal fenómeno disminuye su 

calidad de vida (Berra, et. al., 2009).  

Al igual que los anteriores atributos, éste expresa una manifestación de la 

precariedad de las condiciones del empleo a las que se enfrentan los trabajadores 

en sus respectivos mercados de trabajo. Para el análisis, las características que 

permiten determinar la vulnerabilidad son las siguientes.  

La primera característica es la subdeclaración de los salarios, que se refiere a la 

ausencia de una norma o reglamento claro para que las empresas registren a sus 

trabajadores con el salario que reciben por sus obras o servicios. Se manifiesta 

cuando una empresa contratista adquiere mano de obra con un salario “informal”, 

mayor al salario registrado, es decir al salario con el que lo da de alta ante el 
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organismo encargado de la protección social, lo que provoca que sus beneficios de 

seguridad social y otras prestaciones, sean reducidos (De la Garza, 2012). 

Derivada del estudio que presenta De la Garza (2012), la siguiente característica es 

el tipo de prescripción para que los trabajadores, en caso de ser despedidos 

injustificadamente, reciban una indemnización económica de parte de la empresa, 

ya que actualmente se genera mucha confusión alrededor de este derecho pues la 

Ley no es clara en cuanto a quién es el responsable de los despidos, si la empresa 

que contrata al trabajador o la empresa que recibe el beneficio de la mano de obra  

Con base en la explicación de Guy Standing (2011), para este análisis se consideran 

las reglas o normas para que un trabajador realice sólo la actividad para la que fue 

contratado, debido a que normalmente existe un poder discrecional de los patrones 

o empresas que les permite imponer multitareas a los trabajadores, lo que se 

traduce en más responsabilidades laborales con la misma o menor remuneración. 

Por consiguiente, se analiza el tipo de protección a los trabajadores para prevenir 

abusos mediante la imposición de mayor cantidad de trabajo en menores lapsos, 

problema común en los contratos por horas, días u obras, denominado en este 

análisis como lo propone Andrés Bilbao (1988): mayor ritmo de trabajo. 

Otra característica de la vulnerabilidad a la que se expone el trabajador también es 

retomada del estudio sociológico de Bilbao (1988), es el pago de horas extras, 

debido a que existen trabajos en los que estos derechos son reducidos o en casos 

graves, eliminados debido a las condiciones del contrato. 

Asimismo se analiza el tipo de reglas para incluir a los trabajadores subcontratados 

al servicio de un ahorro para su retiro, es decir el derecho a acumular capital y 

semanas laboradas que les permita acceder a una pensión que satisfaga sus 

necesidades en la edad de retiro o a causa de un accidente, cuando están 

imposibilitados para trabajar (De la Garza, 2012).  

La otra característica integrada al análisis es el subempleo, que también se retoma 

del estudio de Enrique de la Garza (2012). Para este análisis se analiza si el empleo 

de los trabajadores subcontratados es suficiente para suplir sus necesidades 

básicas, tanto económicas como de tiempo, para que no tengan la necesidad de 



 71 

buscar una fuente de ingreso extra que les impida disfrutar su tiempo de descanso 

o recreación.  

La última característica analítica es la fragmentación de la fuerza de trabajo (Cano, 

1998) de los obreros, cuyo estudio es partir del derecho a la libre asociación sindical 

o colectiva de los trabajadores subcontratados. Actualmente este derecho no está 

estipulado para los trabajadores en este régimen, lo que tiene como consecuencia 

que los trabajadores no puedan manifestarse ante los abusos de las empresas, 

situándoles en una situación de vulnerabilidad. 

 

3.2 EL PROCESO DE ANÁLISIS A LA INICIATIVA DE REFORMA A LA LEY  

Para continuar con la descripción del proceso metodológico de esta investigación, 

es momento de presentar la descripción de las fuentes de información para el 

análisis: la iniciativa de ley, el dictamen de la iniciativa y las respuestas de la 

entrevista semiestructurada, y las actividades realizadas para la obtención de 

información.  

 

3.2.1 Revisión documental de la iniciativa de ley 

Para el análisis es necesario revisar la iniciativa de reforma a la Ley Federal del 

Trabajo en materia de subcontratación. Es la primera fuente de análisis y a 

continuación se describe su definición, función y estructura. 

Una iniciativa de ley es un documento formal que los órganos o actores facultados 

legalmente presentan ante cualquiera de las cámaras del Congreso de la Unión 

para su estudio, discusión y, en su caso, aprobación (Sistema de Investigaciones 

Legislativas, 1997).  

Tiene como propósito crear, reformar, adicionar, derogar o abrogar disposiciones 

constitucionales o legales. Representa el acto jurídico con el que da inicio el proceso 

legislativo. De acuerdo con la página de Sistema de Información Legislativa (2020), 

todo texto de iniciativa se compone de: a) exposición de motivos, b) parte normativa 

y, c) normas transitorias. Y en el “Reglamento del Congreso Legislativo” (Cámara 

de Diputados, s. f.) se especifican los elementos indispensables de la iniciativa, que 

son: 
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I. Encabezado o título de la propuesta; 
II. Planteamiento del problema que la iniciativa pretenda resolver; 
III. Argumentos que la sustenten; 
IV. Fundamento legal; 
V. Denominación del proyecto de ley o decreto; 
VI. Ordenamientos a modificar; 
VII. Texto normativo propuesto; 
VIII. Artículos transitorios; 
IX. Lugar; 
X. Fecha, y 
XI. Nombre y rúbrica del iniciador (Cámara de Diputados, 2020). 

 
Ahora que se conoce el proceso para la presentación de una iniciativa se puede 

introducir la que se analiza en este trabajo.  

La iniciativa a analizar es el “Documento formal que el C. senador Napoleón Gómez 

Urrutia del Grupo Parlamentario Morena presentó ante el pleno de la Cámara de 

Senadores del Congreso de la Unión para su estudio, discusión y, en su caso, 

aprobación, el día 29 de octubre de 2019” (Gómez U., 2019). Tiene como propósito 

iniciar el proceso legislativo de la reforma de la Ley para reformar las disposiciones 

de la Ley Federal del Trabajo que regulan la subcontratación laboral.  

La referencia que se utiliza para las citas obtenidas de la iniciativa, tanto 

parafraseadas como textuales es de la siguiente forma: “Gómez U.,: (n. de página), 

2019.” 

 

3.2.2 Revisión documental del Dictamen de las Comisiones Unidas  

La segunda fuente de análisis es el dictamen de la iniciativa de reforma a la Ley 

Federal del Trabajo, a continuación se enuncian sus elementos y características. 

Un dictamen es formalmente el documento que emite una Comisión o Comisiones 

legislativas, y que proponen la resolución o decisión sobre una o varias iniciativas o 

proposiciones. Debe de estar firmado por la mayoría de los miembros de la 

Comisión, contener una parte expositiva de las razones en que se funda y que 

concluya con proposiciones claras y sencillas que puedan ser sometidas a votación. 

Cámara de Diputados (2020). El dictamen se presenta al Pleno de la Cámara que 

lo discutirá, aprobará o rechazará la determinación propuesta por las Comisiones. 
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Un dictamen normalmente contiene: introducción, en la que se especifica el nombre 

de la Comisión o Comisiones encargadas del dictamen y el proyecto de ley o decreto 

que se propone; antecedentes, constituidos por el relato cronológico de hechos 

desde la presentación y turno de la iniciativa o proposición correspondiente, para 

ubicar el asunto en tiempo y espacio; consideraciones, que son los argumentos 

jurídicos, doctrinales, sociales, políticos, económicos y/o culturales en los que se 

funda la decisión propuesta por la Comisión; puntos resolutivos, los cuales 

contienen el proyecto de ley, de decreto o punto de acuerdo que la o las Comisiones 

someten a la consideración de la Asamblea; y las firmas de los miembros de la 

Comisión, que expresan el sentido del voto de cada uno de ellos en relación con el 

proyecto en cuestión. Si la mayoría de las firmas son en sentido aprobatorio, el 

dictamen puede presentarse al Pleno de la Cámara. (SIL, 2020) 

En esta investigación se analiza el Dictamen de las Comisiones Unidas de Trabajo 

y Previsión Social, y de Estudios Legislativos, a la iniciativa con proyecto de decreto 

que reforma y adiciona diversas disposiciones de la Ley Federal del Trabajo, Ley 

del Seguro Social y de la Ley del Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda para 

los Trabajadores, en materia de subcontratación. Para referenciar extractos de 

información obtenidas del dictamen, se utilizan la cita “Comisiones Unidas”: (n. de 

página), 2020” 

Se debe de aclarar que, aunque se estudia el dictamen integralmente, para el 

objetivo de esta investigación solo se analizan aquellas modificaciones o decisiones 

que afectan exclusivamente a la Ley Federal del Trabajo. Las modificaciones a la 

Ley del Seguro Social y la Ley del Infonavit aunque se revisan para ampliar la 

perspectiva de la investigación, se encuentran excluidas de este análisis. 

 

3.2.3 Entrevista a actores clave 

Como se anticipa en el esquema 3.1, para el análisis de los atributos que se retoman 

de la investigación documental y se presentan en el marco analítico, también se 

consideran las respuestas a las entrevistas semi estructuradas y adaptadas a cuatro 

actores clave, en las que se les pregunta acerca de su conocimiento y opinión del 

contenido de la iniciativa de reforma a la Ley Federal del Trabajo, y de esta manera 
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se observa en sus respuestas las percepciones de inestabilidad, incertidumbre y 

vulnerabilidad en la iniciativa de ley en materia de subcontratación. 

A continuación se presentan a los actores claves que fueron entrevistados a partir 

de la identificación de los sectores involucrados –directa o indirectamente– en la 

iniciativa. La información de los entrevistados se sintetiza en la tabla 3.2; el sector 

identificado al que pertenecen, la forma en la que se hace referencia a ellos en sus 

respuestas dentro del análisis, el puesto o cargo que ostentan cuando fueron 

entrevistados y el medio de comunicación por el que fueron entrevistados. 

 

Tabla 3.2. Actores claves identificados y entrevistados 

Sector Referente Puesto o cargo Vía de entrevista 

Gubernamental Informante 1 Diputada Suplente.  
por la LXIII Legislatura 

Llamada telefónica 

Académico Informante 2 
Jefe Corporativo Jurídico 

Manejo de Recursos y Controles 
Inteligentes, S. A. de C. V. 

Correo electrónico 

Empresa 

contratista 
Informante 3 Ejecutiva de Servicios 

Profesionales CAO, S. C. 
Correo electrónico 

Obrero Sindical Informante 4 Adjunto al Secretario de 
Organización. SITATYR. Secc 6. 

Presencial 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Se debe mencionar que para realizar la entrevista, al inicio de la investigación, se 

tenía contemplado aplicarla a todos los actores identificados personalmente, sin 

embargo, debido a las circunstancias de contingencia vividas durante 2020, a causa 

de la pandemia COVID-19, esto presentó algunas complicaciones, por lo que se 

cambió de estrategia y se decidió hacerlas vía remota, pero al final, por cuestiones 

de horarios y medios, a dos de ellos se les aplicó mediante correo electrónico. 

Asimismo, para llevar a cabo la entrevista es necesario elaborar una guía de 

preguntas abiertas que se dividen en tres temas principales, los cuales se relacionan 

con los atributos del marco de análisis: inestabilidad, incertidumbre y vulnerabilidad, 

la cual se muestra a continuación.  

La guía de entrevista se puede encontrar en el “Anexo 1”, mientras que las 

entrevistas adaptadas al perfil de los entrevistados se agregan en el de “Anexo 2”. 
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3.3 PRESENTACIÓN DE LOS RESULTADOS DEL ANÁLISIS 

La última parte del proceso metodológico corresponde al análisis de la iniciativa. 

Para interpretar los resultados de la investigación, en este apartado se describe la 

manera en que se presentan los resultados del análisis a la iniciativa de Ley. Se 

divide en dos partes: la primera, es la manera de interpretación del análisis a la 

iniciativa por atributo: inestabilidad, incertidumbre y vulnerabilidad; la segunda, es 

la forma en la que se presentan las conclusiones del análisis en general. 

 

3.3.1 Resultados del análisis por atributo 

Para la presentación de los resultados del análisis, la información obtenida se 

distribuye en tres apartados, que representan a cada atributo prescrito en el marco 

analítico: “Inestabilidad”, “Incertidumbre” y “Vulnerabilidad”. En cada apartado se 

hace la descripción correspondiente de los hallazgos obtenidos de las tres fuentes 

de información: la iniciativa, el dictamen y la entrevista.  

Específicamente se señalan las regulaciones u omisiones que presenta la iniciativa 

ante el problema, se indican y describen los fundamentos legales y argumentativos 

descritos en el dictamen y se exponen las respuestas más adecuadas y oportunas 

de las entrevistas con respecto a la característica analizada.  

Con estos elementos se determina si la iniciativa de reforma cuenta con la 

regulación necesaria y suficiente para disminuir la precarización de los trabajos bajo 

el régimen de subcontratación. 

Para sintetizar la información analizada se utiliza como referencia metodológica “Los 

Fundamentos Teóricos del Análisis Cualitativo Comparativo” –The bare-bones 

basics of crisp-set QCA, en su nombre original–, del autor Charles C. Ragin (1987), 

por lo que la metodología QCA se adapta para la presentación de resultados de este 

análisis.  

Al final del análisis de cada atributo, se presenta de manera resumida el resultado 

de cada característica analizada en una tabla. A continuación se presentan los tres 

elementos que se incluyen en la tabla para visualizar los resultados del análisis por 

atributo. 
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Tabla 3.3. Síntesis del análisis a las características de los atributos de la 

precariedad laboral 

Característica ¿Se regula? Alternativa de solución 

Denominación SÍ / NO 

Si hay alternativa, 

entonces; agregar 

descripción. 

 

Si no hay alternativa, 

entonces; No hay 

propuesta. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Retomando el marco analítico; la primera columna corresponde a la característica 

mediante la que se manifiestan la precarización laboral.  

Para el caso de la inestabilidad se analiza a través de siete características, que son: 

1. Contratación temporal; 2. Despidos discrecionales; 3. Rotación de personal; 4. 

Deslocalización de los trabajadores; 5. Cambios arbitrarios de las labores; 6. 

Horarios inestables y; 7. Home Office.  

La Incertidumbre se analiza mediante cuatro características que son: 1. Salarios 

proporcionales; 2. Gratificaciones laborales; 3. Seguridad social reducida y; 4. 

Contratos de tiempo parcial.  

Y la vulnerabilidad se analiza por medio de ocho características: 1. Subdeclaración 

de salarios; 2. Indemnización por despido injustificado; 3. Multitareas; 4. Mayor ritmo 

de trabajo; 5. Pago equitativo de horas extras; 6. Servicio de ahorro para el retiro; 

7. Subempleo y; 8. Fragmentación de la fuerza laboral. 

La segunda columna proyecta la conclusión del análisis, que se refiere al juicio de 

valor basado en el análisis a la redacción de la iniciativa, la argumentación del 

Dictamen y las respuestas de los actores entrevistados, que después de hacer la 

valoración se responde de manera dicotómica a la pregunta ¿se regula en la 

iniciativa?: SÍ o NO.  
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La respuesta es dicotómica debido a que después de comparar los resultados del 

análisis, solo se determina si la iniciativa propone una alternativa de solución al 

problema de la precarización laboral o no (Regin, 1987). 

En el caso de que exista una o más alternativas de solución, se presenta en la 

tercera columna la alternativa que contiene la iniciativa, que prevé el dictamen o que 

observen los actores entrevistados para la característica en cuestión, y para el caso 

de aquellas características que no cuentan con una alternativa sólida, clara o 

específica, se indica con la leyenda: “No hay propuesta”. 

 

3.3.2 Resultados generales del análisis 

Para fines prácticos, la presentación de los resultados del análisis general a la 

iniciativa es a través de recursos visuales gráficos. Esta metodología igualmente 

está inspirada en la propuesta por Charles C. Ragin (1989), pero con adaptación 

propia al análisis de esta investigación.  

Los resultados del análisis a cada atributo se ilustran mediante una figura 

denominada “semáforo de regulación de la subcontratación”.  

El “semáforo” se divide en tres “niveles de regulación”: bajo, medio y alto. Cada nivel 

representa el nivel de regulación determinado en la iniciativa para disminuir la 

precarización de los trabajos bajo régimen de subcontratación. Se aplica a cada uno 

de los análisis de los atributos y se basa en el estudio de sus características 

correspondientes. A continuación se presenta el “semáforo de regulación de la 

subcontratación” a utilizar en la presentación del análisis general. 

 

Figura 3.1 Semáforo de regulación de la subcontratación 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

Con ayuda de este “semáforo” se comparan los niveles de regulación en la iniciativa 

para cada atributo, divididos en casillas, que corresponden a cada una de las 
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características. La inestabilidad contiene 7, la incertidumbre 4 y la vulnerabilidad 8. 

A continuación se presentan la figura con la que se representa a cada atributo. 

 

Figura 3.2 Nivel de regulación por atributo 

A) 

1 2 3 4 5 6 7 

B) 

1 2 3 4 

C) 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Referencias:  A: Inestabilidad B: Incertidumbre C: Vulnerabilidad 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Como se permite apreciar en la figura 3.2, cada atributo tiene el mismo valor 

cualitativo, por lo que sus correspondientes características tienen el mismo valor 

proporcional.  

El color que se asigne para cada casilla –bajo, medio o alto– del atributo depende 

de si en la iniciativa se propone una alternativa clara y suficiente para solucionar el 

problema de la precarización laboral o no. Mientras más características sean 

atendidas por la iniciativa para regular la subcontratación, más alto será el nivel de 

regulación y la disminución de la precariedad de los trabajos bajo régimen de 

subcontratación será mayor. Vale la pena aclarar que en el marco analítico cada 

característica se manifiesta de forma particular de un trabajo a otro y de un individuo 

a otro, por lo que los efectos son distintos de sujeto a sujeto, sin embargo, para este 

análisis todas las características tienen la misma importancia, y por esta razón las 

casillas en cada atributo tienen el mismo valor proporcional. 

Ya que se cuenta con los estándares de regulación general se hace una última 

gráfica que representa todas las características analizadas en la iniciativa, como un 

conjunto, que son 19 en total. 
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Figura 3.3 Nivel de regulación en la iniciativa para disminuir la precarización  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 

Nivel bajo    Nivel Medio    Nivel Alto 

 

Con base en los resultados del análisis general, se señala con una degradación de 

color una casilla por cada característica del marco analítico atendida en la iniciativa, 

que ayuda determinar cuántas son identificadas y presentan una resolución 

suficientemente concreta para disminuir el nivel de precariedad de los trabajos 

subcontratados. Mientras más características sean reguladas, mayor será el nivel 

de precarización combatido.  

Cuando se obtenga el análisis general se puede determinar el nivel de regulación 

de la iniciativa, utilizando como base el “semáforo de regulación” la cual se indica 

con un punto en la gráfica y se señala con una flecha. 

Con este ejercicio se puede dar un veredicto sobre el nivel de regulación en la 

iniciativa para disminuir la precarización del trabajo subcontratado y poner a prueba 

la hipótesis de investigación. 

Es importante mencionar que los resultados del análisis se derivan de los 

planteamientos teóricos conceptuales obtenidos en la documentación de esta 

investigación, por lo que se integran sólo aquellas características que este estudio 

considera “generales”. 

Sin embargo, se tiene en consideración que la precarización del trabajo tiene otras 

manifestaciones en distintos sectores de la población, dependiendo de 

características particulares del individuo, por ejemplo edad, clase social o género, 

por lo que la presente propuesta metodológica los considera elementos importantes 

y necesarios, pero fuera de la capacidad de análisis de este estudio. 
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CONCLUSIÓN  

Para llevar a cabo el análisis a la iniciativa es necesario realizar un procedimiento 

que considere aportes metodológicos y teóricos de diferentes disciplinas, que 

permitan conseguir el objetivo de investigación planteado. No obstante, es 

importante tener en cuenta las limitaciones del contexto que inclinan la balanza 

hacia unos u otros aportes. 

El método y las técnicas para esta investigación se eligieron con base en las 

limitaciones de la contingencia provocada por la pandemia COVID-19. Este contexto 

implicó el reto de llevar a cabo las técnicas de investigación en un confinamiento 

obligatorio que redujo la interacción con personas que pudieron haber sido piezas 

claves para enriquecer el análisis de esta investigación. Por lo que los métodos y 

técnicas se tuvieron que realizar con los recursos disponibles, tales como: consulta 

de bibliografía digital y entrevistas vía remota. 

En el caso de la consulta documental, la propuesta metodológica tiene limitaciones 

que se pudieron haber evitado mediante libros, artículos, consultas, asesorías, 

obtenidos de manera física. Sin embargo, se ha procurado que el sustento se 

obtenga a través bibliografía especializada disponible en línea y la consulta a través 

de videollamada a una experta del análisis en políticas públicas. 

Por otro lado, la técnica de la entrevista ha significado un reto en la práctica, puesto 

que el confinamiento ha impedido las reuniones personales consideradas no 

esenciales, por lo que para conseguir el objetivo de esta investigación, se tuvo que 

hacer uso de la tecnología disponible para llevarla a cabo. 

No obstante las limitaciones de la metodología seleccionada, ésta permanece como 

un proceso con fuerte sustento teórico y por ello se ha puesto especial interés en 

describir a detalle los pasos a seguir y las técnicas de investigación para realizar el 

análisis. 

Ya que se conoce el método, las técnicas y las limitaciones de la investigación, se 

puede pasar a conocer el resultado del análisis a la iniciativa de reforma a la Ley 

Federal del Trabajo, que se desarrolla en el siguiente capítulo. 

.  
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CAPÍTULO 4. ¿LA NUEVA REGULACIÓN DE LA SUBCONTRATACIÓN 

DISMINUIRÍA LA PRECARIZACIÓN LABORAL?: EL ANÁLISIS 

INTRODUCCIÓN 

Es momento de cumplir con el objetivo de esta investigación. Para ello, el presente 

capítulo tiene como objetivo analizar iniciativa de Ley para indagar si ésta ayudaría 

a disminuir la precarización de los trabajos bajo régimen de subcontratación. Para 

facilitar la comprensión, se divide en cinco apartados. 

El primer apartado corresponde a la enunciación de las problemáticas que, de 

acuerdo con el dictamen de las Comisiones, pretenden resolverse con la iniciativa 

y así identificar las problemáticas que se relacionan con la precarización laboral y 

concluir si la iniciativa tiene como objetivo resolver este problema  

En el segundo apartado se describe la iniciativa en función de las normas o 

reglamentos que prevé para regular cada característica del marco analítico y así 

concluir si son suficientes para disminuir la inestabilidad del trabajo subcontratado. 

De la misma manera, en la tercera sección se presenta el análisis a la iniciativa en 

relación con las medidas que prevé para reducir la incertidumbre de los trabajadores 

subcontratados y determinar si son suficientes para este problema. 

Por consiguiente, en el cuarto apartado se desarrolla el análisis de las decisiones 

en la iniciativa para regular la subcontratación que ayudarían a disminuir la 

vulnerabilidad de los trabajadores contratados bajo este régimen. 

La última sección corresponde al análisis a la iniciativa en conjunto, es decir las 

conclusiones de los análisis por atributo y la determinación final: si la iniciativa 

ayudaría a disminuir la precarización de los trabajos bajo régimen de 

subcontratación. En ésta también se pone a prueba la hipótesis del trabajo de 

investigación. 

 

4.1 El objetivo de la iniciativa 

Para poder pasar a la resolución del análisis a la iniciativa, es necesario conocer el 

objetivo que las Comisiones han dictaminado para reformar la Ley Federal del 

Trabajo. 
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Como se anticipa en el capítulo 3, el Dictamen es presentado por las Comisiones 

Unidas de Trabajo y Previsión Social, y de Estudios Legislativos.  

A razón de ello, para conocer el objetivo de la iniciativa, a continuación se presentan 

las catorce problemáticas referidas por los diversos expertos que participaron en el 

Dictamen, que buscan resolverse con esta iniciativa: 

1. Abusos fiscales y laborales en detrimento de los trabajadores y las finanzas 
públicas.  

2. Ausencia de inspección laboral en la materia.  
3. Uso de artificios legales para reducir los salarios y prestaciones de los trabajadores.  
4. Precarización del empleo.  
5. Práctica de elusión y evasión fiscal o de seguridad social.  
6. Afectación importante en materia de previsión social.  
7. Esquemas que ofrecen beneficios sin sustento y justificación a los contratantes y a 

los trabajadores.  
8. Imposibilidad de un trabajador de tener una jubilación digna, dada su permanente 

entrada y salida al mercado de trabajo; así como cotización con un salario mínimo, 
incluso si realmente tienen un salario al mínimo.  

9. Afectación en materia de reparto de utilidades.  
10. Empresas virtuales, sin activos, que venden estrategias, sin cuidado ni respeto por 

los trabajadores.  
11. La presencia de gerentes generales con salarios bajos.  
12. Relaciones simuladas de trabajo, por ejemplo, la existencia de falsos 

independientes.  
13. Empresas fantasmas.  
14. Empresas que desaparecen a los pocos meses de haber sido creadas. (Comisiones 

Unidas: 13, 2020). 
Con ayuda de la tabla 4.3 se ilustra la selección de las situaciones problemáticas 

que propone la iniciativa resolver y con base en un análisis se eligen aquellas las 

problemáticas que se relacionan con los elementos explicativos de la precarización 

laboral, y así determinar cuál es el objetivo principal que se pretende resolver o 

coadyuvar con la aprobación de la iniciativa de reforma a la ley. 

 

Tabla 4.1. Problemáticas que se busca resolver con la iniciativa 

Problemática 
Elemento explicativo de 

precarización 
1. Abusos fiscales y laborales en detrimento de 
los trabajadores 

Flexibilidad laboral 

2. Ausencia de inspección laboral en la materia No aplica 
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3. Uso de artificios legales para reducir los 
salarios y prestaciones de los trabajadores 

Flexibilidad laboral 

4. Precarización del empleo 
Flexibilidad laboral 

Control de la fuerza de trabajo 
Reducción de la protección social 

5. Práctica de elusión y evasión fiscal o de 
seguridad social 

Reducción de la protección social 

6. Afectación importante en materia de previsión 
social 

Reducción de la protección social 

7. Esquemas que ofrecen beneficios sin 
sustento y justificación a los contratantes y a los 
trabajadores 

Control de la fuerza de trabajo 

Flexibilidad laboral 

8. Imposibilidad de un trabajador de tener una 
jubilación digna, dada su permanente entrada y 
salida al mercado de trabajo; así como 
cotización con un salario mínimo, incluso si 
realmente tienen un salario al mínimo 

Reducción de la protección social 
 

9. Afectación en materia de reparto de 
utilidades. 

Reducción de la protección social 
Flexibilidad laboral 

10. Empresas virtuales, sin activos, que venden 
estrategias, sin cuidado ni respeto por los 
trabajadores 

Control de la fuerza de trabajo 
Reducción de la protección social 

Flexibilidad laboral 
11. La presencia de gerentes generales con 
salarios bajos 

Control de la fuerza de trabajo 

12. Relaciones simuladas de trabajo, por 
ejemplo, la existencia de falsos independientes 

Control de la fuerza de trabajo 

13. Empresas fantasma No aplica 
14. Empresas que desaparecen a los pocos 
meses de haber sido creadas 

No aplica 

Fuente: Elaboración propia con base en el Dictamen de la iniciativa (p. 13.) 
 

A partir de la información presentada en la tabla podemos observar que, de las 

catorce problemáticas que se pretenden remediar con la iniciativa, once de ellas, en 

términos del marco analítico, se relacionan directamente con la reducción de la 

flexibilidad, aumentar la protección social y permitir mayor control a los trabajadores 

sobre su fuerza de trabajo. Las otras tres problemáticas se tratan sobre la evasión 

fiscal. 

A razón de ello, se puede concluir que la iniciativa tiene como objetivo principal 

combatir la precarización laboral causada por la flexibilidad, la disminución de la 

protección social y el control de la fuerza de trabajo, bajo régimen de 
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subcontratación, que coincide con el objetivo explícito de la iniciativa: “regular de 

manera más eficaz el régimen de la subcontratación y con ello mejorar las 

condiciones laborales de las personas trabajadoras” (Gómez U.: 14, 2019). 

 

4.2 Los resultados del análisis a la iniciativa 

Como se ha anticipado, es el momento de cumplir con el objetivo general de esta 

investigación, el análisis a la iniciativa y verificar el nivel de regulación para disminuir 

la precarización del trabajo subcontratado. Para facilitar la comprensión primero se 

abordará el análisis por atributo en el siguiente orden: 1. Inestabilidad laboral. 2. 

Incertidumbre de los derechos. 3. Vulnerabilidad del trabajador. 

 

4.2.1 La iniciativa y su alternativa contra la inestabilidad  

El primer atributo del análisis es la inestabilidad. Lo que significa que se analiza de 

qué manera la iniciativa de ley busca contribuir para que los trabajadores 

mantengan cierta continuidad laboral, la regulación que propone y si la o las 

medidas propuestas son suficiente para reducir la inestabilidad que actualmente se 

manifiesta en el régimen de subcontratación.  

Como principio, cabe mencionar que en toda la redacción de la iniciativa o la del 

dictamen, no se encuentra esta palabra, empero mediante las delimitaciones del 

marco analítico se puede localizar por: la contratación temporal, los despidos 

discrecionales, la rotación de personal, la deslocalización del trabajador, los 

cambios arbitrarios en las labores a realizar, los horarios inestables y el Home office. 

Por principio se analiza lo que dice el Dictamen acerca del contrato:  

“el contrato es un acto absolutamente consensual, para cuya validez la ley no exige 
formalidad alguna [...]; en consecuencia, todo acto o convenio relacionado con la 
contratación del trabajo, tiene también el carácter consensual, ya que se está a la 
voluntad de las partes”. (Comisiones Unidas: 17, 2020) 

Se introduce esta porción del dictamen debido a que la iniciativa no presenta 

ninguna propuesta para regular los trabajos temporales, es decir, las Comisiones 

manifiestan que se da continuidad a la actual regulación de la contratación, 

incluyendo las formas atípicas como la subcontratación temporal, puesto que no 

propone ningún cambio.  
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Sobre este aspecto el Informante 2 añade que es el artículo 25 de la LFT el que se 

encarga de regular la contratación y que considera correcto que los términos del 

contrato dependan del patrón y del trabajador.  

Desde la perspectiva teórica, se coincide que gran parte de la negociación de un 

contrato depende de las negociaciones entre las dos partes involucradas. Empero 

la indeterminación de un tiempo mínimo de contratación amenaza la continuidad del 

trabajador en su empleo y coloca a los trabajadores a la disposición de forma 

específica en función de las variaciones de su entorno (Ibarra y González, 2010). 

En otras palabras, para no afectar el desarrollo económico y del empleo, la 

respuesta de la iniciativa ante la inestabilidad que provocan los contratos 

temporales, sigue siendo responsabilizar a los participantes de sus propios 

acuerdos laborales en lugar de regularlos directamente que, como se explicó 

anteriormente, son respuestas imperativas del sistema económico. 

En el mismo sentido, la iniciativa conserva los “contratos a prueba”, que van de 30 

hasta 180 días para trabajos administrativos, técnicos o de especialización y si al 

término de este periodo el patrón decide no continuar la relación laboral, podrá 

despedir al trabajador. Sobre este tema, el Informante 2 responde que este tipo de 

contratación beneficia a la empresa contratista para asegurarse de la calidad del 

trabajador, pero al preguntarles sobre si esto beneficiaba o perjudicaba al 

trabajador, fue neutral en su respuesta, que “ni le beneficia ni le perjudica”. 

Vale la pena añadir que el contrato de aprendizaje o “capacitación inicial” se 

conservan también en la iniciativa con la duración de tres hasta seis meses en caso 

de puestos gerenciales que, de mismo modo, si no satisface las expectativas de la 

contratista, se podrá rescindir de cualquier relación laboral. 

Esta característica es considerada por la Informante 3 como un tipo de “seguridad 

jurídica al contratante o contratista y al trabajador, [y que...] en alguna rescisión de 

trabajo puede servir de prueba ante la autoridad laboral”. 

Cabe añadir que ambos períodos, “de prueba” y de “aprendizaje”, cuando culminan, 

si persiste la relación de trabajo, se considerarán por tiempo indeterminado. 

Sin embargo, para este análisis es necesario considerar que la indeterminación de 

los mínimos de contratación se presenta en un contexto en el que existe una 
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relación de poder, donde el empleador ostenta ventaja: el poder discrecional de 

manipular a voluntad propia la mano de obra (Ibarra y González, 2010). 

Es importante mencionar que a pesar de no cambiar explícitamente la regulación 

de los contratos, en el dictamen se propone crear el Registro Nacional de Empresas 

de Subcontratación, con base en la adición del artículo 15-E, y “tendrá como 

principal función inscribir los contratos de subcontratación y contar con mecanismos 

encaminados a garantizar el cumplimiento de las obligaciones patronales” 

(Comisiones Unidas: 44, 2020). 

La iniciativa se fundamenta en la propuesta del Registro para agregar un apartado 

al artículo 15 que dice que “para la celebración de cualquier contrato de 

subcontratación, la persona contratista deberá encontrarse inscrita en dicho 

registro” (Gómez U.: 22, 2019), párrafo que las Comisiones complementan con la 

condición de entregar “al contratante una constancia vigente de su inscripción ante 

el Registro Nacional de Empresas de Subcontratación” (Comisiones Unidas, 2020). 

Esta propuesta es interesante porque el Registro podría ser el instrumento 

institucional que regule la contratación de forma más específica y resulte en 

beneficio de los trabajadores subcontratados, sin embargo su valoración se 

conocería después de su implementación, es decir, se tiene que dar tiempo para 

conocer sus resultados. 

Ahora bien, en este análisis se sostiene que las contrataciones mencionadas 

generan inestabilidad a los trabajadores y son proclives para la precarización 

laboral, sin embargo se toma en cuenta el contexto actual mexicano donde la 

disponibilidad de trabajos formales es insuficiente, por lo que la conclusión se ajusta 

a la que los cuatro actores entrevistados precisaron, que realmente este tipo de 

contratos no afectan porque otorgan seguridad jurídica al contratante o al contratista 

y al trabajador y que, en caso de alguna rescisión de trabajo sirve de prueba ante la 

autoridad laboral. 

Es importante añadir el aporte del Informante 4, sobre que el tiempo de este tipo de 

contratación es, “por lo menos justo para aquellos trabajadores que recién se 

integran al trabajo”. No obstante, se recalca que la iniciativa no reduce la 

inestabilidad de los trabajadores de contrato temporal, porque no proporciona 
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ningún respaldo explícito para poder mantener un puesto de trabajo y el contratante 

mantiene el poder discrecional de rescisión de contrato. 

Los despidos discrecionales se manifiestan en perjuicio de los derechos de los 

trabajadores principalmente cuando las empresas transfieren la modalidad de 

subcontratación parte de su personal a otra empresa. En otras palabras, las 

empresas aprovechan la ambigüedad de la ley para despedir a sus trabajadores e 

inmediatamente subcontratarlos, obviamente con menos beneficios laborales. 

Al respecto, la iniciativa y el dictamen coinciden en que es un problema grave, y por 

lo tanto, la iniciativa propone agregar un apartado al artículo 15, que dice: 

“Queda prohibido y se consideran como actos simulados para efectos de esta ley, 
cuando se actualice cualquiera de las siguientes hipótesis: […] b) Cuando la 
subcontratación de los trabajadores del contratante o beneficiario hubieren sido 
transferidos mediante substitución patronal o cualquier otro acto equivalente al 
contratista a fin de que éste los asuma como trabajadores propios” (Gómez U.: 18, 
2019). 

Ante esta decisión, tanto la Informante 1 como el Informante 4 coinciden en que es 

una buena respuesta ante los despidos masivos que se originan cuando entran las 

subcontratistas a ocupar el papel del patrón. 

De acuerdo con las respuestas y el propio análisis, la conclusión es que 

efectivamente, parece ser una legislación sólida para sancionar a aquellas 

empresas que ejerzan los despidos discrecionales en perjuicio de los trabajadores, 

y de esta manera se inhibiría su uso y se moderarían sus consecuencias. 

El caso de la rotación de personal, así como de la deslocalización del trabajador se 

analizan juntos porque durante su estudio se comprueba que ambos son problemas 

complejos y que su solución implica básicamente reducir la autoridad implícita que 

un empleador tiene.  

La respuesta del Informante 2 al respecto es interesante porque dice que estas 

características son “condiciones que se dan directamente entre trabajador y patrón 

y se tienen que poner por escrito”. 

En contraste, el Informante 4 señala que: “aunque los contraten [a los trabajadores] 

para algo, terminan haciendo otra cosa”, y es precisamente en concordancia con la 

respuesta del Informante 4 que se cuestiona sobre estas características. 
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Pero, ¿qué dice la iniciativa? Nada, al respecto la iniciativa no especifica ningún tipo 

de regulación o norma. 

Es importante mencionar que en la experiencia de la Informante 1, estos problemas 

deberían estar estipulados “al menos” en algún reglamento, pero que normalmente 

la ley no se involucra con los intereses individuales, porque los empresarios o 

patrones son los primeros que rechazan la propuesta.  

No obstante la indeterminación en la iniciativa, tanto la rotación de personal como 

la deslocalización del trabajador podrían ser asuntos que se deleguen al Registro 

que propone la iniciativa, pero esta consideración es propia. 

Acerca de los cambios arbitrarios de las labores a trabajadores subcontratados se 

debe decir que es un problema más frecuente de lo que parece, al menos, como lo 

argumenta el Informante 4: “ese tipo de cambios se dan más a los trabajadores 

subcontratados porque ponen menos oposición que los sindicalizados”. 

Si bien en la respuesta también toca un punto muy importante que se analiza más 

adelante, es claro que concuerda con que los trabajadores subcontratados padecen 

constantemente la aleatoriedad en sus labores. 

Ante esta característica, la iniciativa incluye una propuesta para que el trabajo 

subcontratado deba justificarse por su carácter especializado, lo que puede 

significar una garantía para que el trabajador subcontratado ocupe solo el puesto 

para el que fue contratado y, en el caso de existir algún abuso, recurra al Registro 

Nacional de Empresas de Subcontratación a denunciarlo. 

La inestabilidad de los horarios se contempla como un problema a resolver en el 

dictamen, puesto que dice que el incumplimiento del artículo 13, apartado E, sobre 

“la realización de la labor en un horario determinado ha sido rebasado por los 

abusos de las empresas”. 

Ante esta cuestión el Informante 4 señala que sí es un problema frecuente sobre 

todo para los trabajadores que no tienen un contrato claro o fijo. 

A pesar de ser señalados como problemas a resolver, ni el dictamen ni la iniciativa 

especifican de qué manera pretenden hacerlo. Cabe añadir que la Informante 1 dice 

que es tema que “probablemente” esté considerados para el RNES –Registro 

Nacional de Empresas Subcontratadas–, empero la iniciativa no lo especifica. 
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La conclusión para el análisis del home office es en concordancia con la respuesta 

de la Informante 3 al respecto: “[este modo de trabajo] cabe en la interpretación del 

artículo 15 A de la Ley, ya que se puede establecer en el contrato laboral, además 

en la actualidad y antes de la pandemia ya se venía practicando”, pero admite que 

“para la certidumbre jurídica debe establecerse los mínimos requisitos para evitar 

futuros conflictos”. 

Estos argumentos derivan en la misma conjetura de las características anteriores, 

la iniciativa no contempla de forma particular estas situaciones que precarizan el 

trabajo. 

A continuación se presenta la síntesis del análisis al primer atributo. 

 

Tabla 4.2. Análisis a la iniciativa para la estabilidad laboral 

Característica ¿Se regula? Alternativa de solución 
Contratación temporal: “De 
prueba” y “De aprendizaje”. 

NO 
Se conservan los períodos que van 

de 1 a 6 meses.8 Art. 39 

Despidos discrecionales SÍ 
Respaldar los contratos en el 

Registro Nacional de Empresas 
Subcontratadoras  

Rotación de personal NO No hay propuesta 
Deslocalización del trabajador NO No hay propuesta 
Cambios arbitrarios en las 
labores 

SÍ Artículo 15-B 

Horarios inestables NO No hay propuesta 
Home office NO No hay propuesta 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Concretamente se observa en la tabla 4.2 que la iniciativa no especifica ninguna 

solución para cinco características que causan inestabilidad laboral, empero se 

tiene que decir que esto no significa que no se hayan considerado, como responde 

la Informante 1 al preguntarle sobre la ausencia de estas reglas: 

“estos problemas [las características de inestabilidad] se basan en temas 
individuales o enfocados a un punto que la iniciativa no contempla. Las leyes son 
generales sobre todo una Ley Federal, esto puede significar que estos casos 

 
8 En los contratos de prueba son de 30 hasta 180 días. Y en los de aprendizaje de 3 hasta 6 meses 
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podrían resolverse mediante la normatividad que le proporcionen al RNES” 
(Informante 1, 2020). 

En contraste, la respuesta del Informante 4 es que estas características deberían 

“estar claritas (sic.) en la ley, porque luego los patrones abusan de esos vacíos y 

manipulan las leyes”. 

Con base en los argumentos expuestos se concluye que la iniciativa objetivamente 

mantiene la mayoría de las condiciones que provocan inestabilidad en la 

subcontratación, empero introduce una nueva posible alternativa de solución: la 

creación del Registro Nacional de Empresas Subcontratadoras. 

Sin embargo no presenta información suficiente y se tendría que dar tiempo para 

saber si es una respuesta contundente a los problemas planteados por este análisis. 

 

4.2.2 Propuestas para dar mayor certidumbre al trabajo subcontratado 

La incertidumbre se analiza en la iniciativa como la ausencia de información legal o 

institucional, o el desacuerdo sobre la información con que se cuenta y que deriva 

en confusión o desconocimiento de los derechos de los trabajadores 

subcontratados. 

Actualmente la indeterminación en la Ley Federal del Trabajo ha provocado que los 

trabajadores subcontratados no perciban algunos derechos a los que por mandato 

constitucional deberían de acceder, lo que provoca que las obligaciones de los 

patrones pasen de ser “obligatorias” a “opcionales”. 

Una de las características en este análisis son los salarios proporcionales. 

Este tipo de salarios son los que se fijan según los ingresos que la empresa obtenga, 

por ejemplo el de los representantes de comercio (SContable, s. f. ), este tipo de 

salarios se calcula aplicando a los ingresos de la empresa un porcentaje. 

Es común que las contratistas pacten con los trabajadores dedicados a la colocación 

de bienes o servicios en el mercado –vendedores– el pago de su salario bajo la 

modalidad de comisiones, cuyo importe puede ser una prima calculada sobre: “el 

valor de la mercancía vendida o colocada, el pago inicial de ésta, los pagos 

periódicos o una combinación de dichas primas” (Art. 286, LFT). 

Aún cuando la determinación de los salarios por comisiones se establece desde la 

celebración de los contratos individuales de trabajo, es frecuente que existan entre 



 91 

las partes obrero-patronales algún tipo de controversia que derive en un juicio 

laboral respecto del monto de tal ingreso, así como de la forma en que se compone. 

Al respecto, la Informante 1 amplía que, el salario debe tener como base el artículo 

84, y verificando su respuesta, se confirma que: “El salario se debe de integrar con 

los pagos en efectivo diarios, gratificaciones, percepciones, comisiones, etcétera”. 

Y que éste, aunque no está especificado para los trabajadores subcontratados, se 

tienen que regir a este reglamento.  

En la iniciativa de ley se retoma este problema y hace un apartado para especificar 

que: 

“Los trabajadores empleados en la ejecución de las obras o servicios tendrán 
derecho a disfrutar de condiciones de trabajo proporcionales a las que disfruten los 
trabajadores que ejecuten trabajos similares en la empresa beneficiaria. Para 
determinar la proporción, se tomarán en consideración las diferencias que existan 
en los salarios mínimos que rijan en el área geográfica de aplicación en que se 
encuentren instaladas las empresas y las demás circunstancias que puedan influir 
en las condiciones de trabajo”. (Comisiones Unidas: 33, 2020) 

De acuerdo con el análisis, el esfuerzo por la iniciativa por especificar la regulación 

de salarios sigue siendo insuficiente, porque se coincide con la respuesta que nos 

comparte el Informante 2 en su entrevista, porque afirma que este tipo de redacción 

se convierten en un problema constante a la hora de resolver conflictos, debido a 

que la proporción se calcula matemáticamente ya sea por días laborados, por horas 

o por comisión, y éste depende del acuerdo entre trabajadores y patrones y “como 

a veces no lo aclaran antes de firmar el contrato, vienen los problemas, porque la 

ley dice que también depende de las circunstancias y éstas no son generales”. 

Según se infiere en la respuesta del entrevistado, los cálculos no son fijos ni 

generalizados por lo que los trabajadores experimentan incertidumbre de no saber 

qué o cuánto demandar por su trabajo, provocando situaciones en las que dice el 

Informante 2, “es más fácil negociar entre abogados los pagos, aunque el trabajador 

cobre menos por todo el tiempo que lleva hacer el trámite en las Juntas”. 

Desde el punto de vista de la actual legislación del trabajo, la gratificación es la 

“compensación económica adicional con la que se remunera a la persona que 

presta un servicio, cuyo monto en dinero es variable para no otorgarle un carácter 
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salarial sino beneficial” (DOF, 2014). Sin embargo de este beneficio se excluyen 

comúnmente a los trabajadores subcontratados.  

La iniciativa no contempla una propuesta para esta característica, pero las 

Comisiones la plantean por medio de la homologación de beneficios, en el apartado 

II del artículo 15. En resumen dice que los trabajadores subcontratados deben 

disfrutar de condiciones de trabajo proporcionales a las que disfruten los 

trabajadores que ejecuten trabajos similares en la empresa beneficiaria. 

Cabe mencionar que esta homologación no tiene mucho sentido cuando se cobra 

por honorarios, como lo señala la Informante 3: “los trabajadores subcontratados no 

duran tanto en los trabajos como para darles aguinaldo grandes u otras 

gratificaciones”. No obstante para el análisis es suficiente señalar que la Ley lo 

contempla y propone una alternativa. 

La reducción de seguridad social que provocó la legalización de la subcontratación, 

la iniciativa es más contundente en cuanto a la resolución. Se recuerda que este 

cambio a la Ley, aunque es del Seguro Social, tiene afectaciones en la del Trabajo, 

y es propuesta por la iniciativa que se analiza. 
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Tabla 4.3. Iniciativa para la Seguridad Social 

Ley Federal Vigente Iniciativa Dictaminada 
 [...], el beneficiario de los trabajadores o 
servicios asumirá las obligaciones 
establecidas en esta Ley en relación con 
dichos trabajadores, en el supuesto de que 
el patrón omita su cumplimiento, siempre y 
cuando el Instituto hubiese sido notificado 
previamente y éste no lo hubiera atendido. 
 
II. Del contrato: Objeto; periodo de 
vigencia; perfiles, puestos o categorías 
indicando en este caso si se trata de 
personal operativo, administrativo o 
profesional y el número estimado mensual 
de trabajadores u otros sujetos de 
aseguramiento que se pondrán a 
disposición del beneficiario de los servicios 
o trabajos contratados. 
El patrón incorporará por cada uno de sus 
trabajadores, el nombre del beneficiario de 
los servicios o trabajos contratados en el 
sistema de cómputo autorizado por el 
Instituto.  

 [...], el beneficiario de los trabajadores o 
servicios asumirá las obligaciones 
establecidas en esta Ley en relación con 
dichos trabajadores, en el supuesto de que 
el patrón omita su cumplimiento. 
 
 
 
II. Del contrato: Objeto; periodo de 
vigencia; perfiles, puestos o categorías 
indicando en este caso si se trata de 
personal operativo, administrativo o 
profesional y el número estimado mensual 
de trabajadores u otros sujetos de 
aseguramiento que se pondrán a 
disposición del beneficiario o contratante 
de los servicios o trabajos contratados.  
El patrón incorporará por cada uno de sus 
trabajadores, el nombre del beneficiario o 
contratante de los servicios o trabajos 
contratados en el sistema de cómputo 
autorizado por el Instituto.  

Fuente: Dictamen de las Comisiones Unidas de Trabajo y Previsión social, y de Estudios 
Legislativos, 2020. 
 

La tabla 4.3 presenta la comparación de los cambios en la redacción que propone 

la iniciativa para mitigar los efectos de la reducción de la protección social. 

La propuesta es que con estos cambios se reduciría la incertidumbre de los 

trabajadores a la hora de reclamar sus derechos. ¿Y cómo?  

Primero con la eliminación del condicionante “siempre y cuando el Instituto hubiese 

sido notificado previamente y éste no lo hubiera atendido”. O sea que, en la Ley 

vigente si el responsable de los trabajadores omite sus obligaciones y la STPS no 

le avisa sobre este incumplimiento, a la hora de determinar la sanción, el 

responsable se puede deslindar por el hecho de no haber sido notificado, en la 

propuesta reforma, esta condición se elimina y se obliga al contratista a responder 

por los trabajadores, aunque no se le avise.  
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Ante esta medida, la Informante 3 se manifiesta inconforme y a la Informante 1 le 

parece autoritaria, porque piensan que reduce el derecho de la contratista de 

presentar pruebas o justificar sus omisiones.  

La conclusión del análisis es que ambas respuestas tienen puntos válidos y en 

realidad este cambio no soluciona concretamente el problema, que es la reducción 

de la seguridad social del trabajador. 

El segundo cambio que propone la iniciativa es que en la Ley vigente la protección 

social es responsabilidad del patrón, pero el contratante no se considera patrón 

directamente, sino el beneficiario del trabajo del empleado.  

Así de confusa es la actual ley, por lo que la iniciativa propone que en caso de la 

responsabilidad social del trabajador el contratante Y el beneficiario son los 

responsables del trabajador –indistintamente–. 

En el mismo sentido, con la actual ley se tiene que incumplir con cuatro condiciones 

para que la contratista sea sancionada por omisión de sus responsabilidades, para 

evitar los abusos, la iniciativa propone que baste con el incumplimiento de 

cualquiera de las cuatro condiciones que se exigen para el trabajo en régimen de 

subcontratación para que el contratante o el beneficiario sea considerado patrón en 

todos los efectos de esta ley. 

En otros términos, quien contrate y quien se beneficie de la mano de obra tendrán 

que dejar en claro quién se hará responsable del trabajador, y con solo incumplir 

una condición de la subcontratación, serán sancionados y responsables de la 

protección del trabajador, lo que significa que ya no sería el trabajador el que tenga 

la incertidumbre de saber quién es su patrón y si cuenta con sus derechos o no. 

La iniciativa refuerza esta medida mediante la adición del último párrafo al artículo 

15-A de la Ley del Seguro Social con el que se establecen acciones coordinadas en 

materia de inspección y fiscalización entre la Secretaría del Trabajo y Previsión 

Social, el Instituto Mexicano de Seguridad Social y el Instituto para el Fondo 

Nacional de la Vivienda para los Trabajadores, con la finalidad de vigilar el 

cumplimiento de las obligaciones establecidas en el artículo. 

El dictamen dice que con esta medida 

“se busca proteger el ingreso familiar y que los asegurados y sus familias tengan la 
tranquilidad de acceder a la seguridad social, lo que se traduce en atención médica, 
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prestaciones de incapacidad ante una enfermedad o accidente de trabajo, créditos 
a vivienda y acceso de sus hijos a una guardería” (Comisiones Unidas: 48, 2020). 

En resumen, la iniciativa busca generalizar los beneficios sociales a los trabajadores 

subcontratados mediante la “homologación de elementos jurídicos entre todas las 

instituciones” para la coordinación permanente entre las autoridades y así combatir 

elusiones en la protección de los trabajadores y generar “mayor equidad e igualdad 

entre empleadores y empleados” (Comisiones Unidas: 52, 2020). 

Otra característica que se analiza y que objetivamente no se resuelve con la 

iniciativa son los contratos parciales –que hay que aclarar que no son perjudiciales 

per se si no por el uso indiscriminado que se manifestó a partir de la legalización de 

la subcontratación para reducir responsabilidades de las empresas–. 

Para esta característica, la iniciativa no incluye alguna propuesta concreta que 

coadyuve en la reducción de la incertidumbre que provocan los contratos parciales. 

El dictamen por su parte tampoco presenta alguna alternativa para esta 

característica. 

Acerca de este tema, los cuatro Informantes coinciden en que la ley debería ser más 

clara en este tipo de contratación para evitar los abusos. 

Los resultados del análisis a este atributo se resumen en la siguiente tabla. 

 

Tabla 4.4. Análisis a la iniciativa para la certidumbre laboral 

Característica ¿Se regula? Alternativa de solución 
Salarios Proporcionales NO No hay propuesta 
Derecho a gratificaciones SÍ Homologación de contratos: art. 15A  

Seguridad Social reducida 
SÍ Coordinación con el IMSS, STPS, 

INFONAVIT para supervisión de 
obligaciones. Art. 15-D 

Contratos de tiempo parcial NO No hay propuesta 
Fuente: Elaboración propia. 
 

Como se aprecia en la tabla 4.4, dos de las cuatro características de la incertidumbre 

laboral se resuelven puntualmente en la iniciativa, la respuesta a las otras dos –y 

con base en las respuestas de las entrevistas– podría estar en la creación del RNES 

–Registro Nacional de Empresas Subcontratadoras–. 
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Empero, no se dictamina de qué forma. A razón de ello, la conclusión es que la 

incertidumbre se evidencia en la falta de certeza en los derechos de los trabajadores 

subcontratados y esta iniciativa –en comparación con el anterior atributo– tiene 

mayor sustento para reducirla, mediante un marco reglamentario homologado entre 

la STPS, el IMSS y el INFONAVIT, medida que actuaría como un muro de 

contención para evitar el incumplimiento de los derechos de los trabajadores. 

 

4.2.3 La vulnerabilidad del trabajador subcontratado en la iniciativa 

El último de los atributos que se analiza en la iniciativa son las medidas para reducir 

la inseguridad y la exposición de los trabajadores a abusos en la subcontratación, 

que ponen en riesgo su calidad de vida. 

Las características que se revisan son: la subdeclaración de salarios, los despidos 

injustificados sin indemnización, explotación mediante el incremento de labores o 

aumento en el ritmo de trabajo, falta de reconocimiento al trabajo extra, 

vulnerabilidad ante el retiro, el subempleo y la fragmentación de la fuerza de trabajo. 

De las problemáticas del dictamen, la número dos es “coadyuvar a la plena vigencia 

de los derechos laborales individuales y colectivos, hoy vulnerados por la extendida 

práctica de formas de subcontratación ilegal, cuando no fraudulenta” (Comisiones 

Unidas: 31, 2020).  

Consecutivamente presenta evidencia que indica que existe una extendida práctica 

de subdeclaración de los salarios en el IMSS y de discontinuidad en su inscripción 

con afectación en los trabajadores para el disfrute de sus prestaciones. 

Lo anterior significa que el dictamen reconoce que la subdeclaración de los salarios 

tiene afectaciones directas en las prestaciones del trabajador. 

Para este problema la solución que presenta el dictamen es que las contratistas 

deben darse de alta ante el Registro Nacional de Empresas Subcontratadoras, en 

donde se pretende llevar a cabo el archivo de todos los contratos que deben ser 

bajo los requerimientos de la Ley.  

Con este Registro: 

“se busca disponer de un acervo registral vigente, estadístico y de control, con el 
que se podrá identificar y regular a las empresas dedicadas a la subcontratación. A 
través del registro se contará con un padrón fiable que ofrecerá mayores elementos 
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de comprobación en las actividades de inspección que llevan a cabo las diferentes 
autoridades” (Comisiones Unidas: 44, 2020).  

A diferencia de las anteriores problemáticas en las que el RNES –Registro Nacional 

de Empresas Subcontratadoras– aparece como una posible nueva alternativa de 

solución, la subdeclaración de salarios es uno de los motivos explícitos por los que 

se pretende crear este Registro. 

El aspecto negativo es que, a pesar de que –según– el control institucional de los 

contratos evitaría la subdeclaración, también podría provocar otro problema, que las 

empresas reduzcan al mínimo el salario de los trabajadores, que de acuerdo con 

los informantes, no es un sueldo que cubra las necesidades básicas, educativas y 

de placer establecidas en la Constitución. 

Es importante puntualizar que este análisis se limita a la observación de la 

subdeclaración de salarios, y si el salario es suficiente o no, escapa de la capacidad 

del marco. No obstante, con base en los resultados, se puede asumir que ganar el 

salario mínimo en México provoca que los trabajadores busquen trabajos que les 

ayuden a complementar sus gastos personales. 

El derecho a la indemnización por despidos injustificados ha sido un constante 

problema en la subcontratación a causa de la autoridad discrecional que ejercen las 

empresas, problema que de acuerdo con la iniciativa también estaría más vigilado 

por este Registro mediante la verificación de las altas y bajas de los trabajadores. 

Lo que podría resultar en la disminución de despidos injustificados.  

Al menos es lo que se infiere en el dictamen de las Comisiones sobre la eliminación 

del carácter subjetivo [en los despidos injustificados] para precisar de manera clara 

y objetiva los alcances y extremos de la disposición contenida en la Ley (Comisiones 

Unidas: 46, 2020).  

Al respecto, sólo el Informante 4 afirma que es una regulación necesaria porque “los 

patrones despiden sin pensarlo porque no se les puede demandar”. Que contrasta 

con la respuesta de la Informante 3, quien dice que no es necesario porque para 

eso están las condiciones del contrato. 

Considerando los puntos de vista de los entrevistados y la opción que ofrece el 

dictamen, se concluye que es necesaria la regulación y que esta propuesta parece 

ser adecuada. 
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Los empleados que necesitan cumplir con varias funciones –multitareas–, algunas 

al mismo tiempo, no sólo son los más propensos a enfrentar ansiedad en el trabajo, 

pues también tienen un bajo desempeño laboral (Vargas, 2014). 

Esta característica de la precarización no es percibida por los informantes a 

excepción del Informante 4 que afirma que “tener muchas responsabilidades [de 

trabajo] es desgastante” por lo que indica que en la iniciativa debería estipularse un 

reglamento para que las empresas contratantes no abusen de los trabajadores. 

En cambio, la Informante 3 dice que en realidad ayuda al trabajador a adquirir más 

experiencia y por eso la Ley no debería “involucrarse”. 

Por su parte, la iniciativa sólo manifiesta que los trabajadores subcontratados se 

deben caracterizar por su especialización, pero la categoría es muy amplia, y las 

multitareas se podrían seguir aplicando. Por lo que se determina que no hay 

propuesta concisa en la iniciativa y la precarización a través de las multitareas 

seguiría presente en la Ley Federal. 

Para el incremento del ritmo de trabajo identificado en el marco analítico, tanto la 

iniciativa como el dictamen, tampoco determinan de qué manera esta práctica se 

pueda reducir. 

Al respecto el Informante 4 apunta que son casos muy comunes pero en el que los 

trabajadores no se pueden defender porque “se les tacha de flojos”, por otro lado la 

Informante 1 dice que, efectivamente, debería ser un problema atendido por la Ley 

porque “el abuso siempre ha existido” pero que los legisladores no “ponen atención 

[a este tipo de problemas] por considerarlos temas individuales”. 

Las dos respuestas y la revisión de la iniciativa dan como resultado que el análisis 

concluya que en cuestión de explotación del trabajador mediante la carga extra, o 

incremento al ritmo de trabajo, parecen características casi inherentes a la 

subcontratación, puesto que son acciones que al igual que los despidos, se llevan 

a cabo discrecionalmente y dependen principalmente del tipo de relación y el 

acuerdo que exista entre trabajador y patrón. 

El pago de las horas extras es una característica que en la iniciativa no se evoca, 

sin embargo las Comisiones dictaminan que al igual que las gratificaciones, este 
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beneficio se homologa a los trabajadores subcontratados con la adición del apartado 

de salarios proporcionales en el artículo 15. 

Ante esta circunstancia la Informante 1 añade que, aunque no hacía falta 

especificarlo, le parece correcto aclararlo. 

Con respecto al derecho al Servicio de Ahorros para el Retiro, aunque en la iniciativa 

no se contemplan reformas para garantizar el derecho, las comisiones retoman la 

característica y proponen la homologación del marco jurídico de las instituciones 

dedicadas a la protección social –Artículo 15 de la Ley del Seguro Social–, para que 

“supervisen dentro de los primeros quince días de los meses de enero, abril, julio y 

octubre, los contratos celebrados en el trimestre” (Comisiones Unidas: 39, 2020). 

Esta decisión al Informante 2 le parece adecuada y concreta, en contraste con la 

apreciación de la Informante 3, quien responde que es un trámite laborioso y que 

los trabajadores por lo regular no duran tanto en el trabajo para ahorrar lo suficiente. 

A razón de esto, el análisis determina que, en efecto, con la reforma a la Ley se 

garantizaría el derecho al ahorro para el retiro de los trabajadores subcontratados, 

pero esto no significaría que los ahorros sean suficientes para disminuir la 

vulnerabilidad en la etapa de retiro.  

A pesar de la condición mencionada, para la enmarcación analítica es suficiente con 

determinar que la reforma a la Ley regula esta característica. 

El subempleo es una característica con repercusiones graves en la calidad de los 

trabajos, así lo señala el Informante 4 al cuestionarle sobre este tema. Sin embargo, 

ni en la iniciativa, ni el dictamen se encuentran propuestas concretas para reducir 

sus efectos. 

La Informante 1 profundiza en su respuesta al decir que “esta iniciativa de fondo no 

busca beneficiar al trabajador”, por lo que al parecer la subcontratación es inherente 

a la insuficiencia de salario y de tiempo laboral, por lo que los trabajadores bajo 

régimen seguirían siendo los más expuestos al subempleo. 

Se ha incluido al análisis el derecho fundamental (OIT, 2009) a la libertad de 

asociación, la libertad sindical y el derecho a la negociación que los trabajadores 

pelearon antes, durante y después de la Revolución Mexicana. 
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Respecto a este tema, la iniciativa señala que para garantizar el “[derecho] de libre 

sindicación es que se propone hacer precisiones que, sin impedir que este tipo de 

conductas […] sean sancionadas con sustento en las leyes vigentes, contribuyan a 

defender los derechos de los trabajadores” y argumenta que “la Administración 

Pública [refiriéndose a la que reformó la Ley vigente] ha sido cómplice actividades 

ilegales que impactaron directamente en los derechos laborales de las personas 

trabajadoras, entre ellos el derecho a la sindicación y los derechos de seguridad 

social” (Gómez U.: 6, 2019). 

De acuerdo con la Informante 1, aunque la asociación sindical es un derecho en la 

Constitución, la subcontratación lo suprime: “Al Estado (sic.) nunca le han gustado 

los sindicatos, si no, hay que recordar lo que pasó con el sindicato de Luz y Fuerza 

por eso se creó (sic) la subcontratación, para evitar los conflictos”. En el mismo 

sentido, el Informante 4 dijo que en la iniciativa este tema no se toca y que la ley 

sigue siendo la misma –en ese aspecto–. 

Con base en los argumentos presentados se puede concluir que en efecto, las 

Comisiones reconocen el problema y se infiere que la iniciativa busca garantizar 

este derecho, sin embargo como respondió el Informante 2, “no tiene sentido que 

exista este derecho si los contratos son por honorarios y los trabajadores con 

contrato fijo son pocos, no pueden organizarse con los de confianza. 

Con base en estos argumentos, se concluye que la iniciativa no proporciona 

opciones concretas que garanticen el cumplimiento de este derecho.  

Para hacer una recapitulación de este análisis, se presenta la siguiente tabla. 

 

Tabla 4.5. Análisis a la iniciativa contra la vulnerabilidad laboral 

Característica ¿Se regula? Alternativa de solución 

Subdeclaración de salarios  SÍ Respaldar contratos en el RNES 
Indemnización por despido SÍ Respaldar contratos en el RNES 
Multitareas NO No hay propuesta 
Mayor ritmo de trabajo NO No hay propuesta 
Pago de horas extras SÍ ART. 15-A 

Servicio de ahorros para el 
retiro 

SÍ 
Coordinación con el IMSS, STPS, 
INFONAVIT para supervisión. Art. 

15-D 
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Subempleo NO No hay propuesta 
Fragmentación de la fuerza 
laboral. 

NO No hay propuesta 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 4.5 podemos observar que, de las ocho características para analizar el 

nivel de regulación para disminuir la vulnerabilidad en la propuesta de iniciativa, la 

mitad de ellas son atendidas en la iniciativa de ley. 

Desde la perspectiva de este análisis, la iniciativa denota incongruencia, si se 

considera que en su exposición de motivos hace énfasis en que este es uno de los 

problemas que se busca resolver, principalmente en el tema de la fragmentación de 

la fuerza de trabajo. 

La insuficiencia de la iniciativa puede ser a razón de que los actores involucrados 

no están realmente conscientes de la definición del problema que pretenden 

resolver o al menos sus manifestaciones en la vida y las condiciones laborales de 

los trabajadores mexicanos. O por otro lado, solo buscan la aprobación mediática, 

como explica la Informante 1 con base en su experiencia como legisladora. 

La iniciativa en cuestión de combate a la vulnerabilidad de los trabajadores presenta 

declaraciones ambiciosas pero acciones inconclusas. Lo que es un problema serio 

cuando se comparan los objetivos con las propuestas de la iniciativa para 

conseguirlos. 

De esta manera culmina la presentación del análisis a cada atributo en la iniciativa 

de ley, lo que nos permite hacer una presentación general de los resultados 

obtenidos en el último apartado. 
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CONCLUSIÓN 

Para presentar la conclusión del análisis a la iniciativa de reforma a la Ley Federal 

del Trabajo, se hace uso de los recursos visuales descritos en el capítulo tres, 

inspirados por la metodología “QCA” de Charles Regin (s. f.).  

Como principio se presenta el resultado del análisis por atributo. 

 

Figura 4.1. Nivel de regulación para disminuir la inestabilidad, incertidumbre y 

vulnerabilidad en la subcontratación 

         

 

A) 

1 2 3 4 5 6 7 

B) 

1   3 4 

C) 

1 2 3  4 5 6 7 8 

 

A = Inestabilidad B = Incertidumbre C = Vulnerabilidad 

Fuente: Elaboración propia 
 

La figura 4.1 ilustra el análisis de la iniciativa considerando cada atributo descrito en 

el marco analítico. 

El inciso A señala que la iniciativa cuenta con un nivel de regularización bajo para 

reducir la inestabilidad laboral, a causa de las mínimas acciones que se contemplan 

para regular los contratos temporales, los horarios inestables y la rotación de 

personal subcontratado. 

BAJO MEDIO ALTO 

2 
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La única propuesta que eleva el nivel de regulación es la de crear un respaldo que 

para los contratos mediante la creación del Registro Nacional de Empresas 

Subcontratadoras, que haría que los despidos discrecionales disminuyan. 

Con el inciso B se puede concluir que la regularización que propone la iniciativa 

para combatir la incertidumbre de los trabajadores obtiene un nivel medio de 

regulación debido principalmente a que propone la homologación del marco jurídico 

de la STPS, IMSS e INFONAVIT. 

Estas instituciones tendrían la autoridad y autonomía para verificar que los salarios 

correspondan a los de la ley y que las prestaciones estén garantizadas y 

generalizadas para todos los trabajadores bajo el régimen de subcontratación. 

Y por último, el inciso C al igual que el inciso B muestra que la iniciativa cuenta con 

un nivel medio de regularización para disminuir la vulnerabilidad de los trabajadores. 

Esta conclusión se deriva fundamentalmente de la propuesta de crear el Registro 

Nacional de Empresas Subcontratadoras, cuya responsabilidad sería reportar 

periódicamente las altas, las bajas, los sueldos, el tipo de trabajo y las aportaciones 

de los trabajadores a la STPS, al IMSS y al INFONAVIT, y así los trabajadores 

subcontratados contarían con una garantía del cumplimiento de sus prestaciones 

básicas generales de protección social. 

Después de haber presentado y comentado los resultados individuales de cada 

atributo, se puede presentar una conclusión general del nivel de regulación 

identificado en la iniciativa para combatir la precarización de los trabajos bajo 

régimen de subcontratación. A continuación se muestra la figura que agrupa todas 

las características que determinan la precarización laboral, se recuerda que cada 

característica tiene su representación en valor proporcional. 

 

Figura 4.2. Nivel de regulación en la iniciativa para disminuir la precarización 

laboral en la subcontratación 

Fuente: Elaboración propia. 
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Como se puede concluir con la figura 4.2, el nivel de regulación en la iniciativa para 

las características que precarizan los trabajos es bajo, por lo que se concluye que, 

en caso de aprobarse como ley, las modificaciones en realidad no se traducirán en 

un incremento importante para la calidad de los trabajos. 

Cabe mencionar que en contraste con la exposición de motivos y las problemáticas 

del dictamen en las que se prima la precarización del trabajo bajo régimen de 

subcontratación, las expectativas son altas y las acciones pocas. Por ello, esta 

investigación concluye que la hipótesis propuesta es corroborada parcialmente. 

Principalmente porque, con base en el análisis a la iniciativa de reforma a la Ley 

Federal del Trabajo, al dictamen de las Comisiones Unidas de Trabajo y Previsión 

Social, y de Estudios Legislativos del Senado para regular la subcontratación en 

México, y las respuestas de los cuatro actores entrevistados, se concluye que: la 

reforma disminuiría la precarización laboral por medio de una nueva institución que 

se encargaría de inspeccionar las condiciones laborales de los trabajos bajo 

régimen de subcontratación y provocaría un mayor apego a las normas. 

Sin embargo, la estructura reglamentaria –con excepción de algunos casos– sigue 

siendo la misma que, en concordancia con los cuatro actores clave entrevistados, 

esta iniciativa no cuenta con la regulación suficiente para disminuir la precarización 

del trabajo porque lo que en realidad hace es crear un Registro para fiscalizar y 

recaudar impuestos, dejando de lado a los derechos de los trabajadores. 
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CONCLUSIONES GENERALES 

La presente investigación dio inicio con la intención de dar respuesta a la siguiente 

pregunta: ¿la iniciativa de reforma a la Ley Federal del Trabajo disminuiría la 

precarización bajo régimen de subcontratación? Y para ello se propuso realizar un 

análisis a la iniciativa en cuestión. 

Después de revisar los resultados de la investigación y del análisis, el presente 

estudio concluye que, si esta iniciativa de reforma a la Ley Federal del Trabajo en 

materia de subcontratación se aprueba, no conseguirá cambiar en casi nada la 

situación actual de los trabajadores subcontratados. La iniciativa presentó un nivel 

bajo de regulación para disminuir la precarización de los trabajos bajo régimen de 

subcontratación. La precarización del trabajo se manifestó como un efecto casi 

inherente a la subcontratación laboral. 

Para llegar a esta conclusión hubo un largo proceso de estudio del que se 

obtuvieron algunas consideraciones relevantes en distintos momentos de la 

investigación, por esta razón a continuación se enuncian estas consideraciones, 

agrupadas en tres apartados: consideraciones teóricas, consideraciones 

metodológicas, consideraciones del análisis y consideraciones empíricas. Al final, 

se exponen algunas áreas de investigación relevantes que surgieron durante este 

estudio, propuestas para futuros temas de investigación. 

 

Consideraciones teóricas 

Para realizar el análisis se tuvieron que desarrollar dos pasos importantes 

relacionados con el enfoque de la investigación. 

Uno de ellos fue elaborar el referente teórico-conceptual que permitiera identificar 

de qué manera la subcontratación se relaciona con la precarización laboral. Por esta 

razón fue necesario hacer una documentación del significado, la estructura, los 

antecedentes y el objetivo de la subcontratación. 

Como resultado se obtuvo que al cambiar el contexto cambian también los los 

significados de los conceptos. Es decir, que el tipo de subcontratación de la década 

de los 60’s no es el mismo tipo que se practica en la actualidad. Esto dió como 

resultado una propuesta conceptual de la subcontratación, personalizada para este 
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estudio, basada en tres elementos principales: la definición, el objetivo, la estructura, 

las ventajas y las desventajas de la subcontratación. 

Posteriormente, fue necesario delimitar la precarización del trabajo. En la 

documentación se pudo observar que este concepto presenta una complejidad 

teórica y conceptual, ya que, si bien en la literatura consultada, se coincidía en que 

es una característica negativa e indeseable para las condiciones laborales, no se 

pudo encontrar una definición determinante. Se concluyó que es porque la 

precarización se manifiesta de distinta manera de individuo a individuo 

dependendiendo del contexto social, económico, político, entre otros. 

Por esta razón, la investigación se permitió elaborar una propuesta conceptual 

fundamentada en tres elementos explicativos que ocasionan precariedad: la 

flexibilización del trabajo, el control de los trabajadores y la reducción de la 

protección social de los obreros. Durante el estudio de estos elementos se identificó 

que los tres provocan “efectos” en común, que son las sensaciones experimentadas 

por los trabajadores en mayor o en menor grado, dependiendo de las condiciones 

en las que trabajan, por lo que en la investigación se integraron como atributos de 

la precarización del trabajo. 

Es importante mencionar que para delimitar a los atributos de la precarización se 

tuvieron que considerar aquellas características de “carácter general” 

principalmente por la limitación de tiempo y recursos presentadas en el desarrollo 

de esta investigación. Así que una de las deficiencias de la propuesta teórica del 

marco analítico es que no se contemplan características de orden más “particular”, 

puesto que como se ha señalado, la precarización se experimenta de distinta 

manera dependiendo de la identidad del individuo como pueden ser el género, la 

edad, el origen étnico, entre otros. 

Después explicar el “tamiz” conceptual de este estudio, se procedió a 

contextualizarlo. Éste era otro de los objetivos específicos propuestos al inicio de la 

investigación y permitió al estudio concluir que la razón de la legalización de la 

subcontratación se justifica con el esquema explicativo de la precarización: 

flexibilizar el trabajo, obtener mayor control sobre los trabajadores y reducir la 

protección social del Estado de los trabajadores, con el propósito de que las 
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empresas obtengan mayor plusvalía del trabajo y eleven los índices micro y 

macroeconómicos del país. 

La documentación evidenció que conforme ha pasado el tiempo la intervención del 

Estado en las relaciones individuales ha tenido afectaciones negativas en el campo 

laboral, ya que se ha dejado al trabajador como responsable de sus contratos y ha 

beneficiado a las empresas que cuentan con mayores recursos jurídicos y de 

capital. El resultado ha sido convertir a los derechos elementales y “obligatorios” de 

los trabajadores en “opcionales” y objetos de negociación, en las que la asimetría 

de poder provoca en más o menos o menos grado, la precarización del trabajo, 

 

Consideraciones metodológicas 

Después de contar con un respaldo teórico y contextual de la precarización del 

trabajo y la subcontratación laboral, se procedió a dar cumplimiento al objetivo 

principal de esta investigación: el análisis a la iniciativa. Para ello se tuvo que 

construir un instrumento de análisis. 

El marco analítico propuesto tiene como ventaja que no existe actualmente uno que 

permita estudiar a la iniciativa de ley para medir el nivel de regulación de la 

precarización laboral. Y que, aunque este instrumento fue construido para analizar 

a la iniciativa del Senador Napoleón Gómez Urrutia, se puede utilizar para otras 

iniciativas que se presenten en el futuro, que busquen reducir el nivel de 

precarización de los trabajos. 

No obstante, se tiene que mencionar que durante la construcción del marco analítico 

también se llegó a la conclusión de que incluir todas las características existentes 

de los atributos propuestos representaba un trabajo exhaustivo, que escapaba de 

la capacidad física y mental, de quien realizó la investigación. Principalmente por 

dos motivos importantes: el primero fue la limitación de tiempo con el que se contó 

para entregar un trabajo de investigación que cumpliera con la pretensión científica 

requerida; y el segundo fue la contingencia pandémica vivida durante el desarrollo 

de la investigación, causada por el COVID-19, situación que limitó los recursos de 

información al mínimo. 
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Sin embargo, las características que no fueron incluidas en el marco, son área de 

oportunidad para futuras investigaciones, que podrían utilizar la base teórica de este 

trabajo para enfocarlo, por ejemplo, en los efectos de la precarización del trabajo en 

las mujeres, en personas con discapacidad o adultos de la tercera edad. 

Para el instrumento de recolección de información, esta investigación incluyó la 

aplicación de la entrevista semiestructurada, que permitió que el análisis a la 

iniciativa fuese más inclusivo e integral, para ampliar la perspectiva de las 

conclusiones. Debido principalmente a que durante la documentación, se dio cuenta 

que en las discusiones de reformas laborales hay sectores que constantemente se 

involucran, directa e indirectamente. Estos son: el sector gubernamental, el sector 

académico, el sector empresarial y el sector obrero. Esto concedió al análisis un 

fuerte soporte argumentativo de las conclusiones. 

Asimismo se permite resaltar la propuesta en este estudio para la presentación de 

los resultados del análisis, principalmente porque no se cuenta actualmente con una 

medición unívoca de la precarización, y aunque la de este estudio no lo pretende 

ser, el recurso visual denominado “semáforo de la regulación”, elaborado a partir de 

la síntesis de los resultados del análisis, podría ser mayormente estudiado y 

perfeccionado para medir el grado de regulación para disminuir la precarización en 

los futuros análisis que se puedan llevar a cabo. 

 

Consideraciones empíricas 

Durante la entrevista con la diputada y ex Senadora Federal, miembro de las 

Comisiones Unidas del Trabajo y Previsión Social, se permitió conocer que el 

proceso legislativo en México tiene muchos vicios en cuanto a la identificación de 

problemáticas, por lo que los objetivos y las decisiones que se toman al respecto 

presentan son incongruentes y muchas veces inaplicables, por lo que el resultado 

agudiza el problema o genera otros que no se consideraron durante el diseño de la 

política. Situación que como podemos con la subcontratación, tiene afectaciones 

graves en la vida de los trabajadores. 

También fue inesperado pero entendible que el trabajador sindicalizado no 

estuviese enterado de las decisiones que las Cámaras han realizado en cuanto a la 
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política laboral del país, ya que reconoció que su sindicato lleva muchos años y los 

derechos que ellos tienen ya no se los pueden quitar. Sin embargo asume que ya 

no se afilian tan fácil nuevos obreros al sindicato, y que quienes lo hacen ya cuentan 

con las prestaciones que la nueva ley laboral impone. 

Como se ha dicho, fue sorprendente pero no inexplicable, puesto que en 

concordancia de lo propuesto por Robert Castel (1997), la precarización del trabajo 

provoca una trayectoria de exclusión y desafiliación que afecta principalmente a los 

trabajadores más vulnerables. 

Por otro lado, entrevistar a la representante de la empresa contratista permitió 

corroborar que los empresarios y dueños de capital, por lo regular dirigen sus 

acciones y esfuerzos hacia el aumento de la plusvalía, mediante estrategias de 

flexibilización, control del trabajador y minimización de responsabilidades con el 

trabajador, por lo que varios de los planteamientos relacionados con la disminución 

de la precarización, le parecían irrelevantes o innecesarios. 

Esta consideración, vale aclarar que no tiene juicio de valor agregado, puesto que 

con base en la pretensión científica de este estudio, se consideran lógicas las 

decisiones de los individuos con base en el principio económico en el que todos 

buscan maximizar su beneficio. 

Cabe añadir que el Jefe del Corporativo Jurídico, quien cuenta con dos maestrías, 

una en derecho corporativo y otra en impuestos, fue identificado para incluir los 

conocimientos y opiniones de alguien relacionado al sector académico, para que el 

análisis encontrara un punto de equilibrio en las conclusiones, y sus respuestas 

fueron claramente dirigidas al pragmatismo jurídico y las simplificación de procesos. 

Sin embargo, desde el punto de vista de la investigación, en un contexto como el 

mexicano, en el que existen tantas desigualdades sociales, actuar con tal 

pragmatismo, frecuentemente genera desventajas para los trabajadores, quienes 

no cuentan con recursos para recibir asesorías o representación jurídica para 

denunciar los abusos. La asimetría de poder se remarca debido a la falta de 

regulación en los contratos de subcontratación que generalmente dependen del tipo 

de acuerdo al que llegue el trabajador con la empresa, provocando que sus 

derechos sean resultado de la negociación, y no de una obligación. 
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Consideraciones del análisis  

Habiendo presentado las consideraciones metodológicas de la investigación, a 

continuación se enuncian algunas consideraciones obtenidas del análisis. 

● La iniciativa tiene como objetivo principal enfrentar la precarización de los 

trabajadores bajo régimen de subcontratación. Esta conclusión se obtuvo de la 

presentación de las problemáticas que plantea resolver y haciendo la 

comparación con el marco con la delimitación propuesta en el marco de análisis, 

once de sus catorce problemas se refieren a la flexibilidad del trabajo, el control 

de la fuerza de trabajo y la reducción de la protección social del trabajador. 

Sin embargo las decisiones que prevé no son congruentes, pues las acciones 

previstas van mayormente dirigidas a la fiscalización de recursos mediante el 

registro y la supervisión de las empresas subcontratadoras. El beneficio no lo 

percibirán los trabajadores subcontratados. 

● En caso de que se llegara a aprobar la iniciativa, la inestabilidad del trabajo bajo 

régimen seguiría manifestándose en la subcontratación, principalmente porque 

conserva los contratos temporales que dan al empleador una autoridad 

discrecional para controlar sus labores o traslados. 

● Aunque la iniciativa prevé que con el Registro Nacional de Empresas 

Subcontratadoras, los empleadores limiten su capacidad de despido, se concluyó 

que la decisión no resuelve completamente el problema, principalmente porque 

la resolución ante estos conflictos es más compleja de lo que parece, en los que 

influye la autoridad discrecional de los empleadores. 

● A diferencia de la inestabilidad, la iniciativa presenta un mayor enfoque por 

resolver los problemas que generan incertidumbre de los trabajadores 

subcontratados. Debido a que la propuesta de homologar los marcos jurídicos de 

las instituciones a cargo de la protección social: STPS, IMSS e Infonavit se 

consideró más contundente y podría significar un candado para aquellas 

empresas que abusen de su posición y reduzcan los derechos de los 

trabajadores. 
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● Se pudo ver durante el análisis que la vulnerabilidad es un estandarte para la 

aprobación de la iniciativa, tanto en la exposición de motivos, como en las 

problemáticas que plantea resolver.  

La conclusión que presentó el análisis es que la iniciativa en este aspecto es 

donde mayor incongruencia manifiesta. Por ejemplo, con el derecho fundamental 

de la libre asociación y la sindicalización, dice que, de aprobarse, la nueva ley no 

prohibiría y vigilaría el cumplimiento de este derecho. Empero, si bien este y otros 

derechos no se prohíben e incluso se alienta a reclamarlos, la iniciativa no aporta 

ninguna herramienta jurídica o institucional para que se pueda llevar a cabo su 

cumplimiento.  

Sólo a manera de reflexión se presentan algunas preguntas surgidas durante el 

análisis y que ni en la ley ni en la iniciativa tienen respuesta: 

¿Cómo podría un trabajador subcontratado sindicalizarse, si cada tres meses le 

renuevan el contrato?; ¿Cómo podría un trabajador subcontratado ahorrar para su 

retiro si las condiciones de contratación si está dado de alta con el salario mínimo y 

sus contratos son por hora, día o temporada?; ¿Cómo un trabajador subcontratado 

puede solicitar un crédito para comprar su vivienda si su contrato es temporal?; 

¿Cómo se pretende garantizar un aguinaldo justo, una prima vacacional o el reparto 

de utilidades si formalmente el trabajador no pertenece a la organización de la 

empresa? 

 

Consideraciones finales 

Ya que se conocen las consideraciones del análisis, se puede comprender mejor la 

comprobación de la hipótesis propuesta en esta investigación.  

El resultado fue una aprobación parcial de la regulación que propone la iniciativa, 

porque se reconoció con el análisis que crear el Registro Nacional de Empresas 

Subcontratadoras sería un tipo supervisor para que los trabajadores subcontratados 

tengan las condiciones de seguridad social mínimas necesarias de ley.  

Sin embargo, estas condiciones no son suficientes para superar la precariedad en 

la que trabajan. La mayoría de resoluciones que propone la iniciativa, no tiene 

sentido “permitirlas” o “regularlas”, si bajo régimen de subcontratación, es difícil 
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acceder a esos derechos. Lo que significa que en caso de aprobarse como ley, los 

trabajadores subcontratados estarían en la misma situación de inestabilidad, 

incertidumbre y vulnerabilidad en la que se encuentran actualmente. 

Es por ello que la investigación permite concluir que la regulación que mantiene el 

país en materia de subcontratación agudiza las condiciones de precariedad en los 

trabajos: bajos salarios, contratos temporales, horarios variables y extensos. Y 

habiendo dado cuenta de estas características, desde el punto de vista de esta 

investigación, la disminución de la precarización del trabajo subcontratado sólo se 

consigue mediante la elaboración de marcos jurídicos más específicos, con reglas 

claras y mayor protección hacia los trabajadores. Principalmente porque dentro de 

las relaciones de contratación, la relación de poder es asimétrica, en la que el 

trabajador posee desventaja ante el contratador, debido a la limitación de los 

recursos. 

Por este motivo el gobierno mexicano deberá involucrarse dentro de estas 

relaciones laborales, para vigilar a las empresas y que el trabajador tenga mayor 

respaldo. Puesto que, como vimos en el marco contextual, la legislación laboral 

mexicana por durante más de cuatro décadas consiguió fortalecerse, sin embargo 

a partir de los 80’s, el neoliberalismo consiguió individualizar las relaciones, 

trayendo consigo consecuencias negativas en las condiciones laborales. 

 

Nuevas áreas de investigación 

Durante el estudio para obtener los objetivos planteados de esta investigación 

surgieron algunos temas relevantes que se sugiere estudiar a futuro. Se permite 

introducir a esta propuesta de análisis como un referente de pretensión científica 

importante a considerar. 

1. El tema de la fiscalización y recaudación de impuestos mediante la 

regulación de la Ley Federal del Trabajo es un tema que salió a relucir 

mientras se aplicaban las entrevistas a los actores clave, ya que se logró 

inferir que los instrumentos que propone la iniciativa para regular la 

subcontratación se relacionan más con la vigilancia de las finanzas de las 
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empresas subcontratadoras y no tanto de la mejora de las condiciones 

laborales de los trabajadores subcontratados.  

2. El estudio de la precarización del trabajo con perspectiva de género. Debido 

a que se observó durante la documentación de este trabajo que las mujeres 

experimentan la precariedad del trabajo en otras dimensiones de su vida, 

por lo tanto, el enfoque de estudio tendría que ser distinto. Se permite 

proponer a esta investigación como modelo para conseguir construir un 

marco analítico con perspectiva de género. 

3. El futuro de los trabajadores del Estado. El planteamiento de este tema de 

investigación surge a partir de la entrevista que se mantuvo con la 

Informante 1, quien con base en su experiencia dijo que la iniciativa de ley 

que se analizó es la legitimación de la subcontratación para que las 

dependencias de gobierno se descentralicen y retener el dinero público. Por 

lo que es relevante analizar el papel de la subcontratación en la reducción 

de trabajos estatales.  
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ANEXO 1. GUÍA DE ENTREVISTA 

1. Guía de entrevista. 

 

Inestabilidad laboral 
¿La iniciativa regula el periodo de contratación? ¿Cuánto tiempo es el mínimo? 

¿Se conservan los contratos a prueba? Si la respuesta es sí, entonces; ¿de cuánto 
tiempo? 

¿La iniciativa conserva los contratos de aprendizaje o “capacitación”? Si la respuesta es 
sí, entonces; ¿de cuánto tiempo? ¿Considera estos contratos necesarios y por qué? 

¿De qué manera considera que se abordan en la iniciativa los despidos discrecionales? 

¿La iniciativa prescribe alguna garantía para que el trabajador ocupe solo un puesto de 
trabajo durante todo el periodo de contratación? ¿Qué opina de la rotación del personal? 

¿La iniciativa considera reglamentos para que las unidades de trabajo sean fijas y 
estables por un determinado tiempo? ¿Lo considera importante? 

¿La iniciativa indica qué tipo de trabajos pueden ser subcontratados? ¿Serían para un 
solo puesto de trabajo? ¿Lo considera necesario? 

¿En la iniciativa se estipulan la horas mínimas y máximas para un trabajador 
subcontratado?, ¿regula la estabilidad de los horarios de entrada, salida y descanso de 
los trabajadores? 

¿La iniciativa propone reglas o normas para los trabajos realizados en casa? ¿Qué opina 
al respecto? 

¿La iniciativa ayudaría para que los trabajos subcontratados sean estables? 

Incertidumbre laboral 
¿Considera que la iniciativa deja claras las reglas para establecer los salarios 
proporcionales? En caso de responder que no; ¿qué opina de esta ambigüedad? 

¿En la iniciativa se especifica que los trabajadores subcontratados tengan acceso a todos 
los servicios de seguridad social, al igual que los trabajadores contratados directamente? 
En caso de responder que sí, entonces; ¿Lo considera suficiente y claro? 

¿La iniciativa generaliza los beneficios económicos extras como los aguinaldos y el pago 
extra de días feriados? En caso de que la respuesta sea no, entonces; ¿Considera 
importante establecerlo? 

¿Nota usted algún tipo de lineamiento para los contratos de tipo parcial o mejor conocidos 
como trabajos por honorarios? En caso de responder que sí; ¿Lo considera suficiente? 

¿Usted diría que de aprobarse esta iniciativa como ley, los trabajadores tendrían empleos 
de mayor certidumbre para un desarrollo humano integral? 
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Fuente: Elaboración propia, con base en la enmarcación de análisis. 
  

Vulnerabilidad de los trabajadores 

¿Qué opina de las reglas para que las empresas o patrones declaren el salario real de sus 
trabajadores ante el IMSS y la STPS? 

¿Usted considera que el tipo de salario de los trabajadores subcontratados es suficiente 
para cubrir sus necesidades básicas, educativas y de placer legales? 

¿Qué tipo de medidas se contemplan en la iniciativa para respaldar a los trabajadores 
subcontratados en el caso de ser despedidos injustificadamente? ¿Usted diría que son 
suficientes? 

¿La iniciativa contempla normas para que las empresas respeten el trabajo para el que 
fueron contratados sus empleados? ¿Qué opina de los patrones que imponen varios 
multitareas a los trabajadores sin su consentimiento? 

¿La iniciativa propone algún tipo de normas para que el patrón no abuse de los 
trabajadores subcontratados, imponiéndoles mayor ritmo o carga de trabajo? 

¿Los trabajadores subcontratados contarían con un respaldo legal para el pago justo de 
horas extras? 

¿Los trabajadores subcontratados pueden aspirar a alguna pensión para el retiro? ¿De 
qué tipo? 

¿La iniciativa considera reglas en la subcontratación para que los trabajadores laboren las 
horas y reciban el salario necesario para no tener que buscar una fuente de ingreso 
complementaria? 

¿Qué facilidades permitiría la reforma para que los trabajadores subcontratados puedan 
organizarse libremente laboral para reclamar o denunciar abusos patronales? ¿En caso de 
un abuso, los trabajadores podrían organizar algún tipo de manifestación, como la huelga, 
sin temor a represalias? ¿Qué piensa usted acerca de este derecho? 

¿Usted diría que de aprobarse esta iniciativa, los trabajadores sentirían mayor respaldo 
por parte del Gobierno y los haría menos vulnerables ante los abusos de los patrones? 
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ANEXO 2. ENTREVISTAS SEMIESTRUCTURADAS 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA METROPOLITANA 

Unidad Xochimilco 

Documento elaborado por Gecer Ruiz Almaraz para el proyecto de investigación: “La 

subcontratación en las condiciones laborales de los trabajadores mexicanos: un análisis de 

la iniciativa de reforma al artículo 15 de la Ley Federal del Trabajo”. 

 

ENTREVISTA A INFORMANTE 1 

Nombre completo: 

Cargo, distrito y grupo parlamentario al que representa: 

Lugar y fecha: 

 

Preguntas: 

1. ¿Considera que la iniciativa de reforma es clara en cuanto a los periodos de 

subcontratación?  

Si responde que no, ¿piensa que es importante especificarlo? 

2. ¿La iniciativa de ley incluye a la contratación a prueba y de aprendizaje?  

Si contesta que sí entonces:  ¿cuáles considera que son los motivos para conservarlos? 

3. ¿La propuesta de reforma es clara en cuanto a qué tipo de trabajos pueden ser 

subcontratados y cuáles no?  

Si contesta que no, ¿considera que es importante especificarlos?  

4. ¿La iniciativa propone algún tipo de regla para que el trabajador ocupe solo un puesto 

de trabajo durante todo el periodo de subcontratación? 

Si responde que no, ¿cree que deba incluirse? 

5. ¿la iniciativa contempla poner reglas para que el lugar de trabajo de un trabajador 

subcontratado sea fijo? ¿Piensa que es un tema importante incluir? 

6. Con el crecimiento del home office ¿considera que la iniciativa contempla normas para 

quienes ajusten este tipo de trabajo a la subcontratación? 

Si responde que no, ¿qué opina de una regulación al respecto? 

7. ¿En la iniciativa se prevé algún tipo de control para los horarios de los trabajadores 

como; horas mínimas y máximas a la semana, y para que los trabajadores 

subcontratados tengan horarios fijos? ¿lo considera necesario? 
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8. ¿Usted diría que la iniciativa ayudaría para que los trabajos bajo régimen de 

subcontratación sean estables? 

9. ¿Considera que la iniciativa es precisa en cuanto a que los trabajadores 

subcontratados tengan acceso a todos los servicios de seguridad social, al igual que 

los trabajadores contratados directamente? 

10. ¿Usted cree que de aprobarse esta iniciativa como ley, los trabajadores tendrían mayor 

confianza en sus trabajos y patrones? 

11. ¿Considera que las reglas dispuestas en la iniciativa para prohibir los despedidos son 

suficientes? 

12. ¿Piensa que el salario de un trabajador subcontratado sería suficiente para cubrir todas 

sus necesidades básicas, educativas y de placer legales? 

13. ¿En la iniciativa se incluyen reglas para que un patrón no abuse de los trabajadores 

subcontratados, como ponerles mayor ritmo o carga de trabajo?  

Si responde que no, ¿considera que deberían estar explícitamente? 

14. ¿En la iniciativa se regulan las horas extras a los trabajadores subcontratados? 

Si responde que no, ¿diría que es necesario estipularlo? 

15. En la iniciativa, ¿los trabajadores subcontratados podrían acceder a un seguro para su 

retiro? ¿Considera esto una ventaja o una desventaja como trabajador subcontratado? 

16. ¿Usted cree que con esta reforma los trabajadores subcontratados ya no tendrían la 

necesidad de buscar un empleo complementario? 

17. Con esta propuesta, ¿los trabajadores subcontratados podrían organizarse libremente, 

en sindicatos u otra organización para reclamar o denunciar abusos laborales? En el 

caso de un abuso, ¿los trabajadores podrían organizar algún tipo de manifestación, 

como la huelga, sin temor al despido? 

18. ¿Usted diría que de aprobarse como ley, los trabajadores sentirían mayor respaldo por 

parte del Gobierno para mejorar sus condiciones de trabajo? 

19. ¿Diría que la iniciativa en general, ayudaría a mejorar las condiciones de los 

trabajadores mexicanos? 

 

Agradezco su tiempo y participación. 
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UNIVERSIDAD AUTÓNOMA METROPOLITANA 

Unidad Xochimilco 

Documento elaborado por Gecer Ruiz Almaraz para el proyecto de investigación: “La 

subcontratación en las condiciones laborales de los trabajadores mexicanos: un análisis de 

la iniciativa de reforma al artículo 15 de la Ley Federal del Trabajo”. 

 

ENTREVISTA A INFORMANTE 2 

Nombre completo: 

Profesión: 

Lugar y fecha de la entrevista: 

 

Preguntas 

1. De acuerdo con la iniciativa; ¿considera usted que ésta incluye reglas para que exista 

un periodo mínimo de contratación a los trabajadores? ¿Usted considera que este es 

un tema importante a legislar?; ¿Por qué? 

2. ¿Usted piensa que en la reforma de ley deben conservarse los contratos a prueba y de 

aprendizaje? ¿Por qué? ¿Esto beneficiaría o perjudicaría a los trabajadores? 

3. ¿Usted diría que la iniciativa es clara en cuanto a los tipos de trabajos que pueden ser 

subcontratados y cuáles no? ¿cree usted que es necesario ser más específico en la 

reforma sobre este tema? ¿por qué? 

4. ¿Ve usted en la iniciativa reglas para que el trabajador ocupe sólo un puesto de trabajo 

durante todo el periodo de subcontratación? ¿Cree usted que es necesario establecerlo 

en la ley? ¿Por qué? 

5. ¿Cree que es importante para el trabajador que su lugar de trabajo sea fijo?¿En la 

iniciativa se cuenta con alguna lineamiento para que el lugar de trabajo del trabajador 

subcontratado lo sea? 

6. Con el crecimiento del home office; ¿cree usted que este tema debe incluirse en la 

iniciativa? ¿por qué?; ¿Diría que la iniciativa incluye reglas para este tipo de trabajo? 

7. ¿Considera que la iniciativa prevé que las horas mínimas y máximas de los 

trabajadores subcontratados sean reguladas? ¿Usted cree que la ley debería 

reglamentar para que los trabajadores deberían tener un horario fijo?  

8. ¿Usted diría que la iniciativa ayudaría para que los trabajos bajo régimen de 

subcontratación sean estables y a largo plazo? 
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9. ¿Considera que la iniciativa ayudaría para que las prestaciones laborales de los 

trabajadores subcontratados sean iguales a los de los contratados directamente? Si 

responde que no, ¿podría decirnos qué le hace falta?  

10. ¿Piensa que de aprobarse esta iniciativa como ley, los trabajadores tendrían mayor 

certidumbre y confianza en sus trabajos? 

11. ¿Las reglas que señala la iniciativa serían suficientes para que a los trabajadores no 

les preocupe el despido injustificado? 

12. ¿Usted considera que la iniciativa especifica reglas para los salarios de los trabajadores 

subcontratados? ¿Lo considera necesario? 

13. ¿Diría que la iniciativa ayuda para que el patrón no abuse de los trabajadores 

subcontratados, imponiéndoles mayor ritmo o carga de trabajo? ¿Usted piensa que es 

importante legislarlo? 

14. ¿Diría que la iniciativa ayudaría para que los trabajadores subcontratados reciban el 

salario necesario y que no tengan que buscar una fuente de ingreso complementaria? 

15. ¿Qué facilidades observa usted en la iniciativa para que los trabajadores 

subcontratados puedan organizarse libremente en sindicatos u organizaciones 

colectivas? ¿Considera que este derecho es necesario para los trabajadores 

subcontratados? ¿Por qué? 

16. ¿Usted piensa que esta iniciativa les daría un mayor respaldo a los trabajadores por 

parte del Gobierno y fortalecería la mano de obra? 

17. En caso de aprobarse, ¿usted cree que las condiciones laborales en el país se verían 

afectados negativa o positivamente? ¿Podría compartirnos en qué manera? 

18. En general, ¿quiénes considera que serían más beneficiado en caso de legalizarse 

esta iniciativa: patrones, trabajadores o ambos? 

 

Gracias por sus respuestas. 
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ENTREVISTA A INFORMANTE 3 

Nombre o razón social de la empresa: 

Nombre y puesto del (a) representante: 

Lugar y fecha de la entrevista: 

Preguntas 

1. ¿Considera usted importante que la reforma especifique un período de subcontratación 

mínimo? ¿Podría compartir por qué? 

2. ¿Usted piensa que en la reforma de ley deben conservarse los contratos a prueba? Si 

contesta que sí, entonces:  ¿cuáles serían los motivos para incluirlos? ¿y los de 

aprendizaje? 

3. ¿Usted diría que la iniciativa es clara en cuanto a los tipos de trabajos que pueden ser 

subcontratados y cuáles no? ¿cree que esto sea un problema? ¿por qué? 

4. ¿Considera que en la iniciativa se señala que el trabajador ocupe solo un puesto de 

trabajo durante todo el periodo de subcontratación? ¿Cree que es importante 

establecerlo en la ley, o que esta debe ser decisión de las empresas? 

5. ¿En la iniciativa se cuenta con alguna regla para que el lugar de trabajo del empleado 

subcontratado sea fijo? ¿Cree usted que es importante este tema? ¿por qué? 

6. Con el crecimiento del home office ¿piensa usted que la iniciativa propone normas para 

quienes subcontraten este tipo de trabajo? ¿Cree usted que este tema debe 

considerarse en la iniciativa? ¿Podría decirnos por qué? 

7. ¿Considera que en la iniciativa, la subcontratación incluye normas para los horarios de 

los trabajadores; como horas mínimas y máximas a la semana, y reglas para que los 

trabajadores tengan horarios fijos? ¿Usted cree que es un tema importante? ¿Nos 

podría decir por qué? 

8. ¿Usted diría que la iniciativa ayudaría para que los trabajos bajo régimen de 

subcontratación sean estables? 

9. ¿Piensa que la iniciativa es clara sobre para que los trabajadores subcontratados 

tengan acceso a todos los servicios de seguridad social, al igual que los trabajadores 
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contratados directamente como; periodos de descanso pagados a mujeres 

embarazadas, licencias de paternidad, seguro para accidentes en casa y de trayecto 

al trabajo? Si responde que no, ¿podría decirnos qué le hace falta? En caso de 

responder que sí ¿cree que esto afecte a su empresa? ¿de qué manera? 

10. ¿Piensa que de aprobarse esta iniciativa como ley, los trabajadores tendrían mayor 

certidumbre y confianza en sus trabajos? 

11. ¿Las reglas que señala la iniciativa serían suficientes para que los trabajadores no sean 

despedidos tan fácilmente? ¿Qué opina de estas reglas? 

12. ¿Usted considera que la ley es clara en cuanto al salario de los trabajadores 

subcontratados? ¿Piensa que éste debe ser suficiente para cubrir sus necesidades 

básicas, educativas y de placer legales? ¿Diría que es un tema necesario? 

13. ¿La iniciativa señala un reglamento claro para que el patrón no abuse de los 

trabajadores subcontratados, imponiéndoles mayor ritmo o carga de trabajo? ¿Usted 

piensa que es importante incluirlo? ¿Podría compartirnos por qué? 

14. ¿En la iniciativa se contempla que los trabajadores subcontratados reciban el pago 

justo de horas extras? ¿Lo considera necesario? ¿Por qué? 

15. De acuerdo con la iniciativa, ¿los trabajadores subcontratados pueden aspirar a alguna 

pensión para el retiro? ¿De qué tipo? ¿Usted lo considera importante? ¿por qué? 

16. ¿La iniciativa incluye reglas para que los trabajadores subcontratados laboren las horas 

y reciban el salario necesario para no tener que buscar una fuente de ingreso 

complementaria? ¿Usted considera este un tema importante?  por qué? 

17. ¿Qué facilidades observa usted en la iniciativa para que los trabajadores 

subcontratados puedan organizarse libremente laboral para reclamar o denunciar 

abusos patronales? ¿Usted piensa que esto afectaría o beneficiaría a las empresas? 

18. ¿Usted piensa que esta iniciativa es para otorgar mayor respaldo a los trabajadores 

por parte del Gobierno y fortalecer la mano de obra? ¿Lo cree necesario? ¿Por qué? 

19. En caso de aprobarse, ¿usted cree que su empresa se vea afectada –negativa o 

positivamente–? ¿Podría compartirnos en qué manera? 

 

Gracias por su tiempo y participación.  
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licenciatura en Política y Gestión Social. 

 

ENTREVISTA A INFORMANTE 4 

Nombre y giro del sindicato: 

Nombre completo y cargo del (a) representante: 

Lugar y fecha de la entrevista: 

 

Preguntas 

1. De acuerdo con la redacción de la iniciativa; ¿ve reglas para que exista un periodo 

mínimo de contratación a los trabajadores? ¿Usted considera que este es un tema 

importante para los trabajadores?; ¿Por qué? 

2. ¿Usted piensa que en la reforma de ley deben conservarse los contratos a prueba y de 

aprendizaje? ¿Por qué? ¿Esto beneficiaría o perjudicaría a los trabajadores y de qué 

manera? 

3. ¿Usted diría que la iniciativa es clara en cuanto a los tipos de trabajos que pueden ser 

subcontratados y cuáles no? ¿cree que es necesario ser más específico en la reforma 

sobre este tema? ¿podría decirnos por qué? 

4. ¿Ve usted en la iniciativa reglas para que el trabajador ocupe solo un puesto de trabajo 

durante todo el periodo de subcontratación? ¿Cree usted que es necesario establecerlo 

en la ley, o que esto debe ser resultado de la negociación entre trabajador y empresa? 

¿Por qué? 

5. ¿Cree usted que es importante para el trabajador que su lugar de trabajo sea fijo? 

¿Podía decirnos por qué? ¿En la iniciativa se cuenta con algún lineamiento para que 

el lugar de trabajo del trabajador subcontratado lo sea? 

6. Con el crecimiento del home office; ¿cree usted que este tema debe incluirse en la 

iniciativa? ¿por qué?; ¿ve usted que la iniciativa incluye reglas para este tipo de 

trabajo? 

7. ¿Considera usted que la iniciativa ayudaría para que los horarios de los trabajadores 

subcontratados se regulen; como horas mínimas y máximas a la semana, y horarios 
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fijos? ¿Usted cree que es un tema que afecta a los trabajadores? ¿Nos podría decir 

por qué? 

8. ¿Usted diría que la iniciativa ayudaría para que los trabajos bajo régimen de 

subcontratación sean estables y de largo plazo? 

9. ¿Considera que la iniciativa ayudaría para que los derechos de los trabajadores 

subcontratados sean iguales a los de los contratados directamente? Si responde que 

no, ¿podría decirnos qué le hace falta?  

10. ¿Piensa que de aprobarse esta iniciativa como ley, los trabajadores tendrían mayor 

certidumbre y confianza en sus trabajos? 

11. ¿Las reglas que señala la iniciativa serían suficientes para que a los trabajadores no 

les preocupe el despido injustificado? 

12. ¿Usted considera que la iniciativa especifica reglas para los salarios de los trabajadores 

subcontratados? ¿Lo considera necesario? 

13. ¿Diría que la iniciativa ayuda para que el patrón no abuse de los trabajadores 

subcontratados, imponiéndoles mayor ritmo o carga de trabajo? ¿Usted piensa que es 

importante legislarlo? 

14. ¿Diría que la iniciativa ayudaría para que los trabajadores subcontratados reciban el 

salario necesario y no tener que buscar una fuente de ingreso complementaria? 

15. ¿Qué facilidades observa usted en la iniciativa para que los trabajadores 

subcontratados puedan organizarse libremente en sindicatos u organizaciones 

colectivas? ¿Considera que este derecho es necesario para los trabajadores 

subcontratados? ¿Por qué? 

16. ¿Usted piensa que esta iniciativa les daría un mayor respaldo a los trabajadores por 

parte del Gobierno y fortalecería la mano de obra? 

17. En caso de aprobarse, ¿usted cree que las condiciones laborales en el país se verían 

afectados negativa o positivamente? ¿Podría compartirnos en qué manera? 

 

Gracias por su tiempo y participación. 

 


