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Resumen 

La investigación tuvo como finalidad Analizar el conocimiento de la 

Tercerización de los procesos de gestión de recursos humanos en empresas 

Mypes, 2022 para tal fin uso una metodología de enfoque cualitativo, de 

análisis profundo y reflexivo, el cual permitió examinar la terciarización de 

personal desde el punto de vista de los entrevistados, la técnica usada fue 

la entrevista y el análisis documental, y los instrumentos fueron la guía de 

entrevista y el análisis de contenido respectivamente, dentro de lo hallazgos 

más representativos se evidencio que los administradores de las Mypes 

presentan una postura positiva, frente a la tercerización de sus actividades y 

procesos en el campo de los recursos humanos, también se vio que la 

tercerización ayuda a las implicancias laborales y de seguridad y salud en el 

trabajo, en tal sentido se concluye que las empresas requieren tercerizar sus 

actividades y procesos, para centrase en otros campos, y las empresas de 

terciarización manejan mejor los documentos de gestión, registros y contratos, 

así como también promueven el trabajo decente y que amplía los puestos de 

trabajo. 

Palabras clave: Tercerización, Micro y Pequeña Empresa 

(MYPE), procesos, subcontratación, homologación, aplicaciones laborales y 

seguridad y salud en el trabajo 
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The purpose of the research was to analyze the knowledge of Outsourcing of 

human resources management processes in Mypes companies, 2022 for this 

purpose I use a qualitative approach methodology, deep and reflective analysis, 

which allowed examining the outsourcing of personnel from the From the point of 

view of the interviewees, the technique used was the interview and the 

documentary analysis, and the instruments were the interview guide and the 

evidenced that the administrators of the Mypes present a position positive, 

compared to the outsourcing of their activities and processes in the field of human 

resources, it was also seen that outsourcing helps labor implications and safety 

and health at work, in this sense it is concluded that companies need to outsource 

their activities and processes, to focus on other fields, and outsourcing 

companies better manage the management documents, records and contracts, 

Abstract 

content analysis respectively, within the most representative findings it was 

as well as promoting decent and job-expanding work. 

Keywords: Outsourcing, Micro and Small Business (MYPE), processes, subcontracting, 

approval, labor applications and safety and health at work. 
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I. INTRODUCCIÓN

La definición de outsourcing se inicia con la organización de la empresa 

Eastman. La tercerización a nivel mundial se inicia desde 1937 cuando el 

economista Ronald Coase, publica sus trabajos de gestión empresarial sobre 

este tema, posteriormente una de las empresas que empieza a desarrollar este 

concepto es la empresa Eastman Kodak en el año 1989, el cual consideraba la 

tercerización de procedimientos o funciones relacionadas a la tecnología de la 

información como una alternativa para empresas pequeñas, pero para Kodak 

era una oportunidad de tercerizar determinados servicios para solo centrar su 

atención en temas importantes de la alta dirección (Soto, 2012). 

El D.U. 070-2020 y D.U. 114-2020 inician el proceso de reactivación 

de las actividades de las organizaciones, desde esos momentos las Mypes deben 

estarpreparados para todos los cambios que se generan post cuarentena siendo 

la finalidad de resguardar la salud y el empleo del trabajador, cumpliendo así las 

normas sanitarias diseñadas para las empresas y las nuevas tendencias de 

gestión empresariales. 

Toyama (2015) indica que la tercerización, implica delegar parte de los 

procesos productivos de las empresas. De la anterior afirmamos la consideración 

que las empresas de tercerización son valiosos socios de negocio con objetivos 

conjuntos como consecuencia de la entrega de responsabilidades. Carballo 

(2019) indica la tercerización, es delegar las responsabilidades y funciones 

organizativas de las empresas para cumplir los objetivos programados. En Perú, 

la Tercerización de los procesos de gestión de recursos humanos es realizado 

en forma separada como son Reclutamiento y Selección de Personal, 

Remuneraciones, Seguridad y Salud en el Trabajo y otros, siendo así cubiertas 

sus necesidad limitadas y costos elevados, que al ser separadas las Mypes no 

pueden cubrirlo, lo que genera informalidad en la administración de recursos 

humanos, más aun no existe empresas especializadas en los procesos de 

gestión antes señaladas de manera integral como socios estratégicos de gestión 

de las MYPES. 

Ulrich, (2000) señala, hoy en día se acepta unánimemente al área de 
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recursos humanos como una de las más poderosas herramientas de 

transformación organizacional, por eso se debe tener una visión clara no 

cerrada de las realidades en las rapidísimas transformaciones del siglo XXI. 

Ante lo señalado se ha planteado el siguiente problema considerando que la 

fuerza motora del aparato productivo y económico del país son las Mypes los 

cuales, por su informalidad, falta de recursos económicos y desconocimiento no 

cumplen con sus obligaciones laborales y de gestión que exigen el mercado 

con los procedimientos normativos de los sistemas de gestión de calidad ISOS, 

que solicitan sus diversos clientes y proveedores en auditorías de 

homologaciones (Borawski, 2006). 

Debemos señalar que en el 2020 en plena reactivación las condiciones 

empresariales de las Mypes se complicaron tanto en lo laboral y de seguridad y 

salud en el trabajo, por las exigencias del Estado para reiniciar sus 

operaciones, siendo así ello una oportunidad para tercerizar los procesos de 

gestión de recursos humanos. Es decir, casi unade cada cuatro personas que 

participaron en el mercado laboral trabajaron en una Mypes 

Las empresas MYPES, son quienes más generan empleo, los cuales a 

consecuencias de la Pandemia del COVID 19 iniciado en el año 2020, provocó 

el aislamientos social en el país y el mundo con cuarentenas donde paralizaron 

sus actividades productivas las empresas, lo que genero una baja 

considerablemente de la población económicamente activa (PEA), ante ello 

debemos considerar la importancia de estas empresas en la reactivación 

económica, con el control del estado y las nuevas tendencias de calidad en el 

mercado, es por estas razones que las empresas Mypes deben tener una 

gestión de recursos humanos para afrontar los requerimientos actuales. 

Ante lo señalado, el problema existente ante su informalidad, falta de 

conocimiento y crecimiento de las empresas siempre llegan a sufrir sanciones 

económicas por infracciones laborales y de seguridad y salud en el trabajo por 

SUNAFIL por la falta del área o de un equipo de profesionales especialistas en 

Gestión Humana, así como No gestionar adecuadamente el talento humano en 
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el crecimiento de la empresa. Nuestra definición del problema es saber ¿Cuál 

es el conocimiento acerca de la Tercerización de los procesos de gestión de 

recursos humanos en las empresas Mypes, 2022? En tanto los problemas 

específicos son: ¿Cuál es el conocimiento acerca de la tercerización de 

procesos (BPO) en los recursos humanos en las empresas Mypes, 2022? 

¿Cuál es el conocimiento acerca de la tercerización por actividades en los 

recursos humanos en las empresas Mypes, 2022? ¿Cuál es el conocimiento 

acerca de la tercerización de deslocalización en los recursos humanos en las 

empresas Mypes, 2022? Y ¿Cuál es el conocimiento acerca de la tercerización 

de estratégica (BPM) en los recursos humanos en las empresas Mypes, 2022? 

Dentro de la justificación práctica, aún existe incertidumbre acerca de la 

terciarización, por lo que el estudio podrá brindar datos que sirvan para 

construir un informe ejecutivo que sirva a los responsables de las empresas a 

considerar los beneficios de la terciarización en mejorar sus costos operativos y 

productivos ya que existe poca evidencia sobre el conocimiento de la ley de 

tercerización en las empresas Mypes, en justificación teórica vimos conveniente 

realizar un estudio que ayude a incrementar los conocimientos teóricos acerca 

del tema para su desarrollo, así también pueda servir como referente para 

futuras investigaciones que requieran analizar el mismo tema, en lo 

metodológico, el aporte es implementar nuevos instrumentos y procedimientos 

en los mecanismo secuencial de pasos, con los que hayan hecho 

investigaciones cualitativas acerca del tema, en tal sentido se propuso una 

investigación no experimental, de enfoque cualitativo, de nivel descriptivo, y de 

diseño estudio de caso, en el aspecto teórica se complementara y mejora las 

aplicaciones existentes.. 

El objetivo general planteado es: Analizar el conocimiento acerca de la 

Tercerización de los procesos de gestión de recursos humanos en las 

empresas Mypes, 2022, y como objetivos específicos tenemos: Analizar el 

conocimiento acerca de la Tercerización de procesos (BPO) en los recursos 

humanos en las empresas Mypes, 2022, Analizar el conocimiento acerca de la 

Tercerización por actividades, en los recursos humanos en las Mypes, 2022, 
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Analizar el conocimiento acerca de la Tercerización de deslocalización, en los 

recursos humanos en las Mypes, 2022, y Analizar el conocimiento acerca de la 

Tercerización estratégica (BPM), en los recursos humanos en las Mypes, 2022 
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II. MARCO TEÓRICO

Dentro de los trabajos previos nacionales revisados se pudo encontrar a 

Torres, (2018) quien tuvo como finalidad mostrar las características de una 

gestión enfocado a la terciarización en las Micro y Pequeñas Empresas del 

sector servicios, rubro alquileres de maquinarias pesadas, para tal fin realizo una 

investigación cuantitativa, de nivel descriptivo, en donde hayo que menos de la 

mitad de las empresas no tienen organizados sus procesos de manera 

adecuada, 43% no presente organigrama, el 29% no tiene políticas definidas, el 

71% no cuenta con una planificación estratégica de los recursos humanos, el 

36% no evalúa el desempeño, el 36% no tiene procedimientos de selección de 

personal, y el 71% no usa la estadística para medir indicadores de RRHH. En tal 

sentido, los resultados del estudio señalado nos dan como conclusiones que 

existe mucha informalidad que no les permite estar organizados para cumplir los 

requerimientos legales del estado (SUNAFIL) y las homologaciones de calidad 

que solicita el mercado 

Asimismo, (Angulo , 2020) realizo un estudio que tuvo por finalidad, 

analizar la terciarización sectorial y como está influye en la constitución 

productiva regional del Perú, para tal fin uso una metodología descriptiva de 

enfoque cuantitativo, hallando que la terciarización por actividades influye en la 

constitución productivo, dado que en 18 de las 24 regiones del Perú, es decir 

más del 50% por ciento de las regiones han optado por implementar y volver 

parte de sus operaciones la terciarización por actividades, esto a su vez no ha 

sucedido de la noche a la mañana, sino que ha sido un proceso que ha tardado 

toda una década, es por eso que podemos concluir que el crecimiento de la 

tercerización se viene desarrollando como socios estratégicos de las empresas 

para el cumplimiento de sus objetivos. la tercerización puede ser necesaria en 

los casos en que se requiere que cierta porción de personal colabore de forma 

periférica con la empresa (Basualdo y Morales, 2019). 

De otro lado Pérez (2020) realizo una investigación, que tuvo como 

finalidad indicar el plan de mejora basado en terciarización del personal a fin de 

incrementar el índice de competitividad de una empresa de confección en San 
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Juan de Lurigancho, para tal fin se usó la metodología de enfoque cuantitativo y 

descriptivo, los resultados mostraron que a terciarización independiza de manera 

óptima el área de recursos humanos que se desea tratar, dado que se vio 

beneficios derivados de la terciarización tales como una disminución de costos 

de 429 soles semanales, lo que dio a su vez un ahorro de 1,719 soles mensuales, 

esto porcentualmente fue representado por un 3.71% en la disminución de 

costos en sus operaciones por personal de costura. Lo que demuestra que la 

actividad de terciarización disminuye la interdependencia de la empresa, es decir 

favorece la deslocalización empresarial en el sentido de disminuir su 

dependencia con otras actividades. 

Asimismo Padilla (2020) realizo un estudio que tuvo como finalidad 

mostrar las implicancias, consecuencias y beneficios de la subcontratación 

mediante la terciarización, para tal fin uso una metodología de enfoque 

cuantitativo y nivel descriptivo, dentro de sus principales hallazgos, evidencio 

que la terciarización del personal como estrategia no funciona de manera 

adecuada, puesto que se vio un 85% de los empleados expuestos a esta 

modalidad, mencionan que sus beneficios laborales no son los acordes en 

comparación a los que tuviesen si no fueran subcontratos, mencionan a su vez 

que la remuneración no es la equitativa y la que tuviesen si estuviesen en la 

planilla de la empresa y que no sienten que tengan una estabilidad laboral que 

les brinde tranquilidad. 

También hayamos a Castro y Hoyos (2018) que realizaron un estudio que 

tuvo como propósito encontrar una posible relación entre a terciarización y la 

producida en una empresa relacionada al ámbito de los créditos y las cobranzas, 

la investigación fue de tipo no experimental y de diseño descriptivo correlacional, 

dentro de los principales hallazgos se evidencio que la terciarización tiene 

correlación fuerte con la productividad, es decir a mayor gestión del personal 

mediante la terciarización se incrementara positivamente la productividad, en 

este sentido es viable usar como estrategia empresarial la terciarización de un 

Call center dentro del área de cobranzas y créditos. 

En los trabajos previos internacionales Cuadrado, (2021) realizaron una 
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investigación exponer los rasgos más significativos de la terciarización y los 

factores que impulsan su empleo, la metodología empleada fue la bibliometría, 

mediante el cual se halló que la demanda de servicios (31.9%) y el gasto (57%), 

son los factores con mayor preponderancia para la terciarización, por lo que 

conocer los procesos de terciarización y usarlos para la gestión del personal 

incrementa los indicadores de ahorro y cobertura de servicio. 

Soto et al. (2020) realizaron un trabajo de investigación que tuvo como 

propósito escribir los desafíos que afrontan los departamentos de gestión de 

recursos humanos frente a la terciarización del personal, la metodología fue 

descriptiva y de naturaleza de informe, se llegó a evidenciar que el recursos 

humanos es la sección más cambiante dentro de las empresas, y por lo tanto es 

el que trae la mayor carga de desafíos operacionales, por tal motivo las 

tendencias de recursos humanos nos indican que la gestión de recursos 

humanos debe adaptarse a los cambios existentes, con el propósito de 

incrementar la competitividad y productividad. 

Asimismo Pérez, (2020) realizo un estudio que tuvo como propósito 

mostrar el mecanismo mediante el cual la terciarización se expandió en Chile, 

para tal fin uso un análisis documental, mediante el cual llego a evidenciar que 

la terciarización ha propiciado grandez cambios en la legislación laboral de Chile, 

esto a fin de flexibilizar y acoplarse a los cambios de la realidad laboral dinámica 

en las empresas, lo que a su vez exigía nuevas reformas en los diferentes niveles 

de regulación del campo normativo. 

De otra parte Montoya et al. (2022) construyeron un artículo, que tuvo 

como propositito determinar las implicancias de los mecanismos de 

terciarización del personal, orientado hacia una propuesta de trabajo decente, 

para tal fin se usó una metodología de enfoque cuantitativo, y de nivel 

descriptivo, encontrando como resultados más resaltantes, que la terciarización 

promueve el trabajo decente y que amplía el rango de puestos de trabajo e un 

44.5%, de otra parte se vio que el 37.6% considera que es una forma estable de 

trabajo, asimismo se vio que las personas tienen una percepción acerca de la 

igualdad de oportunidades fue de un 31%, en tal sentido la sub contratación es 
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una opción viable de emplear para las empresas. 

También encontramos a Caamaño & Dinartes, (2022) quienes realizaron 

la construcción de un artículo que tuvo como objetivo conocer como es el 

mecanismo de contratación que efectúan las empresas que tercerizan personal, 

la metodología fue propuesta en razón de la observación, y de la revisión 

documental, los hallazgos más representativos versaron en razón de que 

mediante la terciarización se vulneran los derechos fundamentales del ser 

humano, sobre todo cuando las personas que se contratan son de índole 

operativo para tareas básicas, puesto que se evidencio incertidumbre en su 

permanecía, y temor por parte de las personas que son subcontratas, de otra 

parte la institución que requiere la terciarización presenta una postura neutra 

frente a lo mencionado, alegando que estos mecanismos de sub contratación 

disminuyen sus costos y favorecen a sus presupuestos. 

La tercerización de servicios a raíz de la transformación de los sistemas 

productivos las empresas inician la Intermediación de Personal Temporal y con 

la subcontratación de empresas que realizan parte de los procesos productivos. 

En el año 2008 el Perú expide la Ley N° 29245 que regula la Tercerización, 

Toyama (2015) indica que la tercerización es delegar parte del procesos 

productivo y administrativo de las empresas con sus propios recursos 

económicos y organizativos. 

Contreras (2021) quien manifiesta que la presencia de la tercerización es 

estratégica en las empresas, generando de empleo y crecimiento económico. En 

la actualidad, exige mayor eficiencia y eficacia en los diversos servicios de 

Tercerización como aliado estratégico para la mejora de su productividad, 

a fin de cumplir con las necesidades cliente. 

La expansión internacional de las principales multinacionales generó que 

se creará el Comité Técnico ISO 260 (ISO / TC 260) en febrero de 2011, teniendo 

la finalidad de desarrollar una norma internacional sobre Administración de 

Recursos Humanos, siendo publicado la nueva norma ISO 30408 :2016. 



Del Bono y Noel (2021) nos refieren que las Mypes buscan la 

homologación para cumplir las exigencias de calidad que exigen las empresas que 

desean contratar sus servicios o productos. La homologación tiene para cumplir 

los requisitos de calidad, seguridad y salud ocupacional, gestión ambiental, 

responsabilidad social, sociolaboral y financiera de la empresa, donde la gestión 

de recursos humanos es importante para las Mypes, como proveedores pasan 

por las revisiones, donde se les asignará una calificación que va de 0 a 100%, 

para así poder sus productos o servicios, siendo así la importancia en el 

crecimiento de las Mypes. 

Según indico la Corporación Ecuatoriana de Servicios de Desarrollo 

(2011) las Micro, Pequeñas y Medianas Empresas son empresas con la cual los 

países podrán generar empleo y mejorar su economía para ello deben generar 

políticas que fomenten su crecimiento. Adecco Perú en su blog señala el 12 de 

diciembre de 2020 que el área de recursos humanos es un socio estratégico para 

las empresas, siendo el más frecuente dentro de los servicios que más solicitan 

las empresas de reclutamiento y selección de personal. 

Según la publicación del diario Gestión (2018), donde Global 

Research Marketing, indican que, el 86% de empresas desean tercerizar sus 

operaciones, así como el 65.5% lo realizan por los costos adecuados, es 

importante señalar que no existe en el país la tercerización Integral de los 

procesos de recursos humanos. 

Figura 1 
Servicios de tercerización más usados por las empresas en el 
2018 

8 
Nota. Esta figura nos indica el porcentaje total de empresas 
entrevistadas, donde sen encuentran las distintas 

especializaciones más usadas, tomado de diario Gestión 2018 
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Figura 2 
Principales razones de la contratación del servicio tercerización 

Nota. En la figura podemos apreciar los puntos más importantes de las 

razones por lo que se contrata los servicios de tercerización. Tomado de 

diario Gestión 2018 

Álvarez, Menéndez y Kelly (2018) señalan, lo más importante para los 

responsables de recursos humanos y las empresas es la seguridad y salud de 

sus trabajadores, ante ello por ejemplo en el país de España en el año 2017 

fallecieron 618 personas promedio, siendo una cifra superior al 2016. Ante ello es 

importante tener políticas que eviten esos accidentes laborales. 

Naden (2016) señala que el ISO 30408, sobre la Gestión de recursos 

humanos, indican los procedimientos que se debe tener para cumplir 

eficientemente los sistemas de gestión, que puedan responder a las exigencias 

competitivas del mercado, evitando riegos en los trabajadores y generando una 

cultura de valores. De otra parte, Esponda y Strada (2019) indican que la 

tercerización no solo es importante para delegar la administración de tareas 

internas en la organización, sino que resaltan su valor en las tareas secundarias 

o de apoyo, tales como el marketing, servicios de mantenimiento y distribución

Naranjo, (2015). Nos explica que un sistema de gestión son procesos, 

acciones y tareas que se desarrollan sobre varios elementos como trabajadores, 

procedimientos, estrategias, recursos, productos, etc., donde la interrelación de 

ellos genere el cumplimiento de sus necesidades y exigencias del mercado. 

Rodolfo Mosco (2019) señala, para que un proveedor se homologue el 

cliente que tenga certificación de calidad debe determinar los requisitos que se 

https://masquenomina.es/autores/cristina-fernandez-alvarez-asociada-maio-legal/
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calificaran en el proceso de la evaluación del proveedor para su aprobación y su 

respectiva confianza en la compra del servicio o producto. 

Montoya et al. (2022) nos indican que la tercerización reduce los ciclos de 

producción o servicio, mejorando así la eficiencia, sin embargo, aún existen 

posiciones que no están de acuerdo de oposición con la tercerización del 

personal, indicando que esta es una posición capitalista que obedece a fines 

políticos y no a los empleados. Levi et al. (2022) indica que la tercerizacion atrae 

los mejores talentos, y los retiene para beneficio de las empresas, asimismo 

Fernandez y Longo (2020) manifiestan que la tercerización cobra importancia a 

medida que le funcionamiento operativo de las empresas crece, las condiciones 

de producción y la demanda aumenta, Jimenez (2019) nos dice que la 

tercerización busca colaborar en el desarrollo de las organizaciones, 

colaborando con ellas en la gestión de las personas vinculadas con los procesos 

y actividades productivas o de servicio. 

Pérez (2020) refiere que la tercerización salva en muchas ocasiones a 

empresas de la quiebra, y que transforma la visión de las mismas, ayudándolas 

a retomar el rumbo productivo, asimismo Manzo y Filipe (2022) indican que la 

tercerización entrega flexibilidad, organización, procesos evolutivos e incremento 

de la rentabilidad, si bien para muchos autores esta postura también genere la 

división del trabajo, de otro lado Botero y Bedoya (2019) manifiestan que la 

actividad de tercerizar esta dentro del marco de la ley, y que repeta todas las 

normas que protegen al trabajador. 

De igual manera encontramos a Etchemendy et al. (2019) quienes nos 

dicen que la naturaleza del aporte de la tercerización es estratégica, ya que 

pretende ocuparse de temas operativos para dejar tiempo para las actividades 

de inversión y toma de decisiones, asimismo Oberto y Aranguren (2020) refieren 

que esta actividad es beneficiosa, siempre y cuando se cumplan las condiciones 

ofrecidas, se respete la legislación vigente y se mejoren los procesos, 

actividades y estrategias de la organización. 

Cabe resaltar, que, en el contexto del tema, es importante la intervención 

del estado, puesto que  tiene el propósito y busca formalizar  a las Mypes 
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registrándose en el REMYPE, y las inspecciones de la Autoridad de Trabajo 

(Sunafil) como organismo del Estado aplica la Ley General de Inspecciones de 

Trabajo Ley No 28806, dondese inspeccionan los incumplimientos para todo tipo 

de empresa en la cual se incluyen todas las empresas micros, pequeñas y 

medianas empresas, lo que son sancionados. 
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III.    METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de Investigación 

El enfoque cualitativo, indica que asume una realidad subjetiva, dinámica 

y compuesta por varios contextos, donde se realiza el análisis profundo y 

reflexivo de los significados subjetivos e intersubjetivos que son parte de las 

realidades estudiadas. Hernández, (2003), 

En tal sentido el enfoque de la presente investigación, se inclinó hacia una 

orientación cualitativa, ya que describe las características de la terciarización, 

mediante las categorías que la componen, el diseño se formuló en razón de 

estudio de casos, por ser un tipo de estudio flexible, el cual permitirá hacer 

examinar a partir del punto de vista de los entrevistados, y lo que habitualmente 

conocen. Asimismo, es una investigación no experimental, puesto que no 

manipulara variables, sino que las describirá dentro de su contexto natural, es 

decir solo se observara y se analiza el fenómeno como tal y su contexto natural, 

Álvarez (2020) 

Por otra parte, de acuerdo a su temporalidad en el recojo de información, 

la presente investigación fue califica como una de alcance transversal. 

Hernández, (2003), explica que los diseños transversales son los que 

representan datos que se toman una sola vez en el tiempo, para hacer 

inferencias respeto al cambio, sus determinantes. 

3.2. Categorías, Subcategorías y matriz de categorización 

Para abordar la variable tercerización tuvimos que tomar en cuenta lo que 

señala Toyama (2015) que la tercerización es los procesos de externalización o 

desplazamientos de actividades empresariales autónomas o independientes, 

funciones o actividades de un ciclo productivo, proceso administrativo, área o 

actividad, que con anterioridad lo desarrollaba la misma empresa o, que desde 

el inicio de sus actividades es delegada a un tercero. (p.188). En tal sentido las 

categorías, subcategorías que nacen de la indagación de los conceptos del tema 
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son: 

Tabla 1 

Tabla 1 
Categorías y Subcategorías 

Categorías Subcategorías 

Tercerización de procesos (BPO) Tercerización de Planillas 

Reclutamiento y Selecciónde Personal 

Tercerización por actividad Relaciones Laborales 

Seguridad y Salud en el Trabajo 

Bienestar Social 

Tercerización de deslocalización Externo en Distinta Zona 

Tercerización estratégica (BPM) Administración del Sistema de SST 

AuditoriaLaboral 

Salud Ocupacional 

Nota. Muestra las categorías de la variable tercerización. 

3.3. Escenario de estudio: 

Este fue considerado como el universo de estudio, del cual extraeremos 

alguna parte de los datos, para realizar una medición (Baena, 2017) en tal 

sentido la población que se tomó en cuenta, fueron de 03 empresas cada una 

con un diferente giro de negocio (1 - servicios eléctricos, 2 - alimentos y 3 - diseño 

gráfico) de estas Mypes 2 de ellas ubicadas en los Distritos de Chorrillos y 1 en 

el distrito de los Olivos, a su vez cada una de ellas será el escenario del estudio 

de caso, cada caso será tratado de manera independiente. 

3.4. Participantes 

Los participantes en la investigación fueron los administradores de las 03 

empresas Mypes seleccionadas por su actividad, a quienes se le informo debidamente 

sobre la finalidad del estudio y con quienes se pactaron fechas de encuentro, la 

primera empresa es del giro gráfico, siendo su administrador un profesional en 

Administración, la segunda empresa es del giro de industrias alimentarias, siendo su 
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administrador un Ingeniero de Industrias Alimentarias y por ultimo una empresa del 

giro de servicios de instalaciones eléctricas administrado por un profesional en 

Administración, todos ellos con experiencia en gestión administrativa, ellos serán 

entrevistados estableciendo una comunicación preguntas de manera abierta, 

para que asi se facilite la fluidez en sus repuestas, Melgar, (2020) 

3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

(Melgar, 2020) nos señala que los instrumentos de recolección de datos 

dan origen a las técnicas para recopilar la información necesaria para obtener 

los datos que nos llevan a los resultados esperados, en este sentido las técnicas 

usadas son las entrevistas a profundidad, de manera personalizada, así como 

también el análisis documental. 

De acuerdo a las técnicas mencionadas correspondió para cada caso lo 

siguiente: la técnica de la entrevista, tuvo como instrumento una guía de 

entrevista, además de que se prescindió de una grabadora de sonido, que 

permitió recopilar la información tal cual se brindaba, y para la técnica análisis 

documental, se usó un instrumento de análisis de contenido, 

3.6. Procedimiento 

Se llago a realizar las coordinaciones previas con cada responsable de la 

empresa, las fechas de visitas, una vez llegada la fecha pactada, se procedió a 

aplicar la guía de entrevista preparada, y a grabar las preguntas y respuestas del 

participante, una vez completadas todas las entrevistas, se procedió a la 

desgravación, y redacción de todo lo recopilado en las reuniones, seguidamente 

se consolido y codifico los resultados de las entrevistas de acuerdo a la 

categorización de la estructura, luego se realizó la triangulación de los 

resultados, así como también la triangulación de los antecedentes, marco teórico 

y resultados, valga la redundancia, finalmente se realizaron las discusiones, 

conclusiones y recomendaciones. 
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3.7. Rigor Científico 

(Vasconcelos et al., 2021).refiere que el rigor científico nos ayuda a 

garantizar la credibilidad del trabajo, mediante el uso de las metodologías de 

investigación vigentes en el campo académico, asimismo se indica es el camino 

adecuado para que, la veracidad de la información obtenida sea sustentada, 

puesto que se respetan también las posturas de otros autores, manteniendo 

siempre el sentido de los conceptos que transmitieron, de otro lado se indica 

que se mantuvo los criterios de confidencialidad, cuidando el anonimato de los 

participantes, con respecto a la credibilidad, auditabilidad y sus objetivos, esto 

se respaldó mediante mecanismos confiables de los métodos de triangulación 

de los resultados, tomando en cuenta todos los que fueron entrevistados, es así 

que pudimos llegar aproximarnos a la imparcialidad requerida para la 

investigación realizada. 

3.8 Método de análisis de datos 

(Baena, 2017) nos indica sobre este apartado, que son los pasos 

mediante los cuales se recogen y se examinan los datos en una investigación, 

en este sentido se realizó la desgravación, codificación y redacción de las 

entrevistas, para luego usar un análisis en base a la triangulación de las mismas, 

así también se usó la triangulación de los resultados, contra los antecedentes y 

teorías tomadas en cuenta, y por último se usó la triangulación del análisis 

documental, el conjunto de todos ellas, nos ayudó a contrastar la información y 

ofrecer una perspectiva clara de las categorías de la tercerización en la gestión 

del área de recursos humanos en las Mypes, este tipo de análisis nos 

proporcionó una visión de los conocimientos y elementos necesarios para 

respaldar las decisiones que se basan en la experiencia del usuario. 

3.9. Aspectos éticos 

(Gonzales 2002) nos refiere que las investigaciones científicas y los usos 

de los conocimientos producido por la ciencia señalan conductas éticas del 

investigador y del maestro. Por tal motivo la conducta no ética, no debe perder 
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su sentido y practica al desarrollar un trabajo de tesis, por tal motivo se respetó 

la autoría de cada uno de las fuentes consultadas, así como también se siguió la 

metodología de investigación dada por la casa de estudio, y también las nomas 

APA sugeridas para la construcción de la tesis, el investigador no participo, ni 

direcciono de ninguna forma a las personas entrevistadas, se tomaron las 

muestras de la manera más objetiva posible, fuimos consentidos en todo sentido 

a efectuar las averiguaciones necesarias y se respetó la confidencialidad y 

anonimato de los participantes que así lo quisieron. 
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Se puede apreciar en las empresas pueden tercerizar 

actividades y procesos en el campo de los recursos humanos 

de forma independiente, dado que se requiere centrarse en las 

operaciones que brinden mayor rentabilidad y de las cuales hay 

que ocuparse con mayor énfasis, lo cual hace evidente la 

necesidad de tercerizar todo el proceso de gestión de recursos 

humanos 

Los administradores indican que las empresas tercerizar actividades y 

procesos dado que se requiere centrarse en las operaciones que brinden 

mayor rentabilidad y de las cuales hay que ocuparse con mayor énfasis, 

asimismo el costo, presupuesto y dimensión de personal, muchas veces no 

permiten gestionar adecuada los recursos humanos, por tal motivo es 

estratégicamente adecuado tercerizar esta tarea, puesto que demanda gran 

cantidad de recursos en cubrir lo que se necesita en ese campo, otro postura 

manifiesta que se terceriza porque beneficia a las implicancias laborales, 

seguridad y salud en el trabajo y la gestión de los distintos sistemas de 

recursos humanos, esto además propicia la deslocalización que hace 

referencia a la interdependencia del área en mención. 

Las empresas por su costo, presupuesto y 

dimensión de personal, muchas veces no tienen 

área de recursos humanos adecuada o les es difícil 

llevar una, por tal motivo es estratégicamente 

adecuado tercerizar esta tarea, puesto que demanda 

gran cantidad de recursos en cubrir lo que se 

necesita. 

Se puede ver la  importancia de 
contratación de  los 

tercerización, porque 

la 
servicios de 

beneficia las 

implicancias laborales, seguridad y salud en el 

trabajo y la gestión de los distintos sistemas de 

recursos humanos, esto además propicia la 

deslocalización que hace referencia a la 

interdependencia del área en mención. 

IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN

En este apartado se presentan los resultados de la investigación, 

basándonos en la técnica de la triangulación para cada uno de los aspectos 

considerados para alcanzar los objetivos, en tal sentido se presentará la 

triangulación de las entrevistas, triangulación de análisis documental, 

triangulación de antecedente, marco teórico y resultados, y por ultimo las 

discusiones de lo hallado. 

Figura 1 

Triangulación de las entrevistas 
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Basados en la triangulación de entrevistas, con las cuales se pretende 

analizar las percepciones de los responsables de las empresas acerca de las 

categorías de la tercerización de los recursos humanos, siendo estas los 

procesos, actividades, deslocalización y estrategias, hallamos que los 

administradores indican que las empresas tercerizar actividades y procesos 

dado que se requiere centrarse en las operaciones que brinden mayor 

rentabilidad y de las cuales hay que ocuparse con mayor énfasis, asimismo el 

costo, presupuesto y dimensión de personal, muchas veces no permiten 

gestionar adecuada los recursos humanos, por tal motivo es estratégicamente 

adecuado tercerizar esta tarea, puesto que demanda gran cantidad de recursos 

en cubrir lo que se necesita en ese campo, otro postura manifiesta que se 

terceriza porque beneficia a las implicancias laborales, seguridad y salud en el 

trabajo y la gestión de los distintos sistemas de recursos humanos, esto además 

propicia la deslocalización que hace referencia a la interdependencia del área en 

mención. 

 
Lo hallado guarda relación con lo encontrado por Cuadrado, (2021) el cual 

se halló que la demanda de servicios (31.9%) y el gasto (57%) son los factores 

con mayor preponderancia para la terciarización, por lo que conocer los procesos 

de terciarización y usarlos para la gestión del personal es una decisión acertada, 

dado que esto incrementa los indicadores de ahorro y cobertura de servicio. De 

otro lado Castro y Hoyos (2018) evidenciaron resultados apoyados en la 

estadística correlacional, manifestando mediante ello que la terciarización tiene 

correlación fuerte con la productividad, es decir a mayor gestión del personal 

mediante la terciarización se incrementara positivamente la productividad, en 

este sentido es viable usar como estrategia empresarial la terciarización de un 

Call center dentro del área de cobranzas y créditos. 

 
Lo mencionado se sustenta por lo mencionado por Basualdo y Morales 

(2019) quienes mencionan que la tercerización puede ser necesaria en los casos 

en que se requiere que cierta porción de personal colabore de forma periférica 

con la empresa, siendo estos dirigidos por otra empresa especializada en el 

tratamiento de personal, esto es justificado por el crecimiento de la organización, 
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quien en determinado momento debe encargar ciertas operaciones a un tercero, 

a fin de descentralizar las actividades primarias de las de apoyo, evaluando 

cuales son las que suman más rentabilidad a la empresa. 

De otra parte está la postura de Contreras (2021) quien manifiesta que la 

presencia de la tercerización es estratégica en las empresas, puesto que cada 

dia los organismos del estado encargados de controlar las nóminas, se ponen 

más exigentes con los requisitos y requerimientos para llevar una planilla de 

personal, esto hace mucha veces que el departamento de RRHH de una 

empresa, tenga mayor carga laboral y que necesite de asesores legales, que 

comprendan las normas para el personal, en tal sentido en muchos casos es 

beneficioso pactar un contrato de administración de personal con una empresa 

de tercerización especializada en estos temas. 

Asimismo pudimos ver coincidencia en la postura de Del Bono y Noel 

(2021) quienes manifiestan que no se debe señalar a la tercerización como una 

muestra del capitalismo, si bien allá por los años 1980 los sindicatos, veían a la 

tercerización como una amenaza que vulneraba sus derechos en muchos 

sentidos, hoy en día es un socio estratégico que está regulado por las leyes de 

cada país, debemos entender que administrar una nómina no es una tarea 

sencilla, se tienen que hacer tareos de personal, se tiene que calcular los montos 

de sueldo de cada trabajador, se tienen que observar los beneficios laborales, 

se tienen que orientar las actividades del personal en razón de los objetivos de 

las empresas, y además se debe contar con cierto nivel de flexibilidad para el 

colaborador quien espera ser recompensado por toda su colaboración. 

Frente a esto las autoras Esponda y Strada (2019) indican que la 

tercerización no solo es importante para delegar la administración de tareas 

internas en la organización , sino que resaltan su valor en las tareas secundarias 

o de apoyo, tales como el marketing, servicios de mantenimiento y distribución,

estas actividades dan la oportunidad para que empleados puedan formar sus 

propias empresas, y brindar los servicios complementarios que la empresa 

necesita para cerrar su ciclo de comercialización de productos o servicios. 
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Análisis: que se puede observar que no tienen los 

documentos mínimos de gestión de los sistemas de 

la gestión remuneraciones y laboral, como son 

archivos y registros de los Contratos de Trabajo 

Se pudo observar en el análisis documental, que las Mypes no tienen en muchos 

casos los documentos mínimos de gestión de los sistemas de la gestión 

remuneraciones y laboral, asimismo se pudo ver que no llevan adecuadamente 

los archivos y registros de los Contratos de Trabajo, T- Registro, Planillas de 

Sueldos, Plame, Afpnet, Boletas de Pagos, Registro de Seguros de Vida, SCTR, 

Vidasalud, entre otros, ello se debe a falta de conocimiento de la información. Por 

otro lado, se pudo apreciar en las Mypes de Investigación que solo tienen los 

documentos y políticas del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo y las 

políticas y procedimientos de gestión de recursos humanos que cumplen según 

las exigencias del Estado y lo que solicita los estándares de la homologación de 

calidad. 

Análisis: no llevan de manera adecuada los 

registros acerca del T-Registro, Planillas de 

Sueldos, Plame, Afpnet, Boletas de Pagos, Registro 

de Seguros de Vida, SCTR, Vidasalud, entre otros. 

Análisis: ello se debe a falta de conocimiento de la 

información. Por otro lado, se pudo apreciar en las Mypes 

de Investigación que solo tienen los documentos y 

políticas del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo y 

las políticas y procedimientos de gestión de recursos 

humanos que cumplen según las exigencias del Estado y lo 

que solicita los estándares de la homologación de calidad. 

Figura 2 

Triangulación de análisis documental 



21 

Basados en la triangulación del análisis documental, pudimos observar 

que las Mypes no tienen en muchos casos los documentos mínimos de gestión 

de los sistemas de la gestión remuneraciones y laboral, asimismo se pudo ver 

que no llevan adecuadamente los archivos y registros de los Contratos de 

Trabajo, T-Registro, Planillas de Sueldos, Plame, Afpnet, Boletas de Pagos, 

Registro de Seguros de Vida, SCTR, Vidasalud, entre otros, ello se debe a falta 

de conocimiento de la información. Por otro lado, se pudo apreciar en las Mypes 

de Investigación que solo tienen los documentos y políticas del Sistema de 

Seguridad y Salud en el Trabajo y las políticas y procedimientos de gestión de 

recursos humanos que cumplen según las exigencias del Estado y lo que solicita 

los estándares de la homologación de calidad. 

Lo hallado guarda relación con lo encontrado por Torres (2018) quien 

indico que en común los problemas operativos de las empresas se debe que al 

menos la mitad de ellas no tienen organizados sus procesos de manera 

adecuada, 43% no presente organigrama, el 29% no tiene políticas definidas, el 

71% no cuenta con una planificación estratégica de los recursos humanos, el 

36% no evalúa el desempeño, el 36% no tiene procedimientos de selección de 

personal, y el 71% no usa la estadística para medir indicadores de RRHH. De 

otro parte Pérez, (2020) refiere que en muchos casos las empresas no se dan 

abasto de llevar los temas operativos como seria lo conveniente, esto hace 

referencia a la gestión de documentos, la búsqueda de soluciones a favorecido 

el ingreso de las empresas de tercerización al país, esto a su ha propiciado 

grandez cambios en la legislación laboral de Chile, proponiendo una postura 

flexible y acoplándose a los cambios de la realidad laboral, tan dinámica en estos 

días en las empresas, que más que todo buscan rentabilidad, pero que sin 

embargo tienen que lidiar con nuevas reformas en los diferentes niveles de 

regulación del campo normativo de los empleados. 

De igual forma Chávez, & Saavedra, (2020) evidenciaron que el ámbito 

de los recursos humanos es un área muy dinámica y cambiante, por lo que 

demanda atención específica y profesionales calificados que conozcan el tema 

de los recursos humanos dentro de las empresas, por lo tanto esta area suele 

traer la mayor carga y desafíos operacionales, por tal motivo las tendencias de 
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la administración de recursos humanos, hoy en día apuntan a tercerizar la 

gestión de recursos humanos, ya que por lo general estas empresas son 

especializadas y suelen adaptarse bien a los cambios existentes, dejando asi a 

las empresas con cierto grado de libertad para enfocarse en los propósitos de 

aumentar la productividad y mejorar la competitividad. 

Lo mencionado es sustentado por Montoya et al. (2022) quienes refieren 

que la tercerización disminuyen los costos operativos, y ayuda a las 

organizaciones a enfocarse en las competencias estratégicas, asimismo en 

muchos casos reduce los ciclos de producción o servicio, mejorando así la 

eficiencia, sin embargo, aún existen posiciones de oposición a la tercerización 

del personal, por lo general estos nacen de posiciones políticas, quienes 

proponen que encargar a otra empresa el manejo de personal, es una muestra 

de capitalismo y que ello vulnera los derechos de los empleados. 

Levi et al. (2022) nos refieren que la actividad de tercerizar atrae los 

mejores talentos, y los retiene para beneficio de las empresas, puesto que las 

empresas que sub contratan al personal, son empresas especializadas en el 

negocio, estos cuentan con estrategias para el reclutamiento, así como 

programas de fidelización del personal, lo que permite realizar la tarea de la 

atracción del talento y la permanencia del mismo. Fernandez y Longo (2020) de 

otra parte manifiestan que la tercerización cobra importancia a medida que le 

funcionamiento operativo de las empresas crece, las condiciones de producción 

y la demanda aumenta o decae con el pasar del tiempo, por tal motivo los 

responsables de las organizaciones deben centrarse en mantener un equilibrio 

comercial y productivo que ayude a la supervivencia de las empresas, esta 

amplitud de actividades hace necesaria la contratación de empresas de 

tercerización, que ayuden con la gestión de los RRHH. 

Cabe resaltar lo mencionado por Jimenez (2019) quien nos dice que la 

tercerización busca colaborar en el desarrollo de las organizaciones, 

colaborando con ellas en la gestión de las personas vinculadas con los procesos 

y actividades productivas o de servicio, siendo con ello no solo una empresa que 

presta servicio de administración de personal, sino que toma la forma de un socio 
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Montoya et al. (2022) hallo que que la terciarización promueve el trabajo decente 

y que amplía el rango de puestos de trabajo de un 44.5%, de otra parte, se vio 

que el 37.6% considera que es una forma estable de trabajo, asimismo se vio 

que la percepción que tienen las personas acerca de la igualdad de 

oportunidades fue de un 31%, en tal sentido la sub contratación es una opción 

viable de emplear para las empresas. Caamaño & Dinartes, (2022) las 

instituciones requieren la terciarización, dado que estos mecanismos de sub 

contratación disminuyen sus costos y favorecen a sus presupuestos. 

Carballo (2019) indica la tercerización, es delegar las 

responsabilidades y funciones organizativas de las 

empresas para cumplir los objetivos programados. 

Gestión (2018) indica que el 86% de empresas desean 

tercerizar sus operaciones, así como el 65.5% lo 

realizan por los costos adecuados, es importante señalar 

que no existe en el país la Tercerización Integral de los 

procesos de gestión de recursos humanos. ISO 30408 

:2016 La Mypes buscan la homologación para cumplir 

las exigencias de calidad que exigen las empresas que 

desean contratar sus servicios o productos. La 

homologación tiene para cumplir los requisitos de 

calidad, seguridad y salud ocupacional. 

Los administradores indican que las empresas tercerizar 

actividades y procesos dado que se requiere centrarse en las 

operaciones que brinden mayor rentabilidad y de las cuales hay 

que ocuparse con mayor énfasis, asimismo el costo, presupuesto 

y dimensión de personal, muchas veces no permiten gestionar 

adecuada los recursos humanos, por tal motivo es 

estratégicamente adecuado tercerizar esta tarea, puesto que 

demanda gran cantidad de recursos en cubrir lo que se necesita en 

ese campo, otro postura manifiesta que se terceriza porque 

beneficia a las implicancias laborales, seguridad y salud en el 

trabajo y la gestión de los distintos sistemas de recursos 

humanos, esto además propicia la deslocalización que hace 

referencia a la interdependencia del área en mención. 

estratégico para la consecución de los objetivos empresariales. 

Figura 2 

Triangulación de antecedentes, marco teórico y resultados 

Luego de la realización de la Triangulación de los antecedentes, marco 

teórico y resultados, pudimos hallar que la terciarización promueve el trabajo 

decente y que amplía el rango de puestos de trabajo, también se vio que los 

La terciarización promueve el trabajo decente y que amplía el rango de puestos de trabajo, 

también se vio que los trabajadores consideran que es una forma estable de trabajo, asimismo 

se vio que la percepción que tienen las personas acerca de la igualdad de oportunidades, en tal 

sentido la sub contratación es una opción viable de emplear para las empresas, se indica 

también que la tercerización, es delegar las responsabilidades y funciones organizativas de 

las empresas para cumplir los objetivos programados, otras empresas lo realizan por los 

costos adecuados, es importante señalar que no existe en el país la Tercerización Integral de 

los procesos de gestión de recursos humanos para llegar al ISO 30408 :2016, de otra parte los 

administradores indican que las empresas tercerizar actividades y procesos dado que se requiere 

centrarse en las operaciones que brinden mayor rentabilidad y de las cuales hay que ocuparse 

con mayor énfasis, asimismo el costo, presupuesto y dimensión de personal, muchas veces no 

permiten gestionar adecuada los recursos humanos, por tal motivo es estratégicamente 

adecuado tercerizar esta tarea. 
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trabajadores consideran que es una forma estable de trabajo, asimismo se vio 

que la percepción que tienen las personas acerca de la igualdad de 

oportunidades, en tal sentido la sub contratación es una opción viable de emplear 

para las empresas, se indica también que la tercerización, es delegar las 

responsabilidades y funciones organizativas de las empresas para cumplir los 

objetivos programados, otras empresas lo realizan por los costos adecuados, es 

importante señalar que no existe en el país la Tercerización Integral de los 

procesos de gestión de recursos humanos para llegar al ISO 30408 :2016, de 

otra parte los administradores indican que las empresas tercerizar actividades y 

procesos dado que se requiere centrarse en las operaciones que brinden mayor 

rentabilidad y de las cuales hay que ocuparse con mayor énfasis, asimismo el 

costo, presupuesto y dimensión de personal, muchas veces no permiten 

gestionar adecuada los recursos humanos, por tal motivo es estratégicamente 

adecuado tercerizar esta tarea. 

Lo hallado guarda relación con lo mencionado por Montoya et al. (2022) 

quienes encontraron que la terciarización promueve el trabajo decente y que 

amplía el rango de puestos de trabajo en un 44.5%, de otra parte, se vio que el 

37.6% considera que es una forma estable de trabajo, asimismo se vio que la 

percepción que tienen las personas acerca de la igualdad de oportunidades fue 

de un 31%, en tal sentido la sub contratación es una opción viable de emplear 

para las empresas. De otro lado Padilla (2020) presento una posición contraía 

con su investigación, dado que hayo evidencia que señala que la terciarización 

del personal como estrategia no funciona de manera adecuada, puesto que se 

vio un 85% de los empleados expuestos a esta modalidad, mencionan que sus 

beneficios laborales no son los acordes en comparación a los que tuviesen si no 

fueran subcontratos, mencionan a su vez que la remuneración no es la equitativa 

y la que tuviesen si estuviesen en la lanilla de la empresa y que no sienten que 

tengan una estabilidad laboral que les brinde tranquilidad. 

Lo expuesto es sustentado por Pérez (2020) quien refiere que la 

tercerización salva en muchas ocasiones a empresas de la quiebra, y que 

transforma la visión de las mismas, ayudándolas a retomar el rumbo productivo 

de sus actividades comerciales, se podría indicar que es una este tipo de 
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empresas forma parte importante de la cadena del negocio, siendo su actividad 

el ocuparse de los procesos operativos relacionados con la administración del 

personal. 

En relación a lo mencionado Manzo y Filipe (2022) indican que la 

tercerización entrega flexibilidad, organización, procesos evolutivos e incremento 

de la rentabilidad, si bien para muchos autores esta postura también genere la 

división del trabajo, ya que muchas veces se encarga la administración de 

algunas actividades lo que genera una separación, ello también trae beneficios 

ya que el desarrollo exige estructuración de actividades, siendo algunas de ellas 

las principales, otras las secundarias y otras las de apoyo, esta realidad obliga 

atender cada una de estas actividades de manera diferente puesto que son 

diferentes y aportan diferentes beneficios a la organización. 

Por otra parte Botero y Bedoya (2019) nos refieren que no se vulnera los 

derechos del trabajador, puesto que existen leyes y sanciones que impiden las 

malas prácticas de tercerización, por lo cual es pertinente abandonar ideas que 

impidan el uso de este mecanismo, con esto no se pretende expresar que 

siempre se le debe tercerizar la gestión de los RRHH, esta opción solo se debe 

tomarse por necesidad, o estrategia, se debe analizar previamente la situación 

empresarial, observar si hay problemas con la gestión de RRHH, o de que forma 

se puede mejorar su gestión, otro aspecto a tomar en cuenta, es el crecimiento 

de la empresa, cuidando que este no exceda la capacidad de respuesta frente a 

dicho crecimiento. 

Relacionado con el tema, Etchemendy et al. (2019) nos dicen que la 

naturaleza del aporte de la tercerización es estratégica, ya que pretende 

ocuparse de temas operativos para dejar tiempo para las actividades de 

inversión y toma de decisiones, la tercerización no reorganiza el trabajo, solo lo 

ordena y lo vuelve más eficiente, mediante una correcta gestión del personal. 

Asimismo, Oberto y Aranguren (2020) refieren que esta actividad es beneficiosa, 

siempre y cuando se cumplan las condiciones ofrecidas, se respete la legislación 

vigente y se mejoren los procesos, actividades y estrategias de la organización. 
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V. CONCLUSIONES

1. Luego de presentar los resultados y discutirlos contra los antecedentes,

pasaremos a exponer las conclusiones, cabe resaltar que estas serán

ordenadas según la estructura de la investigación, y los objetivos planteados.

2. Se pudo analizar el conocimiento acerca de la Tercerización de los procesos

de gestión de recursos humanos en las empresas Mypes, 2022, dado que los

entrevistados indican que las empresas requieren tercerizar sus actividades

y procesos, para centrase en otros campos, así mismo el análisis documental

mostro que las empresas de terciarización manejan mejor los documentos de

gestión, registros y contratos, así como también promueven el trabajo

decente y que amplía el rango de puestos de trabajo, por lo cual concluimos

que los responsables conocen el papel de la tercerización en los procesos de

gestión de recursos humanos en las empresas Mypes.

3. Se logro analizar el conocimiento acerca de la Tercerización de procesos

(BPO) en los recursos humanos en las empresas Mypes, 2022, puesto que

manejar los procesos que implica el departamento de RRHH es una tarea

ardua, puesto que demanda gran cantidad de recursos en cubrir lo que se

necesita en ese campo, en este sentido se terceriza porque beneficia a las

implicancias laborales, seguridad y salud en el trabajo, por lo cual concluimos

que los encargados de las Mypes conocen las implicancias de tercerizar los

procesos.

4. Se llego analizar el conocimiento acerca de la Tercerización por actividades,

en los recursos humanos en las empresas Mypes, 2022, dado que las

actividades de control y seguimiento no tienen la capacidad de llevar de

manera idónea los documentos mínimos de gestión de los sistemas de la

gestión remuneraciones y laboral, así también archivos y registros de los

Contratos de Trabajo, por lo cual concluimos que los responsables de las

Mypes reconocen el papel de la tercerización en las actividades del personal.

5. Se logro analizar el conocimiento acerca de la Tercerización de
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deslocalización, en los recursos humanos en las empresas Mypes, 2022, 

puesto que se encontró aceptación, en que la gestión realizada por la 

tercerización, descentraliza las funciones del área, ayudando a tener una 

ventaja competitiva, por tal razón se concluye que la terciarización promueve 

la desglobalización que hace referencia a la interdependencia del área de 

RRHH. 

6. Se pudo analizar el conocimiento acerca de la Tercerización estratégica

(BPM), en los recursos humanos en las empresas Mypes, 2022, dado que la

terciarización tiene correlación muy a fin con la productividad, es decir a

mayor gestión del personal mediante la terciarización, más productividad, en

tal sentido concluimos que es viable usar la terciarización como estrategia

empresarial.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda ingresar a foros y ponencias acerca de la terciarización del

personal, dado que se ha detectado algunos vacíos acerca de sus

beneficios, así como también, consultar las propuestas de tercerización

vigentes, tomando en cuenta que las mismas cumplan con las exigencias

legales en materia laboral, de seguridad y salud en el trabajo y de la gestión

de calidad, y compararlas con los costos de mantención del departamento

de RRHH dentro de la empresa.

2. Se recomienda reformular la planeación estratégica de las Mypes, en razón

de incluir a sus objetivos estratégicos la tercerización de procesos (BPO), se

sugiere esto, puesto que, al plantearse nuevos objetivos, nacen nuevas

acciones, y en consecuencia nuevas actividades, mediante las cuales se

empezará a encaminar de alguna manera, la cobertura de los requerimientos

en materia de RRHH en la empresa.

3. Se recomienda tercerizan los servicios por actividad de los procesos de

gestión de recursos humanos, puesto que se ha podido evidenciar que

garantizará la prevención de sanciones laborales de la Superintendencia

Nacional de Fiscalización Laboral-SUNAFIL y el cumplimiento de los

requerimientos de la homologación de calidad.

4. Se sugiere la tercerización de los servicios estratégicos (BPM) para

desarrollar sus planes de gestión estratégica, esto ayuda también analizar y

tener conocimiento de las ventajas de la tercerización de los procesos de

gestión de recursos humanos y en el cumplimiento de las homologaciones e

inspecciones laboral de la Superintendencia Nacional de Fiscalización

Laboral-SUNAFIL.

5. Caso no se opte por tercerizar, se sugiere contar con un área de recursos

humanos que desarrolle todas las necesidades expuestas, si bien quizás los

costos sean elevados, esto bien baldra la pena, dado que la SUNAFIL

programa visitas inopinadas a las Mypes, puesto que conocen su realidad

en materia del manejo de los recursos humanos (informalidad).
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ANEXOS 

Anexo 01 

Ficha técnica 
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Anexo 02 

Instrumento 

Instrumento: Cuestionario de entrevista 

N° Preguntas Entrevistado: 

1 ¿La tercerización laboral es factible dentro de su empresa? ¿Por qué? 

2 
¿Cree usted que tiene importancia el área de Recursos Humanos en una 

empresa?¿Por qué? 

3 
¿La contratación de un servicio de tercerización en el área de Recursos 

Humanos en su empresa que beneficios les otorgaría? 

4 

El área de Recursos Humanos juega un papel importante dentro de una 

organización, para ello las empresas tercerizadoras de este servicio son 

especialistas y se adaptan al rubro y realidad de cada organización. Teniendo 

esto en cuenta; ¿Consideraría efectivo tercerizar el área de Recursos 

Humanos? Comente. 

5 
¿Considera que tercerizar el servicio de Recursos Humanos es la mejor 

opción para su empresa? 

6 

El área de Recursos Humanos está compuesta por varios sistemas de gestión, 

cada una de ellas esencial para una organización. ¿Qué sistema de gestión 

del área de Recursos Humanos usted tercerizaría? ¿Por qué? 

7 
¿Considera usted puntos que hay que añadir o mejorar a las empresas que 

prestan servicios de Recursos Humanos? 

8 
¿Recomendaría en su totalidad la tercerización de servicios en el área de 

Recursos Humanos? 

9 
Tercerizando el área de RRHH, usted cumpliría sus objetivos de gestión 

empresarial. 

10 Usted tiene actualmente un área de RRHH en su empresa? 
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Anexo 03 

Matriz de Categorización 
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ANEXO 04 

Matriz de desgravación de entrevista 
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ANEXO 05 

Matriz decodificación de respuestas 
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Anexo 06 

Matriz de Codificación y de conclusiones de la entrevista 
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