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RESUMEN

Este estudio busca presentar y evaluar el papel de las empresas formalmente constituidas con la
finalidad de proveer personal a otras en el mercado de trabajo, incluida la formacién laboral asi
como su viabilidad futura, en torno de las preguntas siguientes.

(Cudl es el rol de estas empresas en el nuevo escenario del mercado laboral?. ;Cudl es el perfil de
los trabajadores involucrados?. {Qué papel juega el sistema como totalidad y cada una de sus partes
en la formacién para el trabajo?. ;Cudnto aportan las propias ETTs?. ;Cudnto trae el personal
mismo?. ;Cuédnto aporta su paso por distintas empresas usuarias?. ;Qué proyecciones tiene el
sistema?.

Este sistema de empleo, jes valido sélo para oficios simples, de baja calificacién o es factible
también y constituye una oportunidad de desarrollo de trabajadores de altas competencias generales
y técnicas?. ;Cudles son los pre-requisitos para que se evolucione en uno u otro sentido?.

Se constata que hay diferencias de opiniones y la discusién no estd zanjada. Pero si en un aspecto
existe coincidencia de opiniones: en la valoracién que se hace respecto del papel que el sistema
juega o deberia jugar en la formacién profesional, técnica y de desarrollo de habilidades para el
trabajo. El punto de acuerdo estd en que la viabilidad del sistema y de estas ETTs estd en relacién
directa con su capacidad de especializacién y aporte a la calificacién de personal. Sea en el plano
de la formacién técnica especifica, desarrollindose empresas que se especialicen en reclutar y
formar especialistas; sea en el plano de una formacién de habilidades maés integrales y de
competencias para el trabajo.
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INTRODUCCION
Y PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Durante los tltimos afios se ha desarrollado una figura nueva en el mercado del empleo: Las
empresas de empleo temporal (ETT), que son empresas constituidas con la finalidad de proveer
personal a otras. No se trata de meras colocadoras, sino de entidades que asumen la condicién de
empleador de aquellos que trabajan para un tercero. Estas se hacen cargo de administrar la relacién
de trabajo que se realiza en la empresa donde el personal presta efectivamente sus servicios,
suscriben y ponen término al contrato de trabajo, pagan las remuneraciones y las cotizaciones
previsionales.

Este sistema de trabajo ha tenido un crecimiento rdpido en los paises desarrollados; las
empresas mds grandes como Adecco, Manpower, Olsten-Adyser tienen presencia transnacional, y
estd creciendo fuertemente también en América Latina. A través ETTs se emplean alrededor de
1 200 000 trabajadores en Brasil y més de 350 000 en Colombia, los dos paises latinoamericanos
con mayor desarrollo formal de este sistema de trabajo, en Argentina la masa laboral asi empleada
es de alrededor de 50 000 personas. Segun estimaciones de AGEST (Asociacién Gremial de
Empresas de Servicios Temporarios), en Chile hay mas de 30 000 empleos formales de esta
naturaleza.

El adjetivo “temporal” o ‘transitorio” no es banal. Donde este sistema se ha
institucionalizado las legislaciones respectivas han tomado precauciones para que se trate
efectivamente de “misiones” temporales y no se convierta en la forma habitual de contratacién.
Este cardcter eventual esté dado por limites en el tiempo (no puede durar mds de tres o hasta seis
meses} o por las causas del contrato (para reemplazos por licencias médicas, vacaciones, para peaks
de produccién o la ejecucion de una obra o servicio extraordinario), o por ambas.

El servicio prestado por estas empresas estd asociado al sector mis moderno de la
economia. No necesariamente a empresas de gran tamafio, pero si a empresas con un desarrollo
tecnoldgico y organizacional tal que les permita anticipar y/o reaccionar frente a necesidades de
ajustes en el empleo o de suplencia de personal y que sean capaces de formular requerimientos
precisos a las empresas de servicios. El funcionamiento virtuoso del sistema se produce en la
medida en que las empresas usuarias son capaces de demandar trabajadores con una calificacién y
competencias laborales claramente identificables y en que las empresas suministradoras sean
capaces de localizar y ofrecer personal con esas caracteristicas.

Esta forma de empleo es objeto de polémica y en todos los paises donde se ha regulado’, su
instalacién ha generado posiciones encontradas. La polémica se refiere al hecho que esta férmula
pone en jaque el concepto de trabajo dependiente.

Los argumentos a favor de esta forma de empleo advierten que las ETTs sirven de nexo
entre oferta y demanda; satisfacen las demandas de empresas con esquemas de empleo flexibles
(empleo “just in time”); constituyen una oportunidad de empleo para jévenes y mujeres que no
quieren ni pueden acceder a puestos de trabajo permanentes; que puede ser una buena escuela de
iniciacién en la vida laboral y que mejoran la empleabilidad. En la fundamentacién del mensaje,

! En todos los paises de la Unién Europea, con excepcién de Grecia, y al menos en todos los latinoamericanos nombrados
"~ con excepcidn de Chile, en el cual se ha iniciado el trdmite para la discusién parlamentaria de un proyecto de ley que
regula el funcionamiento de estas empresas enviado por el Gobierno.



del proyecto de regulacion de las ETTs chileno, se caracteriza al sistema como una forma de
fomento al empleo, particularmente en periodos de crisis e incertidumbre econémicas.

Los argumentos en contra apuntan a que este sistema genera un circuito semi cerrado de
trabajadores de segunda categoria con bajos niveles de calificacién, del que dificilmente pueden
salirse. Esto contribuye a institucionalizar la inestabilidad y la precariedad como condicién
permanente del empleo, que empuja a reducir el nivel de las condiciones de trabajo. Y que,
finalmente, debilita la organizacién sindical.

Desde el punto de vista empresarial, existe también una discusién respecto de la
contradiccién entre la necesidad de las empresas modernas de contar con personal comprometido
con la empresa para desarrollar el espiritu corporativo entre sus miembros y la falta de pertenencia
que conlleva la figura del empleo temporario.

Existe coincidencia de opiniones con respecto del papel que el sistema juega o deberia
jugar en la formacién y el desarrollo de habilidades para el trabajo. El punto de acuerdo est4 en que
la viabilidad de las ETTs estd en relacién directa con su capacidad de especializacién y
contribucién a la calificacién de personal. Tanto en relacién con la formacién técnica especifica,?;
como con la formacién de competencias genéricas para el trabajo. Por otra parte se sostiene que el
paso por diversos puestos de trabajo, el conocimiento de distintas tecnologias, experiencias
organizacionales y estilos de trabajo es un proceso de aprendizaje en si mismo, mejor que cualquier
otro.

Respecto de la calificacién del personal, las ETTs juegan un papel variado. En un extremo
estdn las simples intermediarias en el mercado de trabajo, que sé6lo reclutan, seleccionan y ofrecen
personal a las empresas usuarias sin agregar ellas nada nuevo al respecto. En el otro estdn empresas
que tienen su propia escuela de formacién, como es el caso de las secretarias de alta calificacién
que forma la empresa Manpower en Chile. Entre medio estd la gran masa de intermediaras que
aportan algin nivel de formacién para el desarrollo de actividades y oficios simples en el drea
administrativa y comercial.

Este estudio busca presentar y evaluar el papel del sistema en su conjunto en el mercado de
trabajo incluida la formacién laboral asi como su viabilidad futura, en torno de las preguntas
siguientes.

(Cudl es el rol de estas empresas en el nuevo escenario del mercado laboral?. ;En qué
medida promueven y estimulan la generacién de empleo?. ;Cudl es el perfil de los trabajadores
involucrados?. ;Qué papel juega el sistema en la formacidn para el trabajo?. ;Cuénto aportan las
propias ETTs?. ;Cudnto trae el personal mismo?. ;Cudnto aporta su paso por distintas empresas
usuarias?. ;Qué proyecciones tiene el sistema?.

Este sistema de empleo, jes vilido sélo para oficios simples, de baja calificacién o es
factible también y constituye una oportunidad de desarrollo de trabajadores de altas competencias
generales y técnicas?. ;Cudles son los pre-requisitos para que evolucione en uno u otro sentido?.

El trabajo esta estructurado de la siguiente manera: en primer lugar, se recoge la discusién
sobre las transformaciones del empleo teniendo en cuenta dos variables, la estabilidad y la

? Por ejemplo mecanicos, soldadores, electricistas para el 4rea metalmecénica o ingenieros en computacién, analistas de
sistemas, programadores, digitadores para el drea informatica, entre otras.




intervencién de intermediarios; relaciondndolas con los cambios tecnolégicos y organizacionales.
Enseguida se definen y analizan las empresas de servicios temporarios en los paises mds
desarrollados. El capitulo siguiente estd destinado a evaluar la extensién y las proyecciones de
crecimiento del empleo temporal y dentro de éste del empleo temporario en paises de la Unién
Europea, América Latina y Chile.

En el acédpite que sigue se discute el papel de este sistema de empleo en el mercado de
trabajo, desde el punto de vista de la demanda y del de la oferta, identificando un perfil etario, de
género y educacional, asi como la situacién en el empleo de los trabajadores temporarios.
Finalmente, se entrega informacién y se debate el papel del sistema en la formacidn para el trabajo
y se sacan conclusiones respecto de su proyeccion futura, asunto que puede contribuir a la
elaboracién de politicas publicas tanto de capacitacién como de regulacién y promocién de nuevas
formas de empleo.

Para responder a estos desafios e interrogantes se han utilizado distintas fuentes de
informacién y distintos métodos.

En primer lugar, se recopild e interpreto el material escrito disponible sobre la experiencia
internacional, especialmente el elaborado en la Unién Europea. De especial interés fue el estudio
realizado por Bakkenist Managament Consultants; los estudios e informacién proporcionada por la
Confédération Internationale des Entreprises de Travail Temporaire, CIETT, publicaciones que
dan cuenta discusiones en Espafia sobre esta forma de empleo y la informacién publicada por la
revista del Bureau of Labor Estatistics de Estados Unidos.

En segundo lugar, durante el encuentro de la Confederacién Latinoamericana de Empresas
de Trabajo Temporario y Afines, CLETTYA, realizada en Santiago en abril de 1999, se sostuvo
una reunién con los representantes de los ocho paises latinoamericanos miembros: Argentina,
Brasil, Uruguay, Colombia, Peni, Ecuador, Uruguay y Chile para recoger informacién sobre
opiniones y planes. Ademads, los ocho representantes respondieron un cuestionario cuyos resultados
se analizan también en este trabajo.

En tercer lugar, se ha hecho una revisién de la fiscalizacién y estudios de la Direccién del
Trabajo de Chile y un andlisis del Proyecto de Ley ya mencionado.



1. EMPLEO TEMPORARIO Y FORMACION PARA EL TRABAJO

Entre los miltiples cambios que ha experimentado el empleo en las iltimas décadas, dos son de
especial importancia para este estudio. El primero se refiere a la estabilidad. El segundo cambio
ocurre en la naturaleza del vinculo entre el empleado y su empleador. Asi, las relaciones de empleo
asalariadas tienden a convertirse cada vez mds en relaciones transitorias e intermediadas, lo cual
implica nuevas modalidades de trabajo dependiente y, segiin algunos enfoques, pone en cuestion la
esencia misma de su concepto.

Al mismo tiempo, han ocurrido también importantes transformaciones en la calificacion
laboral. Varian los requisitos que hacen las empresas a la formacién para el trabajo junto con el
contenido mismo del trabajo moderno.

Los procesos tradicionales, se caracterizan por una marcada divisién del trabajo, por su
organizacién en torno a puestos de trabajo fijos y ordenados de acuerdo a la ejecucién de tareas
precisas, estandarizadas y predeterminadas (CINTEFOR, Novick, 1998). En estos procesos las
reglas son claras y detalladas, la movilidad interna, y las remuneraciones adscritas a cada puesto.
Los procesos modernos han cambiado esta forma de organizacién buscando adaptarla a la
satisfaccién de productos variables, de mayor calidad y menor precio en un contexto de alta
competencia, lo cual implica procesos de permanente cambio en las estructuras productivas y en las
actividades laborales humanas. Las nuevas tecnologias convierten al trabajador de produccién en
un “‘analista”, lo cual supone un nivel de conocimientos teéricos diferente de los anteriores.

“Para implementar estos cambios en una estructura empresarial es necesario ‘habilitar’ a
los trabajadores. La definicion de los puestos de trabajo es flexible y requiere una facultad
discrecional mayor. Se pide al personal que trabaje en equipo, y se pretende de €l que realice una
serie de tareas en el lugar de la produccion: las técnicas de produccion eliminan algunos puestos de
direccién, cuyas atribuciones pasan a los trabajadores. Algunas de esas nuevas tareas requieren un
nivel de calificacién importante y, en particular, dotes de relacion interpersonal. El trabajo de
produccién cobra, pues, una densidad de conocimientos cada vez mayor”. (OIT, 1998, pp. 45 - 46).
Mais conocimientos integrales que altamente especializados, que permitan comprender la 16gica de
funcionamiento de los instrumentos de trabajo, de su tecnologfa; capacidad de relacionarse con
otras personas, de armar y rearmar equipos de trabajo, son las habilidades demandadas y requeridas
de los trabajadores en las empresas de la sociedad moderna. Se busca la creacién de colectivos de
trabajadores que aseguren el mejor uso de las instalaciones y recursos de las empresas y lograr
mejor calidad y productividad.

Desde un punto de vista estrictamente técnico, la densidad de conocimientos y de
informacidén que requieren los puestos de trabajo modernos hace que no sea siempre indispensable
el contacto fisico entre los trabajadores y empleados en las oficinas pudiendo existir ya “el lugar de
trabajo virtual”. Sin intentar introducirnos en la produccién tedrica y empirica sobre el nuevo perfil
de la formacion profesional para el trabajo, es itil para este estudio recoger algunas de las
definiciones que se han hecho sobre competencias laborales, que es la concepcién que se postula
como mis adecuada y que reemplazaria al enfoque tradicional de la calificacién y capacitacién
laboral. ‘

En el trabajo “Las 40 preguntas mis frecuentes sobre competencias laborales” (Vargas,
1999), se discuten diferentes enfoques conceptuales al respecto. Hemos recogido aqui dimensiones
de tres de las definiciones analizadas, que resultan clarificadoras para el problema planteado en



este estudio. “La competencia laboral es la construccién social de aprendizajes significativos y
utiles para el desempefio productivo en una situacién real de trabajo que se obtiene no sélo a través
de la instruccién, sino también —y en gran medida- mediante el aprendizaje por experiencia en
situaciones concretas de trabajo” (M.A. Ducci, 1997). Segtin el INEM de Espaiia (1995), “Es algo
mas que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber-hacer. El concepto de
competencia engloba no sélo las capacidades requeridas para el ejercicio de una actividad
profesional, sino también un conjunto de comportamientos, facultad de andlisis, toma de
decisiones, transmision de informacidn, etc., considerados necesarios para el pleno desempeiio de
la ocupacién”. Y, reafirma la siguiente definicién (Bunk, 1994), “posee competencia profesional
quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion,
puede resolver los problemas profesionales de forma auténoma y flexible, estd capacitado para
colaborar en su entorno profesional y en la organizacién del trabajo”.

La pregunta evidente que surge de estas dos demandas simultdneas al trabajador moderno:
compromiso y alta flexibilidad para entrar y salir de las empresas es si son 0 no compatibles entre
si. (Es factible pensar en trabajadores que se comprometan con un proyecto que no les garantiza
seguridad sino que, por el contrario, promueve su condicién de “stand by”? A la vez, jes racional
para las empresas invertir en la formacién de las capacidades descritas en sus recursos humanos si
estos. son necesarios sélo en momentos especificos o si pueden salir de la organizacién tras otras
oportunidades?.



2. EMPLEO TEMPORARIO Y FLEXIBILIDAD

El término flexibilidad laboral tiene un uso amplio y poco preciso. En el contexto de los paises
desarrollados la flexibilidad laboral responde a los fenémenos organizacionales y de formacion
para el trabajo que hemos estado analizando. En los paises en desarrollo, que se caracterizan por su
heterogeneidad productiva, tecnolégica y organizacional, el término, e incluso el concepto, se
aplica a cualquier cambio en las relaciones laborales que rompa con los marcos de la relacién de
trabajo clésica, atn cuando el sustrato y los contenidos de la relacién no se hayan transformado.

Chile se ha caracterizado por haber liberalizado y desregulado hace mas de dos décadas,
con el Plan Laboral de 1979, el marco normativo de las relaciones laborales. Esto ha sucedido antes
de que se produjeran las transformaciones estructurales en el pais (Diaz,. A. y Martinez, J., 1991) y
de que éste se insertara en los procesos de globalizacién. En el pais se ha recurrido reiterada y
extensivamente a los conceptos de flexibilidad para identificar variadas situaciones de efectiva
desregulacion de las condiciones de trabajo, pero que no corresponden, en la mayor parte de las
veces, ni a cambios en la matriz tecnoldgica ni en los procesos de organizacién ni en el quehacer
concreto en la actividad laboral humana.

El suministro de personal de una empresa a otra, se desarrolla en el marco de la
flexibilizacién del mercado de trabajo y de los procesos laborales y de produccidn. Sin embargo, un
fenémeno no es sinénimo del otro. Cabe, por lo tanto, recoger parte de la discusién sobre la
flexibilidad laboral para poder precisar desde esta perspectiva los dos ejes del problema en cuestion
en este estudio: la transitoriedad en las relaciones de empleo, 1a movilidad laboral, y el perfil de los
requisitos de formacién para el trabajo. Son de particular utilidad para ello definiciones de caracter
operacionales y las distinciones que se han hecho entre flexibilidad interna y externma o entre
flexibilidad cualitativa o cuantitativa, por ejemplo. Una caracteristica relacionada con estas es la
exigencia a las empresas de adaptarse continua y rdpidamente a la competencia interna e
internacional.

La adaptacién supone la disponibilidad para cambiar o reorientar en forma permanente la
fabricacion de nuevos productos asi como de variar la oferta de servicios, y supone también la
disponibilidad para incorporar modificaciones tecnoldgicas y la organizacién de ia produccién. La
necesidad de cambiar los marcos normativos en que operan las empresas, permitiéndoles esa
adaptacién y liberdndolas de las barreras que rigidizan su respuesta se deriva, en parte, de estas
exigencias.

Los tedricos de las nuevas formas de economia y de sociedad sostienen que esta revolucién
tecnoldgica incorpora la flexibilidad en el centro de los procesos productivos y de prestacion de
servicios.

“La maduracién de la revolucién de la tecnologia de la informacién en la década de 1990
ha transformado el proceso de trabajo con la introduccién de nuevas formas sociales y técnicas de
divisién del trabajo. La maquinaria basaaa en la microelectrénica necesité toda la década de 1980
para penetrar plenamente en la fabricacién y sélo en la de 1990 los ordenadores interconectados se
han difundido ampliamente por todas las actividades de procesamiento de la informacion, que son
el micleo del denominado sector servicios. A mediados de los afios noventa, el nuevo paradigma
informacional asociado al surgimiento de la empresa red ya estd bien situado y listc para
desarrollarse.” (Castells, 1998)



Para Piore y Sabel (1993) el giro clave para la flexibilizacién es el paso de la produccién
masiva en grandes lotes o series, a través de maquinarias estandarizadas y rigidas a la produccién
en pequeiia escala con maquinaria programable y reprogramable, polivalente y altamente flexible.
El desarrollo de este modelo es posible con “la reemergencia de las habilidades del trabajo en la
produccién”, y la participacién activa y el compromiso de los trabajadores en este proceso, en el
sentido opuesto a la actividad repetitiva, autémata y programada desde la administracién central,
del obrero taylorista, en donde predomina la separacién taxativa entre planificacién y ejecucién del
trabajo (Coriat, 1982).

Castells (1998), identifica como cualidad esencial de la empresa en la nueva “era de la
informacién” su condicién de estructura integrada en redes: “la empresa red”. Sostiene que en el
nuevo sistema de produccién de la economia informacional globalizada o capitalismo
informacional, los dos pilares fundamentales son la productividad y la competitividad. La primera
deriva de la capacidad de innovacién, la segunda, de la capacidad de flexibilidad. Las unidades
econémicas de todo tipo y tamafio dirigen sus relaciones a maximizar la innovacién y la
flexibilidad. La tecnologia informatizada resulta clave en los avances creativos para una mayor
productividad, pero en la medida en que exista la capacidad cultural para utilizarla.

En este marco se redefine el papel del trabajo como productor. El trabajo, plantea, es
fundamental en la sociedad informacional en tanto contenga una propiedad clave: la educacion.
Esta aseveracién lo lleva a distinguir entre dos tipos de trabajadores: el “trabajador genérico” y el
“trabajador autoprogramable”. Lo que distingue a uno de otro es la educacién y la capacidad de
acceder a niveles superiores de conocimientos € informacion. El concepto de educacidén debe
distinguirse del de cualificacién. Esta dltima puede quedarse obsoleta en los cambios técnicos y
organizacionales. “La educacién es el proceso mediante el cual las personas los trabajadores
adquieren la capacidad de redefinir constantemente la cualificacién necesaria para una tarea
determinada y de acceder a las fuentes y métodos para adquirir dicha cualificacién. Quien posee
educacién en el entorno organizativo apropiado, puede reprogramarse hacia las tareas en cambio
constante del proceso de produccién”. (Castells, 1998, Vol 3, p.375). Por el contrario, el trabajador
genérico se caracteriza por su baja calificacidn, es asignado a una tarea determinada, sin capacidad
de reprogramarse. Su actividad no supone la incorporacién de informacién y conocimiento mis alla
de la capacidad de recibir y ejecutar sefiales. De esta forma constituyen verdaderos “terminales
humanos”, reemplazables por mdquinas o por cualquier otra persona de la regién, el pais o el
mundo. Siendo colectivamente indispensables para el proceso de produccién, los trabajadores
genéricos son prescindibles individualmente, ya que el valor afiadido por cada umo de ellos
representa una pequefia fraccién del generado por y para la organizacidn.

Pero la innovacidn no surge en individuos aislados, es creacion colectiva. “Es parte de un
sistema en el que la gestién de las organizaciones, el procesamiento del conocimiento y la
informacidn, y la produccién de bienes y servicios estdn entrelazados. Asi definida, esta categoria
de productores informacionales incluye a un grupo muy grande de ejecutivos, profesionales y
técnicos, que forman un “trabajador colectivo”; es decir, una unidad de produccién compuesta por
la cooperacién entre una variedad de trabajadores individuales. En los paises de la OCDE quiza
supongan cerca de un tercio de la poblacidn activa. La mayor parte del resto de los trabajadores
pueden pertenecer a la categoria de mano de obra genérica, potencialmente reemplazable por
maquinas o por otros miembros de la mano de obra genérica” (Castells, 1998, Vol 3, p.379).

Sostiene que en el nuevo sistema de produccién, un nimero considerable de personas
carecen de importancia lo mismo como productores que como consumidores, desde la perspectiva
de la légica del sistema. No es lo mismo que decir que hay o habrd un desempleo masivo. Los datos



muestran que en las sociedades urbanas, las personas tienen trabajo. Pero ;qué trabajo?. “Lo que
estd sucediendo es que la masa de trabajadores genéricos circulan en una variedad de puestos de
trabajo, cada vez mds ocasionales, con mucha discontinuidad. Asi es que millones de personas
estdn dentro y fuera del trabajo remunerado, participando a menudo en actividades informales.
Habiendo perdido gran parte de la red de seguridad, sobre todo para las nuevas generaciones de la
era posterior al Estado de Bienestar, los individuos que no pueden mantener la actualizacién
constante de su cualificacién y se quedan atrds en la carrera competitiva, se convierten en
candidatos a la expulsién de esa “clase media” menguante que constituyé la fortaleza de las
sociedades capitalistas durante la era industrial”. (Castells, 1998).

La flexibilidad, expresada organizacionalmente por la “empresa red”, requiere trabajadores
en red y a tiempo flexible, asi como amplias modalidades de relaciones laborales, incluidas el
autoempleo y la subcontratacién reciproca. “La geometria variable de estas relaciones laborales
conduce a la descentralizacién coordinada del trabajo y a su individualizacién” (Castells, 1998).

El dltimo informe de OIT sobre la empleabilidad (OIT, 1998) identifica también como un
rasgo sobresaliente del empleo la segmentacién del mercado de trabajo. En este informe la variable
formacién o calificacion es considerada igualmente determinante para que las personas tengan
posibilidades de acceder o de ser excluidas de las oportunidades de empleo. En el marco de una
situacién poco alentadora sobre la ocupacién en el mundo durante los dltimos afios, tanto por los
indices altos de desempleo como de subempleo y de empleos de mala calidad, se postula que la
segmentacion entre paises estaria fundada asimismo en el acceso a y en la capacidad de aplicacién
de tecnologia nueva y de calidad.

A diferencia de Castells, el estudio de la OIT sostiene que la mayoria de las calificaciones
se adquieren en las empresas donde trabajan, sea en la economia formal o informal. Esta es una de
las razones que contribuye a que las personas que acceden a buenos empleos tengan mayores
probabilidades de seguir accediendo a nuevos puestos de trabajo y, por el contrario, estar fuera de

_ese circuito, aumenta las probabilidades de permanecer en el circuito de la exclusién.

Asi se identifican las categorias sociales que en los distintos paises y como tendencia
internacional tienen altas probabilidades de ser excluidas de las oportunidades de empleo: los
jovenes desempleados, los trabajadores de mayor edad despedidos, los menos calificados, los
discapacitados, los pertenecientes a minorias étnicas y las mujeres.

El problema que nos ocupa se encuentra en el centro de la discusién sobre la flexibilidad
laboral. Las distinciones entre modalidades de flexibilizacién interna y externa (OECD, 1995) nos
ayudan a encontrarle el sentido o el sin sentido a este fenémeno del empleo temporal. La
flexibilidad laboral interna se refiere a distintas précticas laborales y de organizacién del trabajo
realizadas dentro de las empresas pero que desbloquean la adscripcién rigida de los trabajadores 2
un puesto de trabajo y a un uUnico modo de desempefiar sus tareas. Estas incluyen desde la
polivalencia hasta la distribucién anual del tiempo de trabajo, en contraposicién a la distribucién
diaria o semanal de la jornada.

Las distintas formas de flexibilidad interna se pueden agrupar en las cuatro unidades que se
enumeran a continuacion: ‘

1.- Flexibilidad en las tareas: rotacién de tareas y puestos de trabajo; polivalencia/trabajo
en equipo; desarrollo de equipos intra empresa
2.- Organizacién variable de las horas de trabajo:




3.- Disponibilidad laboral y localizacién del lugar de trabajo variables: jornadas parciales;
contratos a plazo fijo; acuerdos “on call’”; teletrabajo

4.- Organizacién variable del trabajo durante el ciclo vital: permiso sabético; permiso para
la educacidn; permiso por paternidad/maternidad; edad para jubilar; retiro por fases.

La flexibilidad externa, se refiere a las practicas de continua reduccién y ampliacién de las
plantillas laborales de las empresas, sea haciendo uso frecuente de contrataciones y despidos, sea
incorporando y retirando personal a través de terceros.

Se pueden distinguir las siguientes formas de externalizacién del personal, usando
empresas especialmente dedicadas a proveer soluciones de personal “estratégicas”, de largo plazo
y/o “tacticas”, de corto plazo bajo la forma de:

- servicios de empleo temporal (las ETTs estarian aqui)

- personal de nivel profesional (staff)

- contrapartes estratégicas

- servicios especializados (consultores, “outplacement”, “‘outsourcing”)
- desarrollo de destacamentos o equipos inter empresas

Otra clasificacién de interés para este trabajo es la distincion entre flexibilidad cualitativa y
cuantitativa. La dltima consiste en la opcién de las empresas de aumentar y reducir la cantidad de
personal cada vez que se requiera, por el caricter estacional de los bienes producidos o los
servicios prestados, por necesidades de la produccidn, por vulnerabilidad de los mercados etc. La
flexibilidad cualitativa consiste en la capacidad de adaptacién interna en la empresa, y corresponde
a los conceptos de trabajo “autoprogramable”, polivalencia, reconversion, readecuacién de tareas y
puestos de trabajo.

Es interesante tener en cuenta que frente a concepciones socioldgicas o econdmicas muy
globales, existen planteamientos de sintonia mds fina que incorporan distinciones a partir de la
ergonomia, la tecnologia de procesos y la ingenieria. Desde esta dltima perspectiva aparecen
diferencias en relacion a la flexibilidad del empleo seglin sea la naturaleza de los procesos de
produccién o de las actividades involucradas (Valle, 1998). Se sostiene que los procesos de flujo
continuo, como el de la siderirgica por ejemplo, son poco susceptibles de descomponer o
fragmentar y que en ellos la figura de niicleos de trabajadores calificados y estables rodeados de
masas periféricas y mis prescindibles, no es factible de poner en practica. Estos procesos requieren
de niveles homogéneos de calificacién e estabilidad del personal. La situacién es diferente en
ciertas actividades manufactureras, de montaje de partes, por ejemplo, que son fragmentadas o
pueden fragmentarse, en las cuales los niveles tecnoldgicos de las distintas etapas y los
requerimientos de participacion directa de trabajo humano y de calificacién son diferentes en cada
etapa. Ahf si vale la distincién entre las actividades especificas propias de un proceso y las que
pueden externalizarse o realizarse con mano de obra de caracter transitoria.

Como es conocido, los procesos de modernizacién tecnoldgica de las empresas en los
paises en desarrollo son altamente heterogéneos. La incorporacion de nueva tecnologia se
concentra en algunas de las etapas del proceso productivo y no incorpora necesariamente al resto.
Por lo tanto, en una misma linea de produccién convergen personal de alta competencia técnica,
adscrito a los nuevos equipos, con otro poco calificado o con calificaciones de naturaleza diferente,
que se encarga de actividades que permanecen con una tecnologia mds tradicional. Esta
particularidad permite combinar personal calificado y que se busca hacer estable, con personal no
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calificado y transitorio. La distincién entre operadores (trabajadores adscritos a la tecnologia de
punta) y operarios (antiguos “‘obreros”) no es sélo técnica, es crecientemente una distincion social.

Los cambios en los modelos de crecimiento han generado énfasis sobre unas dreas en
desmedro de otras, de manera que no hay una linea de continuidad en el desarrollo técnico, ni,
consecuentemente, en el de la formacién profesional. No sélo ni principalmente es la tecnologia la
que plantea requerimientos de flexibilidad laboral. Estos provienen también de la necesidad de
reducir costos. Y un factor cuyo costo es susceptible de reducir es el trabajo.

A juicio de Rifkin (1996), la volatilidad y competitividad de la economia, en el marco de la
revolucién tecnoldgica, disminuyen la necesidad del trabajo y cambian su naturaleza. Esto en
primer lugar, obliga a las empresas a reducir sus plantillas por la via de contratar trabajadores
temporales. En segundo lugar les lleva a contratar proveedores externos para los bienes y servicios
que tradicionalmente producian ellas mismas, lo que adicionalmente les permite disminuir la
influencia de los sindicatos. “La realidad es que los trabajadores temporales se utilizan como
sustitutos de los permanentes en practicamente cada industria y cada sector...el empleo profesional
también empieza a adquirir las caracteristicas de temporal”. (Rifkin, 1996, p.230)

Las empresas modernas enfrentan la contradiccién de necesitar trabajadores auténomos,
responsables y comprometidos con la organizacién y al mismo tiempo flexibles, disponibles para
cambiar y adaptarse. El recurso al empleo temporario puede ser una salida para el personal de
reemplazo o el periférico. Pero dificilmente lo es para los niicleos imaginativos y pensantes de la
empresa.

El recurso al suministro de personal permanente por una entidad externa a la empresa es
una forma de sacar los aspectos “laborales” de la relacién de trabajo desde donde efectivamente
ocurre y desde donde se organiza y dirige este proceso y de llevarlos fuera, a una campo externo. El
del suministrador, donde la relacién se arma y desarma con mayores o menores niveles de
formalizacién.

Si se utiliza el término flexibilizacién, para designar cualquier forma de desbloqueo del
caricter “laboral” de la relacién de trabajo y que transforma los recursos humanos en un factor que
puede entrar y salir del proceso de trabajo como el resto de los otros factores econémicos, entonces
la figura en estudio si es una forma de flexibilizacién. Por el contrario, si por flexibilidad laboral se
entiende una respuesta adaptativa a los cambios en la tecnologia con nuevos contenidos del trabajo,
que suponen compromiso y autonomia del trabajador (flexibilidad cualitativa), entonces, la
administracién de la relacién laboral desde fuera, no apunta hacia esa finalidad. Mas que
flexibilidad lo que encuentra es desregulacién y depuracion del caricter laboral o, como se
analizard luego, “deslaboralizacién” de las relaciones de trabajo.
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3. LAS EMPRESAS DE EMPLEO TEMPORARIO

3.1. Identidad de un giro nuevo

La funcién econémica y social de las ETTs puede evaluarse desde dos puntos de vista. En primer
lugar en la capacidad efectiva que demuestren en vincular demanda con la oferta de empleo. Y, en
segundo lugar en tanto que satisfaga en forma rdpida y adecuada la necesidad de llenar
determinados puestos de trabajo.

Las empresas de empleo temporal son organizaciones que se constituyen con la unica
finalidad de suministrar personal a otras empresas, auténomas de sus clientes y que disponen de
una estructura para el desempefio de sus actividades. Cabe hacer estas precisiones (Echeverria, M.,
Uribe-Echevarria, V., Solis, V., 1998) en tanto que las empresas de empleo temporal se perfilan en
la actualidad en un marco confuso, no regulado alin, en el que conviven con otras formas de
contratacién de personal que mds que generar un servicio identificable, tienen otros fines:
encubridores de relaciones laborales reales, empresas de papel, falsos “contratistas”,
enganchadores o simples *“palos blancos” o “prestanombres”.

En todos los estudios sobre estas organizaciones realizados en distintos paises y en
distintos periodos (Ameglio, 1984, Marchand y De Ficquelmont, 1993, Rodriguez-Piiiero, 1994), es
importante el deslinde con otras figuras. Como se verd, la formalizacién a través de la regulacién
del suministro de empleo temporal ha ocurrido en la historia reciente en un contexto de
proliferacion de uso de contrataciones ilegales e ilegitimas desde el punto de vista del derecho del
trabajo y de las practicas laborales.

Estas empresas se mueven entre dos extremos. Por un lado, las agencias de colocacién de
empleo, que normalmente son entidades publicas sin fines de lucro o privadas3. Las empresas de
empleo temporal cumplen este papel también en el mercado de trabajo pero se diferencian de las
agencias colocadoras en tanto ponen a un empleado suyo, y que permanecerd administrativamente
siendo suyo, a disposicién del otro empleador. Esto quiere decir que responden por todas las
obligaciones que emanan de la relacién laboral. A diferencia de las colocadoras, las empresas de
empleo temporal administran al personal que ponen en otra empresa durante el tiempo que dure su
quehacer.

3 Las ageacias de colocacién o bolsas de trabajo nacen antes de la Segunda Guerra Mundial y proliferan enormemente en
sus finales, constituyendo un paradigma de abuso en la contratacién laboral, en tanto se especulaba con las urgentes
" necesidades de empleo de las personas. La situacién dio origen al Convenio N°34 de la OIT (1933), que dispuso suprimir
las agencias retribuidas de colocacién.
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TRABAJADOR

Las empresas de empleo temporal el personal mismo, con mayor o menor valor agregado,
vale decir incorporando mayores, menores o nulas inversiones en su formacién. Las fronteras entre
el suministro de personal (ETT) y la prestacion de un servicio (empresas contratistas) se hacen mds
difusas en la medida en que las ETTs se hacen o se hagan mis especializadas. Es decir, en vez de
proveer personal a secas, proveen de programadores, mecdnicos, secretarias calificadas, o sea, un
trabajador competente para el desempefio de una funcién. Esta ultima, distincién es necesaria en
tanto las empresas de empleo temporal declaran ser empresas de “servicios temporarios” mds que
de “empleo temporal”.

3.2. ACEPTACION SOCIAL Y REGULACION

_Las relaciones triangulares de trabajc no tienen buena reputacién histérica. El trafico de mano de

obra o “marchandage™ fue objeto de fuerte condena social y juridica. En ese sentido se ha
interpretado también el punto de partida del Acta Constitutiva de la OIT, que enuncia que ‘el
trabajo no es una mercancia” (Declaracién de Filadelfia, 1944).

Las relaciones triangulares entre un empresario real, que se beneficia del trabajo de los
trabajadores, puestos a su servicio; un empresario ficticio o prestamista de mano de obra
interpuesto entre el verdadero empresario y el trabajador; y el propio trabajador cedido, han
existido pricticamente siempre. Han existido “siempre con una finalidad, por parte del empresario
prestamista: para obtener un lucro con esa cesion y, por parte de la empresa usuaria, para, por un
lado, evitar la identificacion del empresario real a efectos de evitar responsabilidades laborales vy,
sin duda, para evitar el sobredimensionamiento de la plantilla de la empresa.” (Sala Franco, 1999).
En esta forma de prestamismo laboral tanto las remuneraciones como el resto de las condiciones de
trabajo de los empleados son inferiores a las de los contratados por las empresas usuarias.

En la evolucién de estas relaciones triangulares de empleo se pueden identificar cuatrc
fases en relacién a la aceptacién social y a la regulacién de que han sido objeto.

La primera, ya descrita, de rechazo y prohibicién a cualquiera de sus modalidades.
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Una segunda fase se inicia a mediados del siglo XX con la aparicién e instalacién de las
ETTs como organizaciones de facto. Las empresas dedicadas profesionalmente a suministrar
trabajo temporal surgen, en Estados Unidos primero y muy pronto en Europa, después de la
Segunda Guerra Mundial. Durante la guerra, muchas firmas se vieron obligadas a una rdpida
reconversién productiva, orientindose hacia la produccién de artefactos bélicos. Finalizada la
guerra, las empresas reorientaron su produccién hacia los bienes y servicios propios de tiempos de
paz. Esto generé la necesidad de reclutar personal con calificaciones especificas para cubrir los
requerimientos de produccién de la nueva economia doméstica. A ello se sumé la necesidad de
reinsercion laboral de los retornados de la guerra, muchos con discapacidades fisicas.

La empresa Manpower en Estados Unidos fue la iniciadora de este nuevo giro empresarial.
Se canalizaba de esta forma la mano de obra hacia las empresas que requirieran servicios
especificos, conectando oferta y demanda y, cobrandole al empleador. Asi, la actividad de las ETTs
comenzé a profesionalizarse a pesar de carecer de existencia legal. Su oferta se hizo mds explicita y
se formalizé en contratos de prestacion de servicios entre estas empresas y las empresas usuarias.

Paralelamente se crearon empresas de colocacién denominadas “‘agencias de empleo”, las
que prestaban el mismo servicio, pero cobrdndole al trabajador por insertarlo en un puesto de
trabajo determinado. Esta forma se calificé rdpidamente como una préctica ilegal y fue sancionada
por la OIT en el marco del Convenio N° 96 sobre Agencias Retribuidas de Colocacion, de 1949.

Una tercera fase se abre en la década de los 60s con el inicio de la regulacién de esta
actividad. Habiéndose extendido de hecho su practica, durante un buen periodo ante al vacio legal
existié cierta tolerancia administrativa y judicial, frente a las formas consideradas como mads
legitiinas de la misma. Lo que buscaba la regulacidén en ciemes era establecer distinciones entre las
formas licitas e ilicitas, sin dejar de considerar la importante ruptura que se introducia en el
concepcidn de la relacién de trabajo asalariado o dependiente que funda el derecho del trabajo. Las
diferencias se establecieron entre relaciones que se creaban para la prestacién de un servicio real en
contraposicion con aquéllas orientadas a encubrir relaciones laborales y/o lucrar con la oferta de
mano de obra.

Holanda fue el primer pais en el cual se reguld el sistema, en 1965. El resto de los paises
europeos lo hicieron entre los afios 70s y 80s. Irlanda en 1971, Francia y Alemania en 1972,
Inglaterra en 1973, Bélgica en 1976, Portugal en 1989. En Grecia esta adn prohibido.

La cuarta etapa corresponde con la expansién del trabajo temporal en las economias
industrializadas, concomitante con la reorganizacién del modelo productivo y la crisis del empleo
en la mayoria de los paises. Coincidiendo, por otro lado, con el fracaso del monopolio estatal del
servicio publico de colocacién que se debilita durante la década de los 90s. La legalizacién de las
ETTs se promovié en los paises desarrollados, especialmente en Europa, como uno de los
instrumentos de la flexibilizacién del mercado de trabajo a la vez que protector de los trabajadores
tanto de las ETTs como de las empresas usuarias. Faltaba un estatuto juridico que regulara la
triangulacion. La legalizacidn del trabajo temporal permitié la definicién precisa de esta relacién de
trabajo diferencidndola de la subcontratacién y de la mera cesién de trabajadores.

El empleo temporal con interposicién de un tercero divide en dos la figura del empleador.
Esto se ha aceptado en América del Norte, .en la casi totalidad de los paises europeos y en varios
paises latinoamericanos. Su regulacién se dio siempre en el marco de una gran discusién respecto
- de las implicancias de esta duplicidad y de sus limitaciones.
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Las legislaciones han puesto tres exigencias al desarrollo de esta actividad. La primera es
que sea ejercida por entidades solventes, con una estructura organizacional adecuada, que
garanticen que respondera a las obligaciones salariales y de seguridad social. La segunda, que
cuenten con autorizacién administrativa. Y la tercera, que los servicios que prestard el personal
sean efectivamente temporales, transitorios.

Esta dltima condicién, que es clave, se ha buscado asegurar a través de dos formas:
definiendo el tipo de actividades que pueden ser realizadas por trabajadores temporales, por
ejemplo ejecucién de trabajos eventuales por aumentos estacionales; realizacién de una obra o
servicio determinado; sustitucién del ausentismo laboral en casos de maternidad, accidente o
enfermedad.

La segunda, estableciendo tiempos limites a las prestaciones y los contratos. Por ejemplo, 3
a 6 meses en Bélgica, no mis de 3 meses y no renovable en Dinamarca, 9 meses a 1 afio en
Alemania.

Asi, por uno u otro medio, 1o que se ha buscado es garantizar que efectivamente se trate de
un complemento al empleo estable y no de una competencia con éste. Complemento de cardcter
extraordinario y no de una prictica habitual.

En la Conferencia Internacional del Trabajo de junio de 1997 se adoptd el Convenio
N° 181, sobre las Agencias de Empleo Privadas que incluyé a las ETTs. La OIT hizo esta propuesta
considerando el papel que las agencias de empleo pueden desempeiiar en el buen funcionamiento
del mercado de trabajo y teniendo en cuenta que el contexto en que estas agencias funcionaban en
la actualidad era muy distinto del existente cuando se procedi6 a la adopcidn del Convenio N° 96
de 1949.

En el nuevo Convenio se buscé garantizar la proteccién de los trabajadores vinculados a
‘estas agencias respecto de los derechos de libertad sindical, negociacién colectiva, salarios, no
discriminacién, jornada laboral, seguridad e higiene, proteccién a la maternidad y seguridad social.
El Convenio N°181 destaca las limitaciones que a la informacién que estas agencias pueden recabar
sobre su personal, asi como el libre acceso que éste debe tener a ella. El Convenio especifica que
los datos obtenidos deberdn limitarse a las calificaciones y la experiencia profesional de los
trabajadores y que en todo caso deben “respetar la vida privada de los trabajadores, conforme con
la legislacién y las practicas nacionales vigentes”.

Es importante de tener en cuenta esta observacién en tanto se ha criticado que las empresas
usuarias pueden recurrir a las ETTs para seleccionar personal, el que incluye una suerte de
investigacién sobre las caracteristicas personales (fisicas y psicoldgicas), del comportamientc
social, politico y hasta intimo de los empleados a reclutar, contraviniendo todos los principics de
no discriminacién frente al trabajo. La situacién es mds delicada en aquéllos paises en los cuales
las discriminaciones no cuentan con un rechazo bien asentado en la sociedad civil ni en el marco
normativo nacional.

Desde el punto de vista empresarial, la CIETT (Confédération Internationale des
Entreprises de Travail Temporaire) considera las restricciones legales existentes un obstculo para
el mas amplio desarrollo del empleo temporario. Asi, postula que el particular crecimiento de esta
actividad en el Reino Unido, por ejemplo, se debe a la existencia de una mayor liberalizacién
regulatoria. Esta entidad distingue tres tipos de limitantes normativas:
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1) limites en las causales del contrato, es decir, las acotaciones respecto de las ocasiones en que
puede hacerse uso o no de esta forma de empleo (reemplazos por enfermedad, reemplazo de
trabajadores en huelga, peaks de produccion, etc);

2) restricciones en la extensién maxima de tiempo que pueden durar los servicios,

3) restricciones sectoriales (en muchos paises no pueden emplearse en la construccién, el
transporte, la administracién piblica o en rubros que las legislaciones nacionales estimen de
alto riesgo para la salud).

Cuadro 1
Normativa frente al empleo temporario en algunos paises desarrollados
(CIETT/Bakkenist)
Liberal Restricciones Restricciones Restricciones
temporales causales sectoriales
Reino Unido Austria Francia Francia
Suiza Alemania Bélgica Bélgica
Suecia Italia Italia
Dinamarca Espafia Holanda
Irlanda Portugal
USA Luxemburgo

En América Latina el empleo temporario y las ETTs se encuentran en una situacién similar
a la que experimentaron inicialmente los paises desarrollados en términos de regulacion y
aceptacion social. En primer lugar, las ETTS se enfrentan con una competencia desleal. Existen
suministradores de personal informales que son meras fachadas, caso muy extendido en Chile*. O
las llamadas cooperativas de trabajo asociado y las empresas asociativas de trabajo en Colombia y
otras figuras similares en paises como Brasil y Ecuador. En todos los casos se trata de entidades sin
real solvencia, que no tributan y que ofrecen precios mas bajos a sus clientes (CLETTYA, 1999).
Esta realidad conduce a que se tienda a confundir el sector formal de las ETTs con estas otras
formas de triangulacién y pasen por lo tanto, a ser desaprobadas socialmente. Ahora bien, no es
solo un problema de “apariencias”. Esta competencia es una de las razones por las cuales las ETTs
en América Latina, incluso en algunos casos empresas transnacionales, utilizan practicas ilegitimas,
como la de poner a disposicién de empresas usuarias y administrar la relacién laboral de empleados
permanentes. O bien, bajan notablemente las remuneraciones, las condiciones de trabajo y el
acceso a la seguridad social, para poder competir por precios en el mercado del suministro de
personal. Este problema se ve reforzado en los paises que atin no han establecido una regulacién de
este tipo de empleo que prohiba las formas espuireas del suministro de trabajadores por un tercero.

El segundo problema que reclaman fuertemente los empresarios del sector es la obligacién
de cumplir con cargas tributarias dobles, una por contratar personal y otra por colocar personal.

Y el tercer problema es la obligacién de ejercer “un objeto social Gnico”, esto es, la
dedicacién exclusiva al envio de trabajadores “en misién” para colaborar temporalmente en el
desarrollo de las actividades del usuario, excluyendo explicitamente otras actividades como la
seleccién y capacitacion del personal.

] "4 La amplia variedad de figuras fue tipificada en Echeverrfa, M., Uribe-Echevarrfa, V., Solis, V., 1998, El otro trabajo.
El suministro de personas en las empresas, Cuaderno de Investigacién N° 7, Departamento de Estudios, Direccién del
Trabajo.
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Esta limitacién estuvo y estd presente atin en algunas legislaciones europeas, en tanto lo
que se buscé fue poner a prueba el desarrollo del empleo temporario a través de empresas
auténomas dedicadas realmente a ello y de evitar que se utilizara mal el sistema, al dejar una figura
amplia. Por ejemplo, que una misma empresa usuaria, se dividiera artificialmente y bajo la funcién
de reclutar y formar personal, realizara artificialmente también las contrataciones laborales reales.

En la actualidad la situacion por paises en Latinoamérica es la siguiente. En Argentina y
Colombia las ETTs fueron reguladas a comienzos de la década de los noventa, cuando se modificé
en Argentina (1991) el texto del Régimen de Contrato de Trabajo; y en Colombia (1990) con la
reforma del Cédigo Sustantivo del Trabajo. Se han introducido modificaciones y adecuaciones
posteriores, encontrandose en discusién actual en Argentina la erradicacién de limitaciones y
recaudos especiales. Las normas en ambos paises son muy protectoras del trabajo temporal y
consideran un fuerte intervencionismo de la administracién pudblica laboral, buscando evitar el
fraude.

En Brasil el trabajo temporario puede tener una duracién méixima de seis meses,
prorrogables por tres mas. En cambio la “tercerizacién” o “outsourcing” se utiliza por tiempo
indefinido y sélo estan limitados en el sector publico a un maximo de cinco afios.

En Peru originalmente se reguld el funcionamiento de estas empresas como intermediacién
laboral y, posteriormente se amplié sus actividades. Desde 1991 la Ley de Fomento al Empleo
regula integralmente las empresas de servicios especiales, a través de la Direccién General de
Empleo y Formacién Laboral del Ministerio del Trabajo y Previsién Social. En la actualidad el
gobierno peruano tiene la intencién de eliminar la informalidad de las empresas que compiten
deslealmente, en tanto ha activado el servicio de inspectoria, que verifica los requisitos de
formacién de estas. Hoy se exige que las empresas del sector presenten una carta fianza que
garantice el pago de los beneficios sociales de los trabajadores.

En Ecuador, segun el presidente de ANESEP la carencia de una regulacién de la actividad
del empleo temporario “ha permitido la proliferacién de compafiias mal 1lamadas de Trabajo
Temporales que, obviamente, confunden el mercado y no permiten que el sector se desarrolle y
crezca profesionalmente, como sucede hoy en casi todos los paises del mundo”. “Se estima que
existen mds de 1 200 empresas de este tipo, lo que hace que se produzca una competencia sin
ningun profesionalismo, alejada de la ética y las buenas pricticas que deben regir toda actividad de
recursos humanos”.

En Uruguay no existe una regulacién especifica de las ETTs. Estas operan de hecho en el
marco de la normativa general de la legislacién del trabajo y por aplicacién del articulo 36 de la
Constitucién que consagra la libertad de trabajo industrial y comercial (Ameglio, E., 1999). Segun
el representante uruguayo a la mencionada reunién de CLETTYA, Secretario de CUDESP, la
carencia de una reglamentacién especifica de la actividad diferencia también dos sectores en el
mercado uruguayo: “un conjunto de empresas, cuyo nimero es muy dificil de establecer, que
constituyen la llamada “competencia desleal” por trabajar mayoritariamente sin ajustarse a las
normas laborales del pais”, y “las empresas afiliadas a CUDESP, que cumplen estrictamente con
las normativas generales del trabajo y vierten, en tiempo y forma, los aportes a la seguridad social,
dando garantias absolutas a las empresas clientes y a los propios trabajadores.” Debido estas
exigencias, sélo existen cinco ETTs que son reconocidas por la Confederacién. .
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En Chile la actividad no estd adn regulada. Sin embargo, inicialmente la Asociacién
Gremial de Empresas de Servicios Temporarios (AGEST) present6 un proyecto de ley en enero de
1999 que fue discutido en la cartera de trabajo y finalmente en 2001, en el marco de la propuesta de
reformas laborales, el ejecutivo ha enviado un proyecto de ley para normar el suministro de
trabajadores a las empresas y para dar cabida a las empresas de empleo temporario.

3.3. ORGANIZACION EMPRESARIAL Y EXPANSION DE LA ACTIVIDAD

Las ETTs cuentan con una fuerte organizacién empresarial en el nivel internacional y regional.

La Confédération Internationale des Entreprises de Travail Temporaire (CIETT), es la
organizacién empresarial internacional. Se fund6é en Paris en 1967 y reldne a las asociaciones
nacionales de ETTs. Es la tnica organizacién internacional en el sector y cuenta con
reconocimiento de los gremios empresariales nacionales y de los gobiernos donde la actividad estd
normada.

La CIETT define su misién “proteger y promover los intereses del negocio del empleo
temporario y de sus asociados nacionales para asegurar su prosperidad y crecimiento en el largo
r13z0”. Los miembros plenos de la CIETT son veinticuatro, con representaciones de casi todos los
paises de la Unién Europea, de Estados Unidos, Canadd, Japon, Sud Africa, Australia, Marruecos
y, en América Latina, solamente de Argentina y Brasil. Estin en vias de incorporarse las
federaciones de Rusia y China. Desde 1998, se han incorporado cinco empresas en calidad de
riiembros corporativos: Adecco, Randstad, Kelly Services, Vedior y Manpower.

Junto con actuar en conformidad con las legislaciones locales, los miembros deben adherir
al Cddigo de Practicas “disefiado para proteger los intereses de sus trabajadores temporarios y de
sus clientes” (CIETT, 1998). Interesa seiialar algunas de las declaraciones de este Cédigo. En
primer lugar se plantea que la aceptacion de éste distingue a sus miembros de cualquier otra forma
de ejercicio del giro de provisién de trabajadores, buscando diferenciarse de las mencionadas
formas espureas de la actividad. En la Introduccién se plantea que los miembros del CIETT estdn
constantemente esforzdndose por mejorar la calidad de sus servicios, en particular, a través de la
educacién y. En las normas generales de conducta, se plantea que los miembros deben asegurar que
los trabajadores temporarios sean los adecuados para el desempefio de los cargos para los que se les
provee y que deben seguir todos los pasos para proteger la informacién confidencial obtenida tanto
de los clientes como de los empleados temporarios.

Este Cédigo, dedica un capitulo especial a los “Términos y Condiciones de Empleo”, en el cual
se lee que cuando un empleado temporario es cedido (suministrado) a una empresa usuaria, la ETT
debe informarle con claridad respecto de:

1) las condiciones bajo las cuales realizara su trabajo;

2) el tipo de actividades que puede realizar;

3) la remuneracién que recibird por ese trabajo asi como los costos exactos por cualquier otro
pago;

4) aviso oportuno de cualquier cambio al respecto. En el mismo plano, se establece que la

remuneracién del empleado temporario debe ser regular y no puede estar sujeta al pago que la

empresa cliente haga efectivaonoala ETT.
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Los miembros deben informar a sus empleados temporarios de los posibles riesgos que
acarreen para su seguridad y salud las actividades laborales en las cuales se involucrardn. No
pueden hacer ninguna accién que impida que los trabajadores temporarios busquen emplearse
donde deseen hacerlo. La colocacién de trabajadores bajo esta férmula debera ser siempre libre de
pago alguno para el empleado. Y, finalmente, se establece que: “Cuando sea apropiado, los
miembros se comprometerdn a proporcionar la capacitacién vocacional basica de los trabajadores
en concordancia con las calificaciones requeridas™ (CIETT, 1998).

En 1994 la CLETTYA, Confederacion Latinoamericana de Empresas de Trabajo
Temporario y Afines’, que retine a las asociaciones gremiales de seis paises: Asociacién
Colombiana de Empresas de Servicios Temporales (ACOSET), Federacion Argentina de Empresas
de Trabajo Temporario (FAETT), Asociaciao Brasileira das Empresas de Servicos Terceirizaveis e
de Trabalho Temporario (ASSERTTEM), Comité de Empresas de Servicios de Personal de la
Sociedad Nacional de Industrias, del Peri, CUDESP de Uruguay, ANESEP de Ecuador y
Asociacién Gremial de Empresas de Servicios Temporarios (AGEST) de Chile. Al igual que en la
CIETT, a la CLETTYA estd afiliadas también algunas grandes empresas.

Una de las tareas que esta organizacién es dar a conocer la particularidad del empleo
temporario y la funcion que cumplen las empresas del sector en el mercado de trabajo con el fin de
diferenciarse de las mal valoradas agencias de colocacién y de las otras entidades similares que
precarizan el empleo.

Las escasas investigaciones realizadas sobre el empleo temporario indican que estd en
expansién en el nivel internacional. Los estudios de mercado hechos por Bakkenist Managment
Consultants sefialan que entre la primera gran encuesta realizada en 1989 y la segunda en 1996, la
cantidad de ETTs en Estados Unidos y en los paises de la Unién Europea se habian duplicado,
alcanzando entre ambos un niimero cercano a las 18 000 empresas.

A escala mundial, segin la misma fuente, “la industria del empleo temporario” tuvo
retornos en 1996 valorizados en 83.2 billones de ECU. A partir de las estimaciones hechas en 1988
de retornos de alrededor de 30 billones de ECU, el negocio de las ETTs mostraria un promedio de
crecimiento anual en torno del 20%. El mercado en Estados Unidos da cuenta de 34.3 billones de
ECU, el europeo de 36.4 billones y Japén de 5.2.

5 “EL OBSERVADOR del empleo y el trabajo temporario en Latinoamérica”, Organo Oficial de la CLETTYA, Afio 1, N°
1, enero-abril 1999
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Cuadro 2
Estado de desarrollo de los mercados de las ETTs
Mercados Mercados Mercados
virgenes emergentes maduros
Italia Suiza Reino Unido
Europa Oriental Portugal Holanda
Lejano Oriente Espafia Estados Unidos
Sud Africa Finlandia Francia
Austria Luxemburgo
Alemania Bélgica
Irlanda
Noruega
Jap6n
Suecia
Dinamarca
América Latina

Fuente: Bakkenist Managment Consultants (1998)

Es una actividad altamente concentrada. En Holanda, Bélgica y Francia, 10 empresas dan
cuenta de mds del 80% de las utilidades del sector. En Espaiia, considerado mercado emergente,
:5lo 5 empresas concentran el 65% de las utilidades. Y en el nivel internacional 10 empresas dan
cuenta del 30% de los retornos®.

La facturacién y la tasa de crecimiento del negocio del empleo temporario es mayor, o en
todo caso similar al de otras actividades de servicios: contabilidad, servicios legales, seguridad,
estudios de mercado.

En términos proyectivos esta consultora sefiala lo siguiente. Histéricamente el destino de la
actividad ha estado fuertemente ligado a los ciclos econémicos. Esta tendencia ha ido cambiando.
En primer lugar cada vez mds las grandes empresas recurren a ella como un recurso estratégico. En
segundo lugar, los Gobiernos tienden disminuir las restricciones al funcionamiento del mercado de
irabajo que posibilita que las ETTs exploten mejor sus capacidades. En tercer lugar, la actividad no
se limita s6lo a colocar personal en actividades de servicios, sino crecientemente también en las
actividades industriales Y, finalmente, “este giro estd reduciendo también su vulnerabilidad a
través de la profesionalizacién de sus operaciones y a través de innovaciones como la expansion de
actividades en dreas de servicios relacionadas” (CIETT/Bakkenist Management Consultants, 1998).

® En orden de tamafio: Manpower, Adecco, Olsten, Kelly, Randstad, Vedior/BIS, Interim Services, CDI, Accustaf,
Pasona.

-
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4. EXTENSION DEL EMPLEO TEMPORAL

La medicién del empleo temporal es una tarea dificil de realizar y no existen estadisticas
internacionales comparables. Diversas razones explican esta carencia. La primera es que no existen
definiciones universalmente aceptadas para identificar el empleo temporal, lo que hace que se
clasifiquen distintas situaciones ocupacionales bajo esta denominacién, o que no se utilice este
concepto. Y, por otra parte, y a nuestro juicio es ésta la explicacién mds de fondo, la emergencia de
nuevas relaciones laborales distintas a la cldsica ha sido tan rdpida y variada, que conduce a
confundir ocupaciones permanentes realizadas en jornadas a tiempo parcial (part-time) con
empleos temporales o a poner en una misma categoria de ‘“trabajo eventual” al empleo
proporcionado por un tercero con el empleo de temporada (vinculado a variaciones estacionales en
actividades primarias, por ejemplo) contratado directamente por la empresa que utilizar4 realmente
los servicios.

El problema conceptual no es menor. En los ltimos cinco afios, dos Conferencias Anuales
(1997 y 1998) de la Organizacién Internacional del Trabajo, estuvieron dedicadas al problema del
“trabajo en régimen de subcontrataci6n”. La discusién suscitada sobre estos conceptos fue tan
amplia y habia tal variedad en los contenidos que se suspendié el uso del término
“subcontratacion” para abocarse, en un plazo de cuatro afios (hasta el 2002), a la tarea de investigar
y precisar mejor, en cada region, cudles eran las modalidades concretas de estas nuevas categorias
de trabajadores que estaban en una condicion de empleo que cabia proteger por el derecho laboral.
En este marco los informes estadisticos no separan cada una de las categorias de las nuevas formas
de relacién laboral’, o bien privilegian el anélisis conjunto de estas formas de trabajo circunstancial
o contingente® desdibujando las diferentes relaciones laborales de cada una de ellas.

Hechas estas advertencias analizaremos la informacién disponible sobre empleo temporal
en tres regiones y/o paises cuyas fuentes permiten hacer este ejercicio: Unién Europea, América
Latina y Chile, para contextualizar la informacién especifica sobre el empleo temporal
suministrado por ETTs, objeto de este estudio.

4.1. EL EMPLEO TEMPORAL EN LA UNION EUROPEA

La magnitud del empleo temporal varia fuertemente en los paises de la Unién Europea. Segin la
informacién de Eurostast (1996) en Espaiia representaba al 20% de la fuerza de trabajo, en
Alemania, los Paises Bajos, Finlandia y Suecia representaba alrededor del 10%, y en Italia y
Bélgica solo alcanzaba el 5% y el 4% respectivamente.

Los empleados temporales, representan una proporcién menor que el de los empleados por
jornadas parciales en el total de la FTO. Existe una relacién positiva entre la proporcién de empleo
temporal y tasas mayores de desempleados, como es en de Espaiia, Finlandia y Francia. Apoyando
asi la afirmacién de que el empleo temporal resulta una alternativa paliativa frente a la
desocupacion.

7 Un estudio canadiense considera como tres regimenes de trabajo no convencionales, los horarios variables, el trabajo a
domicilio (teletrabajo) y los empleos temporales. Ver Lipsett, B. y Reesor, M.: Flexible Work Arrangements, Applied
Research Branch, Human Resources Development Canada, June 1997.

¥ En Francia aun cuando existe informacién separada sobre el trabajo suministrado, los anéhsls se ocupan de preferencia
del conjunto de las denominadas formas particulares de empleo.
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Cuadro 3
Composicion de la fuerza de trabajo
segin situacién de empleo en paises de la Unién Europea (1996),
(en porcentajes para cada pais)

Paises Independiente] Empleada | Empleada | Empleada | Desempleada| Total
jornada Jornada | Temporal oo
completa parcial
Luxemburgo 9 79 6 2 4 100
Irlanda 17 59 5 6 12 100
Finlandia 14 55 5 12 15 100
Dinamarca 8 59 17 10 7 100
Austria 13 64 11 7 5 100
Grecia 40 44 1 6 10 100
Bélgica 16 60 10 4 10 100
Suecia 11 55 16 9 10 100
Portugal 23 59 3 7 7 100
Paises bajos 12 47 25 10 6 100
Espafia 19 37 2 20 22 100
Italia 25 56 3 5 12 100
Francia 11 57 9 10 12 100
Reino unido 12 57 17 3 8 100
Alemania 9 61 12 9 9 100

Fuente: claborado a partir de informacién Eurostat, en CIETT/ Bakkenist Managment Consultants,
1997.

4.2. EL EMPLEO TEMPORAL EN AMERICA LATINA

En América Latina, el trabajo a tiempo parcial es incipiente, la tendencia central sigue siendo el
trabajo en jornadas a tiempo completo y extensas. El Informe de UBS Swiss Economic Research,
(2000) sefiala que entre las ocho ciudades con jornadas laborales mas extensas se encuentran tres
de paises latinoamericanos. La ciudad de Santiago de Chile ocupa el primer lugar con 2.244 horas,
Bogotd el cuarto con 2.182 y Ciudad de México el séptimo con 2.150 horas anuales. La
informacién es consistente con la entregada hace unos afios por The World Competitiveness
Yearbook de 1996, en el cual Chile encabeza también el ranking de todos los paises como aquél en
el cual se trabajaban en promedio el mayor nimero de horas al afio 2.400 frente a 1.700 en algunos
paises europeos.

En el estudio publicado por OIT (Tokman y Martinez, 1999), se postula que las reformas a
las legislaciones laborales realizadas en la década actual facilitan la contratacién y subcontratacién
de trabajadores por tiempo determinado y amplian las causales de despido, reduciendo los montos
de indemnizacién. Segin los autores, las reformas, al abaratar los costos del empleo, buscaban
promover la contratacién temporal de las categorias mds vulnerables de la fuerza de trabajo:
jévenes, desocupados y mujeres. En segundo término, permitir a las empresas adecuar su plantilla a
los cambios en los niveles de actividad. Y, en tercer lugar, reducir el trabajo no registrado (o
trabajo “en negro”) y fortalecer la formalizacién de las contrataciones laborales introduciendo
nuevas modalidades de contratos y reduciendo los costos laborales no salariales. El estudio en
referencia se basa en investigaciones hechas en cuatro paises de la regién; Argentina, Chile, Perd y
Colombia en la década de los 90s.

-~



Respecto de los objetivos buscados por las reformas laborales se concluye lo siguiente: en
primer lugar hay una tendencia clara hacia el asalaramiento del empleo privado, cuestién que se
refleja en el crecimiento del trabajo dependiente privado por sobre el crecimiento del empleo total.
Este crecimiento, con la excepcién de Colombia, fue siempre superior en las microempresas.

Composicion del empleo asalariado en cuatro paises latinoamericanos
segin modalidad de contratacion, evolucion en década 90s
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Cuadro 4

ARGENTINA
CHILE
COLOMBIA

PERU

Contrato
indefinido
1990 1996

96.8 96
1994 1996
88.7 82.5
1989 1996
88.8 88.0
1989 1997
70.6 44.7

Contrato
temporal
1990 1996
32 4.1
1994 1996
11.3 17.4
1989 1996
11.2 12.0
1989 1997
29.4 553

Fuente: Tokman y Martinez,1999

En segundo lugar, este proceso se caracteriza por un crecimiento de trabajo sin contrato y

un aumento del empleo temporal.

Tomados los cuatro paises en conjunto los trabajadores sin contrato y los con contratos
temporales representan alrededor del 45% del empleo total. El volumen de trabajadores sin
contrato es mayor, en promedio alcanza a los 2/3 de ese total. El crecimiento de distintas formas de
subcontratacién de personal o de suministro de trabajadores por un tercero puede explicar Ja alta
representacion de las relaciones aparentemente sin contrato.

4.3. EL EMPLEO TEMPORAL EN CHILE

Los antecedentes m4s recientes al respecto en el pais los proporciona la Encuesta Laboral realizada
por la Direccién del Trabajo. A partir del Informe de la ENCLA 98, se construye el siguiente
cuadro respecto a la magnitud de las relaciones laborales no tradicionales segiin ramas de actividad

econdomica:

-



Chile. Distribucion de los trabajadores asalariados segin rama de actividad econémica, por
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Cuadro 5

régimen laboral, 1998

Rama de Trabajadores Regimenes laborales distintos del cldsico

actividad propios con Total Con contrato | Con contrato | Personal

econémica contrato temporal de honorarios | externo

indefinido

Agricultura 46.1% 53.9% 16.2 % 0.6% 37.1%
Mineria 67.4% 32.6% 0.4% 0.0% 32.2%
Industria 79.3% 20.7% 12.1% 1.4% 7.2%
Electricidad 72.1% 27.9% 31% 1.4% 23.4%
Construccion 14.8% 85.2% 58.7 % 1.0% 25.5%
Comercio 81.8% 18.2% 13.1% 1.0% 4.1%
Transporte 91.1% 9.0% 5.3% 2.9% 0.8%
Est. 87.2% 12.8% 10.3% 1.8% 0.7%
Financieros
Servicios 84.6% 15.4% 7.6 % 5.6% 2.2%
TOTAL 70.2% 29.7% 14.7% 1.4% 13.6%

Fuente: Elaboracién Herndndez. M. (1999) a partir de Grificos 11 y 13 de ENCLA 98§,
Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo

Dos comentarios sobre las diferencias entre estos datos y los que proporciona el estudio de
la OIT, recién comentado. En primer lugar, los sujetos son diferentes. En la encuesta ENCLA se
trata de los representantes de las empresas, en cambio, en la informacién OIT la fuente primaria de
la informacién es la encuesta CASEN realizada en hogares, a los empleados y/o al jefe de hogar.
Por lo tanto es congruente que en el primer caso (empleador) se responda de acuerdo a los términos
formales del contrato (y en ese caso el personal “a honorarios”, que es casi por definicién temporal,
haria aumentar a 16.1 el empleo temporal), en cambio en el segundo (empleado o su familiar mds
préximo), la respuesta tiene que ver mds con los tiempos reales de permanencia en los empleos,
mas alld de los términos contractuales formales.

De todas maneras para la discusién respecto a la realidad chilena, conviene tener en cuenta
este casi 30% de trabajadores dependientes con una relacién laboral de caricter no cldsico.

4.4, EL EMPLEO TEMPORARIO

La CIETT desde 1996 publica estadisticas anuales del niimero de trabajadores colocados a través
de ETTs, en los paises de la Unién Europea, Estados Unidos, Japén y, Gltimamente, en América
Latina y Sud Africa. La informacién se refiere al empleo temporario en su versién formalizada.
Otras formas de colocacién a través de terceros son generalmente rechazadas, explicita o
tacitamente, por la normativa laboral de los distintos paises. Estas entran en el terreno de la
simulacién o el fraude laboral y no se registra en estadisticas oficiales. Cabe sefialar, asimismo, que
esta organizacién empresarial no alcanza a recoger la informacién de todos los paises, en particular,
de aquellos donde el mercado abierto del giro es recién emergente.
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Cuadro 5

Promedio diario de trabajadores temporarios colocados a través de ETTs (1996 — 1998) en
diversos paises y regiones del mundo

Paises Promedio diario | Promedio diario | Promedio diario
1996 1997 1998
Latinoamérica (*) s.1. s.1. 2.480.000
USA 2.341.000 2.510.000 2.900.000
Japon 203.000 298.000 358.000
Austria 15.000 15.000 16.000
Bélgica 44.000 51.000 59.300
Dinamarca 5.000 6.000 6.500
Finlandia 9.000 9.000 9.000
Francia 338.000 415.000 437.000
Alemania 149.000 179.000 190.000
Irlanda 3.000 4.000 4.000
Italia S.1. S.1i. S.1.
Luxemburgo 2.000 2.000 2.400
Noruega 7.000 13.000 14.000
Portugal 25.000 30.000 33.000
Espana 60.000 60.000 110.000
Suecia 8.000 11.000 11.000
Suiza 24.000 s.i. S.1.
Paises Bajos 225.000 250.000 300.000
Reino Unido 880.000 1.000.000 878.000
Union Europea (**) 1.794100 2.045.000 2.070.200
Total 4.338.100 4.853.000 7.808.200

Fuente: elaborado a partir de informacidn de “Report of Activities 1998, CIETT, 1999
(*) Considera: Argentina, Brasil, Colombia, Chile, Ecuador, Pert, Uruguay
(**) No considera la informacién de Italia ni de Suiza para 1997 y 1998

En 1997 la CIETT encargé a Bakkenist Management Consultants un estudio sobre el
desarrollo de esta actividad que concluyd en el informe: de 1998 ya citado. El objetivo de dicho
estudio fue actualizar hechos y cifras respecto del trabajo temporario en 15 paises de la Unién
Europea Europa. El trabajo se focalizé en el empleo temporario provisto por ETTs (Temporary
Work Businesses, TWBs). Para efectos comparativos, se incluyeron también Estados Unidos y
Japén asi como datos bésicos respecto del mercado del empleo temporario en Brasil y Argentina.

La primera observacion que permite hacer esta informacién es que el porcentaje del empleo
temporal provisto a través de ETTs es bajo. Esta situacién no es homogénea. En algunos paises
como Luxemburgo y el Reino Unido, la proporcién de empleo temporario en el total del empleo
temporal es significativa (73% y 57% respectivamente). En Holanda y Bélgica las ETTs cubren
alrededor 30% del empleo temporal. En Francia el 14%, en tanto, en el otro extremo, en Dinamarca
y Espaiia, esta férmula alcanza sélo al 2%.
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evolucién del promedio anual de trabajadores temporarios
colocados a través de ETTs
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Cuadro 6
Promedio diario de trabajadores temporarios empleados a través de ETTs.
10 paises de la UE. (1996)

PAISES NUMERO %
Reino Unido 880 000 49.1
Francia 338 000 18.8
Paises Bajos 225 000 12.5
Alemania 149 000 8.3
Espaiia 60 000 33
Bélgica 44 000 2.5
Portugal 25 000 14
Suiza 24 000 1.3
Austria 15 000 0.8
Finlandia 9 000 0.5
Suecia 8 000 04
Noruega 7 000 04
Dinamarca 5 000 0.3
Irlanda 3 000 0.2
Luxemburgo 2 000 0.1
TOTAL 1794 000 100

Fuente; Con informacién de CIETT/Bakkenist Managment Consultants (1997).

Un estudio sobre Francia (Marchand, D. y De Ficquelmont, E. M., 1993, INSEE, 1998)
sefiala que el empleo temporario ha mostrado un comportamiento fluctuante de acuerdo a los ciclos
econdmicos, tal como lo plantean los otros analistas.

Con un crecimiento sostenido el empleo temporario francés muestra su primer descenso
con la crisis petrolera. De 1975 a 1980 experimenta un fuerte crecimiento, que corresponde a la
externalizacién del personal poco calificado en sectores industriales. La década de los 80s parte
con un descenso fuerte de esta forma de empleo y de la actividad de las ETTs de manera que entre
1980 y 1984 los contratos para misiones temporarias se reducen casi a la mitad. Y, a partir de 1985,
- el empleo temporario retoma un ritmo de crecimiento sostenido hasta comienzos de la década de
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los 90s en que se mantiene estable para retomar la linea de crecimiento después de 1994. Entre este
dltimo afio y 1998, el nimero de trabajadores temporarios se duplicé.

En América Latina no existen datos disponibles que permitan estudiar la evolucién
cuantitativa del empleo temporario, ni la proporcién de éste en el empleo temporal total. Sin
embargo, la informacién directa proporcionada por los representantes de los paises
latinoamericanos en la reunién de CLETTYA mencionada respecto del volumen actual (98-99) de
éste es interesante y advierte de un desarrollo de la actividad particularmente fuerte a partir de la
década de los 90s y, en particular en los dltimos afios, alcanzado una cifra (estimativa y con
carencia de informacién para todos los paises) de 1.662.000 trabajadores colocados en promedio

diariamente.

PAIS N° ETTs * N° Inicio Desarrollo
Trabajadores Actividad actividad
_Argentina 146 (105 activas) 50.000 1978 afios 90s
Brasil 2.500 1.200.000 1974 afios 80s
Uruguay 5 (afiliadas a s.d. s.d. afios 90s
CUDESP)
Chile 100 30.000 1963 afios 90s
(Manpower)
Perd 3.451 (incluye 32.000 s.d. afios 90s
“servicios especiales,
temporales y
complementarios”,
formales e
informales)
Colombia 90 con 60 sucursales 350.000 Afios 60s afios 80s
- en el pafs (asociadas
a ACOSET)
Ecuador 10 afiliadas a s.d. 1979 afios 90s
ANESEP

Fuente: Encuesta a representantes por paises de la CLETTYA y “El Observador”
* formalmente registradas :
** seglin informacion de los representantes
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5. PAPEL DEL EMPLEO TEMPORARIO EN EL MERCADO
LABORAL Y EN LA FORMACION PARA EL TRABAJO

5.1. LAS POSIBILIDADES

Las ETTs pueden cumplir en los paises latinoamericanos también un papel importante dentro del
mercado de trabajo en la economia moderna, en la medida en que efectivamente constituyan una
oportunidad de vincular oferta con demanda de personal en el momento preciso. En primer lugar,
en funcién del caricter flexible de la produccién de bienes y de la prestacion de servicios y de la
consecuente bisqueda de adaptacién de las empresas a esta elasticidad. Ella consiste en entregar
justo a tiempo al cliente los bienes o servicios comprometidos. En este marco, la tendencia a
concentrarse en el corazén del giro o “core competence” permite focalizar todos sus recursos en lo
que saben hacer, externalizando lo que no es de su propia especializacion.

En un segundo momento se han ido externalizando etapas, o provisionando desde fuera
partes, que participan de la composicién del producto o servicio. En momentos de permanente
movimiento las necesidades de personal, particularmente de aquél vinculado con las tareas de
szrvicios generales y/o muy especializados, son enormemente variables.

Uno de los directivos de la confederacion latinoamericana de ETTs entrevistado sostiene lo
siguiente. Cuando la economia no tenia la velocidad y competitividad actual, “contratar a un
trzbajador demandaba un tiempo que hoy las circunstancias no permiten, sin arriesgar perder
mercado y el negocio. Primero debia decidirse si se agregaba un costo operativo mas; luego se
efectuaba la bisqueda y, recién entonces, se procedia a seleccionar al candidato, lo que se hacia
superficialmente porque todo el proceso tardaba demasiado y la necesidad apremiaba.”

Una vez incorporado el postulante, “se intentaba capacitarlo en conocimientos basicos del
puesto y de la organizacién pero, por la demora en cubrir la vacante, el trabajo estaba tan atrasado
que era imposible hacerlo. Esa excesiva demora se daba también en la exclusién, porque ambos
procesos demandaban mucho tiempo y dinero. Y cuando hablo de dinero me refiero al costo de
estadia que tienen los recursos humanos cuando no son necesarios. Eran épocas de grandes stocks y
rigideces, inamovilidad en las técnicas de recursos humanos, que luego se llamaron costos ocultos.”

“Una empresa que por su estructura rigida soporta el costo de estadia de sus recursos
humanos atenta contra la propia fuente de trabajo. A su vez, esta reduccién o racionamiento de
stocks no debe impedir la atencién inmediata y oportuna de la demanda. Esta es la férmula del
éxito. Por eso se torna vital para la empresa moderna que en el ingreso o egreso del empleado, el
tiempo del proceso y su efectividad y costo deben reducirse al mdximo posible, respetando
principios éticos y los derechos de trabajador.”

“Las ETTs, entonces, se han convertido en una herramienta estratégica porque aseguran la
flexibilidad de la fuerza de trabajo, cubriendo ripida y adecuadamente cada vacante por el tiempo
que requiera la necesidad productiva, para que la empresa racionalizada pueda adaptarse a las
actuales circunstancias. El trabajo no cubierto a tiempo es trabajo perdido e irrecuperable; por otro
lado, la manutencién de la fuerza de trabajo no necesaria es un pesado lastre que se traslada a los
costos. Ambos hechos se traducen en ineficiencias y desventajas en el mercado, lo que atenta

-contra la preservacién de la empresa y de la fuerza de trabajo”.
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En las empresas tradicionales la administracién de personal, de una plantilla relativamente
fija y estable, podia y debia ser dirigida desde el nicleo de la organizacién. Llevando la concepcién
al extremo, algunos empresarios han sostenido que el ideal seria trabajar con personal sobre cuya
administracion la empresa matriz no tuviera que distraer ningin recurso ni atencién. Vale decir,
recibir un trabajador “purificado” de los aspectos relacionales y administrativos inherentes a la
relacién de trabajo. Liberados de “toda la burocracia”, dicho despectivamente, o del juego de
“deberes y derechos”, dicho desde un punto de vista normativo’.

Para la forma de flexibilizacién laboral que nos ocupa las ETTs pueden cubrir los
requisitos de personal transitorio. Sea por vacantes accidentales (licencias y otros motivos de
ausentismo), sea para cubrir periodos de alza estacional o momentdnea de la produccién o de los
servicios. Evitando asi que la empresa demandante distraiga sus propios recursos en algo que le
tomaria mucho tiempo resolver y, sobre todo resolver adecuadamente.

Las respuestas de las empresas usuarias de estos servicios a las preguntas formuladas
respecto de cudles veian como las principales ventajas fueron las siguientes:

- capacidad de flexibilizar cuantitativamente el empleo (80%)

- adquisicién de especializacién (48%)

- sustitucién oportuna del ausentismo laboral (42%)

- sustitucién de empleados durante el periodo de vacaciones (31%)

- disponer de un elenco de candidatos para futuras contrataciones (20%)
- control de los costos de los beneficios sociales laborales (12%)

- reduccién de los costos de administracién (9%)

Desde el punto de vista de la oferta de trabajo las ETTs pueden desempeiiar también roles
significativos: Cada vez es mis frecuente la creacion de circuitos semi cerrados de personas que
por contar con experiencia previa y calificacidn tienen altas probabilidades de volver a emplearse.
'Y, por el contrario, quiénes no han accedido por diversos motivos al empleo, ven objetivamente
muy reducidas sus probabilidades de hacerlo. Todo el postulado de la “‘empleabilidad” apunta en
ese sentido (OIT, 1998). De este modo (entre otras razones), se explican las altas tasas de
desempleo entre los jovenes, las mujeres que buscan insertarse en el mercado de trabajo, las
minorias étnicas, los adultos de mediana edad desplazados de sus ocupaciones y que no encuentran
un empleo permanente satisfactorio y los desempleados de larga duracién. Las ETTs pueden
facilitar el acceso a trabajos mis estables, en la medida en que, su intermediacién libere a los
postulantes de esos grupos de las barreras de entrada que las empresas les oponen de antemano.

Uno de los empresarios entrevistados promotor de las ETTs sostiene al respecto: “La ETT,
debe recolocar al trabajador al término de su misién en la empresa usuaria, éste es uno de los
objetivos basicos de las ETTs. Y aqui se ve como las ETTs atentian la inestabilidad laboral. Esta
inestabilidad es una caracteristica actual y no existe porque existan las ETTs, sino porque los
puestos son cada vez mds inestables, por lo cual el trabajador que ocupe ese puesto tendra mds
estabilidad si es empleado de una ETT que si es directo. Podriamos decir que la ETT tiende a
cubrir puestos inestables con trabajos estables.”

Las ETTs tienen un rol orientador en la bisqueda del empleo: informando sobre las
especializaciones y competencias demandadas por un mercado laboral cambiante. “La rotacién

® Ver “;Empresas sin trabajadores? Legislacién sobre las empresas de trabajo temporal”, 1999, varios autores, Cuaderno
de Investigacién N° 10, Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo
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inttil de la mano de obra es un costo para el empresario, y una pérdida de tiempo y desaliento para
el postulante.” En cambio, sostienen, el vinculo con estas empresas posibilita al trabajador la
adquisicién de capacitacién y experiencia profesional hasta encontrar el trabajo deseado, en
especial, en la bisqueda del primer empleo.

Existen, ademas, segmentos de la poblacién laboral que desean o sélo pueden trabajar
ccasionalmente. En determinados periodos del afio, determinados dias de la semana, o en
circunstancias en que el trabajo es compatible con el desempefio de sus otras actividades. Es el caso
de estudiantes de educacién media, técnica o superior en sus periodos de vacaciones, de mujeres
madres que buscan compatibilizar la actividad laboral con tareas del hogar y cuidado de sus hijos,
organizando su tiempo de trabajo de acuerdo a los calendarios escolares, de adultos mayores, de
personas con discapacidades fisicas recurrentes pero no permanentes.

Por ultimo, a partir de la informacién proporcionada por los empleadores del sector,
existiria otro segmento de la fuerza de trabajo que se caracteriza por su rechazo a atarse a un solo
lugar de trabajo y a un solo empleador y al que le satisface precisamente permanecer un tiempo y
luego rotar.

En Chile cabe destacar que en el mensaje del proyecto de ley que modifica el Cédigo del
Trabajo'®, presentado recientemente por el Ejecutivo, frente a la necesidad de regular el
funcionamiento de las empresas de servicios tramsitorios y el conjunto del problema de la
intermediacién laboral, se alude de manera central a su papel en el mercado de trabajo.

En primer lugar, se sefiala, cabe regular “una actividad que adquiere proporciones
importantes en el mercado laboral: se trata de las empresas que proveen trabajadores para servicios
temporales en diversas empresas”... “El debido resguardo de los derechos de los trabajadores, el
caracter promocional del empleo que aporta este rubro y la falta de estructura juridica adecuada en
que se desarrolla esta actividad, hacen necesaria una regulacién que entre otras materias, consigna
la creacién de un registro obligatorio de empresas de trabajo temporal, que contratan trabajadores
para suministrarlos a un tercero, para actividades habitualmente transitorias”.

La Directora del Trabajo' de Chile al comentar el proyecto de ley enfatiza cémo la
regulacién de estas empresas permite, por un lado, formalizar el drea del suministro de personal
frente a situaciones de efectiva desreponsabilizacién de las obligaciones laborales cuando la
identidad de los empleadores es poco clara y por otro, promover la actividad regulada de empresas
realmente de empleo temporal que han resultado favorables en otros paises para los sectores mads
vulnerables de la poblacién en relacién con el empleo: jévenes, mujeres jefas de hogar, minorias
étnicas y trabajadores menos calificados.

Una cuestién a estas alturas es saber si efectivamente las personas reales que acceden a
puestos de trabajo y estdn en la base de datos de las ETTs responden o no a los distintos perfiles
descritos. Otra es retomar las preguntas iniciales que surgen de los enfoques que ven en esta
triangulacién, una forma de hacer mas herméticos los circuitos para las personas -que en forma
sistemadtica quedan excluidos de mejores oportunidades de trabajo.

El andlisis de algunas cifras dan orientacidn frente al problema.

% Formula indicacién sustitutiva al Proyecto de Ley que\ modifica el Cédigo del Trabajo (Boletin N° 2626-13), 20 de
marzo 2001
" Bnirevista a Directora del Trabajo, 16 abril 2001, Suplemento Portal de la PYME del El Diario Financiero
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5.2. SECTORES USUARIOS DEL. EMPLEQ TEMPORARIO

Es pertinente considerar qué sectores productivos utilizan este tipo de empleo. Existe la idea en
Chile, a partir de la promocién que hacen las ETTs formales que se trataria de personal ubicado
sélo en el sector servicios y para desempeiiar funciones menores en estos sectores. La informacién
revela una situacién mds compleja al respecto.

La distribucién del empleo temporario en el conjunto paises estudiados por Bakkenist
Managegment Consultants indica que es muy variable, sin que pueda hablarse de una unica
tendencia, como lo ilustra el cuadro sigviente

Cuadro 7

Composicion del empleo temporario segin sector que lo utiliza (1996)

PAISES INDUSTRIA | SERVICIOS | OTRO [ TOTAL
Dinamarca 10 90 100
Finlandia 20 80 100
Japén 23 77 100
Paises Bajos 38 49 13 100
Estados Unidos 40 50 10 100
Espaiia 43 52 5 100
Alemania 47 32 21 100
Portugal 50 50 100
Reino Unido 50 48 2 100
Unién Europea (12) 53 41 6 100
Luxemburgo 42 58 160
Bélgica 61 8 31 100
Francia 74 26 100
Irlanda 10 80 10 100
Austria 80 15 5 100
Noruega 80 20 100

Fuente: elaborado a partir de informacién CIETT/ Bakkenist Managegment Consultants, 1997.

El analisis que hacen organismos empresariales del sector en Norteamérica'?, indica c6mo
las principales empresas suministradoras de personal han ido ampliando sus actividades en un
amplio espectro de alternativas. En telecomunicaciones (SBS Group), en tecnologia informadtica,
contabilidad servicios financieros, manufactura (Manpower), en atencién a la salud (Nestor
Healthcare Group), en actividades cientificas (Kelly Scientific Resources), en industria automotriz
y servicios al sector piblico (It Satffing).

En América Latina, seglin los representantes empresariales del sector que retine la
CLETTYA la utilizaciéon de empleo temporario se hace en practicamente todas las actividades
econdmicas, pero de modo preponderante en los servicios, la industria y el comercio.

Frente a la solicitud formulada en la encuesta de listar en orden de importancia los sectores
de actividad econémica que mais utilizan esta forma de empleo, las tres primeras opciones
seleccionadas por paises fueron las siguientes:

12 “Global Staffing Industry Report”, 1999, California, Estados Unidos
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Industria Servicios | Comercio Servicios Telecomuni-
financieros caciones
_Argentina 1 2 3
Brasil 2 1 3
Uruguay 1 3 2
Peri 2 1 3
Colombia 1 2 3
Chile 2 1 3

A pesar de no poder contar con cifras para la regién, la localizacién de los empleos
temporarios se distribuye igual que en los paises desarrollados en las distintas areas de actividad
econdmica. Es interesante advertir la presencia significativa que tiene en la industria manufacturera
el trabajo temporario, especialmente en aquellos paises como Colombia, Brasil y Argentma en

donde la actividad estd mds desarrollada.

5.3. PERFIL DE LOS TRABAJADORES TEMPORARIOS

5.3.1. Por edades

La distribucién de los trabajadores temporarios por tramos de edad muestra, otra vez,
heterogeneidad entre regiones y entre paises. Claramente no existe una sola tendencia ni puede
decirse tampoco que las cifras indiquen que sea ésta una férmula preponderante de ingreso de los

j6venes al trabajo, aunque en muchos paises representen una importante proporcion.

Cuadro 8
Distribucién porcentual por edades de los trabajadores temporarios (1996)
(8 paises Unién Europea, Estados Unidos y Japon)

Paises de 25 26-35 | 36-45 46- 55 56y + Total
Espatia 49 36 10 4 1 100
Alemania 5 62 20 9 4 100
Bélgica 47 35 13 5 100
Francia 35 25 24 10 6 100
Holanda 55 30 10 5 100
Portugal 34 33 33 100
Finlandia 19 42 20 12 7 100
Suecia 17 22 28 19 14 100
Uniéon Europea (8) 41 32 17 7 3 100
Estados Unidos 23 28 21 18 10 100
Japén 13 55 27 4 1 100

Fuente: elaborado a partir de informacién CIETT/ Bakkenist Managment Consultants 1997

5.3.2. Por sexo

Los resultados del estudio transnacional muestran que la distribucién por sexo es también variable
y que, salvo excepciones, se trata preferentemente de una forma de empleo que incorpora a

trabajadores hombres en los centros de trabajo. -
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Cuadro 9
Distribucion porcentual por sexo de los trabajadores temporarios (1996)
(11 paises Unién Europea, Estados Unidos y Japén)

PAISES HOMBRES MUJERES TOTAL
Alemania 81 19 100
Luxemburgo 77 23 100
Suiza 75 25 100
Francia 74 26 100
Espaiia 62 38 100
Bélgica 60 40 100
Paises Bajos 52 48 100
Portugal 50 50 100
Noruega 36 66 100
Finlandia 22 78 100
Suecia 11 89 100
Unién Europea (9) 66 34 100

_Japon 7 93 100
Estados Unidos 72 28 100

Fuente: elaborado a partir de informacién CIETT/ Bakkenist Managment Consultants 1997

La representacién de sexo esta estrechamente relacionada con la actividad econémica en
donde prestan sus servicios. En Estados Unidos el empleo temporario se utiliza de modo
significativo en la industria, que tiende a emplear mayor cantidad de trabajadores hombres, en tanto
en Japén (lo mismo que en Finlandia) el grueso del empleo temporario se ubica en el sector
servicios, que tradicionalmente tiende a ocupar mayor cantidad de mujeres.

5.4. CONDICION OCUPACIONAL PREVIA

Desde el punto de vista de 1a demanda de empleo. por el lado de las empresas usuarias, el aporte de
las ETTs es relativamente claro. En empresas modernas, con fuertes requerimientos de adaptacién
rapida a las demandas de mercado el sistema presta una importante utilidad. Sea para cubrir el
ausentismo laboral individual accidental o para cubrir necesidades estacionales, de aumentos
ocasionales de la produccién o frente a determinados eventos.

Responder, desde el punto de vista de los trabajadores, en forma sistemadtica y consistente a
la doble pregunta: dénde estaban las personas antes y dénde quedan después de emplearse a través
de una empresa de empleo temporario, permitiria dar cuenta en forma cabal del impacto y del papel
en el mercado de trabajo del sistema. Lamentablemente no hay informacién disponible suficiente al
respecto. El bajo nivel de asociatividad gremial de los empleados temporarios, en tanto no
comparten entre ellos una situacién material de empleo comin, asi como sus caracteristicas
migratorias, no contribuyen tampoco a hacer seguimientos.

En los paises del norte, en donde e] sistema ha madurado y los estudios de seguimiento y
los observatorios del empleo son obligatorios y regulares, es posible conocer las tendencias del
fen6meno. En los paises latinoamericanos la respuesta se obtiene sélo a partir de la percepcién que
tienen al respecto los representantes de las propias ETTs.

Para una empresa suministradora de trabajadores los registros de informacién sobre el
personal disponible son un activo. De manera que sus archivos son pieza clave para el ejercicio
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acertado de su quehacer. Sin embargo, los estudios regionales y nacionales, si los hay, no han sido
accesibles para esta investigacion.

La informacién estadistica, recogida por CIETT/Bakkenist, para los paises europeos y
Estados Unidos, respecto de la situacion previa a la ocupacién de los empleados temporarios se
presenta en la siguiente tabla.

Cuadro 10
Situacién previa a la ocupacion de los empleados temporarios (1996)

Paises Desempleados Estudiantes Otra Total
Corta Larga Total
duracion duracion

Unién Euro. (7) 51 2 53 22 25 100
Suecia - - 20 18 62 100
Paises Bajos 23 5 25 41 31 100
Portugal - - 25 25 50 100
Finlandia 45 5 50 15 35 100
Dinamarca - - 50 20 30 100
‘Alemania - - 53 11 36 100
Francia - - 72 21 7 100
Estados Unidos - - 10 21 69 100

Fuente: elaborado a partir de informacién CIETT/ Bakkenist Managers Consultants 1997.

La diferencia entre Estados Unidos y Europa en relacién con la condicién anterior de
empleo o desempleo resulta consistente con la promocidn o restriccidn que se haga del recurso al
empleo suministrado por empresas externas en los diversos paises. En Estados Unidos, en donde
esta férmula es ya antigua y opera sin restricciones, la captaciéon del desempleo es
proporcionalmente menor (10%), y segmentos mayores vienen desde la inactividad (69%) o son
estudiantes (21%), en tanto en paises como Francia, en donde la regulacién del sistema lo restringe
a determinados ramas o sectores de actividad y por determinadas razones, el sistema se ocupa mads
como una forma de captar desempleo que de provisidn regular de empleo para personas en distintas
condiciones de actividad.

Existe una relacién natural entre el perfil etario de los empleados temporarios en los
distintos paises y la situacién previa en la ocupacién. En Suecia, como se vio en el punto anterior,
en donde una parte importante de! empleo temporario (33%) corresponde a personas mayores de 45
afios, el 62% proviene de “otra” situacién en el empleo, en la cual se encuentra la condicién de
inactividad. En cambio en los Paises Bajos, en los cuales la proporcion de jévenes menores de 25
afios bordea la mitad, la proporcién de estudiantes que ingresa a esta forma de trabajo es alta.

Una correspondencia similar se observa también entre la distribucién por sexo y la
situaciom anterior en el empleo. En los paises en donde la proporcién de mujeres es
significativamente mayor como en Suecia, Finlandia y Portugal lo es también la proporcién de
empleados que vienen de la inactividad.

En los paises desarrollados las ETTs se han incorporando a programas nacionales que
~ facilitan la reinsercién en el mercado laboral de los grupos “en desventaja’. Algunos de estos
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programas son extensién de planes de capacitacion para trabajadores temporarios, otros se orientan
hacia las necesidades de las personas “en desventaja’.

En Francia se ha desarrollado un programa especial de formacién para los jovenes
temporarios que se orienta a ayudar a los menores de 26 afios a obtener experiencia y
entrenamiento en el trabajo, desarrollado por la asociacién de ETTs en cooperacién con las
contrapartes sociales y el gobierno.

En los Paises Bajos casi el 35% de todos los trabajadores temporarios pertenecian a la
categoria de “deventajados”: mayores de 45 aifios, personas con discapacidades parciales,
desempleados de larga duracién y pertenecientes a minorias étnicas. En 1998 un programa iniciado
por dos ETTs y agencias publicas de empleo lograron la colocacién de 30 000 personas “dificiles
de ocupar”. Otra ETT ha desarrollado programa que ofrece rebajas a las empresas usuarias que
permitan dar la oportunidad de obtener experiencia laboral como empleados temporarios a estos
segmentos de la poblacidn.

En Estados Unidos algunas ETTs participan voluntariamente de programas en los niveles
locales administrados por los Estados. Y en algunas ocasiones se les ha permitido establecerse en
oficinas de programas para el desempleo.

En sintesis, entonces, el sistema de colocacién a través de ETTs puede servir como un
medio de incorporacién al trabajo de desempleados y otras categorias sociales con mayores
dificultades para acceder al empleo. En determinados contextos, la insercién inicial por medio de
ellas puede servir de trampolin para acceder a mejores puestos de trabajo y a empleos mds estables.

Respecto de las tendencias de actividad posteriores y en la calidad de los empleos no se
conocen estudios de una amplitud similar a los ya citados. A partir de dos investigaciones parciales,
una hecha en Francia® y otra en Estados Unidos'®, se destacan algunas observaciones que no van en
un solo sentido.

En el estudio francés se establecié que un 35% de los trabajadores temporarios en 1991
lograron un empleo estable en 1992. Y esta tendencia se revertia de ahi en adelante para llegar por
debajo del 20% en 1998, después de siete afios de trabajar a través de este sistema. En la encuesta
en Estados Unidos, un tercio de los trabajadores de ETTs preferian esa modalidad a la de un
empleo tradicional. El resto lo asumia porque era la alternativa que tenia o que conocia para
insertarse laboralmente. La diferencia entre hombres y mujeres al respecto no era sustantiva, en
tanto 31% de los hombres preferia esta férmula a una estable, en el caso de las mujeres aumentaba
s6lo a un 35%, lo cual resulta marginal frente a la observacién de que este sistema resulta
particularmente ventajoso para trabajadoras mujeres.

5.5. Calificaciéon y formacion para el trabajo

Respecto de la formacién y las competencias para el trabajo, el problema se ha analizado desde dos
perspectivas. La primera se refiere a los niveles de calificacién del personal involucrado en el
empleo temporario. Si se trata de personas con bajas calificaciones, que por eso mismo no tienen
mayores alternativas para poder insertarse en el campo laboral o de trabajadores especializados,
que poseyendo un buen nivel de calificacién, desconocen los caminos que les permitan acceder a

13 France Portrait Social-Dossier de Presse- Edition 1998, en www.inse.fr
' Contingent and alternative employment arrangements, U.S. Department of Labor, 1997 en www.bls.census. gov.cps
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buenas oportunidades de empleo, o que, frente a sus calificaciones, no haya una demanda de
empleo suficientemente conocida como para que puedan acceder de modo directo a ella. Con
calificaciones bajas o altas, puede tratarse también de personas que quieran rotar por distintos
lugares de trabajo.

El segundo aspecto toca al papel que cumplen tanto las ETTs como las empresas
directamente usuarias de las prestaciones laborales en el proceso de formacidn para el trabajo de
sus empleados. ;Otorga este sistema mayores habilidades o capacitacion laboral que la que poseen
al momento de ingresar a €1? Si la respuesta es afirmativa, ¢en cudl de las dos empresas se
concentra la formacién?

5.5.1. Las ocupaciones disponibles

Frente al contenido de las ocupaciones u oficios que desempefian los trabajadores temporarios los
antecedentes son:

El mayor despliegue del empleo temporario coincide con los procesos de terciarizacion de
las actividades econdmicas. Y efectivamente, en momentos de instalacién de la actividad se ha
crientado a la captacion y colocacién de personal para desempefiar actividades administrativas,
fliiancieras, comerciales. Cajeras y cajeros de banco y de supermercado, promotores de productos y
de servicios, vendedores en grandes tiendas, son frecuentemente colocados por una ETT. Este
sector es el mds visible en Chile, donde la actividad estd en proceso de crecimiento, pero esté lejos
de ser mayoritario y el dnico.

La tendencia del desarrollo de la actividad en las ultimas décadas muestra una trayectoria
desde este tipo de ocupaciones hacia actividades mas complejas. Sobre esta materia especifica no
ha sido posible obtener informacién estadistica, pero todas las observaciones tanto de las
organizaciones empresariales de sector asi como de expertos apuntan en ese sentido. “El destino
del negocio estd marcado por la capacidad que tenga para ofrecer personal con alta competencia
técnica y de que distintas empresas diversifiquen su oferta” “Se trata crecientemente de ubicar
nichos de mercado para cada una de ellas™".

El estudio realizado en Francia (Marchand, D. y De Ficquelmont, E. M., 1993), hace un
anilisis sobre cémo el sector va diferenciando y especializando los servicios de acuerdo a la
demanda general y local, llegando a ofrecer personal “a la carta” de las necesidades usuarias. A
inicios de los 90s las ETTs francesas habian orientado su oferta a tres tipos de servicios:

1) sectores de punta: paramédicos, aseguradoras, bancos, hoteles, electrénica industrial,
robética

2) calificaciones “raras’”: secretarias bilingiies, enfermeras especializadas, correctores de texto

3) profesiones tradicionales de alta competencia: automotriz, construccién, obras piblicas

En América Latina, se produce una situacién ambivalente al respecto. Por una parte, las
empresas de empleo temporario estin permanentemente incursionado en diversas dreas, sea porque
inician hace poco su actividad, sea porque, en un terreno de desregulacién o de falta de control de
las normas, compiten por costos con una masa de formas espireas y fraudulentas, lo cual las induce
a ofrecer también personal “més barato” que coincide con que sea de menor calificacién. Al mismo
‘tiempo, sin embargo, las mismas empresas, o algunas de ellas, se especializan en ciertas dreas de

15 “Giobal Staffing Industry Report”, 1999, California, Estados Unidos



36

mayor complejidad técnica: servicios informdticos, gedlogos y otras especialidades para la mineria,
profesionales y técnicos pero bien formados, como los servicios administrativos y de contabilidad o
el personal para actividades bancarias.

Segtin la informacién proporcionada por CLETTYA, los oficios temporarios se concentran
por paises del siguiente modo.

En Brasil las ocupaciones maés frecuentemente empleadas son en orden de importancia: 1.-
vendedores, demostradores, promotores de ventas, 2.- personal de informatica; preparador de datos,
digitadores, 3.- operadores telefénicos, personal de telemarketing, 4.- personal de servicios
generales y administrativos como recepcionistas, porteros secretarias.

En Argentina, en cambio, se utilizan en primer lugar los oficios empleados en la industria
manufacturera; automotriz, metaldrgica y alimentaria. En segundo lugar, promotores y vendedores.
Y, en tercer lugar personal de informatica.

En Uruguay, tienen también prioridad las ocupaciones de la industria manufacturera;
operarios de laboratorios y embotelladoras y, secundariamente, técnicos y administrativos.

En Peri los servicios de seguridad y vigilancia, personal administrativo, operarios
calificados, técnicos y trabajadores no calificados.

En Colombia las ocupaciones mds frecuentes siguen el orden siguiente: 1.- secretarias, 2.-
operarios industriales calificados, 3.- auxiliares de contabilidad, 4.- vendedores de comercio.

En el estudio realizado en Chile (Echeverria, M., Uribe-Echevarria, V., Solis, V., 1999) las
ocupaciones mis frecuentes colocadas por ETTs pertenecian al drea administrativa: secretarias,
contadores, auxiliares; al drea de las comunicaciones: operadores telefénicos; personal de
seguridad: guardias, vigilantes; personal de bancos y financieras: cajeros, vendedores de seguros.
‘Sélo dos transnacionales proveian operarios industriales de calificacién baja y media y ello era una
incursién reciente en el area. En el mismo estudio, sin embargo, el personal suministrado por
entidades distintas a las ETTs, comprendia practicamente a toda la gama ocupacional con particular
énfasis del drea operaria, que ejecuta trabajos con alto contenido manual.

La informacién que arroja el informe de mayor alcance internacional muestra que en 7
paises de la Unién Europea 51% de los trabajadores temporarios son trabajadores sin calificacion,
mostrando una distribucién alta especialmente en Francia y Espafia y, secundariamente, en
Portugal. :
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Cuadroll
Composicién del empleo temporario segiin niveles de calificaciéon (1996)
Paises Calificados Semi calificados Sin calificacién Total
Alemania 76 24 100
Dinamarca 70 30 100
Espaiia 60 40 100
Francia 43 12 45 100
Suecia 43 48 9 100
Portugal 33 33 34 100
Finlandia 25 63 12 100
UniénEuropea(7) 39 10 51 100

Fuente: elaborado a partir de informacién CIETT/ Bakkenist Managers Consultants 1997.

Composicién del empleo temporario
segun niveles de calificacion (1996)
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Por el contrario, en Alemania y Dinamarca el personal ocupado es principalmente de altas
calificaciones.

El andlisis segitin nivel educacional (primario, secundario y superior “terciario”), muestra
que en Estados Unidos y en Japén, el personal ocupado a través de este sistema posee educacién de
tercer nivel (alrededor de un 70%). En Suecia los empleados temporarios tenian un nivel
educacional alto (45% educacién de tercer nivel) y, en el otro extremo, en Portugal y Espafia se
empleaba la proporcién de trabajadores con menores niveles educacionales (30% y 21% con
educacién primaria, respectivamente).

En la consulta realizada a los representantes de empresas latinoamericanas, s6lo en el caso
de Brasil respondieron que reclutaban personal semicalificado y calificado, los cinco restantes
sefialaron que incorporaban indiferenciadamente trabajadores de todos los niveles de calificacién.
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Cuadro 12
Calificacion del personal temporario en 6 paises latinoamericanos
Paises No Semi | Calificado | Altamente | De todo
calificado calificado Calificado tipo

Argentina X
Brasil X X

Uruguay X
Chile X X
Peri X
Colombia X

Fuente: encuesta a representantes de CLETTYA, 1999
5.5.2. Etapas en el desarrollo de la formacion y las competencias laborales

El sistema desde el punto de vista de las competencias laborales que las personas adquieren en su
vida profesional tiene un potencial muy grande. El asunto es que pueda efectivamente ser
socialmente reconocido asi en tanto se trata de competencias que no cuentan aun con sistemas
formales de evaluacién.

La incorporacién sucesiva a distintas empresas obliga a los empleados a desarrollar su
capacidad de relacionarse con distintos modelos de empresas y con culturas organizacionales
variadas. Las habilidades para ser capaz de identificar los ejes de cada sistema, de incorporarlos
con rapidez y de adecuar el esquema individual de desempeiio laboral a esas pautas, pasa a ser un
requisito tan importante como sus propias competencias técnico-operativas.

Los conocimientos laborales se ven puestos a prueba cuando las personas deben adecuarse
a distintas tecnologias y formas de organizacién del trabajo. Este proceso se vuelve efectivamente
‘virtuoso en la medida en que las empresas usuarias cuenten con canales de acogida y manejo
efectivo de las nuevas situaciones. De este modo las facilidades para incorporar y sacar personal de
las plantillas fijas de las empresas y trasladarlas a las variables, las obliga a generar sistemas
capaces de responder activamente a esta flexibilizacién. »

Se pueden distinguir tres etapas significativas en el entrenamiento y la formacién para el
trabajo.

La primera y mis elemental es la simple conexién entre demanda y oferta de empleo. Aqui
las empresas de servicios temporarios operan como simples agencias de colocacion de personal,
con la particularidad de hacerse cargo de la administracién de la relacién laboral y este es el tinico
valor que agrega la ETT a la empresa usuaria.

En esta etapa el sistema no se ha consolidado bien. El personal disponible pasa por una y
otra ETT y de una a otra empresa usuaria, sin quedar registro de ello. La situacién le resta méritos,
méis que otorgdrselos. El trabajador en términos de certificacién no acumula créditos. Esta etapa
coincide con la existencia no regulada del sistema y se presta para el uso indebido de las carencias
de oportunidades de empleo para las personas.

Al funcionar fuera de la legalidad y la institucionalidad, no se dispone de organismos que
regulen, certifiquen, fiscalicen y apoyen esta forma de socializacién laboral. Esta seudo
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marginacién institucional, va amarrada con una marginacién en los centros de trabajo. Los
trabajadores temporarios son mirados como personal extrafio en las empresas e incluso
amenazadora para la estabilidad laboral del personal estable y de los sindicatos. Los procesos de
aprendizaje no son reforzados y sus efectos en la formacién para el trabajo son débiles.

En la segunda etapa el sistema adquiere una consolidacién mayor. Las empresas de empleo
temporal tienen un giro propio y se dedican profesionalmente a él. Aparecen y desaparecen con
facilidad y dependen de los ciclos econémicos. En muchos casos mantienen una relacién cautiva
con determinadas empresas usuarias, éstas son sus clientes principales y pueden haberse creado a
partir de ellas, para venderles como “servicio externo” la colocacién y administracién de una parte
del personal.

Esta etapa coincide con los procesos de descentralizacién de la produccién, de
externalizacién y especializacién de las empresas. Desde el punto de vista de las empresas usuarias,
la compra de servicios que no son de su competencia es bien evaluada y asi las empresas usuarias
prueban el sistema de administracién del personal, sin mayor compromiso.

En este momento el personal se ubica en distintos centros laborales y prueba de manera
espontinea e informal sus propias aptitudes. La ETT, a su vez, debe comenzar a incorporar otros
dimensiones en su quehacer. Define las caracteristicas de sus empleados, sus conocimientos y
habilidades. Es parte de la compra que le solicita la usuaria. Desaparece el traspaso anénimo de
competencias y los procesos de seleccién y clasificacion del personal cobran mayor importancia.

En este momento el paso por distintas empresas y la evaluacién del desempeiio que éstas
hacen cobra interés para el curriculum de los postulantes. De manera que haber estado empleado en
una firma de prestigio y haberse desenvuelto en ella adecuadamente, pasan a ser situaciones
buscadas y valoradas por los postulantes. El asunto del aprendizaje tanto de estilos de trabajo como
de los aspectos eminentemente técnicos, cobra interés. Se va a las empresas no sélo a obtener una
remuneracion sino como una oportunidad para adquirir nuevos conocimientos.

Este espacio de aprendizaje en las empresas usuarias es capitalizado por las ETTs.
Disponer de empleados que se hayan desempefiado en empresas grandes, con un alto nivel
tecnoldgico les reditia beneficios a ellas mismas. El empleado desarrolla sus destrezas laborales en
las empresas donde presta servicios. La ETTs no agregan mayor valor, salvo que van afinando su
capacidad de ir vinculando las personas adecuadas con el puesto de trabajo que debe ser llenado.

Pero estas relaciones tienen un limite. Las ETTs de cada pais compiten con empresas
transnacionales que han hecho la mayor parte del recorrido y, a su vez, las empresas usuarias son
mas conscientes de sus necesidades especificas y exigen con mayor claridad un determinado perfil
del empleado. El que incluye no sélo conocimientos técnicos, sino también aptitudes relacionales.

En una tercera etapa, las ETTs estdn obligadas a invertir en la capacitacién técnica y en las
otras habilidades que requiere el desempefio del trabajo moderno; la capacidad de aprender, de
identificar los vacios en el conocimiento, la disponibilidad para poder llenarlos.

Las limitaciones legales que han puesto los paises que han legislado con el objeto de
asegurar la dedicacién exclusiva a la colocacién de personal de estas empresas, en muchos casos
han excluido explicitamente la capacitacién. Esto va en contra las tendencias de la actividad
econémica y del empleo que exigen niveles de especializacién, que deberia llevar a que las ETTs
contribuyan en este 4mbito.



40

Frente a la pregunta formulada en la encuesta: ;cuentan las ETTs con escuelas y/o
programas de capacitacién?, los representantes de paises en los cuales el sistema ha tenido un
desarrollo importante del sistema, como Brasil y Argentina, respondieron’ que no. Los
representantes de Uruguay y Perd respondieron: sélo algunas. Y respecto de dénde adquiere
formacién el personal que colocan las respuestas se ordenaron segiin se presenta en la siguiente
tabla.

Paises Se recluta Se forma en Se forma en las

ya formado las ETTs empresas usuarias

_Argentina X
Brasil X X
Uruguay X X X
Chile X X
Peru X
Colombia X X

Fuente: encuesta a representantes de CLETTYA, 1999

Una informacién interesante muestra el proyecto de legislacién chilena de las empresas de
servicios transitorios y del contrato de trabajo de servicios transitorios. Junto con asegurar y
promover que se trate de empresas dedicadas a esas funciones y que puedan acreditar su solvencia
para responder de las obligaciones con sus empleados, obliga a proporcionar capacitacién al menos
al 10% de los trabajadores que suministren durante cada afio'®. Promueve ademds la formacién de
personas discapacitadas y muy especialmente la formacién del personal en nuevas tecnologias.

' En el Parrafo 6, articulo 152 bis, se establece ademas que “Las empresas de Servicios Transitorios podrén imputar
provisionalmente la franquicia tributaria establecida en el articulo 36 de la Ley N° 19.518, en los pagos provisionales
mensuales a la renta que realizaren durante el respectivo ejercicio” y mas adelante, que podrin imputar también “gastos en
capacitacién que excedan en el afio el equivalente al uno por ciento de las remuneraciones imponibles pagadas a su
personal en el mismo periodo, siempre y cuando tales gastos financien programas dirigidos a trabajadores con
discapacidad o se orientes al aprendizaje de nuevas tecnologfas. Para tal efecto, el Servicio Nacional de Capacitacién y
Empleo estara especialmente facultado para determinar cuéles programas se refieren a nuevas tecnologias”.
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CONCLUSIONES

1.- Las empresas de empleo temporario se han extendido en las dltimas décadas en el nivel
internacional, tienen una presencia significativa en paises de América Latina, en particular en
algunos de ellos, incluido Chile. En este ultimo estd en discusién su regulacién como parte del
paquete de reformas laborales y, por lo tanto, pasaré a ser un tema de interés para la elaboracién de
politicas publicas, como lo ha ocurrido en los otros paises en donde se han regulado esta actividad.

2.- El empleo temporario, que se inscribe en una relacién triangular de trabajo, plantea un conjunto
de problemas, de desafios y también de oportunidades para el empleo, los trabajadores, las
empresas, los organismos estatales y la institucionalidad laboral en su conjunto.

3.- El primer problema es la situacién, juridicamente inédita, de divisién en dos del empleador.
Uno que utiliza directamente los servicios y bajo el cual los empleados estdn en situacién de
subordinacién y dependencia técnica y organizacional, y otro, que los recluta, selecciona, suscribe
el contrato de trabajo, paga las remuneraciones y administra la relacién laboral. Esta caracteristica
del sistema puede hacer poco claras las obligaciones de cada parte, generindose un vacio de
responsabilidades, que deja al trabajador en “tierra de nadie”, asunto que las propuestas de
regulaci6n del sistema deben prever y resolver con claridad.

4.- El acceso al empleo a través de este sistema abre puertas a grupos de la poblacién con
particulares dificultades para ingresar al mercado de trabajo: jovenes, mujeres, discapacitados,
minorias étnicas. Desde esta perspectiva puede tener un efecto “trampolin” para puestos de trabajo
estables o simplemente inaccesibles para las personas sin esta intermediacién. Puede servir también
para la colocacién temporal para personas que no pueden trabajar en forma permanente.

5.- El sistema contribuye, en principio, a que las personas que circulan por él mejoren sus
competencias laborales, potenciando sus capacidades para establecer distintas relaciones de
trabajo, familiarizdndose con tecnologias diferentes, poniendo a prueba sus conocimientos en
distintos puestos de trabajo y enfrentarse periédicamente a la resolucién de nuevos problemas.

6.- Para que ocurran efectos realmente virtuosos para el empleo se requiere que las empresas de
empleo ofrezcan personal temporario y las empresas usuarias recurran a este sistema para cubrir
necesidades transitorias de personal. Cuando se las utiliza para el empleo permanente, normalmente
se lo hace con fines de encubrimiento de las verdaderas relaciones de trabajo, incorporando al
suministrador como fachada y precarizando el empleo. En materia de formacién para el trabajo no
hay mayores ganancias para nadie.

7.- En un primer momento las ETTs recurren a las calificaciones y formacién técnica que el
personal que captan trae consigo. Posteriormente, estas empresas se van beneficiando de la
formacién que los trabajadores van recibiendo en las empresas donde prestan sus servicios. Pero
ambas vertientes tienen un limite. De manera que el funcionamiento de esta férmula, para que se
desarrolle en forma sustentable requiere de formacién otorgada por las empresas de empleo
temporario.

8.- La discusién en los paises desarrollados y la evolucién de las empresas mds exitosas del sector
asi lo sefialan. Las grandes colocadoras de personal mas valoradas en el mercado de trabajo son las
especializadas. Asimismo el personal que ofrecen tiene una alta demanda. Mas aun, los
- trabajadores mejor valorados son los que cuentan con la calificaciones entregadas por la ETT. De
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este modo la trayectoria va desde la colocacion de personal de escasa calificacién y mds bien
“comodin” hacia la de personal de altas competencias técnicas incluida su potencial polivalencia.

9.- Hasta ahora, en los paises latinoamericanos, no existe un sistema que registre las trayectorias
laborales. Por lo tanto la “certificacién” ocurre de manera informal y no estd incorporada de
manera clara en los mecanismos de oferta y demanda de empleo.

10.- Las politicas de empleo en los paises de la regién deben incorporar mecanismos que
reconozcan, estimulen y normen esta modalidad de trabajo. Creando mecanismos que logren
calificar la formacién otorgada por la ETTs y oportunidades para certificar el transito de las
personas por distintos empleos. El aporte de la propuesta chilena parece interesante al respecto en
el sentido de, no sélo de no impedir que los intermediarios laborales tengan sus propias escuelas de
capacitacion del personal, sino de obligar a que haya dedicacién a ello.
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