
EXTERNALIZACIÓN, FLEXIBILIDAD
LABORAL Y RESULTADOS EN LA

EMPRESA ESPAÑOLA(*)

ÁNGEL MARTÍNEZ SÁNCHEZ
Mª JOSÉ VELA JIMÉNEZ

PILAR DE LUIS CARNICER
MANUELA PÉREZ PÉREZ

Universidad de Zaragoza

La externalización (1) es un fenómeno generalizado y de creciente importancia en las em-
presas. En España, según la Encuesta Industrial del INE, el porcentaje del importe neto de la
cifra de negocios de las empresas industriales dedicado a trabajos realizados por otras
empresas aumentó del 3,19% en el año 1993 al 4,97% en el año 2006.

La externalización no es simplemente la compra de
productos o servicios de fuentes externas, sino que en
muchas ocasiones también implica la transferencia a
otra empresa de la responsabilidad de la función físi-
ca del negocio y del conocimiento tácito y codifica-
do (Gilley y Rasheed, 2000). La externalización puede
realizarse con todo tipo de actividades, tanto estraté-
gicas –marketing o investigación y desarrollo– como
tácticas –contabilidad o mantenimiento–. Las razones
existentes para externalizar dichas actividades pue-
den ser de distinto tipo (Gilley y Rasheed, 2000;
Kakabadse y Kakabadse, 2000; Harland et al., 2005).
Unas veces la razón es económica para reducir cos-
tes fijos en la empresa y aprovechar las economías
de escala y experiencia que tienen los proveedores
especializados en las actividades que se externalizan.
En otras ocasiones, la razón es la mayor flexibilidad
que dispone la empresa para: trasladar los cambios
en la demanda a sus proveedores; disponer de las
tecnologías más avanzadas en sectores donde cam-

bian con mucha frecuencia; o reducir el tiempo de
desarrollo y fabricación de los nuevos productos. 

Aunque la externalización también presenta desven-
tajas, principalmente relacionadas con la perdida
de control de gestión y el riesgo de dependencia de
los proveedores, lo cierto es que la externalización
tiene actualmente una creciente importancia en
términos económicos y de estructura organizativa
de las empresas. No obstante, algunos autores, como
por ejemplo Hendry (1995) y Bryce y Useem (1998),
critican que los directivos asuman por anticipado las
ventajas de la externalización sin valorar previamen-
te sus posibles costes y consecuencias negativas, y
su comparación con otras alternativas. La revisión de
la literatura evidencia que existen pocos estudios
empíricos que analicen estadísticamente la relación
entre externalización y resultados empresariales, y
que en los estudios realizados se observa una dispa-
ridad en las relaciones obtenidas. Este artículo tiene
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por objetivo contribuir a la literatura de la externaliza-
ción, aportando nuevas evidencias de la relación
entre externalización, flexibilidad laboral y resultados
empresariales. El estudio analiza los datos de la
Encuesta Industrial del INE, así como datos obteni-
dos de una encuesta a empresas españolas de dis-
tintos sectores. 

El resto del artículo se estructura de la siguiente forma.
En la segunda sección se revisa la literatura sobre exter-
nalización, flexibilidad laboral y resultados empresa-
riales, y se explica la metodología del estudio empírico.
Después se presentan los resultados del análisis (sec-
ción tercera) y se concluye finalmente con la discusión
de estos resultados y las limitaciones del estudio.

LITERATURA Y METODOLOGÍA

Varias son las perspectivas teóricas que justifican la
proposición de una relación positiva entre externali-
zación y resultados empresariales. En primer lugar, la
perspectiva basada en las competencias sugiere
que la empresa tendría que invertir de forma conti-
nuada en aquellas actividades que constituyen sus
competencias clave (Prahalad y Hamel, 1990) pero
dada la limitación de recursos de las empresas,
éstas deben seleccionar las áreas en las que con-
centrarán sus recursos y recurrir al mercado para
contratar el resto. La externalización de actividades
periféricas permitirá reducir costes y concentrar los
recursos de la empresa en actividades clave que
posibiliten la diferenciación y la ventaja competitiva
sostenible que sean fuente de resultados positivos. 

En segundo lugar y de forma similar, la perspectiva
basada en los recursos sugiere que la ventaja compe-
titiva sostenible solo es posible mediante el desarrollo
y/o control de recursos que sean valiosos, no sustitui-
bles y que sean difíciles de imitar (Barney, 1991). En
consecuencia, la externalización de actividades que
contribuyen a generar este tipo de recursos puede
permitir concentrar esfuerzos en los recursos que si van
a contribuir a mejorar los resultados de la empresa. 

En tercer y último lugar, la perspectiva relacional de
la empresa (Dyer y Singh, 1998) argumenta que la
mayor parte de las actividades de la empresa se
realiza ahora más con la participación de los prove-
edores externos que dentro de la propia empresa.
Dado que los desarrollos en las áreas tecnológicas
que no constituyen el núcleo de la empresa se pro-
ducen cada vez con más rapidez, ya no es posible
mantenerse actualizado en estas tecnologías con
todo el detalle requerido (Quinn, 2000). Barney
(1999) ha sugerido que la empresa no necesita
poseer todas las capacidades relevantes para inno-
var, siempre que tenga un acceso suficiente a las

mismas. Tal acceso puede obtenerse mediante
relaciones con los proveedores externos. La empre-
sa que establece inversiones específicas para una
relación y es capaz de combinar recursos de una
forma única, puede disponer de una ventaja com-
petitiva sobre otras empresas que no sean capaces
de hacerlo. 

En la literatura se encuentran varios estudios que han
analizado, sobre la base de estas perspectivas teóri-
cas, la influencia de la externalización en los resultados
de la empresa. La revisión de estos estudios indica que
los resultados son contradictorios y escasamente con-
cluyentes. Hay estudios que no encuentran ningún efec-
to significativo de la externalización en los resultados
de la empresa, mientras que otros estudios encuen-
tran efectos positivos o negativos. Por ejemplo, Gilley y
Rasheed (2000) no encontraron ningún efecto directo
significativo de la externalización en los resultados em-
presariales. Juma´h y Wood (2000) encontraron que la
rentabilidad y liquidez de la empresa disminuía el año
en que se anunciaba la externalización pero aumen-
taba al año siguiente.

Por otra parte, Gilley et al. (2004) evidenciaron que la
externalización de las actividades de formación y
nominas estaba relacionada positivamente con los
resultados financieros y de innovación de la empre-
sa. Laugen et al. (2005) encontraron una correlación
positiva entre las mejores prácticas de externaliza-
ción y las empresas con mejores resultados. Espino y
Padrón (2004b, 2005) también evidenciaron que la
externalización tenía un efecto positivo en los resul-
tados de las empresas del sector hotelero. 

La externalización es una dimensión de flexibilidad
externa de la empresa. Pero aparte de la externali-
zación, hay otras dimensiones de flexibilidad interna
o externa que pueden influir en los resultados
empresariales. La flexibilidad interna implica esfuer-
zos para aumentar la capacidad de ajuste de la
empresa a los cambios en su entorno mediante
modificaciones en el mercado interno de trabajo o
en la organización del trabajo. Dentro de la flexibili-
dad interna se incluyen habitualmente la flexibilidad
funcional y la flexibilidad numérica interna. La flexibi-
lidad funcional es el aumento de la capacidad de
los empleados para realizar una variedad de tareas
y participar en las tomas de decisiones con prácti-
cas como los equipos polivalentes o la rotación de
tareas; la flexibilidad numérica interna es la variación
en el número de horas de trabajo y su distribución
temporal con prácticas como, por ejemplo, el hora-
rio flexible. Por su parte, la flexibilidad externa utiliza
cambios en el mercado externo de trabajo, inclu-
yéndose aquí la externalización de actividades pero
también la llamada flexibilidad numérica externa,
que mide la variación en el número de trabajadores
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(contrataciones y despidos) y el uso de trabajadores
temporales y contingentes.

En este estudio se han incluido también las dimen-
siones de flexibilidad laboral porque la externaliza-
ción puede tener implicaciones para cada una de
las dimensiones de flexibilidad laboral (2)que se han
señalado en el párrafo anterior. En primer lugar, la
flexibilidad funcional posibilita, al igual que otras for-
mas de flexibilidad laboral, que la empresa ahorre
costes laborales (por ejemplo, mediante la reduc-
ción de trabajadores indirectos si los trabajadores
directos asumen tareas de mantenimiento), pero
también permite mejorar la calidad de vida laboral
de los empleados reduciendo el trabajo monótono
y repetitivo lo que puede aumentar la productividad
y el compromiso organizativo de los empleados con
la influencia positiva que ello tiene en los resultados
empresariales. Las evidencias empíricas señalan
que el uso de prácticas de flexibilidad funcional,
como la rotación de tareas o los equipos polivalen-
tes de trabajo, influye positivamente en los resulta-
dos de la empresa (Huselid, 1995; Delaney y Huselid,
1996; Cappelli y Neumark, 2001; Chan et al., 2004).

En segundo lugar, la organización del tiempo de tra-
bajo que posibilita la flexibilidad numérica interna con
prácticas como, por ejemplo, el horario flexible puede
también contribuir positivamente a los resultados de
la empresa. Arthur (2003) encontró una relación posi-
tiva entre las iniciativas de flexibilidad como el horario
flexible y la cotización de las acciones en las empre-
sas estadounidenses. Konrad y Mangel (2000) y Eaton
(2003) también evidenciaron que el uso de prácticas
que ofrecen flexibilidad a los empleados en el repar-
to de las horas de trabajo y al mismo tiempo permi-
ten a los empleadores ajustarse a los cambios en el
entorno mediante el número de horas trabajadas,
influye positivamente en la satisfacción de los emple-
ados y en el resultado organizativo.

Por último, la flexibilidad numérica externa (despidos,
empleo temporal y contingente) no constituye una
contribución tan positiva según la literatura a los resul-
tados empresariales. Algunos estudios empíricos de-
muestran que el uso de la flexibilidad numérica exter-
na disminuye los resultados a nivel de equipo de tra-
bajo. Los nuevos empleados necesitan tiempo para
aprender la forma en como se funciona y se hacen
las tareas en la nueva empresa o puesto. Por ejemplo,
Posthuma et al. (2005) evidenciaron que los trabajado-
res temporales obtenían peores resultados organizati-
vos. Michie y Sheehan (2005) también encontraron
una correlación negativa entre el uso de mano de
obra (externa) flexible y la innovación de la empresa. 

Para contrastar la contribución de la externalización y
de la flexibilidad laboral a los resultados empresaria-

les, se ha realizado una encuesta a una muestra de
empresas españolas de distintos sectores. Con los
datos obtenidos en la encuesta se ha realizado un
análisis de regresión lineal en el que también se ha
incluido la antigüedad de la empresa como efecto
moderador de la externalización en los resultados de
la empresa. Esta variable se ha incluido en el análisis
porque las empresas jóvenes pueden carecer de los
recursos necesarios para integrar todas sus activida-
des funcionales, y como consecuencia pueden ob-
tener mejor eficiencia a través de las transacciones
externas en el mercado, reduciendo así la necesidad
de dedicar sus limitados recursos a invertir en activos
para integrar actividades. 

La encuesta se realizó entre los meses de enero y
junio del año 2005 a una muestra de 156 empresas
españolas: 97 empresas proveedoras del sector de
automoción, y 59 empresas de los sectores de tele-
comunicaciones y software. La población de em-
presas proveedoras de automoción estaba forma-
da por 362 empresas listadas en la asociación SER-
NAUTO de proveedores de automoción en España,
mientras que la población de las empresas de servi-
cios la constituyen las 230 empresas listadas en la
edición del año 2004 del anuario Dun & Bradstreet
de las 50.000 mayores empresas españolas. El cues-
tionario se envió por correo al Director o Directora de
la empresa, habiéndose contrastado previamente
con académicos y profesionales y con un pre-test
en cuatro empresas. La tasa de respuesta del estu-
dio, después de un segundo envío recordatorio, fue
del 26,3% con un error muestral del 6,7% (nivel de
confianza del 95%).

La intensidad de externalización se ha medido con
una metodología adaptada de la propuesta por
Gilley y Rasheed (2000). Primero se planteó a las em-
presas una lista de 12 actividades (3)que podían ser
susceptibles de externalizarse a otras empresas y se
les preguntó que indicasen el porcentaje de exter-
nalización dentro de la siguiente escala: 0%, 1-10%,
11-20%, 21-30%, 31-50%, 51-75%, 76-99%, 100%.
Una actividad se consideraba que había sido exter-
nalizada si el porcentaje indicado era como mínimo
del 21%. Con la información así obtenida, se calcu-
ló el índice de amplitud y el índice de profundidad
de la externalización en cada empresa. 

El índice de amplitud se calculó como el número de
actividades externalizadas dividido por el número de
actividades realizadas en la empresa. El índice de
profundidad de externalización se calculó sumando
el valor promedio de externalización de cada activi-
dad externalizada. La escala de porcentajes se
transformó en una escala Likert de 7 puntos para
obtener el valor que se debía sumar en cada activi-
dad externalizada. Finalmente, se calculó la intensi-
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dad de externalización multiplicando el índice de am-
plitud y el de profundidad de externalización. Cuanto
mayor es el valor de este índice, mayor es la relevan-
cia que la externalización tiene en la empresa.

Los resultados de la empresa se midieron con un cons-
tructo de 9 ítems valorados con una escala Likert de 7
puntos con los extremos de valoración de 1 «el peor
del sector» a 7 «el mejor del sector». Un análisis facto-
rial reveló la existencia de dos factores en los resulta-
dos de la empresa. El primer factor se llamó Resul-
tados financieros, e incluye 4 ítems (alfa de Cronbach
= 0,918): rentabilidad sobre activos, rentabilidad sobre
ventas, resultado financiero global, y crecimiento de la
cuota de mercado. El segundo factor se le llamó
Resultados de innovación y relaciones, e incluye cinco
ítems (alfa de Cronbach = 0,901): innovación de pro-
ducto, innovación de proceso, relaciones laborales,
relaciones con clientes y relaciones con proveedores.
Finalmente, las variables de flexibilidad de recursos
humanos (funcional y numérica interna y externa) se
midieron por el número de empleados que tenían
acceso a estas prácticas dividido por el número total
de empleados de la empresa. La antigüedad de la
empresa se midió por una variable categórica con
valor de 1 a 3 según la escala: 1 = menos de 10 años;
2 = entre 10 y 20 años; y 3 = más de 20 años.

RESULTADOS

Se ha realizado primero un análisis con los datos de
la Encuesta Industrial del INE en el periodo 1993-
2006. el cuadro 1 indica los cuatro sectores más
externalizados y los cuatro menos externalizados de
los 100 sectores que se analizan en dicha encuesta.
Los datos corresponden al porcentaje que represen-
ta la externalización (trabajos realizados por otras
empresas) en la facturación de la empresa del año
2006. El promedio del porcentaje de externalización
sobre el importe neto de la cifra de negocios en el
año 2006 en la industria española era del 4,97%,
habiendo aumentado desde el 3,19% en el año
1993. Por su parte, el cuadro 2 recoge los datos de
la regresión lineal realizada para explicar la externa-
lización del año 2006 en cada uno de los 100 sec-
tores que incluye la encuesta. Los resultados indican
que la externalización se explica por el porcentaje
que suponen los gastos de personal en la factura-
ción de la empresa: sectores que dedican un mayor
porcentaje de la facturación a gastos de personal
tienen un mayor nivel de externalización. La variable
de control del tamaño de empresa no ha resultado
significativa.

Se ha realizado también una regresión lineal para
explicar la variación del porcentaje de externaliza-
ción sobre ventas en el periodo 1993-2004 con los
datos de la Encuesta Industrial del INE pero los resul-

tados no han sido significativos. Ni el tamaño de
empresa ni la variación de los gastos de personal
sobre ventas han resultado estadísticamente signifi-
cativos para explicar la variación de la externaliza-
ción durante ese periodo en los 100 sectores indus-
triales incluidos en la Encuesta Industrial del INE. No
obstante, la significación de la variable de gastos de
personal en la regresión de la externalización, justifi-
ca la inclusión de medidas de flexibilidad laboral en
el análisis de la influencia de la externalización en los
resultados de la empresa.

A continuación se analizan los datos de la encuesta
realizada a las empresas para explicar la influencia
de la externalización en los resultados empresariales.

220 375 >Ei

CUADRO 1
PORCENTAJE DE EXTERNALIZACIÓN EN LA

INDUSTRIA ESPAÑOLA DE LOS CUATRO SECTORES
MÁS Y MENOS EXTERNALIZADOS. 2006

FUENTE: Elaboración propia con datos de la Encuesta Industrial del
INE.

Sectores industriales más externalizados
Construcción aeronáutica y espacial 49,62
Construcción y reparación naval 29,82
Extracción y aglomeración de antracita 28,24
Industria de la confección 19,19
Sectores industriales menos externalizados
Fabricación de aceites y grasas 0,51
Pinturas, barnices, tintas de imprenta y masillas 0,35
Petróleo, gas natural y combustibles nucleares 0,16
Producción y distribución de gas, vapor y agua 0,12
Promedio de la industria española 4,97

CUADRO 2
REGRESIÓN LINEAL DE LA EXTERNALIZACIÓN 
EN LA INDUSTRIA ESPAÑOLA EN EL AÑO 2006

FUENTE: Elaboración propia con datos de la Encuesta Industrial del
INE.

Notas: La variable dependiente de externalización es el porcentaje
que representa la externalización en la facturación de la empresa.
La variable gasto de personal es el porcentaje que representa el
gasto de personal en la facturación de la empresa. La variable
tamaño de empresa es el porcentaje de empresas con menos de
20 empleados en el conjunto de cada sector. El número de obser-
vaciones corresponde al número de sectores industriales para los
que se recoge información en la encuesta del INE.

Coeficientes beta estandarizados; Valores de t-student entre parén-
tesis 

Nivel de significación:  ***p<0,01

Gastos de personal 0,370***

(3,932)

Tamaño de empresa -0,033

(0,346)

Estadísticas del modelo R2=0,136

R2 aj. = 0,119

F = 7,732***

N = 100
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El cuadro 3 indica varios datos descriptivos de la
externalización de las actividades analizadas.
Dichas actividades aparecen en la tabla según
valores decrecientes del nivel de externalización. Se
observa que las dos actividades con mayor nivel de
externalización son transporte y formación, mientras
que las dos actividades con menor nivel de externa-
lización son servicio al cliente y compras. El cuadro
3 señala también el porcentaje de empresas que
han externalizado cada una de estas actividades
(con un mínimo del 21% del valor de dicha activi-
dad que se ha subcontratado a proveedores exter-

nos), así como el porcentaje de empresas que han
subcontratado al menos algo de dicha actividad. La
ordenación de las actividades de mayor a menor
de cada uno de estos porcentajes es similar a la del
nivel de externalización.

El cuadro 4 recoge las diferencias de medias de la
intensidad de externalización para distintas variables
de clasificación. Se observa que las únicas diferen-
cias estadísticamente significativas del contraste de
medias se dan para la ventaja de costes internos y
para el grado de repetitividad del proceso producti-

375 >Ei 221

CUADRO 3
EXTERNALIZACIÓN DE ACTIVIDADES EN LAS EMPRESAS DE LA MUESTRA

FUENTE: Elaboración propia.

Transporte 5,18 82,7 79,5

Formación 3,48 89,1 70,5

Publicidad 3,47 69,2 57,7

Nominas 2,63 45,5 42,3

Sistemas de información 1,69 46,8 30,8

Contabilidad 1,24 25,6 21,8

Almacenamiento 1,08 31,4 20,5

Operaciones 0,84 40,4 9,0

Investigación y desarrollo 0,80 25,0 10,9

Ventas 0,58 19,9 9,0

Servicio al cliente 0,53 15,4 9,6

Compras 0,45 14,7 5,8

Nota: Las empresas que externalizan se considera que son aquellas que subcontratan al menos el 21% de esa actividad a proveedores exter-
nos. El nivel de externalización se ha medido con una escala Likert de 7 puntos que transforma los intervalos de los porcentajes de subcontra-
tación en números de dicha escala. 

Nivel de externalización
% empresas (n = 156) con algún

nivel de subcontratación
% empresas (n = 156) 

que externalizan 

Sector (grupo 1 = automoción; grupo 2 = servicios) 9,58 7,61

Tamaño de empresa (grupo 1 = superior a la media de 210 empleados; grupo 2 = inferior a la media) 9,22 8,73
Ventaja de costes internos (grupo 1 = superior a la media de 4,32 en un constructo de items medidos en escala
Likert de 7 puntos; grupo 2 = inferior a la media)

6,80 *** 11,69

Ritmo de cambio en el entorno (grupo 1 = superior a la media de 3,81 en un constructo de items medidos en
escala Likert de 7 puntos; grupo 2 = inferior a la media)

9,69 8,06

Cooperación externa (grupo 1 = superior a la media de 3,16 en un constructo de items medidos en escala Likert
de 7 puntos; grupo 2 = inferior a la media)

9,41 8,25

Complejidad del proceso productivo (grupo 1 = superior a la media de 4,06 en un constructo de items medidos
en escala Likert de 7 puntos; grupo 2 = inferior a la media)

8,62 9,04

Grado de repetitividad del proceso productivo (grupo 1 = superior a la media de 2,01 en una variable categórica
de 3 intervalos; grupo 2 = inferior a la media)

12,54 *** 7,47

Grado de continuidad del proceso productivo (grupo 1 = superior a la media de 2,29 en una variable categórica
de 4 intervalos; grupo 2 = inferior a la media)

9,43 8,40

Nota: La intensidad de externalización está definida en el texto y se calcula  multiplicando el índice de amplitud y el de profundidad de exter-
nalización. Cuanto mayor es el valor de este índice, mayor es la relevancia que la externalización tiene en la empresa.

Comparaciones de la prueba de la t de student; nivel de significación:    **p<0,05   ***p<0,01

CUADRO 4
COMPARACIÓN DE LA INTENSIDAD DE EXTERNALIZACIÓN ENTRE GRUPOS DE EMPRESAS 

SEGÚN DISTINTAS VARIABLES DE CLASIFICACIÓN

FUENTE: Elaboración propia.

Grupo 1 Grupo 2
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vo. Las empresas que perciben menores ventajas
internas de costes de producción respecto a lo que
pueden ofrecer los proveedores externos, externali-
zan en mayor medida sus actividades. Similarmente,
las empresas con un proceso de producción más
repetitivo tienen también una mayor intensidad de
externalización de sus actividades. El resto de dife-
rencias no son estadísticamente significativas, aun-
que los resultados indican que la intensidad de ex-
ternalización puede ser mayor en las empresas más
grandes, en las empresas que perciben un mayor
nivel de incertidumbre y de cambio en su entorno,
en las que tiene un mayor nivel de cooperación
externa, y cuyo proceso productivo es menos com-
plejo y más continuo.

El cuadro 5 indica los datos de la regresión lineal que
explica los resultados de la empresa en función de
la externalización y la flexibilidad laboral. La tabla
incluye dos regresiones, una para cada variable de
resultados de la empresa. La primera regresión
muestra que el resultado financiero se explica positi-
vamente por la intensidad de externalización y la fle-
xibilidad funcional, y negativamente por la flexibili-
dad numérica externa. La antigüedad de la empre-
sa modera negativamente la relación entre externa-
lización y resultado financiero de la empresa. La
segunda regresión indica que el resultado de inno-
vación y de relaciones se explica positivamente por
la externalización y la flexibilidad funcional, y la anti-
güedad de la empresa modera también negativa-
mente la relación entre externalización y resultados
de la empresa. 

Finalmente, el cuadro 6 muestra la comparación de
la flexibilidad laboral entre empresas con alto nivel
de externalización y empresas con bajo nivel de
externalización. Las empresas con alto nivel de
externalización son aquellas que tienen una intensi-
dad de externalización superior a la media (<8,84),
mientras que las empresas con bajo nivel de exter-
nalización son las que tienen una intensidad de
externalización por debajo de la media (<8,84). Los
resultados indican que las empresas con alto nivel
de externalización tienen más flexibilidad funcional
que las empresas con bajo nivel de externalización
pero la diferencia no es estadísticamente significati-
va. Sin embargo, el acceso de los empleados a las
prácticas de flexibilidad numérica interna es menor
en las empresas con alto nivel de externalización y
la diferencia es estadísticamente significativa. Al
mismo tiempo, los empleados en las empresas con
alto nivel de externalización están influidos en menor
medida por la flexibilidad numérica externa y la dife-
rencia también es estadísticamente significativa. La
comparación de estas variables según el sector de
actividad no presenta diferencias estadísticamente
significativas. 

DISCUSIÓN Y LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Este artículo ha analizado la relación entre externali-
zación, flexibilidad laboral y resultados empresaria-
les. El análisis indica que la externalización y la flexi-
bilidad funcional están relacionadas positivamente
con los resultados de la empresa. Pero también se
ha obtenido en el análisis de comparación de
medias que los empleados tienen mayor acceso a
las prácticas de flexibilidad funcional cuando la
empresa externaliza más intensivamente las activi-
dades periféricas. Ello podría indicar que la empre-
sa puede liberar recursos de las actividades periféri-
cas y transferirlos a las actividades clave que preci-
san de la participación de los empleados. Por tanto,
la externalización podría reforzar el impacto de otras
prácticas flexibles de trabajo en los resultados de la
empresa. La externalización puede contribuir a supe-
rar sobrecargas de trabajo y a liberar recursos de las
actividades periféricas que permitan desarrollar más
a los empleados clave. Una implicación de estos
resultados para la gestión es que los gerentes debe-
rían analizar la sinergia entre distintas prácticas flexi-
bles de trabajo con el fin de mejorar la flexibilidad
organizativa y los resultados de la empresa.

Por otra parte, la antigüedad de la empresa es un
moderador significativo de la relación entre externa-
lización y resultados de la empresa. Las empresas
más antiguas obtienen peores resultados con la
externalización que las empresas más jóvenes. A
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CUADRO 5
REGRESIÓN LINEAL DE RESULTADOS 

DE LA EMPRESA

FUENTE: Elaboración propia.

Externalización
0,418** 0,312*

(2,520) (1,811)

Flexibilidad funcional
0,363*** 0,312***

(4,515) (3,743)

Flexibilidad numérica interna
0,113 0,133

(1,356) (1,543)

Flexibilidad numérica externa
-0,149** -0,072

(2,000) (0,930)

Externalización x antigüeddd
-0,458*** -0,361**

(2,753) (2,090)

Estadísticas del modelo

R2=0,233 R2=0,176

R2 aj. = 0,207 R2 aj. = 0,148

F = 9,01*** F = 6,31***

N = 156 N = 156

Coeficientes beta estandarizados; Valores de t-student entre
paréntesis 

Nivel de significación:   *p<0,1     **p<0,05    ***p<0,01

Resultados
financieros

Resultados de
innovación y

relaciones
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medida que la empresa se hace más antigua, es
más probable que integre sus operaciones debido a
su mayor conocimiento de las técnicas operativas y
a un mejor acceso a los mercados de capitales. Por
el contrario, las empresas más jóvenes carecen con
frecuencia de la capacidad directiva y de recursos
del conocimiento, lo que ofrece a estas empresas la
oportunidad y/o necesidad de acceder a los recur-
sos relativamente más avanzados de otras empre-
sas, mejorando con ello sus resultados. Este dato
apoya otros trabajos realizados en los que se eviden-
cia una relación negativa entre la antigüedad de la
empresa y su flexibilidad externa. Por ejemplo, Ruiz et
al. (2003) encontraron que las empresas jóvenes en
industrias jóvenes tenían mayor porcentaje de
empleo temporal que las empresas antiguas en
industrias maduras.

La flexibilidad numérica externa contribuye negativa-
mente al resultado financiero. Este resultado apoya
a otros estudios que han evidenciado que el uso de
empleados atípicos (temporales y contingentes)
influye negativamente en los resultados, disminuye la
lealtad de los empleados ordinarios, y empeora las
relaciones entre gerentes y empleados (Deery y
Jago, 2001; Davis-Blake et al., 2003). Pero también
se ha obtenido como resultado que las empresas
con mayor intensidad de externalización utilizan menos
la flexibilidad numérica externa que las empresas
menos intensivas en externalización. 

Este dato sugiere que la externalización puede contri-
buir de forma positiva a los resultados de la empresa,
tanto directa como indirectamente: directamente,
porque está positivamente relacionada con ambas
medidas de resultados en la regresión lineal de los
resultados de la empresa, e indirectamente porque la
flexibilidad numérica externa está relacionada negati-
vamente con los resultados de la empresa pero las
empresas con mayor intensidad de externalización uti-
lizan menos la flexibilidad numérica externa que la
empresas con menor intensidad de externalización.

No obstante, se debe ser cauto con este resultado
porque no se ha diferenciado entre empleados tem-
porales y contingentes en el análisis, y estos dos tipos
de empleados pueden influir de forma distinta en los
resultados de la empresa: los empleados temporales
se utilizan a menudo para acomodar cambios en el
volumen de trabajo mientras que los trabajadores
contingentes se utilizan para acceder a nuevos cono-
cimientos.

Finalmente, los resultados obtenidos apoyan otros
estudios que evidencian que no todas las dimensio-
nes de flexibilidad son igual de importantes en distin-
tos entornos competitivos. Un principio clave en estra-
tegia es que las empresas han de seleccionar áreas
en las que concentren sus recursos para conseguir
una ventaja competitiva. Aplicando este principio a la
externalización y a la flexibilidad, puede argumentar-
se que para mejorar sus resultados, las empresas
deberían concentrarse en el tipo de externalización y
en otras dimensiones de flexibilidad que suministren
una ventaja competitiva. Esto es incluso más impor-
tante porque los estudios indican que el impacto de
la externalización es modesto en magnitud si se com-
para con los beneficios que se obtienen de otras
prácticas de gestión (Bryce y Useem, 1998). 

El estudio realizado adolece de varias limitaciones. En
primer lugar, el uso de datos transversales y con cues-
tionario estructurado y cerrado limita profundizar en la
naturaleza de las relaciones causales. En segundo
lugar, el tamaño de la muestra y los sectores elegidos
podrían limitar la generalización de los resultados. No
obstante, dado que la tasa de respuesta es relativa-
mente alta, se considera que la muestra es una repre-
sentación adecuada, al menos, de los sectores anali-
zados. En tercer lugar, en la medida en que la intensi-
dad de externalización y los resultados de la empresa
se han medido con el mismo instrumento como varia-
bles independientes, existe la posibilidad de que se
haya introducido un sesgo en la información obteni-
da. El diseño de la investigación ha intentado superar
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CUADRO 6
COMPARACIÓN DE DIMENSIONES DE FLEXIBILIDAD ENTRE EMPRESAS 

CON VALORES ALTOS Y BAJOS DE EXTERNALIZACIÓN

FUENTE: Elaboración propia.

Alta externalización
(n = 52)

Baja externalización
(n = 104)

Porcentaje de prácticas de flexibilidad funcional adoptadas en la empresa 62,1** 56,40

Flexibilidad funcional  1,41** 1,24

Porcentaje de prácticas de flexibilidad numérica interna adoptadas en la empresa 33,1** 36,10

Flexibilidad numérica interna  0,38** 0,59

Flexibilidad numérica externa 0,15** 0,21

Nota: Las empresas con alto (bajo) nivel de externalización son las que tienen un valor de intensidad de externalización superior (inferior) a la
media (8,84).

Comparaciones de la prueba de la t de student; nivel de significación:    **p<0,05 
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esta limitación obteniendo la intensidad de externali-
zación a partir de dos medidas distintas y no relacio-
nando las variables independientes con ninguna deci-
sión específica de externalización. Por último, la medi-
da de externalización utilizada ha sido básicamente
de percepción directiva. El desarrollo de medidas glo-
bales y objetivas de externalización podría servir para
ampliar la investigación aquí realizada.

(*) La investigación de este trabajo ha recibido la finan-
ciación del proyecto del Ministerio de Educación y
Ciencia (SEJ2007-62964/ECON).

NOTAS:

[1] La externalización es la traducción del término anglosajón
outsourcing. Algunos autores lo aplican sin diferenciarlo de la
subcontratación, haciendo referencia a la decisión de ad-
quirir externamente cualquier producto o servicio. Otros auto-
res distinguen entre ambos términos, señalando que la sub-
contratación es la adquisición de un producto o servicio que
la empresa es capaz de desarrollar internamente, mientras
que la externalización es la adquisición de un producto o ser-
vicio que no es capaz de producir internamente. En cual-
quier caso, la mayoría de los autores considera que la exter-
nalización debe tener una acepción más amplia que la sub-
contratación tradicional, con un mayor contenido estratégi-
co (Espino y Padrón, 2004a).

[2] Aunque Atkinson (1984) y otros investigadores incluyen una
tercera dimensión de flexibilidad (flexibilidad financiera)
además de la flexibilidad funcional y la flexibilidad numéri-
ca, este artículo solo incluye estas dos últimas dimensiones
de flexibilidad laboral porque la flexibilidad financiera puede
considerarse un precedente o motivador, tanto de la flexi-
bilidad funcional como de la numérica, y a priori no puede
deducirse una influencia de la flexibilidad financiera en la
externalización o viceversa.

[3] Las actividades son: contabilidad, nóminas, compras, alma-
cenamiento, operaciones, transporte, publicidad, ventas,
servicio al cliente, investigación y desarrollo, sistemas de infor-
mación y formación. Al igual que Gilley y Rasheed (2000), el
cuestionario utilizado no invitaba a la persona que lo respon-
día a añadir más actividades a la lista, y tampoco lo hizo nin-
guna de las personas que contestaron el cuestionario. No se
dio la oportunidad de utilizar un formato libre para indicar
opciones de externalización debido a la influencia negativa
que ello pudiera tener sobre la tasa de respuesta de la
encuesta y a la posible inconsistencia que hubiera podido
introducir después en los análisis.
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