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PRESENTACION

a investigacion de la cual da cuenta este texto se hizo hace cuatro afios.
Entregamos aqui una segunda edicion del estudio, con actualizacion de parte
de la informacion. Los resultados a que se llego tienen plena vigencia hoy dia.

Es mas, es posible que en esta oportunidad, su contribucion sea mas directa para
la resolucion de los problemas que se ponen sobre la mesa, que en su primera version.
El tema que se aborda aqui es el de las relaciones mangulares de trabajo, una de las
modalidades atipicas del trabajo dependiente que mayor desarrollo ha tenido en el
pais en las tltimas décadas.

El estudio “El Otro Trabajo, el suministro de personas en las empresas”, muestra
gue ¢l abastecimiento de trabajadores por una empresa a través de otra entidad, esta
ampliamente desarrollado en Chile v que ocurre de diversas formas, desde la simple
intermediacion, hasta empresas que reclutan, seleccionan y/o administran personal
que ceden al usuano.

El suministro de trabajadores opera como relacion trniangular entre trabajador,
usuario y suministrador interpuesto, lo que genera una ruptura del vinculo laboral
tradicional que reconoce la ley, es decir la dependencia entre el trabajador y el
empleador.

El cambio de las relaciones laborales en nuestro pais comprende muchos aspectos,
v sin embargo, su conocimiento academico y de parte de los actores laborales tiene
importantes vacios. A fin de avanzar en esta perspectiva -y cumplir una de las funciones
gue la lev le indica- la Direccion del Trabajo desarrolla esta labor de estudios para
aporiar, a traves de los diagnosticos que se hacen, al conocimiento de la realidad del
mundo del trabajo para la definicion de politicas en el area laboral.




El sumninistro de personas en las empresas, modalidad de empleo en cierta medida
nueva en las relaciones laborales, es apreciada positivamente por un conjunto de
empresas, pero no asegura suficiente proteccion al trabajo. Moviéndose al borde de
|a legalidad, las propias partes estin interesadas en que la legisiacion regule con claridad
esta figura.

En el disefio del marco conceptual, este estudio se beneficio de los aportes tedricos
vy de la experiencia concreta de juristas espafioles y latinoamericanos, con cuya asesoria
técnica contribuyd la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

La investigacion gue aqui entregamos tiene, ademas, otro interés para este Servicio
y para este Departamento de Estudios: su metodologia. La Direccion del Trabajo, con
presencia potencial en cada uno de los establecimientos de trabajo en el pais, es un
observatorio privilegiado de los cambios reales que ocurren en los procesos y en las
relaciones laborales. Puede, en cierto sentido, detectar con antelacion la orientacion
en que apuntan estos cambios.

El trabajo ha utilizado una metodologia singular. Ante un objeto de estudio
complejo, desconocido como tema de investigacion y, ademas, de poca visibilidad
publica, buscd, como fuente primera, el conocimiento acumulado en el propio Servicio,
tanto en documentos escritos, informes de fiscalizacion v dictamenes, como en la
integracion de la experiencia cotidiana de los fiscalizadores. Estos, conducidos por el
equipo responsable del estudio, se integraron como parte activa de éste. Ademas de
haber contribuido con la recoleccion de informacién documentada en los centros de
trabajo, aportaron su conocimiento concreto al redisefio del marco teérico y en la
prueba de las hipdtesis iniciales.

Este camino que se ha ido consolidando, como lo muestran otros estudios,
esperamos que siga siendo fecundo v de largo aliento, en el quehacer futuro que este
Departamento ha esbozado para los afios proximos. Esto implica, por una parte,
continuar rescatando v validando nuestro saber intemo v, por otra, contribuir a la
calificacion profesional de los funcionarios que participan en las mmvestigaciones,




Sin embargo, cabe explicitar que la Direccién del Trabajo no es un centro
academico. Su mision es ser ¢jecutora de politicas publicas, a las que también
contribuye a defimit. Los estudios que s¢ hacen, mas alld del valor académico que
tengan en si mismos, apuntan a relevar problemas que requieren la atencion del Estado
v los actores laborales.

Los problemas puestos en relieve por “El otro trabajo. El suministro de personas
en las empresas”, vuelve a indicar la necesidad de resolver el uso inadecuado del
abastecimiento de personal proporcionado por un tercero @ las empresas. De apoyar
la regulacion del recurso al empleo temporal de forma organizada y transparente, de
intervenir sobre el uso espunio de otras formas de suministro que, lejos de cumplir un
rol positivo en el mercado de trabajo, generan mayores segmentaciones en el empleo,
aumentando una masa de trabajadores de segunda categoria. Y de garantizar los
derechos laborales de todos los involucrados en estas relaciones.

Helia Henrigquez R,

Jefa Depantamento de Estudios

Diciembre, 2001
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I. PLANTEAMIENTO Y METODOLOGIA GENERAL

1. EL PROBLEMA

| empleo de por vida para un solo empleador, en un solo lugar de trabajo, con

jornadas de trabajo rutinarias, periodos de actividad v de descanso

preestablecidos de antemano, con seguridades e incertidumbres es,
actualmente, una condicion que se esta haciendo cada vez mas escasa y desconocida
para mas personas en el pais y en la mayor parte del mundo.

En efecto, el vinculo con el empleo tiende a ser inestable en el tiempo, el nivel de
rotacion laboral alto y, en general, el conjunto de condiciones sociales de trabajo;
jornadas. sistema de remuneraciones, acceso a la segundad social y otros beneficios
se transforman en elementos cambiantes dentro del ciclo laboral de los individuos.

En este contexto de cambios, aparecen y desaparecen en las relaciones de trabajo,
fenomenos y figuras nuevas con mayor frecuencia y facilidad que hace tres décadas.

Este estudio se ocupard de una forma de relacion laboral particular, aunque no
del todo nueva. Tiene que ver con el desperfilamiento y la menor nindez de la figura
del empleador. Especificamente, con el desdoblamiento de uno de los dos polos de la
relacion de dependencia empleado—empleador. cuando este Gltimo aparece dividido,
al menos, en dos, Ahora bien, mirado desde el punto de vista de las diversas
incertidumbres que acompanan a la vida laboral actual, el estudio tiene que ver con la
duda: ;para quién se trabaja?, que le surge al trabajador o. en el terreno de la
administracion del trabajo, con la frecuente pregunta: jquien es el verdadero
empleador?

s



La investigacion trata de las relaciones triangulares de trabajo. De la situacion
que se genera cuando una empresa se abastece de trabajadores a través de otra entidad
o0 empresa, o lo que s¢ ha llamado, y llamaremos, suministro de personal por un tercero.

El fenomeno del suministro de trabajadores esta muy extendido en el pais. Es
una realidad cotidiana que enfrenta la Direccion del Trabajo en su actividad de
inspeccion de los centros laborales; un motivo de consulta o teclamo frecuente de las
organizaciones sindicales y una demanda permanente a la actividad juridica
interpretativa de este Servicio.

El suministro de personal o externalizacion de las contrataciones laborales, no
ha sido suficientemente analizado en el pais v el fendmeno se denomina y aborda
indistintamente como subcontratacion de trabajadores, empleo temporal, colocacion
de personal, “outsourcing™ de personal o simplemente “outsourcing’’. Por otra parte,
se asume siempre como una forma de flexibilizacion del mercado de trabajo,
especialmente cuando se le adscriben atributos positivos, o como una forma de
precarizacion del empleo y/o una forma de simulacion de la relacion laboral cuando
se le adscriben atributos negativos.

Se plantea en este trabajo, que la confusion de términos no es arbitraria ni solo
atribuible a la carencia de estudios empiricos e interpretativos sobre el fenomeno. Por
el contrario, proviene principalmente del mundo real de las relaciones laborales
concretas. donde el suministro de trabajadores muestra muchas caras (innumerables
y sorprendentes figuras), comparte aspectos de las relaciones laborales nombradas
anteriormente o se presenta en una combinacion con ellas dificil de desenmaranar.

2. LAMETODOLOGIA

Par estas razones el estudio de la situacion concreta ha requerido de un esfuerzo
de abstraccion v de permanente discusion de las definiciones conceptuales, gque
orientaron la elaboracion del mareo de hipotesis que ha guiado el estudio. Asi, resulto
indispensable la revision de la literatura basica sobre el tema, cuvos aspectos mas
relevantes se sintetizan en la primera parte de este texto, Al mismo tiempo v en el




mismo sentido se realizaron miltiples reuniones de discusién tedrico-conceptual tanto
del equipo encargado del Proyecto por parte de la Direccion del Trabajo como de éste
con expertas de Uruguay y Espafia y de la OIT, la Directora del Trabajo y otros
profesionales del Servicio.

Antes de exponer los resultados de la investigacion, se hace, en primer lugar, una
caracterizacion tedrica del suministro de trabajo y un deslinde con otras figuras con
las cuales suele confundirse.

Desde el punto de vista metodologico, el estudio empirico realizado es de cardcter
exploratorio, en el sentido que se introduce desde angulos diferentes en una realidad
poco conocida previamente; mas bien descriptivo, en tanto identifica, organiza ¥
caracteriza esa realidad, y cualitativo, en cuanto se introduce a través del estudio de
casos, buscando explorar més en la profundidad que en la extensién del fenomeno.
Se busco identificar tipos de relaciones trangulares de acuerdo a determinadas
variables ejes y no realizar un recuento de la existencia de estas relaciones. La
investigacion no tiene, por lo tanto, representatividad ni pretensiones de inferencias
estadisticas.

La informacion de este estudio surge de muy diversas fuentes, las que pueden
agruparse en dos tipos,

2.1. La percepcidn de los actores

Una parte de la informacidn proviene de los propios actores laborales involucrados
en las relaciones triangulares de suministro de personal. En el acercamiento a ellos se
buscd recoger antecedentes que permitieran identificar mejor el fendmeno del
surninistro de empleo, pero, ¥ mas que eso, se busco ademas, conocer su percepcion
respecto de las ventajas y problemas del sisterna tal como es en la actualidad en ¢l
pais ¥ su vision de la trayectoria y de las perspectivas en el tiempa'

| La informacion detaflada sobre el numern de EncusniTns ¥ CMTEVISIAS & repressmtantes de o5 es aclores claves y
Cr Omas RerTamientas v cariclerisncas de la metodologia empleada, se presentan al comienzo de cada une de los
Capitulos perminentes de esta publicacian




En la linea metodolégica de rescatar las percepeiones propias de los actores, por
el lado de las empresas que suministran personal, se focalizo el estudio en las “empresas
de servicios temporanios” (o ETTs).

En primer lugar, porque son éstas las que tienen una presencia activa en el mercado,
publicitan y ofrecen sus servicios, de manera que constituyen un interlocutor accesible
para la Direccién del Trabajo. Los otros suministradores son dificiles de localizar, en
tanto, como se verd en el estudio, no son necesariamente empresas constituidas como
tales, sino personas, sociedades, la filial de una empresa usuaria del personal, etc., de
manera gue, a veces, o Son ni siquiera un interlocutor potencial. En segundo lugar,
porque las ETTs mostraron un interés particular en este didlogo; el que se ha expresado
en la declaracion de la Asociacién Gremial, que algunas de ellas han formado, en el
sentido de que requieren establecer conversaciones con los entes estatales pertinentes,
en tanto aspiran a ver regulado el ejercicio de sus actividades. El interés se expreso
también en la concurrida asistencia y participacion de los representantes de estas
empresas en el Encuentro de Empresas de Suministro de Empleo Temporal convocado
por la Direccion del Trabajo a mediados del afio en curso y en la disposicion favorable
para acceder a las entrevistas realizadas. En ese Encuentro se perfilaron los servicios
prestados y evaluaron las oportunidades y limitaciones que encuentra el desarrollo de
esta actividad en el pais.

Por estas razones, en la presente publicacion se hace un analisis de este tipo de
suministradores, en forma separada del resto, en un capitulo aparte. El hecho de que
estas empresas aparezcan mas destacadas se debe, fundamentalmente, a la abundante
informacion que ellas estaban dispuestas a dar. El estudio carece, desde el punto de
vista de las propias percepciones, de esta linea de informacion respecto de los otros
suministradores, los que por definicion no tienen ni pueden tener una identidad
corporativa.

Con las empresas usuarias de personal suministrado hubo también, aungue en
menor grado, un nivel de dialogo importante. Este se produjo. en parte, €n un
Encuentro, convocado por la Comision Laboral de la Sociedad de Fomento Fabril
(SOFOFA), que contd con una amplia y vanada presencia de sus miembros habituales
v de perentes generales v/o de recursos humanos de empresas especialmente invitadas




y el equipo responsable del Proyecto de parte de la Direccion del Trabajo. Por otro
lado, se hicieron ademas entrevistas en profundidad a ejecutivos de tres empresas de
distintos sectores economicos.

A la percepeion de los trabajadores se llegd por dos caminos.

En primer lugar, la Direccion del Trabajo convoco a dos Encuentros de Dirigentes
Sindicales de sectores y empresas que tuvieran una presencia significativa de personal
suministrado por terceros, con el mismo objetivo de conocer su percepcion sobre el
problema vy su impacto sobre la actividad sindical. Un encuentro con trabajadores
suministrados no fue posible realizar por la carencia de orpanizacion colectiva que
los caracteriza y por su dispersion geografica y social. Por lo tanto, se tomé como
opcion alternativa la realizacion de entrevistas individuales a trabajadores que
estuvieran trabajando en condicion de suministrados o que lo hubieran hecho
recientemente.

2.2, La fiscalizacion en terreno

Sin embargo, la informacion principal de este estudio surge del conocimiento
acumulado en la actividad cotidiana de la Direccion del Trabajo.

D¢ hecho, es éste un lugar privilegiado para el conocimiento real de las relaciones
laborales v del mundo del trabajo, particularmente en el ambito mas dificil de conocer
v de acceder para quienes no son sus protagonistas directos, esto es, la empresa, o
mas concretamente ain, el centro y el establecimiento de trabajo. Tiene el privilegio,
ademas, de un conocimiento que puede ser avalado por la documentacion
administrativo-laboral correspondiente.

Las primeras inquietudes sobre las condiciones de trabajo en relaciones
mangulares surgieron al hacer, desde este Servicio, el seguimiento de los accidentes
laborales graves o mortales. Asi, se observo algo gque se repetia: se trataba de
trabajadores “'de contratistas” o que prestaban sus servicios en donde habia ocumdo
el suceso. pero el duefio de la obra o faena no lo reconocia como dependiente suvo
sino que era empleado por otro, gue no aparecia fisicamente en la relacion concreta
de trabajo.




Por otra parte, se fue poniendo atencion a una serie de casos de relatos diarios de
distintos funcionarios respecto de las dificultades operativas para determinar quién
era el verdadero empleador en situaciones en las cuales una persona trabajaba para
ptra, pero aparentemente era empleado de un tercero. Se constato que muchos de
estos casos quedaban entrampados judicialmente o simplemente no se podia continuar
mas alla la investigacion porque el Servicio no tenia facultades para inmiscuirse en
contratos civiles entre dos empresas.

2.2.1. Los dictamenes como ventana

Tras la biisqueda de ir objetivando la investigacion, se recurrio a los Dictamenes
de la Direccién del Trabajo con un doble fin. Por un lado, rescatar la definicion y
doctrina del Servicio frente al problema en cuestién y por otro, conocer en forma mas
sisternatica situaciones reales de relaciones triangulares. Para ello se revisaron 40
Dictamenes pertinentes de los ltimos cinco afios y algunos anteriores”.

2.2.2. El informe de fiscalizacion como documento

Una vez revisados los Dictamenes, se buscaron los antecedentes empiricos que
los sustentaban. De este modo se leyeron, haciéndose un registro de la informacion
basica, todos los informes de fiscalizaciones realizadas en empresas donde, por distintos
motivos, las relaciones triangulares de trabajo hubieran dado origen a una inspeccion
de terreno. Entrevistados los respectivos fiscalizadores, se organizo un primer Taller
de Fiscalizadores®, en el cual se comenzd a poner en comin las constantes registradas
en los casos vy a socializar los desafios que este fenomeno laboral representaba para
los distintos quehaceres de la Direccion del Trabajo.

Posteriormente, para hacer representativa del conjunto del pais la seleceion de
casos de suministro de personal e incorporar como criterio de seleccion la expenencia
y vision de cada Director Regional del Trabajo sobre el problema, se solicitd a cada

T B¢ seleccionaron entre aguéllos que estando clasificados bajo los descniprores “conmanst”, “contrato individual-
empleador o “contrato de enganche”, tuviern como sntecedentes mformes de fiscalizacion gue deallaran siuacio-
nes concrelas con un determinado mvel de informacion.

3 Este Taller se realizo en agosw de 1997, en Santiapo, y fue orpanizado en conjunta por el Depanamentn de Estudios
v de Fiscalizagion de la Direccion Nacional.




uno de ellos que eligiera casos para ser estudiados por el equipo de investigacion, De
ellos se seleccionaron los mas complejos y variados en el sentido de que estuvieran
representadas todas las figuras conocidas. Una vez proporcionados los antecedentes
necesarios por cada fiscalizador responsable, se convocd a un segundo Taller de
Fiscalizadores con el equipo encargado del estudio®.

El trabajo de los fiscalizadores del trabajo como parte del equipo de este estudio
fue mas alla. Asi, se les encargo una “investigacion en terreno” de nuevos casos (o de
complemento de otros ya realizados), siguiendo una pauta de wabajo que contenia la
operacionalizacion de las variables mas imporntantes definidas en las hipotesis iniciales
y a partir de la discusion en los Talleres. Una parte del resultado de esta investigacion
documental constituye la materia prima de lo que hemos llamado el “suministro real
de trabajadores”, y cuya presentacion sistematica se hace en uno de los capitulos del
texto.

2.2.3. La entrevista al fiscalizador como cierre de relato

Sin embargo, el valor documental de su conocimiento no es el Gnico ni el mis
importante que aportan los fiscalizadores del trabajo.

El fiscalizador sabe mucho mas que lo que deja registrado en su informe. Asi, si
¢l Informe de Fiscalizacion debe referirse a una sola empresa, por relacionada que
esté o simbiotica que sea con otra, ¢] conoce en el curso de su quehacer muchos de los
lazos que las vinculan, mas alla de que no lo consigne por escrito. Si hay personal
trabajando “a honoranios” en una empresa, lo gque podra leerse desde fuera como
profesionales o técnicos que prestan algin servicio en las empresas, el inspector sabe
cuando se trata de trabajadores, obreros o empleados, en una relacion de completa
dependencia. Puede conocer también, aun cuando administrativamente no quede nunca
escrita, la historia detallada de la division, fragmentacion, filializacion v postenor
fusion de determinadas empresas; trayvectona tan significativa para €l problema en
cuestion en este estudio,

4 Este Taller de Fiscalizadores se reahzo en mavo de 1998, en Quinomavide, fue organizado por ¢l equipo de la
[hreccion Regonal del Maule (Regon VIT) v permutio concemirar durame dos dias en un apanado lugara fiscalizadores,
los directivos del Semanio de la region respecova, el equipo responsable del Proyecto v el experto asesor E Amepho
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En definitiva, esta inmersion en los establecimientos reales de trabajo permite
conocer v vincular factores que parecen dispersos y hacerlos entendibles desde el
punto de vista de la logica de las relaciones laborales.

Es este relato el que se ha privilegiado también como una fuente de conocimiento
clave en este estudio.

3. EL ORDEN DE EXPOSICION
El orden de exposicion de este texto es el siguiente:

En el Capitulo 11 se define tedrica y conceptualmente el problema en cuestion.
Se discute el contexto de flexibilizacion del empleo en el cual se desenvuelve el
fendmeno del suministro de trabajadores, se hace una definicion de éste como una
relacion triangular y se establecen los vinculos v diferencias con fenomenos cercanos
o equivalentes: subcontratacion, “outsourcing”, empleo temporal, trabzjo a traves de
agencias de empleo privadas.

El Capitulo I11 se concentra en la presentacion del suministro realmente existente.
Con ello queremos decir, el que ha quedado registrado en la actividad de inspeccion,
independientemente de los juicios que los actores laborales involucrados tengan sobre
¢l, Esta informacion fue objeto de sucesivas tabulaciones y procesamientos y de los
analisis sociologicos posteriores,

En el Capitulo TV se presenta la actividad de suministro de personal de las
empresas de servicios temporarios a partir de la informacion por ellas proporcionada.
Pero es mds que €so; recoge su origen, trayectoria y perspectivas, asi como la
declaracion de sus intereses, especialmente el de contar con una regulacion de su
actividad en el pais.

En el Capitulo V se ha buscado sistematizar la vision de los trabajadores sobre
estas relaciones de trabajo, centrandose en los efectos que ellos 1dentifican sobre sus
condiciones de trabajo y sobre la organizacion colectiva.




En el iiltimo Capitulo se hace una sintesis del estudio y se sacan las conclusiones
mAs importantes.

4. CONTRIBUCIONES

En este trabajo han colaborado muchas instancias institucionales v personas.
Como Proyecto nace como iniciativa de la Directora del Trabajo.

En su ejecucion, es un esfuerzo conjunto. inicialmente entre los Departamentos
de Estudios y de Fiscalizacion, a los que pertenecen respectivamenite los coordinadores
del Proyecto, Magdalena Echeverria y Martin Hernandez, con la incorporacion, luego,
del Departamento Juridico a través del abogado José Luis Ugante.

Durante su realizacion se ha contado con la colaboracion de la Jefa del
Departamento de Estudios, Helia Henriguez, vy de sus profesionales, especialmente
de los abogados Monica Vergara y Hugo Yanes, quienes han aportado tanto en la
discusion y critica de las ideas como en la bibliografia proporcionada. Se ha contado
tambien con el compromiso y empuje del Jefe del Departamento de Fiscalizacion y la
contribucidn en variados aspectos y momentos de muchos de sus funcionarios, en
particular del asesor juridico Cristian Melis, del Subjefe Operativo, Jorge Armiagada,
v del grupo de fiscalizadores itinerantes.

Un esfuerzo muy especial realizo el equipo de la Direccion Regional del Maule
en la organizacién del Encuentro de Fiscalizadores en su zona.

El trabajo recibio ademas el aporte de Gladys Ledger, Jefa de Gabinete de la
Direccion del Trabajo, atenta en la busqueda de nuevas pistas v rigurosa en las
correcciones de textos,

Tunto para la primera, asi como en la sepunda edicion de este texto. se conto con
la colaboracion activa de Alberto Finlay. como Presidente de la Asociacion Gremial
de Empresas de Servicios Temporanos (AGEST), quien recogio la opmion de los




representantes de las empresas afiliadas y proporciont nueva y valiosa informacion
sobre las ETTs.

Sin embargo, este trabajo tiene mds autores que los que aparecen en su portada.

Por una parte, Martin Hernandez, Subjefe de Gestion del Departamento de
Fiscalizacidn, a quien se debe gran parte del disefio del Proyecto en su conjunto, la
formulacion de las hipotesis de trabajo, el apoyo operativo, la totalidad del rastreo
informético de bibliografia y muchas de las ideas aqui contenidas. Por otra, los
siguientes fiscalizadores de la Direccion del Trabajo, que a través del pais, en distintas
regiones y ramas de actividad economica han contribuido con su imaginacion, esfuerzo
v creciente rigor académico a descubrir los hilos de la madeja y a atar los cabos de un
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[I. SUMINISTRO DE TRABAJADORES:
EL CONTEXTOY EL CONCEPTO

1. LA FLEXIBILIZACION COMO CONTEXTO

| abastecimiento de trabajadores de parte de una empresa a través de otra

entidad. el suministro de personal. se desarrolla y crece en el pais en el marco

de la flexibilizacion del mercado de trabajo v de los procesos laborales v de
produccion. Sin embargo, un fendmeno no es sindnimo del otro, aun cuando sea habitual
que se asimile, sin mds, esta figura muy especifica del suministro de trabajadores con el
concepto de flexibilizacion en general. Por lo tanto, es necesario referirse al contexto en gue
se desenvuelve esta forma de empleo, asi como precisar en qué sentido es parte de esta
caracteristica y requerimiento del trabajo en el mundo moderno ¥ en queé sentido no lo es,

La insercion de Chile en la economia mundial v en los mercados globalizados ha
demandado la definicion de un nuevo orden econdmico v productivo, que ha tocado
la concepcion y organizacion de las empresas en todos sus aspectos. Un rasgo
sobresaliente es la exigencia a éstas en su capacidad de adaptacion, continua v rapida,
a la competencia interna e internacional.

Esta capacidad de adaptacion supone la disponibilidad para cambiar o reorientar
en forma permanente la fabricacion de nuevos productos asi como de variar la oferta
de servicios, que entran a la competencia abierta en calidad ¥ precios, y supone también
la disponibilidad para incorporar modificaciones en la tecnologia o en los procesos
de preduccion v de trabajo.

De estas exigencias se deriva, en parte. la necesidad de cambiar los marcos
NOTMAativos en que operan las empresas, permitiéndoles esa adaptacion vy liberdndaolas
de las barreras que rigidizan su capacidad de respuesta,

]
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Como es indudable, los cambios mas radicales en la base tecnica material de la
produccion y los servicios modernos, en particular la incorporacion de la
microelectrénica tanto en el almacenamiento como en el procesamiento de la
informacion, ha implicado un vueleo en la relacion capital-trabajo de los procesos
(Pérez, C. y Ominami, C., 1986). Es evidente la sustitucion sistematica de trabajo
humano directo, manual e intelectual, por el automatismo de los nuevos instrumentos,
maquinas o equipos. Por lo tanto, determinados puestos de trabajo y determinadas
ocupaciones dejan de existir o pueden dejar de existir.

Para los principales teoricos de la “especializacion flexible”, Piorey Sabel, esta
revolucion tecnologica ha incorporado la flexibilidad en el centro de los procesos
productivos. Tomando como paradigma la industria manufacturera, plantean que el
giro clave que obliga a la flexibilizacion es el paso de la produccion masiva en grandes
series, a través de maquinarias estandarizadas y rigidas,  la produccion en pequena
escala con maquinaria programable y reprogramable, polivalente y, en ese sentido,
altamente flexible.

El desarrollo de este modelo, plantean ellos, es posible con “la reemergencia de
las habilidades del trabajo en la produccion”, y la participacion activa y el compromiso
de los trabajadores en este proceso, en el sentido opuesto a la actividad repetitiva,
autémata y programada desde la administracion central, del obrero taylonista, donde
predomina la separacion taxativa entre planificacion y ejecucion del trabajo (Conat,
1982).

Un personal calificado de este nuevo (y antiguo) modo es esencialmente adaptable
a nuevos desafios v se caracteriza por su capacidad para enfrentar y resolver problemas.
a diferencia del obrero taylorista-fordista, atado a la ejecucion de tareas iguales con
un instrumental que, en lo sustancial, no cambia ni se adapta. Como se sabe, los
planteamientos de la “especializacion flexible”™ han probado una vahdez relativa a
ciertos contextos v estan lejos de tener vigencia universal.

Lo que tampoco es evidente, es la consecuencia que la incorporacion de procesos
automatizados tiene sobre ¢l conjunto del volumen del empleo. No esta cerrada la
discusion respecto de si estos cambios tecnologicos requieren y seguiran requinendo
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de nuevos oficios, quehaceres y servicios que involucren directamente la actividad
humana (Piore y Sabel, 1993, Rifkin, 1996) o si, definitivamente, el desarrollo
tecnologico avanza hacia el fin del trabajo. Es decir, hacia esferas de diseno y
concepcion que demandan alta creatividad y/o conocimientos logico-analiticos y que
se concentran en cantidades reducidas de personas, por lo tanto, hacia la marginacion
de la actividad laboral del trabajo humano, que carezcan de estas caracteristicas, en
tanto esas actividades pueden ser realizadas por magquinas.

Esta discusion, que ha sido clave en los paises de alto desarrollo economico v
tecnolégico, se ha dividido con muchos matices entre sus polos. En un extremo se
sostiene que la nueva tecnologia redefine permanentemente otras nuevas necesidades,
vinculadas a la creacion de puestos de trabajo en servicios de naturaleza distinta como
los derivados de las comunicaciones vy la computacion; servicios tradicionales que
evolucionan y amplian su desarrollo como las actividades educacionales y culturales
o como las actividades sanitarias y de proteccion y fomento de la salud. Estos ultimos
servicios también son demandados por los cambios demograficos a raiz del aumento
de la esperanza de vida de la poblacion y del aumento de los ingresos, la calidad de
vida y la busgueda de satisfactores no mateniales como los propios del ambito de la
cultura y recreacion.

En el otro polo, s¢ afirma que se atravesaria por una coyuntura, en la cual existe
espacio para actividades laborales humanas de menor mivel, pero que en el largo
tiempo serian superfluas en relacion con la automatizacion de los procesos. Que se
trataria de actividades de las gue tiende a prescindirse o que, en todo caso, son
socialmente utiles pero técnicamente substituibles. Desde esta concepcion, este tipo
de puestos de trabajo, por definicion, son objeto de entrada y salida del mercado de
trabajo. en ese sentido de alta flexibilidad cuantitatva,

El problema que nos ocupa se ubica en ¢l centro de la discusion sobre la
flexibilidad laboral, en cualguiera de sus versiones. Las distinciones entre modalidades
de flexibilizacion intema v externa (OECD, 1995) avudan a encontrar|e el sentido o
el sinsentido a este fendmeno del empleo temporal v proporcionado desde fuera




La flexibildad laboral interna se refiere a distintas practicas laborales y de
organizacién del trabajo realizadas dentro de las empresas y con su propio personal
pero que desbloguean la adseripeion rigida de los trabajadores a un puesto de trabajo
vy a un tnico modo de desempeiar sus tareas. Estas incluyen desde la polivalencia
hasta la distribucion anual del tiempo de trabajo, en contraposicion a la distribucion
diaria o semanal de la jornada.

Las distintas formas de flexibilidad interna se agrupan (OECD) en las cuatro
unidades que se enumeran a continuacion.

1.- Flexibilidad en las tareas:
- rotacion de tareas v puestos de trabajo
- polivalencia/trabajo en equipo
- desarrollo de destacamentos o equipos intraempresa
2.- Organizacion variable de las horas de trabajo durante el dia, la semana o el afio:
- horas extras
- trabajo en turmos
- trabajo en fines de semana
- horas alternadas o escalonadas
- pausas en la jornada diaria
- semanas de trabajo comprimidas
- anualizacion del tiempo de trabajo y de las remuneraciones
- redistribucion de los permisos anuales
3.- Disponibilidad laboral y localizacion del lugar de trabajo variables:
jomadas parciales
contratos a plazo fijo
acuerdos “on call”
- teletrabajo
4 - Orgamizacion mas variable del trabajo durante el ciclo vital:
permiso sabatico
permiso para la educacian
permiso por paternidad/maternidad
edad para jubilar
- tetiro por fases
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Por el contrario, la flexibilidad externa, se refiere a las practicas de continua
reduccion y ampliacion de las plantillas laborales de las empresas, sea haciendo
directamente uso frecuente de contrataciones v despidos, sea incorporando y retirando
personal a través de terceros,

Se pueden distinguir las siguientes formas de externalizacion 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

- personal de nivel profesional (staff)

- contraparies estratégicas

- servicios especializados (consultores, “outplacement™, “outsourcing™)
desarrollo de destacamentos o equipos interempresas

For otro lado, hay estudiosos que se plantean de otro modo frente a concepeiones
muy globales e incorporan distinciones a partir de la economia, la sociologia o la
ingenieria.

Desde esta iltima perspectiva, Valle (Valle R., 1998) establece diferencias respecto
de los requerimientos frente a la flexibilidad en el caracter del empleo segin sea la
naturaleza de los procesos de produccion o de las acuvidades involucradas.

Valle, junto con hacer una clasificacion de los procesos de produccion material
de bienes, sostiene que los procesos de flujo continuo como ¢l de la siderirgica, son
poco susceptibles de descomponer o fragmentar y en ellos la figura de nucleos de
trabajadores calificados y estables, rodeados de masas penféricas y mas prescindibles,
no es factible. Estos procesos requieren de miveles homogeneos de calificacion y
pertenencia del personal para poder operar. La situacion seria inversa en ciertas
actividades manufactureras, de montaje de partes, por ejemplo, que son fragmentadas
o pueden fragmentarse, en los cuales los niveles tecnologicos de las distintas etapas y
los requenimientos de participacion directa de trabajo humano y de calificacion son
diferentes segun las etapas. Ahi, si vale la distincion entre polos netamente propios de
un proceso, de otros que pueden externalizarse o realizarse con mano de obra con
CATACIET ITansitono.




En los paises en desarrollo, v en particular en Chile, la incorporacion de la
microelectronica en la produccion (Echeverria y Herrera, 1995) vy en los servicios,
tiene también impacto sobre los requerimientos y competencias laborales e interviene,
en parte, en la definicion de las politicas de empleo. Sin embargo, las caracteristicas
del crecimiento tienen un sello disunto.

En primer lugar, los procesos de modernizacion tecnologica de las empresas en
los paises en desarrollo, son altamente heterogéneos. La incorporacion de nueva
tecnologia se concentra en algunos puntos de los procesos o en algunas de sus etapas,
vy no comprende necesariamente al resto, Por lo tanto, en un mismo proceso de trabajo
converge un tipo de personal de alta especializacion técnica, adscrito a los nuevos
equipos, con otro poco calificado o con calificaciones distintas, encargado de
actividades que permanecen con una tecnologia més tradicional, con un mayor uso
de mano de obra y que requieren de competencias mas generales, no necesariamente
especializadas técnicamente. Esta particularidad permite combinar personal calificado
v que se busca hacer estable, con personal no calificado y transitorio.

En segundo lugar, los cambios en los modelos de crecimiento, las reestructu-
raciones economicas ¥, mas recientemente, la adecuacion de la economia a los procesos
de globalizacion han demandado cambios en el desarrollo de sectores diferentes,
giros en los énfasis del crecimiento de unas dreas en desmedro de otras, de manera
que nio hay una linea clara de continuidad en un determmnado campo de desarrollo
técnico productivo ni de formacion profesional. Con excepcion de actividades claves,
que han permanecido como ejes, como es la mineria en el pais.

Los requerimientos de flexibilidad no vienen solo ni principalmente desde la
tecniologia. Vienen también de la competencia de las empresas por costos. Y un factor
cuyo costo es susceptible de reducir es el trabajo. En este sentido, la ransformacion
de los costos laborales de fijos en vanables, es una tendencia intermacional que en
Chile ha tenido especial acogida

La analogia del concepto de produccién “justo a iempo”, aplicada a los insumos
materiales de las empresas, con el concepto de empleo “justo a iempa™, para interpretar
la logica de Ja flexibilizacion cuantitativa del empleo, parece util. Senala Rifkin:




“Enfrentadas a una economia volatil y altamente competitiva, muchas empresas
reducen el niicleo de su plantilla y contratan a trabajadores temporales con la finalidad
de poder incorporarlos y despedirlos con suficiente rapidez segun las necesidades de
mercado de cada estacion, e incluso de cada mes y semana”. Y, citando a una consultora
en recursos humanos, agrega que tal como la revolucion del inventario *just in time”
barrio la comunidad empresarial de la década de los 80, “la revolucion en los afios 90
tiende al empleo “just in time™...1as empresas emplearan a las personas tan solo si
realmente las necesitan™ (Rifkin, 1996, p.230-231). Esta tendencia no se concentra,
como se penso en un comienzo, solo en trabajadores administrativos de “cuello rosa™:
recepcionistas, secretarias, promotoras. “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).

El suministro de personal por una entidad externa a la empresa que lo utilizari es
una forma de sacar los aspectos “laborales™ de la relacion de trabajo desde el lugar
donde se prestan efectivamente los servicios y desde donde se organiza y dirige este
Proceso.

Si la palabra flexibilizacion se usa para designar cualquier forma de desblogqueo
del caracter laboral de la relacion de trabajo, sea en sus aspectos economicos, saciales
v/o juridicos, de manera que los recursos humanos se transformen en un factor gue
puede entrar y salir del proceso de trabajo como el resto de los otros factores
economicos, entonces si es una forma de flexibilizacion, como seria cualguier otra
forma imaginable. Por el contrano, si flexibilidad laboral se entiende como una
respuesta adaptiva a los cambios en la tecnologia con nuevos contenidos del trabajo,
gue suponen involucramiento y autonomia del trabajador (*flexibilidad cualitativa™),
entonces, la admimistracion de la relacion laboral desde fuera, en si misma, no apunta
hacia esa finalidad. Mas que flexibilidad, ¢s desregulacion v depuracion del caracter
laboral 0. coma veremos mas adelante, “deslaboralizacion™ de las relaciones de trabajo
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2. EL CONCEPTO: UNA RELACION TRIANGULAR DE TRABAJO

2.1, El triangulo

El suministro de trabajo es la puesta en accion de una relacion entre tres partes:
un trabajador, un usuario de su trabajo y un suministrador de ese trabajador,

En el suministro de trabajadores una persona o mpresa proporciona a otra empresa
trabajadores para que presten servicios en ella pero permaneciendo éstos formalmente
como empleados de la pnimera, es decir, de la cedente. Por lo tanto, en esta figura, la
relacion habitual directa entre empleador y trabajador y que cldsicamente ha definido
al primero en relacion al segundo (Walker, 1998), se ve intermediada por un tercero.
Este nuevo invitado en la relacion laboral puede ser desde una persona fisica cualquiera
hasta una empresa con alta formalidad; un amigo intimo o un perfecto desconocido;
un huésped ocasional o un cliente recurrente.

El suministrador vende “un servicio” que consiste, por un lado, en vincular a un
trabajador con una empresa gue requiere de su quehacer y, por otro, en retener para si
la calidad formal de empleador.

El servicio que entrega el suministrador al usuano es la colocacion, la puesta a
disposicion del trabajador, y en ese sentido, opera como un punto de encuentro entre
demanda y oferta de mano de obra, de encuentro en el momento opertuno en que el
usuario lo necesita. Puede ser que se trate de trabajadores que han sido objeto de un
proceso mas o menos riguroso de seleccidn de parte del sumimistrador, que respondan a
perfiles muy especificos de las necesidades del usuario y, de esta manera. estd cumpliendo
una funcion de evaluacion de personal que se ahorra en tiempo vy costo el usuario.

Pero en el suministro de trabajo se “agrega un valor” mavor v que prolonga el
servicio durante todo el tiempo gue dure la mangulacion. esto es. el summistrador le
guita la calidad formal de empleador al usuano ransfinéndosela a si mismo, pasando
a hacerse cargo de todas las obligaciones laborales que ello implica. El suministrador
asume esta calidad por periodos cortos (suministro de personal temporal) o en forma
indefinida (suministro de personal permanente), como se vera detalladamente en este
estudio.




El suministrador entrega entonces al usuario un trabajador, laboralmente
administrado por el. Es decir, el suministrador se encarga de suscribir el contrato de
trabajo con el rabajador v de ponerle término en caso de que el usuanio lo determine
o requiera, paga las cotizaciones previsionales, se hace cargo de pagar el seguro contra
riesgos de accidentes y enfermedades profesionales. Dicho de otro modo, el usuario
compra la formalizacion de la relacion laboral que juridicamente le corresponderia
administrar a €1, en tanto beneficiario directo del producto del rabajo ajeno.

[Dle esta manera los servicios efectivos prectados por el trabajador a la empresa
usuaria se liberan de los aspectos burocratico-administrativos del derecho laboral v
pasan a ser incorporados de manera directa, simple y pura por el usuario. El
suministrador le entrega al usuario el trabajo limpio, desvestido del ropaje laboral.
Ese es en (ltima instancia el servicio en cuestion, Un servicio gue no agrepgs nada
distinto al quehacer del propio trabajador. Es el trabajador mismo. En estmcto ngor
no €5 propiamente un servicio, es el traspaso de un rabajador restada su forma social,
que lo constituye como tal.




2.2. Dos contratos v tres relaciones

La trama de relaciones que se establecen en este tipo de actividades puede
graficarse asi:

USUARIO | SUMINISTRADOR

Contrato de prestacion de servicios

Lad
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Es interesante advertir que esta relacién triangular existe, opera realmente, en
tanto el trabajador esté efectivamente colocado y prestando sus servicios en la empresa
usuaria. Si cesa y deja de ser empleado del usuario, el triangulo se rompe, mas aun,
deja de existir. Lo que lo sostiene armado, sirviendo de enlace relacional es su vertice
superior, ¢l trabajador ejecutando la actividad laboral, prestando sus servicios en la
empresa usuaria. Si permanece sdlo como empleado de o en calidad de disponible
para el suministrador, no existe la triangulacion, ni tampoco una relacion efectiva
entre los dos veértices de la base del tridngulo.

Como s¢ observa en el grafico anterior, en el suministro de trabajo una de las
partes del tridngulo, ¢l suministrador, es la figura que estd mas fuertemente amarrada
en términos contractuales. De hecho. es la tinica parte que establece dos contratos,
con cada una de las otras entidades. En tanto estas otras dos partes, el usuario y el
trabajador, se relacionan contractualmente® solo una vez, en ambos casos con ¢l
suministrador ¥ no entre si.

Ahora bien, en esta tmiangulacion de relaciones, los contratos establecidos son de
naturaleza distinta. El contrato entre el suministrador y la empresa usuaria es de
prestacion de un servicio, “de puesta a disposicion” (Sala Franco, 1994, Rodriguez-
Pifiero, 1994) se denomina en la legislacion espaniola, en tanto el contrato entre el que
suministra al trabajador v el trabajador suministrado, es de cardcter laboral, En el
primer caso se trata de un contrato comercial o civil y en el segundo, de un contrato
de trabajo.

En la prictica estos convenios pueden estar mas ¢ menos formalizados. Puede
existir o no escrituracion de los contratos vy, aun escriturados, los diferentes aspectos
pueden estar altamente especificados o tratarse de acuerdos de cardcter general.

Sin embargo, habiendo s6lo dos contratos, en el interior del tnangulo se
desenvuelven tes relaciones: entre usuano y suminisrador, entre suministrador v
suministrado y entre usuario v suministrado. Es esia dltma relacion que ata las partes
del triangulo; la mas fuerte en contemdo como se verd en el desarrollo de este estudio.

5 En termimos formales, de escneracion de documenios.,
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la gque queda mas oculta en el terreno de los contratos o la que, en todo caso, queda
libre de una explicitacion contractual directa.

2.3. La ruptura

El derecho del trabajo (OIT, 1998)* v las ciencias sociales del trabajo en general,
parten del supuesto de que en una relacion de trabajo hay un solo empleador capaz y
responsable de asumir todas las funciones y las obligaciones que emanan de la relacion
y de ser participe del juego de acciones y reacciones que de y en ella se generan.

De hecho, el concepto de empleador nace ligado indisolublemente con su
contraparte, el trabajador asalariado. Segiin el jurista Sala Franco no hay un concepto
de empresario autonomo, propio, sino, por ¢l contrario, "'empresario €s un concepto
reflejo del concepto de empleador™ . Esto supone una relacion laboral completa entre
ambos, De planificacion y direccion del proceso de trabajo de parte del empleador,
de evaluacion del desempefio de las tareas encomendadas al trabajador dependiente,
asi como de control v de ejercicio del poder disciplinario y de administracion de la
relacion de parte del primero sobre el segundo. A su vez, de prestacion efectiva de los
servicios pactados de parle del trabajador v de obtencion de una remuneracion, un
salario, por dichos servicios.

Es esta indisolubilidad del vinculo la que esta en juego v la que, al mismo tiempo,
se rompe en esta accidn particular de provision de trabajadores, cuando se dividen
tanto las funciones y obligaciones asi como las facultades del empleador v son ejercidas
por dos figuras empleadoras distintas o, en principio, por un doble empleador. Es esta
division en la figura del empleador lo realmente inédito en el suministro de trabajo
por un tercero, Con la interposicion de un tercero entre el que presta el servicio vy el
que lo recibe, se produce una “escision en la posicion del empleador” (Redriguez-
Pifiern, 1892),

6 Druranie la B5* Reunitn de la Conferencia Imemicional del Trabajo realizada en Ginsbra se discuticron amplizmen-
1e los alcances del concepio de“mabapo dependiente™ v del contemido gue este asume en bas nuevas formas de
relaciones laborales.

7 Sala Franco (19944, p. 253




Porun lado, desde el punto de vista de las funciones y obligaciones del empleador,
se establece una separacion en entes distintos entre quien utiliza los servicios concretos,
materiales y/o intelectuales de una persona, y quien administra la relacion que se
genera producto de ese trabajo.

Esto puede interpretarse como una division entre las relaciones juridicas y las
relaciones materiales de trabajo. De esta manera existe un empleador formal que
externamente aparece como tal en el contrato y un empleador “real o material, que
recibe las prestaciones de trabajo en su propia empresa y que dirige y controla la
actividad del empleado™ (Rodriguez-Pifiero, 1992).

Mirado desde el punto de vista de las facultades, lo que ocurre en el trabajo
suministrado por un tercero puede analizarse como una separacion entre “el poder de
direccion” v “'el poder disciplinario™ (Alonso, Casas, 1995). El suministrador transfiere
al usuario el poder de direccién del trabajo y se reserva para €l, el poder disciplinano.
Esta primera facultad o poder consiste en el ordenamiento de las prestaciones laborales,
especificamente en “dar 6rdenes sobre el modo, tiempo y lugar™ como se ejecutara el
trabajo. La segunda, la disciplinaria, en la facultad de sancionar “los incumplimientos
a las ordenes generales o especiales” y su expresion maxima es el poder de despedir
o de poner término a la relacién laboral. Esta distincion, como muchas de las que se
hacen frente a las relaciones trangulares, no es tan nitida en la realidad, sino que
adguiere tonos grises. Por ejemplo, el usuario es el que decide poner termino a la
prestacion laboral, pero es el suministrador el que lo ejecuta; o, en otro aspecto, las
drdenes del usuario no son transmitidas directamente 2l trabajador, sino que pasan a
través del suministrador.

Una vez suministrado, el trabajador inicia propiamente la relacion laboral con el
usuario. Aqui se desenvuelve la actividad concreta, material de trabajo; la relacion se
llena de contenido, Se asignan las tareas, los tempos en que deben ejecutarse, se imparten
las instrucciones y se vela por sucumplimiento, El buen o mal rendimiento no es evaluado
por el empleador formal, ya que normalmente éste no tiene conocimiento cabal de los
aspectos técnicos de las labores encomendadas a su empleado, sino que son evaluadas
por el verdadero usuano de las prestaciones laborales. En este gje de la relacion, el
trabajador queda sometido al poder de direccion del usuano.
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Este trabajador pasa de hecho a formar parte de una organizacion, la empresa
usuaria, v "a efectuar en ésta las tareas que se le encomienden, de acuerdo a un esquema
dada”, lo que en palabras de un jurista nacional (Walker, 1998) forma parte esencial
de la relacion de subordinacion o dependencia.

En las relaciones habituales, bilaterales de trabajo, cuando una persona presta un
servicio o trabaja para otra en relacion de dependencia, en algin nivel, alto o bajo,
segiin diversos factores que lo hacen ms4s o menos poderoso, dialoga, disputa, negocia,
conviene las condiciones en que realizar el trabajo: la duracion del servicio, tanto la
pactada en el contrato como la presuntamente estimada; la remuneracion; la jornada
de trabajo; las pausas y las condiciones tanto materiales del puesto de trabajo como el
resto de las condiciones sociales de éste. En el trabajo suministrado por un tercero, la
mayoria de estos aspeclos s establecen entre el trabajador y el suministrador. El
usuario suele, mas bien busca, mantenerse al margen de estas conversaciones y
compromisos. El suministrador desaparece del escenario material de la prestacion
laboral, aunque parte de su oferta consiste en su disponibilidad para emerger frente a
cualquier contratiempo, malentendido o simple administracion de tramites.

Naturalmente, la necesidad de direccion concreta del trabajo, es decir, los niveles
de ordenamiento. explicitacion de la manera de realizar las tareas asi como de
evaluacion de las etapas o momentos de su gjecucion, varian enormemente de acuerdo
con las caracteristicas propias de los procesos de trabajo involucrados y con la de los
oficios, profesiones o cargos de los empleados.

Asi. en la organizacion taylorista-fordista clasica de la produccion, en la cual se
produce una separacion extrema enfre concepeion y planificacion del rabajo de su gjecucion
material (Coriat, 1982, Piore y Sabel, 1993}, es indispensable el orden articulado de las
tareas de parte del empresario y su sistema de controles directos sobre los wabajadores.
Por el contrario, tanto en la organizacion artesanal como en la organizacion moderma
contemporanea del trabajo se requiere un gjercicio méas auténomo, o plenamente autonomao,
desde el punto de vista de la dependencia técnica de un empleador.

Por otro lado. al margen del modo de organizacion de la produccion, en el trabajo
dependiente, hay oficios ¥ empleos que se caracterizarn por su saber hacer propios de
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Otros, que se caracterizan por su necesario engranaje o articulacion en un proceso
laboral, cuyo cuadro de normas técnicas es puesto desde fuera, por quien organiza la
produccion: por el empresano.

De manera que, en teoria, las relaciones triangulares serian técnicamente posibles
en los procesos v las ocupaciones con mayor autonomia,

Para concluir, la incorporacion y legalizacion de esta forma de articulacion
triangular en la relacién de trabajo que introduce el suministro de personal, supone
algo mas que la aceptacion de una nueva figura como tantas otras existentes en un
contexto de flexibilizacion de las relaciones laborales. Supone en realidad abrir una
puerta a configuraciones alternativas de la relacion de trabajo, que rompe con la esencia
de lo que ha sido ¢l modelo del ordenamiento laboral: la bilateralidad.

3. SUMINISTRO Y SUBCONTRATACION

3.1. Los aportes conceptuales de la discusion OIT

Como es conocido entre los estudiosos del trabajo v los actores laborales, la
Organizacion Internacional del Trabajo ha destinado miltiples esfuerzos a estudiar,
conceptualizar e intentar aportar a la regulacion del trabajo en régimen de
subcontratacion durante los afios recientes (OIT, 1995, 1997, 1998), Esta categorizacion
va mas alla del trabajo suministrado por terceros, en tanio intenta incorporar la
externalizacion v tercenizacion de las actividades economicas v productivas en general,
a la vez que incluye al suministro de personal como una de estas formas.

En dos de las ultmas Conferencias Internacionales del Trabajo, el trabajo en
regimen de subcontratacion ha sido tema central. A pesar de ello y de las maltiples
discusiones habidas, no se ha llegado a acuerdos, ni tedricos ni operativos, respecto
de qué es ni, por lo tanto, de como enfrentar el problema, quedando estas definiciones
en agenda como importantes tareas por delante.

Para los objetvos de nuestro estudio, ha resultado de gran unlidad el sepuimiento que
se ha hecho de la discusion sostenuda por OIT, de la cual recogemos tres importantes avances.
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En primer lugar, la distincion respecto del objeto, que en los comienzos de este
esfuerzo (OIT, 1995) ha propuesto este organismo, entre subcontratacion de la produccion
de bienes y servicios, por un lado, y subcontratacion de trabajo, por otro, y gue se ha
sistematizado en dos trabajos anteriores (Echeverria, 1997, y Echeverria, y Uribe. 1998),
En segundo lugar, la definicién de criterios para medir los niveles de dependencia en
una relacion de trabajo que se propusieron en el Provecto de Recomendacion de la OIT
sobre la materia (OIT, 1997). Y, en tercer lugar, la delimitacion de las fronteras o de los
limites dentro de los cuales se moveria el trabajo en régimen de subcontratacion.

3.1.1. El objeto subcontratado
Revisemos el primer aporte, el de la distincion respecto del objeto.

La diferenciacion surge a partir de la pregunta sobre cudl es el objeto de la
subcontratacion, es decir, qué es lo que se subcontrata. La distincion clave consiste en
saber si se trata de subcontratar |a produccion de bienes o la prestacion de servicios, por
un lado, o si se trata de subcontratar trabajo, especificamente trabajadores, por ofro.

La subcontratacion de la produccion de bienes o de la prestacion de servicios se
refiere al ambito de las relaciones que se establecen entre dos empresas en donde una
encarga a otra (o contrata con otra) la produccion de etapas, partes o partidas completas
de la produccion de bienes o la prestacion de determinados servicios que la segunda
empresa se compromete a llevar a cabo por su cuenta y riesgo, con sus propios recursos
financieros, materiales y humanos. En esta forma de subcontratacion las relaciones
laborales son claras. Se establecen entre la empresa “contratista™ y sus trabajadores.
La comparnia mandante o contratante no forma parte de ellas. El empleador es uno e
inequivoco: aguél con el cual el trabajador suscribe contrato y de quien pasa a estar
bajo su subordinacion y dependencia.

En la otra forma de subcontratacion, el objeto no es un producto, sino trabajo. Es
decir, cuando una empresa contrata con otra no la compra de determinados bienes o
servicios, sino la provision de trabajo, especificamente, de trabajadores.

Esta subcontratacion de trabajadores toma también la forma de una relacion
comercial, de prestacion de servicios entre la empresa que utilizara las prestaciones
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efectivas del trabajo v una segunda empresa que presta el servicio de suministrar
trabajadores: & primera vista, un servicio de colocacion de empleo, que sirve de punto
de encuentro entre oferta y demanda de fuerza de trabajo, entre empleador y trabajador.

Pero, en la subcontratacion del trabajo, esto no termina aqui.

La relacion entre e] contratante (empresa usuana) y el contratista (colocador, en
este caso) no acaba en el acto de la colocacidn, sino que el segundo permanece como
empleador formal del trabajador todo el tiempo que dura la prestacion.

Este fenomeno de la subcontratacion de trabajo, es lo que hemos denominado
suministro de personal. De hecho, hemos utilizado en otros textos' la expresion
subcontratacion de trabajo como sinonimo de suministro de trabajo. Sin embargo, a
medida que se profundiza tanto en el concepto como en el conocimiento empirico
del problema, pareciera que distingue mejor, que s mas preciso y que mueve a menos
confusiones utilizar el término suministro en vez de subcontratacion de trabajo. como
lo hemos hecho en este trabajo.

Una razon de peso para utilizar una palabra en vez de otra, deriva de que en
Chile, los términos “contratista” y “subcontratista” son los que utiliza el Codigo del
Trabajo®, la jurisprudencia administrativa del trabajo y, en general, los actores laborales
para referirse explicitamente & empresas o personas que prestan servicios de
subcontratacion de bienes, obras o servicios. En tanto la expresion subcontratacion

f Echevernia, M., 1997, “Subcontratacion de 1a produccion v subconratacion del rabajo” en Temns Laborales, Ano
3. W T, (Santiago, Direcoion del Trabajo).

Fcheverria, M. v Unbe, V.. 1998, Condiclones de trabajo en sistemas de subzontratacidn, Docurnento de Trabajo
K" Ei, (Sanbago, OIT)

9 En 15 pocas referencias que se hacen en fa legislacion chilena a las relaciones de subcontratacion ( Articulos 64, 6d
bis, v 209 del Codigo de! Trabajo, Articulo 4 de la Ley 16.744 ), mis que definirse b relacidn, se sefialan obligacio-
nes, utilzando pars ello los termmos alodidos, Asi, el Amiculo 64 estabiece que “el duefio de la obra, empresa o faena
sern subsidianamente respensable de las obligaciones laborales v previsionales gue afecten a los conmaustas en favaor
de los tabajadaores de estos... En los mismos 1emmings, ¢l conrranista seri sehaidianamenie responsable de las obliga-
ciones que afecten a sus subcontratisias. en favor de los trabajadores de estos.”

Ante multiples consulas, la Direccidn def Trabaje, en 1982, en el Doctamen X" 1570, hace la sipwente defimicion: Es
contratists “aguella persona natural o jundica que, mediante un contramm, gecuta para un iereero duehio de una obra,
empresa o faeni, labores de gecucion materval de trabajos o prestacion de semacios mediante un precio converado,
contratandn pars ello rabajadores,”
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del trabajo, que designa una forma de relacion laboral no reconocida por la legislacion
chilena, no aparece ni bajo esta denominacion ni bajo ninguna otra.

3.1.2. Los grados de dependencia

A continuacion se sintetiza el segundo aporte para los fines de este estudio; la
definicion de criterios para identificar cuando una relacion de trabajo se da en
condiciones de dependencia ¥ cudndo no,

Se releva este problema en tanto la pregunta clave, para la OIT, que permitiria
establecer si se esta en presencia de “trabajo en régimen de subcontratacion”, es el de
los niveles o grados de subordinacion y dependencia del trabajador con respecto al
usuario. Y, porque, tal como hemos visto en el marco conceptual desarrollado, es ésta
una dimension clave en las relaciones triangulares, que no esta del todo clara y que
resulta necesario operacionalizar, es decir, identificar sus indicadores concretos, para
abordar el mundo real de las relaciones de trabajo.

La pregunta eje en la discusion OIT es: jcudn dependiente es un trabajador del
empleador que utiliza su trabajo? Si totalmente dependiente, es un trabajo por cuenta
ajena y no se estd en presencia de subcontratacion de trabajo, sino ante una relacion
dependiente tradicional; si totalmente independiente, es un trabajo por cuenta propia,
y tampoco lo es. Por lo tanto, en ninguno de los dos casos se estd en presencia de
subcontratacion de trabajo.

El trabajo en régimen de subcontratacion, entonces, se enconiraria en esa zona
gris. Similar, parecida, “analoga™ a una relacion de subordinacion y dependencia
propia del trabajo dependiente, pero no igual. Se trataria de un trabajo humano realizado
para otro a traves de un contrato que formalmente no es de trabajo pero en condiciones
de dependencia efectiva o subordinacion en relacion con ese otro, similares a las que
se dan en una relacion de trabajo por cuenta ajena. N1 por cuenta propia ni por cuenta
ajena, los trabajadores subcontratados tendrian algo de uno v de otro vy para
identificarlos habna que medir los grados en que se acercan o se alejan de ambas
categorias.




En el Proyecto de Recomendacion de la OIT sobre el trabajo en régimen de
subcontratacion (OIT, 1997), se proponen los siguientes criterios para medir 5i una
relacion de trabajo es o no de caracter dependiente:

1)

3)

4)

3)

El grado en que la empresa usuaria determina cuando y como han de llevarse a
cabo las actividades laborales, incluidos el iempo de trabajo v otras condiciones
de trabajo de la persona empleada en régimen de subcontratacion.

5i la empresa usuaria paga periodicamente y de acuerdo ccn criterios
preestablecidos, sumas adeudadas al trabajador en régimen de subcontratacion.

El grado de autoridad de supervision y control que la empresa usuaria tiene
sobre el trabajador en régimen de subcontratacion con respecto al trabajo
realizado.

La medida en que la empresa usuaria hace inversiones y suministra, entre otras
cosas, herramientas, materiales y maquinaria para llevar a cabo las labores de
que ¢ trate.

Si el trabajador en régimen de subcontratacion puede obtener beneficios o corre
el nesgo de incurrir en perdidas al llevar a cabo las labores previstas,

Si el trabajo se efectia en forma regular y continua.

Si el trabajador en régimen de subcontratacion estd empleado solamente por
lna empresa usuana,

La medida en que el trabajo realizado se integra en las actividades normales de
la empresa usuaria.

Si la empresa usuaria imparte formacion profesional al trabajador en régimen
de subcontratacion.

3.1.3. Las fronteras: entre el comercio y el fraude

Un tercer aporte que cabe destacar es la proposicion que hace la OIT respecto de
cudles son los méargenes entre los cuales se mueve [a subconmratacion. Es decir, con
qu¢ otros fenomenos similares limita. Paraddjicamente. el avance es utl] precisamente
en la tpificacion de estos fenomenos limitrofes. En tanto es confuso, como se vera




luego, en la definicion de lo que queda al medio, que es lo que tanto se busca identificar
v acotar, y que constituye la razon por la cual se hace el ejercicio.

En la medida en que en la situacion nacional, la figura del suministro de personal
realmente existente esta muy entrelazada con sus figuras limites, las distinciones
propuestas son valiosas para el andlisis ¢ interpretacion de los casos concretos,

La posicion de la OIT al respecto'®, puede resumirse asi:

Relacion

Contratista
laboral

independiente

Las relaciones de subcontratacion tienen dos fronteras. En una de ellas estan las
relaciones laborales encubiertas para evitar obligaciones legales. Es decir, cuando
una relacion que es efectivamente laboral se le reviste de una relacion de otra naturaleza,
sea como relacion entre independientes, como relacion comercial o se deriva su
formalizacion en un tercero, que presta su nombre para hacer pasar a través suyo el
contrato de trabajo. Se trataria de relaciones laborales clandestinas o disimuladas.

10 Presentada ex el Addendum o informe ¥ (28) para la 86" Conferencia Internacional del Trabajo de 1998




La conceptualizacion hecha por Ameglio (Ameglio, 1998) agrega algo mas v
define este extremo como “intermediacion pura y simple”, lo que remonta la discusion
a los tiempos del marchandage, del simple mercaden de mano de obra. Sefiala este
autor que en este caso “'quien aparece como intermediario es generalmente una persona
de confianza del empleador que recibe los beneficios del trabajo contratado™. Se estd
en presencia de “un unico empleador que es aquel que se beneficia del trabajo
contratado y, por consiguiente, el intermediario queda absorbido por la simulacion”
(Ameglio, 1998, p. 10).

El problema frente a estas figuras, segin el Informe OIT, no es el de ponerle nuevos
nombres sino el de desenmascarar la relacion. Por lo tanto, se trata de establecer criterios
y procedimientos para hacer efectivo el cumplimiento de las normas de cada pais, La
presencia extendida del fendomeno mostraria el fracaso en la aplicacion de la legislacion
y el camino no seria, bajo ningiin punto de vista, crear nuevas normas y leyes.

En el resumen de la discusion sobre el problema sostenida por los representantes
de las tres partes durante la 0ltima Conferencia Internacional (OIT, 1998, pp. 2 v 3),
se concluye que todos los actores estin de acuerdo en la necesidad de realizar mayores
esfuerzos para combatir los abusos ligados a las relaciones de trabajo encubiertas. El
grupo de los empleadores, que en la primera discusién se manifesto como un fuerte
opositor a la adopcion de cualguier instrumento sobre el trabajo en régimen de
subcontratacion, reconocid como problema el de las relaciones de trabajo encubiertas
y propuso que la Comision adoptara una recomendacion para establecer los términos
de referencia vy procedimientos para tratar este tipo de relaciones,

Exactamente en el otro extremo de los margenes del trabajo en régimen de
subcontratacion se encontraria el “contratista independiente” (que en la distincion
inicial respecto del objeto, cabria en la subcontratacion de la produccion de bienes o
de la prestacion de servicios). Se trata realmente de relaciones mercantiles entre dos
empresas, por pequena y débil que sea una de ellas, en donde el contratista ejecuta un
trabajo o provee servicios para olra empresa por su Propla cuenta y riesgo.

Ameglio anade a la caractenizacion de este otro polo hecha por la OIT, la
identificacion del tamanio de las empresas: “pequefia y mediana empresa que desarrolla
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multiples relaciones contractuales con empresas que requieren de sus servicios”
(Ameglio, 1998, p. 11).

Ahora bien, la debilidad o fortaleza de la empresa contratista frente a la mandante,
no es menor frente a las distinciones conceptuales. En tanto la primera habitualmente
nace enlazada con la segunda o nace de ella, en los procesos de fragmentacion de las
empresas, la injerencia de la empresa mandante sobre la organizacion y direccion del
trabajo de la contratista suele tener un peso importante, especialmente en los origenes
de la relacion (Echeverria y Uribe, 1998),

Para la OIT, el trabajo en régimen de subcontratacion se encontrana en el medio.
Son trabajadores en relaciones similares de subordinacion y dependencia con respecto
a la usuaria a las de los trabajadores por cuenta ajena, pero no totalmente dependientes
ni totalmente independientes. Y distingue dos alternativas:

1) Una relacion bilateral, es decir, directa entre trabajador y empresa usuaria, sin
intermediario, que denomina “subcontratacion dependiente” o “contratisia
dependiente”.

2) Una relacion triangular, es decir, cuando un trabajador es “puesto a disposicion”
del usuario por otro, por un tercero, que puede ser;
a) un subcontratista o
b) un intermediario

La primera se refiere a relaciones que parecen comerciales pero que son realmente
de trabajo, como las que se formalizan como prestacion de servicios a honorarios. o a
las gue se encuentran entre contratista independiente v de trabajo por cuenta ajena
(relaciones en “condiciones de subordinacion y dependencia muy proximas a la
relacion de trabajo™), como las que se producen cuando hay una clara desigualdad
entre ambaos lados y el supuesto contratista tiene poco margen de autonomia técnica
¥, Clerlamente, muy poca ECOndmica,

En relacion con la segunda. los informes de la OIT no son muy explicitos, n
aluden a situaciones concretas que permitieran entender mejor cudl es el fenomenco
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general o especifico al que se refiere. Al abrir las dos alternativas, incorpora en a)
nuevamente a la subcontratacion de la produccion de bienes o de la prestacion de
servicios aun cuando con niveles altos de dependencia de la empresa mandante, y en
b) al fendmeno de suministro de personal ya descrito.

En resumen, para la OIT, el régimen de subcontratacion abarcaria a las siguientes
relaciones: | ) relaciones bilaterales, de independencia en la forma pero en su contenido
real, de subordinacion técnica v organizacional; 2) el trabajo desempefniado para una
empresa mandante por una empresa contratista o subcontratista, con el requisito
particular de que los trabajadores de estas tltimas ejecutan el trabajo, de hecho, en
condiciones de subordinacion y dependencia de la mandante y 3) el trabajo
suministrado por empresas de empleo temporal v el suministrado por simples
intermediarios.

3.2. Las confusiones conceptuales de la discusion OIT

Las definiciones del trabajo en régimen de subcontratacion propuestas fueron
materia de gran polémica entre los participantes de la Conferencia Interacional (OIT,
1998) v han sido objeto de muchas criticas frente a su consistencia logica y tedrica
(Briones, 1998). Entre ellas, se objeta el que sirve de “gran paraguas multicolor™ para
abarcar formas de contratacion laboral o de relaciones laborales que son esencialmente
fenomenos muy distintos, como, por ejemplo, la distancia que hay entre la figura del
“contratista dependiente” v la del empleo suministrado por una empresa dedicada a
ello.

Otro problema mas de la definicion de subcontratacion propuesta por OIT, en
nuestra opinion, es que se centra en especificar lo que no es v es debil en precisar lo
que es. De este modo, resulta mas una definicion por exclusion que por inclusion. Por
sus similitudes con otros fendmenos, mas que por sus propiedades.

Asi se advierte en la reiteracion constante de que se trata de relaciones semejantes,
parecidas, “andlogas” a una relacion de rabajo dependiente, pero que no lo son. En
este intento discniminatono, lo que se hace es finalmente meter dentro de la definicion
de trabajo en rémmen de subcontratacion precisamente lo que se acababa de sacar al
establecerse sus margenes. Asi ocurre con la alternativa 2) a), el caso del subcontratista




y 2) b), el caso del intermediario que habia guedado anteriormente como relaciones
encubiertas.

En nuestro estudio se tomé 2l conjunto del fendmeno de la subcontratacion de
trabajo como “‘suministro de personal”, sin intentar calificar ni distinguir cuando se
trataba de una relacion laboral encubierta y cuindo no, en tanto las definiciones no
resultaron claras ni utiles para la interpretacion de la realidad. Entre otras razones
porque segin la legislacion chilena actual todo el sumninistro de personal por un tercero,
en rigor, encubre una relacion laboral. Al interior de esa categoria, en cambio, se opto
por hacer distinciones entre la simple interposicion del tercero que pone solo su nombre
vy con eso pasa a ser empleador, y otras entidades o empresas que Junto con Interponerse
agregan algo mas, sea en la seleccion, colocacion y/o administracion del personal
que ceden al usuario.

En otro sentido, no resulta comprensible el uso del término “sub-contratacion™
sin que haya alguna referencia a la idea logica, que conlleva la expresion, de que se
trata de una contratacion que se deriva a otra. Y que, por el contranio, se incluya bajo
su manto a las relaciones bilaterales que son relaciones entre dos sin derivacion a un
1ercero.

La explicitacion que hace Ameglio resulta necesaria para utilizar o no el término
en cuestion. Advierte que para que haya subcontratacion debe haber necesamamente
dos contratos; un contrato base v otro derivado. Respecto de la subcontratacion en
general, se plantea que en algunos tipos de contratos “uno de los contratantes puede,
en vez de disfrutar de su derecho o de asumir la obligacion que ha contraido, contratar
nuevamente con un tercero, quien disfrute del derecho o asuma la obligacion™.. “Este
nuevo contrato que celebra una de las paries del contrato antiguo, 10 extingue £s1e
altimo, de manera que el contratante que reconirata con el tercero sc encuentrd
doblemente vinculado: es parte del contrato antiguo y del nuevo™ (Ameghio, 1998, p. 4
citando a Baeza, 1998).

Y continua Ameglio; “en el ambito de la subcontratacion laboral el contrato hase
lo perfecciona la parie comitente, quien se beneficia del servicio o de la obra, y el
subconmatista.”. . .“El contrato derivado se concreta entre el subcontratista y terceras

48



personas, ajenas inicialmente a la relacion contractual originana, que celebran un
contrato con el subcontratista. En consecuencia, desde el punto de vista estrictamente
juridico, solo el subcontratista es parte de los dos contratos, ya que es empleador de
los trabajadores al mismo tiempo que es co-contratante del comitente o usuario del
servicio o de la obra”.... “El obligado en el contrato base es el subcontranista, mientras
que el obligado en el contrato derivado es el trabajador, quien celebra un contrato de
trabajo con el subcontratista, (inico sujeto que es parte de los dos contratos™. En el
subcontrato laboral, a diferencia del subarriendo por ejemplo, “¢l subcontratista o
intermediario no se transforma en trabajador frente al contratante final. Es el
responsable de hacer cumplir la obra o el servicio pero no es quien materialmente lo
gjecuta.” (Ameglio, 1998, p. 4)

Como se ha advertido, la propuesta mezcla tres tipos al menos de relaciones
distintas v no solamente en su naturaleza sino, ademas, en sus condiciones reales de
autonomia y de trabajo. De hecho, dentro de las clasificaciones puede haber personal
de alta calificacion, profesionales incluso, bien remunerados, o de un nivel muy bajo,
como el personal de servicios generales o muchos jornaleros sin especializacion, que
perciben bajos ingresos y que tiene posibilidades de negociar mejores condiciones a
partir de sus habilidades y conocimientos,

De este modo, el aspecto central de los grados de autonomia ¥ de dependencia
para definir el fenéomeno pierde fuerza al combinar desde la perspectiva de su
calificacion laboral a tipos de trabajadores tan diversos.

3.3. La polémica frente a la tercera categoria de trabajadores

La polémica de los representantes de los distintos actores v paises resulta dificil
de simplificar ¢ incluso de comprender cabalmente. Queda claro que tras ella esta
presente toda la discusion sobre la flexibilidad en el empleo en general; el crecimiento
del desempleo en los paises desarrollados; el surgimiento de alternativas “atipicas™
de empleo v la precaniedad de las condiciones de trabajo en los paises en desarrollo v
de algunas de estas condiciones atipicas también en paises centrales. Por lo tanto, las
diferencias en los contextos econdmico-sociales nacionales asi como en las disuntas
instituctonalidades juridico-laborales, no permitieron un entendimiento univoco de
los términos de esta discusion.
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A pesar de ello, algunos consensos logrados de la discusion quedan claros. La
identificacion del trabajo en régimen de subcontratacion en esta zona gris resefiada,
maés que precisar la condicion de subcontratados de los trabajadores que s¢ encuentran
en ella, establece un espacio para la institucionalizacion de una tercera categoria de
trabajadores (ni dependientes ni independientes o “parasubordinados™), con menores
derechos que los trabajadores dependientes. Y es, por un lado, la oposicion de plano
a esta nueva categoria lo que provoca el rechazo de varios paises miembros y de los
representantes de los empleadores. Mientras, por otro lado, los representantes de los
trabajadores v otras representaciones nacionales sostienen que la tercera categoria
existe de hecho v extendidamente y, por lo tanto, mas vale reconocerla y normarla
para garantizarle derechos laborales basicos, que ignorarla permitiendo que su situacion
se desregule y deteriore ain mas.

Como se ha sefialado, en términos practicos, en la ultima Conferencia Internacional
no se llegé a acuerdo alguno. Se volvio a cero respecto de las definiciones, se retiraron
las propuestas conceptuales hechas y se establecio a cambio la siguiente afirmacion
en la Resolucion final: “La Comision del Trabajo en Subcontratacion ha comenzado
a identificar las situaciones en las que los trabajadores precisan proteccion™ (OIT,
1998). Y se retird la afirmaciéon de que estas situaciones correspondieran
necesariamente a relaciones de subcontratacion.

La conclusion podria resumirse asi: existe una serie de categorias distintas de
trabajadores gue necesitan proteccion frente a las que se ha avanzado en saber cuales
son. Las diferencias idiométicas entre los paises, institucionales y practicas, no hacen
posible denominar a ese conjunto con un solo nombre. Ni siquiera si cabe que se le
cubra bajo un solo concepto. El acuerdo, entonces, es seguir avanzando en acotar
mejor estas categorias, continuar haciendo estudios sobre sus condiciones concretas
de trabajo e idear medios que permitan su proteccion.




4. OTRAS DEFINICIONES: “OUTSOURCING”™,
EMPLEO TEMPORAL ¥ AGENCIAS DE COLOCACION

4.1. “Outsourcing”™

Tiene buena acogida, en el discurso empresarial del pais. la expresion
“putsourcing” parareferirse a distintos fenomenos, incluido el suministro de personal,
objeto de este estudio. Una expresién de ello es la creacion, hace mas de cuatro anos,
de un suplemento del diario “El Mercurio™, que aparece con cierta regularidad y que
se publica con ¢se nombre (“Outsourcing™, 1997, 2001). En él, diversas empresas
promueven sus servicios v representantes del empresariado nacional y algunos
académicos expresan sus opiniones sobre los procesos de externalizacion de las
actividades productivas y de flexibilizacion del empleo en general.

Por su parte, én las diversas entrevistas y encuentros con representantes de las empresas
de empleo temporal mis formales que se han realizado en el marco de este estudio, éstos
nombran en forma reiterada al “outsourcing” como una de sus ofertas. Este término es
utilizado, sea para referirse a servicios completos (aseo, seguridad) o con mayor valor
agregado que el mero suministro de trabajadores (operadora de planta telefonica bilingiie,
contador), sea para nombrar algunas actividades ocupacionales de mayor especializacion
(programadores computacionales), por ejemplo. También, con frecuencia, para referirse
simplemente al propio, afiadiéndole el adjetivo de “outsourcing de personal™.

Asimismo, representantes de empresas que subcontratan la produccion de bienes o
servicios, suelen llamar también a este proceso “outsourcing de la produccion o servicios”
(Echeverria y Uribe, 1998), tanto cuando la prestacion del servicio se efectiia en las
dependencias de la empresa mandante, como cuando se realiza externamente.

“Source™ quiere decir fuente, origen. Abastecerse desde afuera, es la idea original del
término, usar servicios integrales que tienen su onigen o fuente fuera de la empresa y que
suponen una responsabilidad tanto técnica como administrativa del proveedor. Este seria
el espiritu que se encuentra detrids de esta estrategia de gestion empresanal denominada
“putsourcing’ desde fines de los afios ochenta, inicialmente en Estados Unidos (Ouisourcing
Institute, 1998). “Outsourcing” seria el proceso de transferencia total de una actividad que
tradicionalmente s¢ ha realizado dentro de la empresa, a un agente externo.




Desde la teoria de la gestion empresarial el proceso se define como una reaccion
frente a la necesidad de las empresas de alivianar la estructura de la organizacion pare
permitir repuestas oportunas y eficientes, al poder dedicarse 2 su objetivo nuclear. Al
mismo tiempo, esta transferencia les permitiria obtener costos adecuados y
actualizacion tecnologica, cuando las tareas o actividades se delegan en otras empresas
especializadas. Hasta aqui, el “outsourcing™ no se diferencia de lo que se ha definido
como subcontratacion de la produccion o servicios.

Pero, el “outsourcing” supone una relacion entre empresa y proveedor que busca
el maximo de cohesion y confianza de manera de poder generar juntos un valor
agregado, el que se podré lograr a través de una planificacion del trabajo en conjunto
vy una comunicacién oportuna. Todo esto marcaria una diferencia importante entre el
“outsourcing” v la subcontratacion tradicional. Se estaria ante la busqueda de aliados
estratégicos, pero externos. Sus promotores enfatizan que el verdadero “putsourcing”
supone un cambio en la cultura organizacional de las empresas. Particularmente, en
los periodos mas dificiles de una empresa, esta formula posibilita a la empresa contar
con proveedores externos que le den garantias de seguridad tales que le permitan
depositar en ellos la administracion total de un érea o parte de la empresa.

La incorporacion del “outsourcing” en las empresas supone la introduccion de una
nueva funcion: la coordinacion de los servicios, lo cual requiere de una cantidad importante
de “‘gestares de proyectos” que hacen el enlace con estos proveedores extemos.

Desde el punto de vista de los enfoques sobre la flexibilizacion, la teoria sobre
esta forma de externalizacion corresponderia a la version mas pura y virtuosa de la
“especializacion flexible™.

Pero, en la practica, el término “outsourcing” pierde este sentido cuando es
utilizado para referirse a servicios de externalizacion de personal o sumimistro, Por
ejemplo, asi promociona sus servicios una de las empresas que ofrece wabajadores
externos en el pais: “La solucion inteligente. Concéntrese en las actividades
fundamentales de sunegocio, las de soporte, déjelas en nuestras manos” (Outsourcing.
Ediciones Especiales de “El Mercurio”, 26 septiembre 1997},




“Gestion Laboral. Administracion Externa de Recursos Humanos Ltda.”, se
presenta, en la misma edicion del periodico, como “una empresa de servicios
especializada en el area de Recursos Humanos, Creada con el proposito de otorgar a
las empresas una atencion profesional y eficiente, colaborando externamente con
éstas en su Gestion de Recursos Humanos™ y vista asi los servicios que ofrece: “asesoria
y consultoria en relaciones humanas, seleccion y evaluacion de personal, asesorias en
terminacion de contato, outsourcing y externalizacion de servicios, procesamiento
de remuneraciones, servicios temporales, capacitacion’.

A suvez laempresa EXE, Servicios en Recursos Humanos, promueve esta oferta:
“; Necesita vendedores, promotoras, contadores, secretarias, cajeras, administrativos,
u otro personal, por algunas horas, dias, semanas? ;En algunos meses del afio o en
forma permanente?”

Finalmente, la empresa Wackenhut Human Solutions, hace las siguientes ofertas
en su promocion en las “Amarillas de Publiguias™ de la Compania de Teléfonos de
Chile: personal temporal y permanente en todas las dreas, externalizacion de contratos
de trabajo, evaluacion y seleccion de personal, consultoria y proyectos en outsourcing
de personal, cursos de capacitacion reconocidos por SENCE”.

Comao se desprende del anélisis de su publicidad y como se verd luego en el
analisis de los resultados de la investigacion, mas que un servicio integral con algin
contenido especifico, el grueso de la oferta se centra en la externalizacion de la
administracion y en la provision de personal en terminos genéricos.

En el pais se han realizado muy pocos estudios sobre la magnitud y ¢l contenido
especifico de la externalizacion real de las actividades productivas v de los servicios,
Los dos que aportan mayor informacion concreta conceptualizan estos fenémenos
como “outsourcing™' .

|1 Nos refenimmos a “Outsourcmg en Chile™ (1997}, Departamento de Servicios de Desamollo Empresanal, Price
Watethouse, e v “Oulsersoucing ¥ su realidad en el sector agrondusmal™, (1998), Aravena. C. ¥ Gallardo. M. Tesis
de Thulo, Escueia de Admimstracion, Umversidad Tecnologica Metropolitana.
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Uno de ellos fue realizado por la consultora Price Waterhouse en 1997 a una
muestra de 58 empresas de todos los sectores de la actividad economica, de diferentes
tamafios, “elegidas por su alto prestigio dentro de su rubro”. Para determinar las
areas en las cuales las empresas localizan la externalizacion, se les consulto en cuales
pensaban hacerlo en los proximos afios. Cerca del 75% proyectaba externalizar las
actividades de aseo, seguridad e informartica (en ese orden) y luego, alrededor de un
50% proyectaba externalizar las areas de recursos humanos, servicios legales ¥
alimentacion del personal (también en ese orden).

Seglin un representante de una importante empresa transnacional de empleo
temporal, la pequefia empresa utiliza este tipo de servicios cuando quiere comenzar a
desarrollar una nueva actividad. La mediana empresa los contrata con frecuencia en
su proceso de crecimiento para incorporar nuevas actividades que nacen como
actividades externalizadas. El proceso mverso ocurre €n las grandes empresas, las
cuales hacen uso de estos servicios para reducir su tamafo, disminuir su planta y
externalizar todo lo que no constituye el centro de la actividad.

El otro estudio se realizo también durante 1997 y esta centrado en el sector
agroindustrial. Se hizo a través de una encuesia 87 empresas del sector dedicadas a la
fabricacion y exportacion de jugos concentrados, de productos congelados, deshidratados
de frutas v hortalizas, y enlatados de frutas, hortalizas y productos del mar.

Los autores, luego de hacer un andlisis por subsectores, concluyen que la gran
mayoria de los encuestados conocen el término, pero que lo utilizan muchas veces
incomrectamente, confundiéndolo con la simple subcontratacion de algunos servicios
y/o con el suministro de personal, especialmente en las temporadas de mayor actividad.
“En términos generales, la agroindustria tiene poca experiencia en el uso de
“outsourcing” especifico en su drea, lo que se refleja en que alrededor del 70% de las
areas externalizadas corresponden a funciones que tradicionalmente se han
externalizado en todos los sectores de la economia, el 30% a intentos muchas veces
frustrados de externalizar en tanto no exX1sic una oferia seria. sobre todo en regiones,
en donde la que aparece proviene de Santiago, COn precios sobredimensionados y con
un desconocimiento total de las labores propias del agro” (Aravena, C. v Gallardo,
M. 1998, p. 81).




Los subsectores en los cuales se encontré un mayor desarrollo del “outsourcing”
fue en el de congelados v en el de deshidratados. En ambos, el 53% de los encuestados
conocia bien esta estrategia. Entre las empresas de congelados donde se conocia, el
60% lo habia implementado especialmente para la subcontratacion de mano de obra,
en particular, durante los periodos de temporada alta. Otra drea en la que se habia
desarrollado el abastecimiento externo era la de cdmaras de frio (40%) y las
tradicionales de aseo y alimentacion. Las empresas de deshidratados conocedoras del
proceso, lo habian implementado en un 54%. En igual magnitud en transporte, procesos
de deshidratado v aseo. Entre las empresas conserveras el “outsourcing” se conocia
en el 46% de la muestra y se implementaba en un 73% de ellas en las dreas tradicionales
de aseo, seguridad, informatica y transporte de carga.

En el sector concentrados de jugos, el abastecimiento externo era poco conocido
y solo se habia implementado en dos empresas, principalmente en el transporte de
personal, aseo, alimentacién y, lo que a los autores les parecid excepcional, en
MEeSTanZa,

Como conclusion general se plantea en este estudio que en el sector agromndustmal,
el “outsourcing” como tal esta poco desarrollado, La razon fundamental para recurrir
a él es el abaratar costos, especialmente laborales, y secundaria y parcialmente la
blisqueda de calidad. Las empresas usuarias plantean la necesidad que las empresas
externas refuercen la capacitacion, ya que “solo asi podra producirse una verdadera
sinergia total™ (Aravena, C. y Gallardo, M. 1998, p. 60).

Para terminar, desde una perspectiva tedrico-conceptual, el “outsourcing” no es,
seglin el enfoque de este estudio y la distincion propuesta por OIT, un fenomeno
esencialmente distinto de la subcontratacion de la produccion de bienes o de la
prestacion de servicios. La diferencia estaria en el tratamiento v la concepeion entre
las partes, de complementacion, de sociedades, de potenciacion de las mutuas
especialidades v de real autonomia técnica v organizacional entre las partes.

Unlizar ¢l concepto para referirse al surmmistro de personal puro, sea permanente
o temporzl, no cabe ni con el uso habitual del érmino ni con el sentido defimido en su
doctrina.
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4.2. Empleo temporal

La otra expresion que se utiliza con frecuencia en el pais como sinonimo de
suministro de personal es la de empleo temporal.

[as razones son atendibles en tanto existe la tendencia internacional a utilizar los
empleos de corta duracion, transitorios, que son proporcionados por empresas
especializadas en su abastecimiento, las empresas de empleo temporal o mas bien
empresas de servicios temporarios, y que s¢ acostumbra a denominar ETTs en los
paises de habla hispana. Empresas con esta denominacion existen también y en forma
creciente en nuestro pais, tal como se ha sefalado, y sus actividades estén fuertemente
entrelazadas con el suministro de personal en general, razén por la que les dedicamos
un capitulo completo en este estudio.

Cabe adelantar aqui que la oferta que hacen las empresas de empleo temporal en Chile
cubre al menos los siguientes figuras. A) E| suministro de empleo efectivamente temporal
(de personal para reemplazos por permisos matemales, licencias médicas 0 vacaciones;
para cubrir periodos de mayor produccion o ventas en las empresas o para obras o servicios
determinados). B) El suministro de empleo sin limitacion de tiempo, para cumplir tareas
que s¢ requieren de modo permanente en las empresas usuarias (el ofrecimiento publicitario
de esta formula por una de las empresas dice: “dediquese a desarrollar su especialidad, yo
me encargo de lo que usted no sabe o le distrae hacer: administrar personal”. C) La prestacion
de servicios integrales o desarrollo de una funcion completa, que estas empresas distinguen
de los otros dos con el nombre de “outsourcing”. D) Y, finalmente, diversas funciones de
administracion de personal: reclutamiento, seleccion, etc.

Por lo tanto, asi como el término subcontratacion confunde frente al fenomeno
del suministro de personal, el término temporal, también lo hace frente al desarrollo
del fenomeno realmente existente, por lo menos, en Chile.

El suministro de trabajadores por un tercero, con division en dos de la figura del
empleador tal como se ha descrito mas arriba, ha sido finalmente aceptado legalmente
en la mayoria de los paises europeos y en varios latinoamericanos. Su regulacion se
dio en el marco de una gran discusion respecto de las implicancias de ¢sta duplicidad
v de sus limitaciones.
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Tres han sido las exigencias que la mayor parte de las legislaciones aprobadas
han puesto a esta actividad y a estas empresas. En primer lugar, que sea ejercida por
entidades solventes, con una estructura crganizacional adecuada, que garanticen que
responderdan de las obligaciones salariales y de seguridad social frente a los
trabajadores. En segundo lugar, que cuenten con autorizacion administrativa, Y tercero,
que los servicios que realizara el personal sean realmente temporales, transitorios.
Esta dltima condicion, que es la que nos interesa mas destacar aqui, se ha buscado
asegurar de dos maneras.

Porun lado, especificando el ipo de actividades susceptibles de ser gjecutadas por
trabajadores temporales tales como las siguientes: realizacion de una obra o servicio
determinado, mientras éstos duren; ejecucion de trabajos eventuales por aumentos
estacionales u ocasionales de la produccion; sustitucion del ausentismo laboral, con
reserva del puesto de trabajo en casos de maternidad, accidente, enfermedad.

Por otro lado, estableciendo directamente unidades de tiempo limites a las
prestaciones y los contratos. Por ejemplo, 3 a 6 meses en Bélgica, no mas de 3 meses
v no renovable en Dinamarca, 9 meses a | afio en Alemamia (Ugarte, J.L., 1998).

Por un medio o por otro lo que se busca es garantizar que efectivamente se trate
de un complemento al empleo estable y no de una competencia con éste. Y de un
complemento de cardcter extraordinario y no habitual.

La otra precision interesante surge de la siguiente preguntia; /gué es lo transitorio
o temmporal? Dos son las alternativas, dependigndo desde donde se mire el problema,
51 se hace desde la empresa usuaria del trabajo, el servicio o el rabajo encargado por
esta es para ella por definicion temporal y se habla entonces de “servicios temporanos™.
Si la pregunta se formula desde la unidad que provee de trabajadores y desde el
trabajador mismo, la situacion cambia, y la relacion que haya entre ambos puede ser,
v en algunos paises asi lo es, permanenie. Es decir, el trabajador presta de manera
habitual v consecutiva diversos Servicios temporarios en distintas empresas usuarias,
pero mantiene una relacion permanente con la empresa de empleo temporal, quien le
garantiza, sca la colocacion en alguna empresa, sea un sueldo base mientras esa
oportunidad no se encuentre,
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Lo que queda en todo caso fuera de discusion, es que el suministro de empleo
en forma permanente, tal como ocurre muy extendidamente en el pais, como se
vera alo largo de la presentacion de este estudio empirico, no puede confundirse ni
con un servicio temporario ni con un empleo temporal, aun cuando desde el punto
de vista de la 16gica del lenguaje esta insistencia parezca absurda y a pesar de que
lo ofrezcan empresas que se autodefinan como proveedoras de servicios de esta
naturaleza.

E! empleo temporal no estd normado en Chile (Ugarte, J.L.). Enla practica debe
aplicarse la norma que indica que después de 15 dias de trabajo para un empleador,
este debe escriturar un contrato de trabajo con el empleado (Articulo 9 del Codigo del
Trabajo). En otros paises y para los expertos (Ameglio, 1984), la distincion entre
suministro temporal o permanente es el limite exacto para entrar o salir de la legalidad
v es lo que lo distingue también en términos de su legitimidad. Un empleo suministrado
por un tercero en forma permanente no puede tener otra justificacion que la de, por
una u otra razén, disimular la verdadera relacion laboral en la empresa usuaria.

4.3. Las agencias de empleo privadas

En la Conferencia Internacional del Trabajo de junio de 1997 se adopto el
Convenio sobre las agencias de empleo privadas (Convenio 181), que comprende a
las empresas de empleo temporal. La OIT hizo esta propuesta considerando, por una
parte, el papel que las agencias de empleo pueden desempefiar en el buen
funcionamiento del mercado de trabajo v, por otra, teniendo en cuenta que el contexto
en que estas agencias fincionan en la actualidad es muy distinto del existente cuando
se procedio a la adopcion del Convenio sobre las agencias retribuidas de colocacion
{revisado) de 1949 (Convenio N" 96), que este nuevo Convenio 181 medifico.

El Convenio busca asegurar la proteccion de los trabajadores vinculados a estas
agencias en materia de libertad sindical, negociacién colectiva, frente a la
discriminacion, salarios, jornada laboral, segundad e higiene, maternidad, seguridad
soctal. Un aspecto destacado en materia de derechos se refiere a las limitaciones al
tipo de informacion que estas agencias pueden recabar sobre los rabajadores asi
como al libre acceso que éstos deben tener a ella. Asi, se especifica en el Convenio
que los datos obtenidos deberan limitarse a las calificaciones y experiencia profesional




de los trabajadores y que en todo caso deben “respetar la vida privada de los
trabajadores, conforme con la legislacion y las practicas nacionales vigentes™,

Junto con definir los aspectos a proteger, el Convenio establece una definicion
de lo que se entendera por estas agencias, gue es necesario tener en cuenta y discutir
desde el punto de vista de este estudio y que vale la pena transcribir.

“La expresion “agencia de empleo privada” designa a toda persona fisica o juridica
independiente de las autoridades publicas que presta uno o mas de los servicios
siguientes en relacion con el mercado de trabajo:

a) servicios destinados a vincular oferta y demanda de empleo, sin que la agencia
de empleo privada pase a ser parte en las relaciones laborales que pudieran
derivarse;

b) servicios consistentes en emplear trabajadores con el fin de ponerlos a
disposicidn de una tercera persona, fisica o juridica (en adelante “empresa
usuaria”) que determine sus tareas y SUpPErvise su ejecucion;

c) otros servicios relacionados con la bisqueda de empleo, determinados por la
autoridad competente, previa consulta con las organizaciones mas
representativas de empleadores y trabajadores, como brindar informacion, sin
gstar por ello destinades a vincular una oferta ¥ una demanda especificas.”

Como se advertira en esta clasificacion, otra vez, se incluyen figuras esencialmente
diferentes desde el punto de vista de lo gue en este texto se discute, Las entidades
definidas en la letra a) se refieren a las agencias de colocacion de empleo, que no se
dan en el marco de una relacion triangular, sino que corresponden a las clasicas agencias
de colocacion que actian como simples mediadoras entre el trabajador v la empresa
contratante y que facilitan el contacto entre ambas sin que la empresa de colocacion
contrate a nadie.

En las entidades definidas en la letra b). se trata de una mangulacion tal como se
ha descrito, en la cual la agencia contrata previamente al trabajador y lo pone a
disposician de la empresa usuana. La figura corresponde a las empresas de empleo
temporal, ETTs sefialadas.




En los términos que ha precisado la discusion espafiola, las primeras se definen
como ejerciendo una actividad mediadora y las segundas, como una actividad de
interposicion con contratacion del trabajador por parte de una empresa y de cesion a
otra empresa usuaria de sus servicios.

A estas alturas resulta evidente que lo que el Convenio define en la alternativa b)
es exactamente el suministro de personal y, en nuestra opinion, el suministro de
personal en general, temporal o permanente, en tanto no pone ningun limite de tiempo
a la puesta en disposicién de los trabajadores en la empresa usuaria,

Finalmente, v volviendo a la polémica sobre las confusiones del concepto de
subcontratacion propuesto por OIT, esta forma que aqui aparece cubierta con el término
y en el contexto general de “agencias de empleo privadas”, seria exactamente lo
mismo que una de las formas de “subcontratacion™ propuesta para el otro Convenio
sobre esta materia.
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ITI. EL SUMINISTRO DE TRABAJADORES
EN LA REALIDAD NACIONAL

1. INTRODUCCION Y METODO

En este capitulo se analizan casos de relaciones triangulares de trabajo recogidos
a través de la actividad fiscalizadora de la Direccion del Trabajo. Los datos que se
presentan 2 continuacidn fueron extraidos de 33 informes de fiscalizaciones
realizadas en distintas regiones del pais. Estos informes comresponden a una seleccion
hecha a partir de un conjunto mayor de ellos que los Directores Regionales hicieron
llegar al Departamento de Estudios a peticion del equipo de investigacion. Para la
seleccion de los informes se utilizaron los siguientes criterios: que relataran
situaciones complejas, que estuvieran representadas las diferentes formas de
relaciones triangulares gue se conocieran vy que mostraran una comprension del
conjunto del fendémeno de parte del fiscalizador,

Se pidio, ademas, a cada fiscalizador que llenara una pauta de preguntas que
buscaba completar algunos datos que, muchas veces, por ]a naturaleza o el motivo
de la fiscalizacion, no estaban contenidos en el informe, a pesar del conocimiento
que ¢l fiscalizador pudiera tener sobre ellos, Completada la informacion para cada
caso, fue sistematizada en una matniz cuvos ejes corresponden a las dimensiones e
indicadores mas relevantes para el analisis.

Para profundizar en el conocimiento de estos casos y avanzar en la comprension
del fenémeno de suministre de personal en general, se organizé posteriormente un
encuentro con los fiscalizadores, donde cada uno presento su caso. despejandose
las principales dudas que se tenian. El encuentro propuso ademds un marco de
reflexion v analisis conjunto que enriquecid el conocimiento del equipo de
investigacion v de los fiscalizadores participantes, La reunion permitié también
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que los fiscalizadores de las diferentes regiones pudieran contrastar experiencias y
tomnar conciencia de la generalidad y diversidad del fenomeno.

Con la informacién proveniente del encuentro se completo y finalizo la matriz.
Luego se realizd un recuento de las alternativas que se dieron en las distintas
dimensiones e indicadores de analisis y se construyeron los cuadros que se analizan
en este capitulo. Cabe mencionar gue no toda la informacion era homogénea, por lo
cual los cuadros contienen solo aguella que permite realizar comparaciones.

Ademés de estos datos cuantitativos, de cada relacion triangular seleccionada
se obtuvo gran cantidad de informacion cualitativa de enorme riqueza para la
comprension del fenomeno del suministro de personal. Por ejemplo, las historias
del origen y constitucion de las relaciones entre usuaria, suministrador y rabajadores;
su evolucion en el tiempo; los extrafios conductos por los que pasan las contrataciones
laborales v los diversos intermediarios entre los dos empleadores y los trabajadores.

Con la informacién tanto cuantitativa como cualitativa se intento 1dentificar
tipos de relaciones triangulares, en términos de su comportamiento frente a
determinadas variables claves. Se trataba de conocer tipos y tendencias en las 33
situaciones y de hacer un analisis comparativo entre ellas. Con este fin se
consideraron cinco ejes centrales en torno de los cuales se ordenaron las variables
respectivas.

Los tres primeros ejes buscan identificar y caracterizar cada uno de los vértices
del tridngulo: quién es el usuario, quién el suministrador y quiénes los trabajadores.
El cuarto eje se estructura en torno a la formalizacion de las relaciones entre los tres
actores laborales involucrados v el quinto, en torno de como se distmbuyen las
funciones del empleador y las responsabilidades laborales, cuando esta figura se
divide en dos.




2. LAS EMPRESAS USUARIAS

En este eje interesaba saber, en primer lugar, si el suministro de trabajadores
habia adquirido una presencia significativa en la realidad nacional o si se encontraba
circunserito a parte de ella. Es decir, si se concentraba en algunos centros urbanos
o en ciertas regiones o si estaba mas bien extendido en el pais. Si era privativo de
algn tipo de actividad econdmica, idea que correspondia a una hipotesis inicial, o
si estaba difundido en las distintas ramas y sectores. Si era propio solamente de
grandes unidades econdmicas o estaba presente en empresas de distintos tamanos.

A nivel intra-empresa interesaba conocer si la utilizacion de personal contratado
a través de un tercero era una politica laboral habitual o una estrategia marginal,
coyuntural. Es decir, si dentro de las empresas usuarias, el porcentaje de trabajadores
suministrados en relacion al namero de trabajadores propios era significativo o
solo marginal.

Con estos fines, se hizo una caracterizacion de las empresas usuarias segin su
dedicacién econdmica, clasificandolas en ramas y subramas de actividad; segin su
distribucién geografica, ubicandolas por region; y segun su tamafio, en términos
del nimero de trabajadores ocupados, tanto propios como suministrados.
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Cuadro N° 1

Rama de actividad econfmica de las empresas usuarias y region a la que pertenecen

Agricultura, caza,
stlvilculmra v pesea

Total rama

Explotacién de minas
¥ Ccanteras

Total rams
Industnas manufactureras

Total rama
Elecmecidad, gas y agus
Total rama
Construccion

Total rama

Comercip por mayor y por
menor, restaurantes ¥ hoteles
Total rama

Transporte, slmacenamiento
¥ comunicaciones

Total rama

Establecimientos
financieros, seguros, bienes
mmuebles ¥ servicios
prestados a las empresas

Total rama

Servicios comuniles,
sociales ¥ personales

Total rama
Total

« Produccion de petrdleo erudo v gas naturzl X1

= Mediana mineria del cobre 1

» Elaboracion de conservas RM

« Preparacion de fiambres y embutidos RM

« Fahricacian de piezas ¥ repusstos de maguinana VI

= Fabricacion de productos de madera VIl

- Fabricacion de envases plasticos v

« Reproduccian y elaboracion de peces y mariscos  [I1-X

» Distribucion de electmicidad v

= Construccion e ingenderia en minas 1

« Construccion de modules habitacionales W

* Supermercados RM-VIIL
* Bomba de bencina VI

+ Transporie terrestre de pasajeros M

= Transporte terresre de canga Vil

= Comunicaciones RM

* Bancos RM-T-V
» Financieras W

* Seguros M

+ Servicins médicos (hospital) [l

Fuente: Elaboracion sobre lu base de casos de fiscalizacion de los winmos 3 afins

R = I T = R

33
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El cuadro anterior muestra que aunque una alta frecuencia de los casos analizados
corresponde a la Region Metropolitana (13 de 33), puede establecerse, con certeza,
gue el suministro de personal es un fendmeno que se presenta en todo el pais, abarca
a las trece regiones y no es exclusivo de grandes centros urbanos y financieros como
podria pensarse en principio.

El cuadro anterior muestra también que este fenomeno estd presente en todas las
ramas de actividad y que no es privativo de algunas de ellas. Pero es posible observar
gue se concenira en las divisiones de establecimientos financieros (8) e industrias
manufactureras (7). A continuacion, con una significativa e identica frecuencia (4) se
encuentran las empresas que utilizan estos servicios en la agricultura y pesca; en el
comercio, y en el transporte v comunicaciones.

Cuadro N7 2
Tamafio de las empresas usuarias segin numero de trabajadores propios

Tamafio de empresa ‘N° de trabajadores P"‘-"Pi?" A2 o
Mil:l'n‘ S M.‘lu"g-h- . T

Pequefia 10- 49

Mediana 50-199

Grands 200 y mas

Sin dato

Total

Fuente: Elaboracion sobre la base de casos de fiscalizacion de los ulumos 2 afios

Ademis, es importante destacar que el suministro de trabajadores es utilizado
por unidades economicas de todos los tamanos, De hecho, en los casos analizados es
posible encontrar, por un lado, una empresa usuaria que posee mas de 1.000
trabajadores propios, correspondiente a una imponante firma de telecomunicaciones
de la Region Metropolitana, y, por otro, una estacion de servicios que distmbuye
combustible en la octava regidn gue posee solo 4 rabajadores contratados directamente.
Pero, el cuadro anterior muestra gue a medida que crece el tamafio de las empresas,
mayor es ¢l numero de ellas que utilizan personal externo, concentrandose estos
servicios en las grandes empresas,




Aunque no fue posible dimensionar la cantidad total de trabajadores propios que
incluye esta muestra de empresas, debido a que no se contd con esta informacion para
cada caso (como muestra el cuadro anterior), el nimero de trabajadores suministrados
involucrados en este estudio es bastante significativo, alcanzando un total de 2,228,

Por otro lado, el porcentaje de trabajadores suministrados en relacion al nimero
de trabajadores propios varia segin los casos. Aunque predominan las situaciones en
las cuales los trabajadores suministrados constituyen entre un 1% y un 49% del numero
de trabajadores contratados directamente por las empresas usuarias, cabe senalar que
existen varios casos (9) en los cuales el personal suministrado equivale al 50% y mas
de los trabajadores propios. Estos resultados muestran que ¢l trabajo suministrado no
es incorporado por las empresas solo en forma marginal, sino que constituye un
porcentaje importante y significative dentro de su estructura laboral.

Cuadro N° 3
Porcentaje de trabajadores suministrados en relacion con el niimero
de trabajadores propios

T ot b S ————— -

'Pnrcentlje lle trah:_]!ldnm ey Casos
| TS ETE. 14% b e S e e St o 4 _-_lE_:r_ &
25% - 49% 5
50% - 74% 3
T8% - 99% 3
100 - 500% 3
Sin dato 7
Total 33

Fuente: Elaboracion sobre 1a base de casos de fiscalizacan de los lumaos 3 afios,

Por otro lado, se dan 3 casos en los cuales la cantidad de rabajadores suministrados
supera a la de trabajadores propios por 3, por 4 y por 5 veces respectivamente. De
hecho, en 2 de ellos, correspondientes a la estacion de servicios recien mencionada v
a un supermercado en la octava region, solo el personal administrativo de la empresa
es contratado directamente. mientras el resto de los trabajadores son externos. Estos
datos ilustran alpo mas problematico; que en muchas ocasiones no solo se esta frente
a una incorporacion de trabajadores suministrados, sino ante una efectiva sustitucion
de trabajadores propios por personal contratadoe a traves de un tercero.
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3. EL SUMINISTRADOR

El suministrador es, obviamente, el personaje mas recientemente llegado a este
escenario laboral, la pieza central en este estudio y frente al cual surgid la mavor
cantidad de preguntas a medida que se avanzaba en el conocimiento de los casos
concretos.

Desde los inicios del estudio se tuvieron antecedentes respecto de que bajo la
figura general del “suministrador de trabajadores” se encontraba una gama muy variada
de formas. Interesaba saber si era posible hacer distinciones entre ellas. Saber si se
estaba desarrollando en el pais un nuevo tipo de actividad, con su giro propio, par
empresas que se dedicarian a este o si, por el contrario, el suministro de personal era
solo una férmula, usada por algunas empresas, para derivar formalmente en un tercero
las contrataciones laborales con el fin de desligarse de obligaciones y abaratar costos.
Poder 1dentificar cuanto habia en los casos existentes de lo uno y/o de lo otro.

Un servicio efectivamente tal puede cumplir una funcion positiva en el mercado
laboral, Vinculando oferta con demanda de empleo y sirviendo tanto a las empresas
que requieren oportunamente personal, v el personal adecuado a sus necesidades,
como & las personas que buscan esos empleos, Por el contrario, el suministro como
simple interposicion de otro que hace de empleador, no agrega ningin valor ¥ no
puede considerarse como un servicio efectivo.

Las interrogantes que pudieron responderse fueron finalmente las siguientes:
¢El suministrador. era otra empresa constituida como tal o era una simple persona
que intermediaba? En cualquiera de las dos alternativas, surgia otra duda: ;Este
suministrador de personal ofrecia autonomamente sus servicios o se constituia a partir
de una division de la empresa usuaria, con la que permanecia relacionado
economicamente? Y, relacionado o no, se abrian nuevas alternativas: ; Cudn cautivo o
libre era con respecto de este cliente? Finalmente, una variable cuyo comportamiento
resultd importante de seguir fue el caricter especializado del suministrador en el
manejo de personal versus el desempenio improvisado de esta funcion.




Los casos de relaciones triangulares analizados evidencian la gran variedad de
formas que puede asumir el suministrador en términos de las preguntas planteadas:
nivel de formalidad, de relacion economica con la empresa usuaria, de dependencia
con respecto de ésta y de especializacion en la actividad de suministrar personal,

Las variables en cuestion fueron operacionalizadas de la siguiente manera:

+ Frente al nivel de formalidad, el suministrador puede ser una persona juridica
o natural.

« Respecto de la relacion econémica con la usuaria, quien suministra trabajadores
puede, por un lado, ser una empresa filial o coligada de la empresa cliente o,
por otro, no presentar ninguna relacion econdmica’.

= La dependencia se definié segin el grado de clientelismo que presenta el
suministrador con respecto del usuario. Es decir, cudn central es la relacion
con la empresa usuaria para la existencia y funcionamiento del suministrador.
La pregunta es si el suministrador posee una relacion exclusiva con la usuaria
o tiene otros clientes.

« El grado de especializacion en la actividad de suministrar se midi¢ segin el
nivel de competencias estructurales y técnicas que tuviera el suministrador
para el desarrollo de la actividad.

12 Para defimir la existencia o no de refacion cconomica, se han tenide como referencia conceptos del Codige de
Comercio, especificamente Iz “Ley sabre Socedades Andmimas™, en Lz cual se hacen las sigrentes defimciones: “Es
sociedad filigl de una socvedad anomuma, gue se denomena mamez, aquella en la que €514 controla directamente o &
traves de o2 persona natural o jurdica mas del 505 de su capital, L") “Es sociedad coligada con umi sociedad
anomimi aguella en bn que st que se demomina coligante, sin controlaria posee direclumente o o raves de om
persona rameral o jundica el 10% o mas de su capnal, .. "
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Cuadro N" 4
Caracteristicas del suministrador

e e e e o T e btk e T e SR e e St
PR o S S SO L T B TS e R s i e gt T s SRR N S P S e B e
Martural b
Persona
Juridica 26
Total 33
Si [
Relacionado con la usuaria
Nao 27
Total i3
5i 21
Dependiente de la usuaria
Mo 12
Tatal 33
Si 11
Especializado en suministiro
Mo 2
Tatal 33

Fuente: Elaboracion sobre |a base de casos de fiscalizacion de los dltimos 3 afos

3.1. Persona juridica o natural

Se observo un alto nivel de formalidad del suministrador expresado en un clare
predominio de las personas juridicas por sobre las naturales, Se registraron solo 7
relaciones mangulares en las cuales el suministrador no es una persona juridica. Aungue
no es posible establecer algiin tipo de relacion entre el hecho de que el summistrador
sea una persona natural y estos 7 casos, por su particularidad, algunos de ellos se
presentan a continuacion. Ademas, porque ilustran que ¢l cardcter mads informal de
quien provee de trabajadores -expresado en el ser persona natural- no tiene una relacion
univoca con la informalidad del usuano. Por el contrario, suministradores muy
informales se vinculan también con empresas de alta formalidad.

Asi, por ejemplo, son personas naturales los suministradores de una empresa
usuaria dedicada al transporte de pasajeros en la Region Metropolitana (adjudicataria
de un recomido) v que arrienda maquinas a diversos propietarios de vehiculos de
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locomocion colectiva guienes, a su vez, contratan al chofer dela miéquina para ponerlo
a disposicion del usuario.

Otro caso interesante pertenece a la Quinta Region y corresponde a una empresa
cliente cuya actividad es la transformacion de contenedores en modulos habitacionales.
Los suministradores son 9 trabajadores dedicados al desabollado, instalacion de
estructuras metalicas, carpinteria y pintura. Estos trabajadores poseen un contrato
civil de ejecucion de obras menores, pero laboran bajo subordinacion y dependencia
efectiva de la empresa usuaria, por lo que podrian considerarse como “contratistas
dependientes” segiin la definicion propuesta por l2 OIT, revisada en el capitulo anterior.
Pero, la empresa usuaria insiste en calificarlos como “contratistas independientes”™
frente a la Direccion del Trabajo.

A su vez, para el desarrollo de sus labores, los supuestos “contratistas
independientes™ proporcionan otros trabajadores que se desempefian como sus
ayudantes y que también se encuentran bajo las ordenes v direccion de la empresa
usuaria, aungque no tienen contrato de trabajo escriturado con ésta. Segun la usuaria,
los ayudantes son trabajadores de los contratistas y deberian tener contrato con ellos.

Un tercer caso corresponde a una empresa dedicada al transporte terrestre de
carga en la Séptima Region, donde los suministradores son la conyuge y un pariente
cercano del duefio de la empresa cliente, quienes aparecen como empleadores de
practicamente el 50% del personal de la usuaria que desempefia las mismas tareas
que los trabajadores propios (choferes y cargadores de camiones).

Finalmente, se encuentra una empresa de cultivo, elaboracion y comercializacion
de productos del mar de la Décima Region, donde el suministrador era -en un principio-
una persona juridica que se encargaba del servicio de casino v que —ademas-
proporcionaba trabajadores para tareas de limpieza. despinado y fileteo de pescado.
Pero, posteriormente, la empresa usuaria cambio de razon social v el suministrador
dejo de prestar el servicio de casing, pasando a ser una persona natural que solo
suministra trabajadores para las tareas recién citadas.




3.2. Suministrador y usuario: relacién y dependencia

Respecto de la relacion econdmica del sumninistrador con la empresa usuaria, es
posible observar un claro predominio de situaciones en las cuales quien proporciona
trabajadores no es una empresa filial ni coligada de la usuaria, exceptuando 6 casos.

Las excepciones corresponden a 2 importantes supermercados de la Region
Metropolitana. donde las empresas suministradoras han sido creadas bajo el estimulo
y con participacion patrimenial de las usuarias con el objeto de prestar sus servicios
exclusivamente a estas. Lo mismo ocurre en el hospital de Codelco (Segunda Region),
donde la empresa suministradora es una Isapre también de propiedad de la minera.
En la Tercera Region del pais, en una usuaria dedicada a la reproduccion de peces y
mariscos, la empresa que provee personal es también de propiedad de la usuaria. En
una fabrica metalmecénica que opera en la Septiima Region, de propiedad de una
sociedad compuesta por un matrimonio, el suministrador es uno de los mismos duefios
de la empresa: el conyuge. Por tltimo, en el caso de la empresa de transporte de
carga, como ya se planteo, los suministradores son la conyuge y un pariente del duefio.

Ademas, en todos estos casos el mivel de dependencia del suministrador de la
empresa usuaria es absoluto, ya que el suministrador tiene como Gnico cliente al
usuario en cuestion.

Por otro lado, existen 15 situaciones en las cuales, a pesar de que no existe relacion
economica alguna entre el suministrador y el usuario, el primero presenta un alto
grado de dependencia con respecto del segundo. Es decir, el usuario constituye su
unico o principal cliente.

Estos casos corresponden a una empresa de preparacion de fiambres y embutidos,
una industma conservera y 2 importantes empresas de telecomunicaciones (todas ellas
de la Repion Metropolitana); una industria de envases plasticos en la Cuarta Region;
una distribuidora de energia eléctrica en la Quinta Region; una fibrica de productos
de¢ madera en la Septima Region; la estacion de servicios, un supermercado y 2
pesqueras extractivas (pertenecientes a la Octava Region); una minera de produccion
de petréleo crudo en la Duodécima Region y; las empresas antes mencionadas en las




cuales la actividad es la transformacion de contenedores, el transporte de pasajeros y
el cultivo de productos del mar,

De todos estos casos, que cumplen la doble condicion de no encontrarse el
suministrador relacionado economicamente con la empresa cliente, pero si presentar
un alto nivel de dependencia con respecto de ésta, 4 son particularmente interesantes
de relatar, va que la forma en que se origina la relacion tmangular ilustra claramente
¢l alto grado de clientelismo existente.

Uno corresponde a la estacidn de servicio, donde el admimstrador del servicentro
le inicié actividades a uno de sus trabajadores para que contratara al resto del personal
que se desempefia en sus dependencias. El trabajador, que aparece entonces como
empleador, continiia desempefiando sus funciones bajo subordinacion y dependencia
del administrador de la estacion, lo mismo que los trabajadores que, a través de €,
aparecen como suministrados. Pero, con la salvedad de que el “trabajador-empleador™
gjerce como supervisor del resto del personal. En este caso, solo los administrativos
son contratados directamente por el administrador.

Es interesante también, el caso del supermercado de la Octava Region, donde el
suministrador es una persona natural y ex trabajador de la empresa que, desde hace
unos meses, comenzo su actividad como prestador de servicios de personal,
suministrando a practicamente la totalidad de los rabajadores del supermercado,
exceptuando el personal admimstrativo. Aungue no se tiene conocimiento de si esta
fue una decision propia del trabajador o si, como en el caso anterior, fue inducido por
la empresa usuaria a iniciar actividades como prestador de servicios, es posible
constatar en los hechos que no cuenta con una oficina particular, sino que desarrolla
sus labores en dependencias de la usuaria ¥ en el mismo lugar fisico en que se
desempefia el personal administrativo del supermercado.

Exactamente la misma figura se da en el caso de la empresa usuaria dedicada a la
distribucion de energia eléctrica, permaneciendo también la duda respecto de si el
proceso de independencia del trabajador responde a una iniciativa personal o a una
impaosicion del usuano.




La situacion existente en una de las pesqueras es también muy particular, yva que
la empresa suministradora es una sociedad constituida por un matrimonio, donde la
conyuge -que posee un porcentaje mas alto de la sociedad- suministra a su mando, es
decir, lo contrata y lo pone a disposicion de la empresa usuaria para que desempefie la
labor de patron de pesca. Esto, con el fin de que el conyuge pueda prestar sus servicios
a [a pesquera, ya que esta no deseaba contratarlo directamente.

Segin el fiscalizador, esta particular forma de contratacion a través de un tercero
es muy comun en la labor de patron de pesca y de otros tmipulantes de barcos en la
Octava Region. De hecho, se ha tenido conocimiento de otra empresa pesquera, en la
cual 2 patrones de pesca vy un patron de altura son suministrados por sociedades
bipersonales compuestas por la conyuge o un familiar cercano v el propio suministrado,

Pese a que este ipo de suministradoras podrian considerarse como independientes
de la usuaria, en el sentido de que el patron de pesca puede ofrecerse a otras empresas,
esto s0lo puede ccurrir una vez que haya cesado de prestar servicios en la pesquera en
cuestion. Asi, hasta ese momento, la suministradora no presentaria autonomia con
respecto de la empresa cliente, por el hecho de no proveer paralelamente de trabajadores
a otras usuarias. Ademnas, se han considerado como dependientes del usuario, ya que
la evidencia muestra que la constitucion de las sociedades suministradoras responde
a las exigencias de la empresa usuarnia,

Existen, ademas, otros 2 casos que evidencian el alto grado de dependencia del
proveedor de personal con respecto del usuanio. El pnimero corresponde a la empresa
de transporte de pasajeros, donde los suministradores, como ya se planteo, son los
duefios de los vehiculos de la locomacion colectiva, Estos tienen expresamente
prohibido prestar sus servicios de arriendo de maguinas ¥ suministro de choferes a
olras empresas ad]udicatﬂrias de recornidos, por lo tanto, su nivel de dependencia con
la usuaria es absoluto, En este mismo sentido, otro caso interesante es el del
suministrador de la empresa que fabrica productos de madera, quien, aun cuando no
provee de trabajadores 5610 a esta, sus otros clientes son empresas filiales de la maderer,

Las relaciones triangulares relatadas, ademds de demostrar el alto grado de
dependencia o chentelismo del proveedor de personal con respecto de la empresa
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usuaria, ponen en evidencia lo ilimitada que ha llegado a ser la externalizacion de las
contrataciones en el pais.

Por tiltimo. existe un grupo de 12 casos en los cuales no existe relacion economica
entre el sumninistrador y el usuario y tampoco dependencia alguna. Estos corresponden
a 6 bancos. una financiera y una compafia de seguros (que operan en la Region
Metropolitana y la Quinta Region); 2 empresas dedicadas a la agroindustnia (en la
Regién Metropolitana); una cuya actividad es la construccion ¢ ingenieria en
construceion en la Primera Region y otra dedicada a la mediana mineria del cobre en
la Segunda Region.

Es interesante notar que en la mayoria de estos casos, en 9 de ellos, el suministrador
es una empresa de empleo temporal, tal como se definid en el capitulo anterior. Y esto
es asi porque en general, las empresas de empleo temporal se crean con la finalidad
de hacer del suministro de personal un negocio y de abarcar la mayor cantidad de
clientes posibles, presentando un grado de autonomia relativa bastante mayor al de
otro tipo de suministradores.

Por otro lado, en § de estos 9 casos, las empresas usuarias son establecimientos
financieros. Podria establecerse entonces, como confirmaremos en el capitulo
siguiente, que las empresas de servicios temporarios trabajan preferentemente con
clientes pertenecientes al sector terciario de la economia.

Son también independientes de la empresa usuaria los 2 suministradores en la
agroindustria, cuya forma de operar se asemeja mas a la subcontratacion de la
produccitn, pero donde la empresa usuaria tiene, en la practica, cierta injerencia sobre
los trabajadores de los contratistas, por lo que s¢ han considerado como casos de
suministro de personal o situaciones que caen en la zona gns entre subcontratacion
de obras o servicios v suministro, tal como se definio en el capitulo anterior.

3.3. Nivel de especializacion del suministrador

Para medir especializacion, se partio inicialmente del supuesto obvio de que el
codigo con el que una empresa se ubicaba en la Clasificacion de Actividades
Fconomicas (CAE), deberia corresponder con la realidad de las actividades que




desempefiaba o, dicho de otro modo, con su giro. Asi, a los suministradores inscritos
en la actividad econdmica “prestacion de servicios de personal” v que se dedicaran
efectivamente a ello, se les atribuyeron en el estudio supuestas competencias técnicas
para hacerlo. Por el contrario, los suministradores gue se encontraran clasificados
bajo una actividad economica distinta a la “prestacion de servicios de personal”
serian considerados como no especializados o improvisados para el ejercicio de su
actividad.

Sin embargo, no resulto un buen camino. Analizada la informacion cuahitativa
de cada informe y el relato de los fiscalizadores, esta hipotesis de la asociacion positiva
entre clasificacion dentro de una determinada actividad econdmica. dedicacion
exclusiva a ella y especializacion, fue refutada.

La clasificacion de una empresa o persona dentro de una determinada actividad
econOmica no supone necesariamente en el pais el desarrollo exclusivo de dicho giro
y, aun mas, puede implicar el ejercicio de una actividad totalmente distinta.

En las relaciones triangulares analizadas se dieron 8 situaciones en las cuales el
suministrador se encontraba clasificado en una actividad economica distinta a la de
“prestar servicios de personal”. En 4 de ellas el proveedor se dedicaba principalmente
a esa actividad diferente, suministrando trabajadores en forma paralela. En otras 4,
no desempenaba la actividad dentro de la cual se encontraba clasificado, sino gue se
dedicaba exclusivamente a suministrar personal.

Dentro del primer grupo, el primer caso corresponde a la empresa minera de
cobre, en la cual el suministrador es otra empresa cuya actividad econdmica consisle
en “prestar servicios de sepundad mmtegral” v que se dedice prncipalmente a ello,
pero qgue -en este caso particular- suministra trabajadores para tareas productivas en
la mina.

Otro, es el caso del hospital de Codelco, antes mencionado, donde el suministrador
es la Isapre, también de propiedad de la minera que, ademas de desarrollar las funciones
propias de su actividad, pone trabajadores a disposicion del hospital para que
desemperien labores de auxiliares, choferes de ambulancia y mantencion vy aseo.




En la empresa usuaria dedicada a la reproduccion de peces y mariscos, el
suministrador es una empresa cuya clasificacion de actividad economica corresponde
a construccion y que desarrolla distintas actividades: construccion. reparacion y
mantencion de plantas industriales; arriendo de bienes, equipos ¥ vehiculos, pero que
en este caso especifico suministra personal para actividades productivas pesqueras.

Donde la usuaria se dedica a la transformacion de contenedores, los
suministradores, como ya se planted, son 9 rabajadores que desempenan actividades
de construccién v montaje (electricistas, soldadores, albafiiles, pmtores, etc.) v que
ademds suministran trabajadores.

Dentro del segundo grupo, aquellos suministradores que estando clasificados en
otro rubro se dedicaban s6lo a suministrar personal, se encuentra el caso en el cual la
usuaria es una empresa de transporte de carga y los suministradores son la conyuge ¥
un pariente del duefio que tienen como giro el “transporte de carga” aungue lo que
hacen, efectiva y exclusivamente, es suministrar choferes y cargadores.

Igualmente sucede en la industria de claboracion de conservas, donde el
suministrador tiene como giro el mismo del usuario, siendo su actividad real y unica
la colocacién de personal especializado en la linea de produccion.

Del mismo modo, en una de las pesqueras, el suministrador pone a disposicion
del usuario tripulantes de barco por el tiempo que dura el viaje de pesca, pero tiene
como actividad economica la “pesca en altura, litoral y costera™.

También, en la empresa procesadora de petréleo, el suministrador que proporciona
trabajadores para tareas de aseo industrial, se encuentra clasificado dentro de una
actividad econdmica distinta a la de “prestar de servicios de personal™.

Finalmente, es necesario mencionar que hasta las mismas empresas de empleo
tempaoral, cuando tienen como actividad economica clasificada la “prestacion de
servicios de personal”, desempefan actividades paralelas relacionadas. O suministran
trabajadores aun cuando poseen comao giro una actividad distinta pero relacionada
con la administracion de recursos humanos, como veremos mas adelante.




Se buscaron entonces otros indicadores para medir el nivel de especializacion de
los suministradores: se consideraron competentes y especializados a aquellos que
presentaran las siguientes caracteristicas estructurales y técnicas respectivamente:

* algin nivel adecuado de estructura organizacional para prestar esos servicios.

* algin grado de conocimiento v manejo efectivo de recursos humanos;
reclutamiento y seleccion de personal y administracion de las relaciones
laborales.

Con estos criterios, la mayoria de los suministradores (22) no ¢ran especializados
en proporcionar trabajadores a terceros, es decir, no presentaban ninguno de los
indicadores recién mencionados. Esto muestra, nuevamente, la facilidad con que ¢n
Chile se crean proveedores de personal. Sdlo en 11 situaciones fue posible catalogar
al suministrador de personal como especializado. Es interesante destacar que en todos
estos casos los suministradores eran empresas de empleo temporal, sin dejar de
considerar que para ser clasificadas como especializadas los requisitos puestos en el
estudio eran minimos,

De estos resultados se concluye que, con excepeion de las empresas de empleo
temporal, en el pais quienes suministran trabajadores no poseen, en general,
competencias ni estructurales ni téenicas para ello.

3.4. Tipos de suministradores: entre un servicio v la mera interposicion

5i combinamos todos los indicadores recién analizados, es decir, el nivel de
formalidad, de relacion econdmica con el usuario, de dependencia con respecto de
este y de especializacion en la actividad de suministrar, es posible construir una
tipologia de suministradores a partir de la realidad del pais.
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Cuadro N° 5
Tipologia de suministradores

e b i ol bl e, L, Rt Dt D vt = s N 8 e T AR et el s
Persona | thdﬂnmn ; nﬂ-pﬂlllﬂldl de Espemﬂnmﬁn  Casos
e la usuaria - ~lausuaria - 17 iensuministrar :
— B [ Especializada 9
Independiente ——
Mo especializada 3
Juridica | Mo relacionada— —
Especializada 2
Dependiente
Mo especializada 7
Relacionada —[Dependism: AENU especializada 5
No retucinnada—-[ Dependiente ——— No especializada L]
Matural =
Relacionada —[Dependiente —— WMo especializada ]
Total 33

Fuente: Elaboracion sobre la base de casos de fiscalizacion de los Oltbmos 3 anos

Se puede observar que el tipo de entidad suministradora mds frecuente (9) es
aquella que posee personalidad juridica, que no se encuentra relacionada
economicamente con la empresa usuaria, que presenta una alta autonomia con respecto
de ésta v que se “especializa” en suministrar personal,

Es interesante destacar que en todos estos casos, el suministrador es una empresa
de empleo temporal, es decir, aguellas que ofrecen sus servicios abiertamente en el
mercado. Se trata de empresas formales, mas autonomas y especializadas en la
actividad de sumimistrar, es decir, no improvisadas en su giro como 0Lros
surmninistradores. Esta mayor competencia técnica se traduce en que agregan algin
valor a la mera intermediacion: reclutamiento y seleccion de personal, para lo cual
poseen un departamento estratégico con estos fines; v administracion de la relacidn
laboral, contando -de hecho- con personal especialista en la administracion de recursos
humanos, como confirmaremos también mas adelante.
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A pesar de todo ello, es necesario aclarar que, en su naturaleza, el servicio que
prestan las ETTs es el de asumir la calidad formal de empleador de trabajadores que
laboran para un tercero, al igual como ocurre en el resto de las relaciones tmangulares
analizadas.

Igualmente formales y autonomos, pero no especializados en la actividad propia
de suministrar, se encuentran 3 casos. Dos de ellos corresponden a suministradores
en la agroindustria, cuya forma de operar -como se menciono recientemente- queda
en el limite entre la subcontratacion de la produccion y el suministro de trabajadores;
ya que aunque se pacta el servicio como integral, la empresa usuaria posee cierta
injerencia sobre los trabajadores de los contratistas. Este tipo de “suministradores”, a
pesar de su baja especializacion, proveniente del hecho de que su verdadera
competencia es la actividad agricola y no la colocacion de personal, proporcionan
efectivamente un servicio (con valor agregado) en tanto contratistas de la produccion,

Formales, no relacionados econdmicamente con la empresa a la cual prestan sus
servicios, pero presentando algiin nivel de dependencia, en el sentido de que la usuaria
constituye su principal cliente, se encuentran 2 ETTs que suministran trabajadores a
2 importantes usuarias del giro telecomunicaciones respectivamente. Aunque estos
suministradores presentan un alto grado de clientelismo con respecto de los usuarios
referidos, poseen otros clientes, lo que les permite moverse con relativa autonomia
en el mercado. Ademas, en estas 2 situaciones, todavia es posible considerar la
existencia de algin servicio mas alld de la mera intermediacion laboral, en la medida
que los suministradores son especializados en la actividad.

A continuacion, se dan 7 casos en los cuales, a pesar de que el suministrador es
una persona juridica, no relacionada economicamente con la empresa usuarid, presenta
un alto nivel de dependencia con respecto de la usuaria, en el sentido de que ¢ésta
constituye su inico cliente, y no presenta especializacion en proporcionar rabajadores
a terceras. Por estas razones, su baja autonomia y pocas competencias del surmmistrador
en la actividad, en estos casos deja de quedar claro cudl es el valor o servicio que se¢
agrega @ la mera intermediacion.
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Algunos de los casos en esta categoria son el de la empresa pesquera, donde la
cényuge suministra a su marido para que desempefie la labor de patron de pesca.
También, el de la estacién de servicios donde el administrador hizo iniciacion de
actividades a uno de sus trabajadores, apareciendo éste como empleador del resto del
personal que se desempefia en la estacion, exceptuando al personal administrativo.
Asimismo, el caso en que la usuaria es una empresa de fabricacion de fiambres, en el
cual el suministrador surge muy ligado a ella. Ademas, la figura que se da en la
empresa maderera, donde el suministrador le proporciona trabajadores a la usuana y
a todas sus empresas filiales, Finalmente, en la distribuidora de energia eléctrica el
proveedor de personal es un ex trabajador que forma su propia empresa para prestar
servicios exclusivamente a la usuaria.

Los siguientes tipos de suministradores que se dieron, presentan todos o relacion
economica con la usuaria o un alto nivel de clientelismo y no son especializados en
proveer personal. Nuevamente, en ellos, la falta de autonomia y competencias del
proveedor de personal no permite identificar un verdadero servicio. De hecho, en el
extremno inferior de posibles combinaciones, el suministrador es una persona natural,
relacionada econdmicamente con la empresa usuaria, totalmente dependiente de €st2
y no especializado en proporcionar trabajadores a terceros. Este caso corresponde a
la empresa de transporte terrestre de carga ya citada, donde la funcion del suministrador
es, sin lugar a dudas, la de proporcionar simplemente una fachada a la relacion laboral.

En definitiva, estos resultados muestran que las empresas de empleo temporal
pueden considerarse mas formales, autonomas ¥ especializadas que otro tipo de
surministradores. Aun en los casos en que la ETT presenta algin nivel de dependencia
con respecto de la empresa usuaria en CUEsTion, posee owos clientes; es decir, tiene
una autonomia relativa. El hecho de que posean una mayor especializacion que otros
suministradores implica que estas empresas agregan cierto valor al mero acto de
SUMmInistrar.

Por otro lado, se observo gue en general los surministradores que presentaban
una baja o nula autonomia con respecto de la empresa usuarna, no poseian
especializacion en la actividad, por lo cual, pueden catalogarse claramente como
situaciones de mera intermediacion.
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Asi, es posible afirmar que existe una correlacion entre el nivel de autonomia del
suministrador ¥ el valor agregadoe al simple hecho de proveer de trabajadores a una
usuaria: & menor dependencia del suministrador con respecto del usuario, mayor tiende
a ser el valor agregado a |a intermediacion pura; y viceversa, mientras mas dependiente
es ¢l sumimstrador del cliente, menos claro es el desarrollo de funciones adicionales
al simple hecho de interponerse entre el empleador y el trabajador.

4. LAS OCUPACIONES

El tercer gje se construyo frente a las preguntas: ;Qué hacen los trabajadores
suministrados, es decir, qué tipo de ocupaciones desempefian? ; Qué vinculacion tienen
estas ocupaciones con la actividad central de las empresas usuarias? Es decir, si son
actividades centrales o mas periféncas.

Estas interrogantes interesan fundamentalmente por dos razones. Pnimero, para
seguir la pista a la hipotesis de la dualidad en el empleo dentro de las empresas entre
“nucleos duros” de trabajadores, pertenecientes a las empresas usuarias y estables,
versus una masa inestable vy prescindible. Segundo, v relacionado con lo anterior,
para conocer los niveles de calificacion de los trabajadores suministrados por terceros.

Los siguientes grupos de ocupaciones suministradas fueron construidos sobre la
base de la clasificacion de ocupaciones de la OIT (1998) y considerando basicamente
dos criterios: el area de actividad econdmica en que se desarrollan las ocupaciones y
el contenido central de la actividad laboral, es decir, si el wabajador construye, produce,
vende, etc. Asi se construyeron 5 grandes categorias que, a su vez, contienen
subcategonias que agrupan ciertas ocupaciones; personal de oficina; de servicios v
comercio; de transporte v almacenamiento; de construccion v montaje; v finalmente,
personal que desempefia actividades productivas v extractivas,

Llama la atencion la variedad de ocupaciones en cuestion, que comprende desde
el persanal propio de labores de oficina hasta el que desempena actividades netamente
productivas o exmactivas (ver cuadro siguiente).
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Cuadro N* 6
Categorias de ocupaciones suministradas

|+ Administrativos
| |+ Admunistrativos financieros
+ Personal |+ Adminisranvos contables
administrativo « Asistentes administrativos
| * Secretanas

= Digitadores

+ Programadores

* Programadores analistas
« Personal de » Programadores de aplicacion
informatica ~ | + Explotadores de sisterna computacional
» Analistas de sistemn

+ Encargados de red y servicio

+ A, Personal De banco
de oficina [ « Cajeros De tienda
I Recaudadores
* Personal de _Nal:iunalcs

atencian a pablico « Operadoras Intemacionales

telefomicas De rcc]mr_ms ;
Dhe teleasistencia

= Mensajeros
Juniors
= Auxiliares

« Personal auxihiar —

e e

10

* Persanal de Auxiliar de hospital

cuidados personales

—r

Bomberos

' T -
i . Ferﬁ-ﬂnal b'E‘HC'IJ'lEFl:I endedoras EE-ES 1cuaco

«Personal de | Lavadores de vehiculos
| servicios LEng:—a_ﬁadnres de vehicolos
T r X
i Gusrdias
B Pelroi) * Personal de sepundad e )
de servicios y — Vigilantes de edificio
COMErcio | _- Personal de aseo
[ « Jefes de venta _D d f \
«Personal de - Ejecutivos de véiita D: pmj ucies financieras
| comercio | = Promotoras _ De muiticarmer

= Reponedores




[ De vehiculos de carga
= Personal de | De vehiculos de pasajeros
ITANsporte * Conductores  ——— pg gmbulancia

! Die maguinaria

+ C. Persanal de & Eﬂdeguemsd
; | * Empaguetadares
Sl Y | * Personal de « Eti Fu:itadﬂrcs
almacenamiento | i q
almacenamiento  — Chrvadotes
y waslade « Despachadores
« Repartidores
i |+ Custodiadores
P Desabolladores
* Enmasilladores
» Grateadores
« D). Personal de . ]!mal?df:rres de estructuras metalicas
construccion v montaje — | * Electnicistas
* Soldadores
| - Albafiiles
| * Carpinicros
|_- Pintores
i '_Dpcrariu:i en industma de envases
Chperanios en indusma de conservis
| Orperarios en procesanmienio
| de productos dat mar
Ciperarios en cultivo de productos del mar
| « Parsanal | Avudantes en produceion forestal
| Induistrial Cocineros
Panaderos
| Pasteleros
» Personal Qﬁmsmﬁlnms
productive {-amiceros
Fiambrems
Asendores industniales
« E, Personal i =0
2 Mantencion mecanica e indusmal
de actividades =
productivas T | | Riego
y exmactvas = Personal agricala — | Ralen

| Cosecha

| | Ayudante de operador de chancador
s Personal minerg | Awudante mecinico de chancador
[ | I_ Muesreros geologicos

P L | Pamon de pesca
. onal de ;

i - * Personal de pesea —— Patrin de alur
extraccion | Teinianks

Fuente: elahoracion sobre 1a base de casos de fiscalizacion de Jos Ulnmos 3 ahos v "Clasificacion Intemacional Uimforme
de Ceopaciongs™, OTT, 1988
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Es necesario mencionar que el nivel de calificacion requerido para desarrollar
las labores no fue considerado como un criterio de clasificacion, por lo tanto, es
posible encontrar dentro de una misma gran categoria ocupaciones de alta cal ificacion
junto con oficios que requieren de menor capacitacion o formacion.

Por ejemplo, dentro del grupo “personal de oficina” se encuentra, por un lado, ¢l
“personal administrativo™ con oficios como administrativos contables, financieros,
secretarias etc., que requieren de estudios de nivel técnico. Por otro lado, se encuentra
el “personal auxiliar”, como juniors y mensajeros, que no requieren de mucha
formacion. Igualmente, dentro de una misma subcategoria es posible observar
importantes diferencias de calificacion entre las ocupaciones. Como, por ejemplo, en
el subgrupo “personal de atencién a piblico™ correspondiente a la gran categoria de
personal de oficina, existen cajeros de banco altamente calificados v, al mismo tiempo,
cajeros de tienda menos calificados.

En términos genéricos, se observa que la mayoria de las ocupaciones del sector
secundario (industriales y de transformacion) no son de alta formacion, a excepcion
de los electricistas, soldadores e instaladores de estructuras metilicas. En la actividad
productiva y extractiva primaria, en cambio, llama la atencién el suministro de personal
profesional en la mineria (gedlogos) y los patrones de pesca y de altura en la pesca
extractiva.

También, en el drea informatica, se advierte la tendencia a suministrar personal
calificado o profesional, como los analistas de sistema. En general, en la actividad
informatica y de computacion existe la tendencia, por parte de los usuarios, a contratar
inicialmente el servicio integral con una empresa especializada y luego a que el personal
permanezca bajo su direccion.

En la mayoria de los casos analizados (22), las empresas usuarias utilizan el
suministro de personal para ocupaciones correspondientes a una sola categoria. Hay
gue tener en cuenta si, que las categorias que se construyeron incluyen subcategorias
v, por lo tanto, vanas ocupaciones distintas, Pero, existe un significanvo nimero de
usuarias que utilizan personal sumimistrado para 2, 3 v hasta 4 categorias de
ocupaciones distintas.
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Considerando este hecho y tomando como universo la totalidad de las empresas
usuarias, el personal que aparece suministrado con mayor frecuencia corresponde al
que desempedia labores de oficina v actividades productivas y extractivas. Le sigue
muy de cerca el personal de servicios y comercio v aquél que desempefia labores de
transporie v almacenamiento de productos o materias primas. Finalmente, con una
frecuencia bastante inferior, se encuentra el suministro de personal para actividades
de construccion y montaje.

Cuadro N° 7
Ocupaciones suministradas segin frecuencia

i —— - - -—

E ; h o, sy b g P
; Cal.&gnriﬂs de ocupaciones GRES R e ]
Tl oy e i e T T e i b e

Fersunal de oficina

Personal de actividades productivas y extractivas 16
Personal de servicios y comercio 11
Personal de ranspone v almacenamiento 10
Personal de construccion y montaje 3

Total 56

Fuente: Elaboracion sobre la bise de cusos de fiscalizacion de los altmos 3 afios,

Si se analizan las ocupaciones suministradas seglin empresa usuaria, es decir,
tomando como unidad de analisis a cada empresa cliente, la mayor frecuencia (9) se
observa en las usuarias que contratan el suministro exclusivamente para labores de
oficina, Las empresas usuarias correspondientes son 7 establecimientos financieros,
la distribuidora de energia eléctnca v la empresa de telecomunicaciones. La segunda
frecuencia mas alta (8) se presenta en aguellas usuarias que utilizan estos servicios
solo para ocupaciones productivas y extractivas. Estos casos corresponden a las 2
usuinias de la agroindustria, la maderera, la que confecciona envases industriales, las
2 pesqueras, la que elabora productos del mar y la que procesa petrdleo.

Sise pone atencion en la rama de actividad de las empresas usuanas recién citadas
v en ¢l tipo de ocupaciones suministradas que utilizan, se deduce que el suministro de
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personal tiende a efectuarse en actividades centrales de las empresas usuanas, 2 la
inversa de la idea habitual que suele tenerse. A continuacion se analiza en detalle
dicha relacion teniendo en cuenta que el personal suministrado puede desempenar
labores del giro de la empresa usuaria, complementarias a éste o generales.

Las ocupaciones del giro corresponden a labores propias de la naturaleza de la
actividad econdémica de la empresa usuaria. Las funciones accesorias o
complementarias son aquellas que no son exclusivas de la actividad econdmica de la
empresa usuaria, pero necesarias para el desarrollo de las actividades propias del
giro. Por tltimo, las ocupaciones generales se refieren a las funciones que no son
propias de la naturaleza de la actividad econdmica de la usuaria, pero requendas para
el desarrollo de cualquier empresa.

Cuadro N° 8
Relacion de las ocupaciones suministradas con el giro de la empresa usuaria

 Actividades - Casos
Del giro B o
Drel giro Complementana 5
Del giro Complementaria General 4
. Comp]cmem;ﬂa 3 _
Complementana General . 3
Del giro General
Total 33

Fuente: elaboracion sobre la base de ¢asos de fiscalizacion de los alomos 3 afios,

E! cuadro anterior muestra que en 17 ocasiones el personal suministrado
desempefia exclusivamente labores u ocupaciones propias del giro de la empresa
usuaria. A su vez, en |0 casos, la usuaria emplea personal suministrado para
ocupaciones de su giro combinadas con labores complementanias y/o generales. Por
lo 1anto, en 27 ocasiones el suministro de personal se da en labores propias del giro de
la empresa usuaria, Por ejemplo, en las empresas pesqueras, los trabajadores
suministrados se desempenan como patrones de pesca o tripulantes de barco; en los
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bancos realizan labores administrativas o de cajeros; en el transporte son choferes: en
los distintos tipos de industrias desemperian actividades productivas centrales, etc.

Este importante descubrimiento avala la tesis, mencionada en la seccion referida
a la empresas usuanas, de que en las empresas chilenas se estd mas bien frente a una
sustitucion de trabajadores propios por suministrados que ante una incorporacion de
personal externo adicional.

5. FORMALIDAD DE LA RELACION TRIANGULAR

El cuarto eje se estructurd en torno de la pregunta: ; Cuan formalizadas estan las
relaciones entre los tres actores en juego?

Se utilizo como indicador del nivel de formalidad de las relaciones triangulares
involucradas, la existencia de contratos escriturados entre las partes. Contratos de
prestacion de servicios de suministro de personal entre el usuario y el suministrador y
contratos de trabajo o de prestacion de servicios a honorarios entre este Gltimo v el
trabajador.

Lo que se buscaba conocer aqui eran los recursos juridico-administrativos
disponibles y efectivamente empleados en las relaciones triangulares. Conocer hasta
donde esta figura tenia asidero en la legislacion laboral existente v como la utilizaba.
Una de las preocupaciones que esta detrds de ello es la necesidad de identificar los
aspectos a traves de los cuales se puede distorsionar el sentido de las normas laborales
¥ hasta donde pueden estirarse con legitimidad. Esta preocupacion es especialmente
vilida frente a la disyuntiva de regular o no regular el suministro de personal temporal
en el pais y por donde hacerlo.

Frente a la vanable “existencia de contrato escriturado de prestacion de servicios”,
se registro una significativa frecuencia en la alternativas “no sabe” v “sin dato”, Esto
se debe a que el fiscalizador no posee competencias para exigir, a la Empress usuaria,
la comprobacion de la existencia de documentos no laborales tales como contratos
civiles o comerciales. Sin embargo, entre los 20 casos en los cuales, a pesar de ello, se




fuvo éxito en la pesquisa de dicha informacidn, se observa un alto nivel de formalidad
de la relacion entre la empresa usuaria y la suministradora, expresado en este indicador.

Cuadro N° 9
Formalidad de las relaciones triangulares

T Ct;;]trato tsc.ri_nh]r;l;llu de prestncml;.;i; servicios Casos
Existe 18
Mo existe 2
Mo sabe 7
Sin dato G
Total 33
gy mari e e —rr T T
et Jﬂ__mf_'ﬂmﬂm de la rehclﬁn Iah-nrll ;umtnmtrndnr—tn__]:_nl.iur e
Contrato escriturado® Casos
Existe 32
Mo existe 1
Total 33

*(Considera tanto contraios de trabajo como convemos @ honomnos.
Fuente: Elaboracion sobre o base de casos de fiscalizacion de los alumos 3 afios.

Al igual que todo contrato, los de prestacion de servicios de suministro de personal
establecen las obligaciones que asume cada una de las partes. Pero, lo propio ¥
distintivo de estos contratos es que la empresa usuaria se desliga expresamente de
toda responsabilidad con los trabajadores suministrados. En los contratos de puesta a
disposicion, el suministrador se obliga @ proporcionar personal a la empresa usuaria
v, en algunos casos, a mantener personal de reemplazo y a asumir todas las obligaciones
laborales frente a los trabajadores. La usuaria se limita a establecer las condiciones
del servicio. Ella determina el nimero de trabajadores que van & prestar sus Servicios,
el lugar donde se van a desempeiiar, las funciones que desarrollardn y, como se vera
mas adelante, muchas veces, la jornada de trabajo, la remuneracion y hasta los
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beneficios que van a percibir. Por Gltimo, el contrato establece la duracion, el monto
y la forma de pago del servicio que presta el suministrador.

Por otro lado, de la tabla anterior se desprende que el contrato que formaliza la
relacion laboral, establecido siempre entre el trabajador y el suministrador, presenta
también un alto nivel de formalidad. Asi, es posible observar que solo en 1 de los 33
casos analizados los contratos no se encuentran escriturados'”.

Cuadro N 10
Modalidades de contratacidn

— B e B e T T e B R T T ST e B T e R S e A e Sy T R T

~ Combinado .

_ Tipo de contrato* Exclusivo SR jhh_l el
CElTE = S T T e P N e Thadi ke R e b Lt e L e i b e SRR AL LN
Indefinido 12 ] 18
A plazo fijo z 7 9
Por obra, faena o servicio 3 ¥ 9
A plazo fjo v despues indefinido 4 0 4
A honorarios 2 2 4
Total** 23 21 44

* Considert tanto contrutes de rabajo como convenias a honoranos
** El 1o1al de egsos suma mas de 33 va que se contahilizaron los tipos de contratos cadi vez que aparecigron, ya sca
en forma o exclusiva o combinades con otras modalidades.

Fuente: Elaboracion sobre la base de casos de fscalizacion de los lomos 3 afos

Respecto del npo de contrato de trabajo utilizado, se observa el predominio del
indefinido. En 12 casos se utliza de modo exclusivo v en otros 6 se combina con
distintas modalidades como plazo fijo, por obra, faena o servicio y honoranos. En
segundo lugar v, con idéntica frecuencia (9), se encuentran los contratos a plaze fijo
v los por obra, fagna o servicio, cuyo uso predomina en forma combinada con otras
maodalidades, especialmente con contratos indefinidos. Una forma deé contratacion

13 Es el caso de lo empresa que transforma contenedores, donde los 9 rabajadores-contralistas” sumInstman i otros
trabaadores que, al igual que ellos, no poseen contrato de mabajo escnwredo, aun cuandd laboran bajo subordina-
cion v dependencia de la usaanis
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también frecuente consiste en contratar primero 2 plazo fijo y después de unos meses
{1 & 2) mansformar el contrato en indefinido.

El contrato indefinido se establece (va sea en forma exclusiva o combinado con
otras modalidades), con s6lo una excepeion™ , en todas aquellas relaciones triangulares
en las cuales el suministrador se encuentra relacionado con la empresa usuana, Se da
también en practicamente todos los casos en los cuales el proveedor de personal, aun
cuando no se encuentra relacionado economicamente con la empresa usuaria, presenta,
sin embargo, un alto nivel de dependencia con respecto de esta™.

Por otro lado, en 3 de los 4 casos en que se utiliza el convenio a honorarios (2 en
forma exclusiva y uno combinado con contratos a plazo),' los suministradores son
empresas de empleo temporal. En conclusion, podria desprenderse entonces de los
datos analizados gue, exceptuando las empresas de empleo temporal, los
suministradores de personal no establecen convenios a honorarios con sus
trabajadores'’,

6. CUANDO LOS EMPLEADORES SON DOS: ;QUIEN HACE QUE?

El quinto eje de analisis se armo en torno de la distribucion especifica de las
funciones y obligaciones del empleador entre empresa usuaria y suministrador. Frente
a la existencia de una figura del empleador dividida en dos, la pregunta era; ;Quién
s¢ encarga de que?

14 El casa de | empresa dedicada s la reproduceidn de peces y mariscos, donde 5i bien el sumimismador se encugntra
relacionado sconomucamente con el usuane, utilize contratos a plazo fijo.

|5 Exceptuando los ¢asos de la empress dedicada al cultivo de productos del mar, una empresa de telecomuricacie-
nes v |2 procesadora de petrolen:

|6 Correspondienies a sineacionss en fas que las empresas usuanas som 2 enbidades bancanas v unz empresa de
1elecomunicacionss

17 Existe solo una excepeion: quien provee de personal & unz de las empresas pesgueras, aun no siendo wna ETT,

utiliza el convenio a honorrios para la contmratacion del pardn de pesca. Pero hay que considerar que el patron de
pesca posee estuding profesionales y unn gran aotonomiz en el desempefio de sus funciones.
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Lo que se queria conocer en este eje eran dos cosas. Primero, cudn real o virtual
era el comportamiento del suministrador como empleador y, segundo, en qué medida
quedaban cubiertas todas las obligaciones laborales en las relaciones triangulares y
cudles eran las dreas mds grises, de mayor incertidumbre, frente a las que pudieran
darse los mayores vacios en el cumplimiento de las responsabilidades laborales.

6.1. Funciones y responsabilidades laborales

De los resultados del estudio se desprende que en la mayoria de los casos (18), es
la empresa suministradora la que recluta y selecciona al personal. Es interesante
destacar que en 11 de ellos el suministrador es una empresa de empleo temporal, o
dicho de otro modo, todas las ETT que aparecieron en el estudio desempefian ambas
funciones, Esto evidencia que, efectivamente, este tipo de empresas agregan algo
mas al mero acto de suministrar: buscar, clasificar y seleccionar personal. De hecho,
como se verd en el capitulo siguiente, la mayoria de las ETTs poseen un departamento
estrategico para estos fines,

Pero existe una alta frecuencia (11) de situaciones en las cuales la empresa usuaria
cumple ambas funciones. Es interesante hacer notar que en los casos en que esto
ultimo ocurre, es decir, que la empresa usuaria sea la que reclute y seleccione al
personal, los suministradores se encuentran economicamente relacionados con la
usuaria o presentan un alto nivel de dependencia con respecto de ésta, lo que hace
mas nitida su funcion de simple interposicion.

Cuadro N° 11
Reclutamiento ¥ seleceién del personal suministrado

Quién reclota Quoién selecciona Casos
Summmistrador - Suministrador o s o
Empresa usuaria Empresa usuaria I
Suministrador Empresa usuaria 4

Total 33

Fuente: Eluboracion sobre la base de casos de fiscalizacion de los ultmos 3 afios
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Analizando en detalle estos 11 casos, es posible establecer que en 4 de ellos el
suministrador se encuentra relacionado econdmicamente con la usuaria y en 7 presenta
un alto nivel de dependencia'®. Los primeros corresponden a los 2 supermercados de
la Region Metropolitana ya mencionados, en los cuales la usuaria recluta y selecciona
al personal y lo asigna a las diferentes empresas suministradoras, que han sido creadas
bajo el estimulo y con participacion patrimonial de la usuaria con el objeto de prestar
sus servicios exclusivamente a ésta. Lo mismo ocurre en los casos de la industria
metalmecdnica, la empresa de transporte de carga y la dedicada al cultivo marino.

Si bien los 11 casos en los cuales la empresa usuaria recluta y selecciona al
personal corresponden a situaciones en las cuales el sumimistrador se encuentra
relacionado o es dependiente de la empresa usuaria, existen otros en que a pesar de
que el proveedor de personal presenta estas caracteristicas, es €l quien recluta y
selecciona el personal.”®

Cuadro N* 12
Entrenamiento v capacitacion

T T e A TR S (T ey By Ry - -y [ T———

_ . FExiste/Noedste = Quiénlaowrgs  Casos
* Usuana 12
Existe = Sumimistrador f
= Ambaos 3
No existe o
Nao sabe 3
Tatal 33

Fuente: Elaboracion sobre la base de cases de Dscalizacion de los Glumos 3 afios

1K Estos casos comesponden a la empresa de preparacion de fiambres v embutidos, una de 1elecomunicaciongs, la
gue transforma contenedores, [a que fabrica productos de madera, ora que elabora conservas, fa estacion de servicio
v una de l2s pesqueras exmactivas

19 Estes comesponden il hospital de Codeleo. donde pese o gue ba Tsapre (sumsrisTadora), se encuentra relacionada
con la usuana, recluta v selecciona ab personal, ', los casos de wna empresa de telecomurucaciones, la de transpore
de pasajeras, la de cultivo de peces, la procesadora de petroleo. la dismbuidom elecmadad, el supsrmercado de la
Cretiva Region. una de [2s pesqueras v 1a fabnica de envases industriales, en ios cuales el sumimistrador, sun presen-
wando un alie grado de dependencia con respecto de |a usuana. recluts v selecoiona ol personal
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En general, como se muestra en el cuadro anterior, cuando existe algun
entrenamiento o capacitacion, es otorgado preferentemente por la empresa usuana.
Es interesante notar la alta frecuencia de casos en gue no se¢ imparte capacitacion, mi
formal ni informal, a los trabajadores suministrados, La combinacion de ambas
constataciones muestra que en el suministro de personal en general, el valor agregado
a la mera interposicion en materia de capacitacion es muy escaso.

Cuadro N° 13
Remuneraciones
\Quién determina el monto - Quifnpaga - - Casos.
T Sembsmader | Swwmewader | 2
Empresa usuaria Surminmistradoer 10
Ambos Summistrador 2
Total 33

Fuente: Elghoracion sobre la base de casos de fiscalizacion de los alomos 3 atos.

En las relaciones triangulares estudiadas es siempre el suministrador quien efectiia
el pago de las remuneraciones a los trabajadores, como se desprende del cuadro anterior,
Ademas, en la mavor frecuencia de casos (21) analizados es tambien el suministrador
quien determina el monto de la remuneracion que van a percibir los trabajadores.
Estos corresponden, en su mayoria (12), a situaciones en las cuales el suministrador
no se encuentra relacionado con la empresa usuaria v es independiente de ésta. De
estas relaciones triangulares, 8 corresponden a casos en los cuales el suministrador es
una empresa de empleo temporal y 2 se dan en la agroindustma, donde la figura del
suministrador es tan independiente que se confunde con la del contratista.

Estos resultados muestran que las empresas de empleo temporal presentan una
mayor autonomia en el servicio, en la medida en que la usuana ne interfiere en la
determinacion del monto de la remuneracion que van a percibir los trabajadores
suministrados,
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Por otro lado, es interesante notar que los casos en los cuales la empresa usuaria
determina el monto de la remuneracion o son ambos, usuario ¥ suministrador, quienes
lo hacen corresponden 2 situaciones en las cuales el suministrador se encuentra
relacionado con el usuario o existe alglin nivel de dependencia del primero con el
segundo® . El que la empresa usuaria determine el monto de la remuneracién es un
indicador claro de un servicio menos autonomo que aquél en el cual el suministrador
establece la cantidad a pagar, lo que refuerza la idea de que en estos casos se estd
frente a una mera intermediacion laboral.

Esto, sin perjuicio de que existen situaciones en las que el suministrador determina
el monto de la remuneracion de los trabajadores, aun cuando se encuentra relacionado
economicamente con la empresa usuaria o presenta algtn nivel de dependencia con
respecto de esta®’.

6.2. Condiciones sociales y materiales de trabajo

En los casos estudiados se presentaron una gran variedad de formas o sistemas
de remuneraciones. Es mds, en una misma empresa usuaria y provistos por un mismo
suministrador, existen trabajadores sujetos a diferentes tipos de remuneraciones™;
por ejemplo, algunos con remuneraciones mensuales fijas y otros con remuneraciones
por comision, es decir, variables.

20 Axi, el usuario determing ¢l monto de ba remuneracion en los cases de los 2 supermercados de 1o BM, la industmz
metalmecanica, la empreza de ransporte de carga v el hospital de Codeleo, donde los surmimistradores se sncuentran
relacionados econdmicamente con la usuania. También lo hace en aquellas situaciones en las cuales el suministrador,
aungue ne aparece economicamente relacionado, es dependiente del usuano. Estos casos coresponden a la empress
de fiambres, la de tansporte de pasajeros. la que unsforma contenedores, la madererd, la estacion de semvicios v Iz
distribuidors de energia. Los casos en los cuales suministrador ¥ usuano determinan en conjunio ka remuneracion del
trahajadaor, cormesponden a la empresa que reproduce peces, en la gue el sumimistrador 2 encuenira relacionado con
la usuana, v & una empresa de telecomumeaciones donde la ETT 25 alamenie dependiemie del chente,

21 Esws son los casos de fa empresa dedicada al culove de productos del mar, donde el sumimisrador esta relacio-
nado economicamenis con el usuame, ¥ los casos de una empresa de telecomumicaciones., las 2 pesqueras. la procesa-
dora de perrdle, el supsrmercido de fa Cemva Region, la conservera v Ia productora de envases industnales, donde
el summimistrador presenta un alto nivel de dependencia con respecto del usuano

22 Por esta razon, en el cuadre respectivo, ol toal supera los 33 casos, en Lnlo se presemian disonios sisiemas de
FEMUNETACIon e Ul MISMmoe Caso
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Cuadro N° 14
Sistemas de ramunernr:mnes

F;:mnﬂe ll-rem_ ; -ﬁnmc-il;nm_‘_ __E _“m g £ . _:-_:_f:";" AT ST
el e S A i AL T Sy, . T T e O e el
« Mensual 11
Remuneracion fija =« Diaria |
» Por hora 3
Subtotal 15
[ Sueldo base mas comision 13
Remuneracion variable « Sueldo base mas horas exiras® 4
» Por pieza 1
Subtotal 18
Sin dato 7
Total i3

* La modalidad “sueldo base mas horas extras” se refiere @ aqueltos casos en que los rabajadonss poseen una jormada
de trabajo mis reducida que lo normal y se entiends de antemano que van a desempediar horas extras para completar
una jormads ordinana,

Fuente: Elghoracicn sobre 1a base de casos de fiscalizacion de los dlomos 3 afos.

En general, predominan los sistemas de remuneracion vanable que se supone
estimulan una mayor productividad del trabajador. De las distintas formas de
remuneracién variable, la mayor frecuencia se observa en la modalidad sueldo base
mis comision. La comision puede establecerse por ventas, produccion, boletos cortados
en el transporte pablico y por fletes en el ransporte de carga,

Cuadro N" 15
Monto de la remuneracion

i v a——— —rmp oy T e e = o — T T T T O o TR ey

: En n:htiﬁn con el de los trabajadores pmpins C.uus g
lnfenur l'.-‘
Igual 6
Mo existe personal propio en la misma funcidn 6
Sin dato 4
Total 33

Fuente: Elaboracion sobre Ia base de casos de fiscalizacion de los dlnmos 3 afios




Por otro lado, el cuadro anterior muestra el predominio de situaciones en las
cuales la remuneracion de los trabajadores suministrados es inferior a la de los
trabajadores propios. En general, la remuneracion es inferior en bancos, financieras y
empresas de telecomunicaciones, lo que coincide con que la suministradora es una
empresa de empleo temporal.

Es interesante notar que en los casos en los cuales la remuneracion es la misma
entre trabajadores suministrados y propios, el surninistrador se encuentra relacionado
con el usuario o presenta un alto nivel de dependencia con respecto de éste™ .

Por otro lado, existen 6 casos en los que no es posible saber si la remuneracion es
inferior, igual o superior a la de los trabajadores propios, ya que no existe personal
contratado directamente por el usuario desempefiando las mismas funciones que los
trabajadores externos.

Por filtimo, es preciso destacar el hecho de que no se observa ninguna relacion
triangular en la cual la remuneracion que perciben los trabajadores suministrados sea
superior a la del personal propio.

En definitiva, se desprende de estos resultados que las condiciones sociales de
trabajo del personal externo en materia salarial son, en general, inferiores a las de los
trabajadores propios. Esto es especialmente asi, en los casos en que el suministro se
efectiia a través de empresas de empleo temporal; mientras en aquellos en que el
suministro es simplemente una intermediacion laboral, las condiciones de los
trabajadores suministrados tienen a equipararse con las de los contratados directamente.
Si a esto sumamos el hecho -recientemente analizado- de que los convenios a
honorarios entre el trabajador v el suministrador se establecen pnincipalmente en los
casos en que este tltimo es una ETT, es posible concluir que -aunque parezca
paradojico- el suministro, cuando es mero prestamismo laboral, presenta caracteristicas
menos precarias que cuando se efectiia a través de empresas de SErvicios temporaros.

13 Asi, el monto de [ remunemscion es ipual en los casos de los 2 supermercados de la BM, 1a mdustna metalmecanica
v la empresa de transporte de carge. en los cuales los surmurustradores se encuentran relamonados can I usuana, ¥ €3
también el mesmo en el caso de la empresa de ranspornte de pasajeros donde fos suministradorss presentan un akro
nivel de dependencia can respecio de la empresa adjutheatani del recormido.
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Cuadro N° 16
Cotizaciones previsionales

T e —y

PO LT T e T T T

P Estado . Quiénlasdescuentaypaga ®'  Cass |
Al dia Suministrador 25
Atrasado Suminisrrador 1
Mo corresponde Honoraros 2
No declaradas 2
Mo sahe Suministrador 3
Total 33

Fuente: Elnhoracidn sobre la base de casos de fiscalizacion de los alnmos 3 afios,

Este cuadro muestra gue el descuento v pago de las cotizaciones previsionales de
salud v vejez es siempre de cargo del suministrador. En general, la situacion se
encuentra en regla, es decir, el pago de la cotizaciones previsionales esta al dia, En un
solo caso se encuentra atrasado y corresponde a un suministrador en la agroindustria.

Como ya se planted, existen 2 situaciones en que el suministrador utiliza
exclusivamente contratos a honoranos con los trabajadores, por lo que no corresponde
el descuento v pago previsional. Estos son los casos de un banco vy una empresa de
telecomunicaciones, en los cuales quien provee de trabajadores es una empresa de
empleo temporal.

Por ultime, existen 2 casos en los cuales las conizaciones previsionales no se
encuentran declaradas. El pnimero es el del patron de pesca puesto & disposicion de la
pesquera por ld ednyuge, en el cual, justamente, el motivo original de la fiscalizacion
fue corregr la situacion previsional del empleado, quien. aun cuando tenia un contrato
indefinido, aparecia cotizando en forma independiente. El segundo, corresponde a la
particular situacion de la empresa dedicada a la transformacion de contenedores, donde
tanto los 9 contratistas como los trabijadores a wavés de ellos suministrados no poseen
contrato de trabajo escriturado, por lo cual no se les declaran las couzaciones
previsionales.
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Cuadro N° 17

Beneficios
D ouimiosetersa L oo Cees
Mo reciben hnncﬁcms 12
Empresa suministradora 10
Empresa usuaria 2
Ambos 5
Sin dato l
Total 33

Fuente: Elabaracidn sobre 12 base de casos de fiscalizacion de los altimos 3 afios.

Es interesante notar que en la mayoria los casos estudiados los trabajadores
suministrados no reciben beneficios. Cuando el personal suministrado recibe algun
tipo de beneficio como colacion, locomocion, ropa de trabajo, aguinaldos, bonos,
ete., la mayoria de las veces se 1os otorga el suministrador. Si esto ocurre, los beneficios
tienden a ser menores que los que obtiene el personal propio de la empresa usuaria.

Por otro lado, cuando es la empresa usuaria la que otorga los beneficios al personal
suministrado, éste se encuentra en mejores condiciones, pero -en general- tampoco
recibe todos los beneficios que el usuario le otorga a su personal.

Respecto a las condiciones materiales de trabajo del personal suministrado, los
resultados muestran que en la gran mayoria de las relaciones mangulares analizadas,
el suministrador no se ocupa de esta materia, quedando los trabajadores bajo las
condiciones que imperan en ¢l recinto de la empresa usuaria.

El usuario se encarga de la evaluacion de las condiciones matenales de trabajo y
de la prevencion de riesgos de su personal, pero no es posible saber 51 efectivamente
estas medidas incluven a los trabajadores suministrados. Lo que si pudieron constatar
visualmente los fiscalizadores es que respecto a la infraestructura, comodidad e higiene,
estos trabajadores presentan las mismas condiciones que las del personal propio. que.,
en general, varian entre excelentes v buenas (segun la percepcion de los fiscalizadores),
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sobre todo en los bancos, financieras, empresas de telecomunicaciones y
supermercados,

Sélo en 4 casos, era el suministrador el que velaba por las condiciones de trabajo del
personal externo. De ellos, 2 corresponden a la agricultura, figuras mas proximas 2 la
subcontratacion de la produccion v que, por lo tanto, suponen una mayor presencia del
contratista en las faenas y una mayor responsabilidad por las condiciones de los trabajadores.

Por qltimo, existen 5 situaciones en las cuales la empresa usuaria y tambieén el
suministrador se preocupan por las condiciones de trabajo del personal suministrado™ .
En todos ellos existe una alta dependencia del suministrador con respecto del usuario.

6.3. Direccion y control del trabajo

En la totalidad de los casos analizados, ¢l personal suministrado se desempefa
en las dependencias de la empresa usuana, v el lugar especifico donde ejecuta el
trabajo es determinado por la misma.

Respecto de los utiles y herramientas de trabajo que utiliza el personal externo,
en la gran mavoria de los casos (24) son otorgados por la empresa usuana. Por otro
lado, las situaciones en las cuales el suministrador se encarga de proveer de estos
clementos a los trabajadores corresponden a casos donde existe relacion econdmica
entre el suministrador y el usuario o el primero presenta un alto nivel de dependencia
con respecto del segundp®

El cuadro siguiente permite establecer que, en general, es la empresa usuana la
que determina y controla la jornada de trabajo que debe cumplir el personal
suministrado. Es necesario aclarar que nos estamos refiriendo al control real v no al

24 Es el caso de Lo produciora de peudiee, donde ademids de les medidas de la usuana, ¢l sumimstrador poses un
experto ¥ un proprama de prevencion de negos, ¢l de la maderera; ¢l del hospizal de Codeloo; el de la dismbuidore
de energa ¥ el de lu conservera

25 5on |os casos de los 2 supermercados de la KM, de la empresa de ranspone de carga v det hosprzl de Codelon,
donde pmbos, suminisirador ¥ uswino, se encuenican economicamente telaconados. ¥, los de lo maderene, Lo prisce-
sadora de petrolen, las pesqueras ¥ ia conserverz, en los cuales el sumimstrador presents un alio nivel de dependencia
con respecto de la empresa chents
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control formal de la jornada de trabajo. Esto porque muchas veces, aungue el usuario
es ¢l que efectia el control de dicha jornada, el suministrador lleva también
paralelamente un libro de asistencia con el fin de poder establecer en la factura el
niimero exacto de horas trabajadas para efectos del cobro al cliente por el servicio.

Cuadro N" 18
Jornada de trabajo

e e L T e T A e T ey P ey TR S ST P T A

s J}ttermjnnﬂrp_;:; -Contrnhdﬁ'po eiaiieaitemn 8- LT r -.‘u"-r-"
Usuarﬂtr . Usu;ria 24
Usuaria Suministrador f
Suministrador Usuaria 2
Suministrador Suministrador 1
Total i3

Fuente: Elaboraciin sobre [a base de casos de fiscalizcidn de fos dltimos 3 afios.

Existen 6 situaciones en las cuales la duracion de la jomnada es determinada por
la empresa usuaria, pero controlada por el suminmistrador, y corresponden a casos en
que este ultimo se encuentra economicamente relacionado con la usuaria o presenta
un alto nivel de dependencia con respecto de ésta®.

Por otro lado, en el caso de la empresa maderera y de una agroindustria, es el
suministrador quien determina la jormada y la empresa usuaria la que la controla. Por
iltimo, en el otro caso de la agroindustria el suministrador determina y controla la jornada
de trabajo; es la relacion que mas se asemeja a la subcontratacion de |a produccion.

Finalmente, respecto de la direccion v supervision del trabajo del personal externo,
es posible establecer que. en general, en 28 casos. es la empresa usuaria la que cumple
ambas funciones. De hecho, en 21 de ellos no existen supervisores intermediarios del
siwministrador,

26 Son los casos del hospual de Codeleo. i empresa dedicada a |a reproduccion de peces. la dhstribuidora de encrpia,
el supermercado de la Octava Region, 18 conservera ¥ Ly empresa que fabricn envases industrizies
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Cuadro N" 19
Direccién y supervision del trabajo

x I TR e ey ar
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i D"‘E“‘_"J’ My -'Snpervi:nm.intermediﬂs SRR L o Cases

s ceupervisadopor oy o et it e S
Empresa usuaria No existen supervisores del suministrador 21
Empresa usuaria Existen supervisores del suministrador 7
Summistrador Existen supervisores de la usuaria 2
Sumimistrador Mo existen supervisores de la usuaria i
Ambas 2
Total 33

Fuente: Elaboracion sobre la base de cases de fiscalizacian de los tltmoes 3 afos.

Es necesanio mencionar que en el caso de la empresa pesquera, aun cuando la
usuaria gjerce las funciones de control y supervision, el patron de pesca posee un alto
grado de autonomia en el gjercicio de su oficio. Ademas, hay que considerar que los
patrones de pesca son a la vez trabajadores y suministradores, en la medida que son
parte de la sociedad que los pone a disposicion de la pesquera. Esto los acerca a la
categoria de “contratistas dependientes”, discutida en el capitulo anterior.

A continuacion en orden de frecuencia (7), se encuentran aquellos casos en los
cuales la usuana dinge y supervisa el trabajo del personal sumimstrado, pero existe
un supervisor del suministrador’ . La tinica situacion en la cual el proveedor de personal
dirige y supervisa el trabajo sin que existan supervisores de la empresa usuarnia es uno
de la agroindustria, ya que es la fipura que mas se asemeja a la subcontratacion de la
produccion. Luego existen 2 casos en los cuales el suministrador dirige ¢l trabajo,
pero existe un supervisor de la empresa usuaria, Uno de ellos coresponde al oo
caso de la agromndustnia, en el cual el suministrador, en tanto contratista de la
produccion, posee injerencia sobre los trabajadores. Por ulumo, se dan 2 situaciones
en las que ambos, usuano y suministrador, dingen y controlan el rabajo™ .

27T Estos comesponden @ un banco, la empress dedicada al cultivo de peces, el hospial de la minera, fa estacion de
seTvicios, la conservers, la empresa de seguros v b gue s¢ dedica o ke construccion en la mimena

2% Estos cormesponden a lu empresa dedicada a la dismbucion de energin electres v o la que fabnca envases indus-
males,




Concluvendo, en general, los trabajadores suministrados se desempenan en
dependencias de la empresa usuaria y es ésta la que los provee de los utiles y
herramientas de trabajo. la que determina y controla la jomnada laboral que deben
cumplir y la que dirige y supervisa su trabajo. Estos indicadores de subordinacion y
dependencia evidencian que la relacion laboral “real” se da entre trabajador y empresa
usuaria v no entre trabajador y suministrador; es decir, el empleador “real” es
efectivamente la empresa usuaria.

7. SINTESIS

En el presente capitulo se constaté que aun cuando el suministro de personal se
concentra en la Region Metropolitana, es un fenomeno presente a lo largo de todo el
pais yno es exclusivo de grandes centros urbanos y financieros. También se encuentra
en todas las ramas de actividad, aunque con una mayor presencia en las divisiones de
establecimientos financieros e industrias manufactureras. Ademas, es importante
destacar que no es privativo de grandes empresas, sino que es utilizado por empresas
de todos los tamanos.

Por otro lado, los resultados muestran que el trabajo suministrado no es
incorporado por las empresas en forma marginal, sino gue constituye un porcentaje
importante v significativo dentro de su estructura laboral. Ademas, es necesario senalar
que. en muchas ocasiones, no solo se estd frente a una incorporacion parcial de
trabajadores suministrados, sino ante una efectiva sustitucion de trabajadores propios
por personal externo.

Cabe hacer notar también la vanedad de ocupaciones que se suministran: personal
de oficina; de servicios y comercio; de transporte y almacenamiento; de construccion
v montaje v de actividades productivas y extractivas. El suministro se concentra en la
primera v la Gltima categoria de ocupacion. Las actividades desempefiadas presentan
variados niveles de calificacion, pero con un claro predominio de aquellas de baja o
media calificacian.
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En la mayoria de los casos el personal suministrado desempena exclusivamente
labores propias del giro de la empresa usuaria. Es decir, las empresas en Chile no
estan contratando el suministro de personal para actividades complementarias o
servicios generales, sino para aquellas que son estratégicas y centrales, lo que avala
la tesis de la sustitucion de trabajadores propios por personal suministrado.

Respecto al suministrador, fue posible establecer distintos tipos en términos de
su nivel de formalidad, de relacién econémica con el usuario, de dependencia con
respecto de éste y de especializacion en la actividad de suministro. Los resultados
mostraron que las ETTs son mas formales, autonomas y especializadas que otro tipo
de suministradores. El hecho de que posean una mayor especializacion implica que
eslas empresas agregan cierto valor al mero acto de suministrar: reclutamiento,
seleccion y administracion de la relacion laboral. Por otro lado. se observe que en
general los suministradores que presentaban una baja o nula autonomia con respecto
de la usuaria, no poseian especializacion en la actividad {no reclutaban, no
seleccionaban y aun, a veces, ni siquiera administraban la relacion laboral), por lo
que, podian catalogarse claramente como situaciones de mera intermediacion, Es
necesario mencionar, si, que tanto en el caso de las ETTs como en el de otro tipo de
suministradores, el valor agregado al servicio en materia de capacitacion es muy
e5Cas0,

Asi, existe una correlacion entre el nivel de autonomia del suministrador y el
valor agregado a la simple interposicion: a menor dependencia del suministrador con
respecto del usuario, mayor tiende a ser el valor agregado a la intermediacion pura; v
viceversa, mientras mas dependiente es el suministrador del cliente, menos claro es
¢l desarrollo de funciones adicionales al simple hecho de Interponerse entre el
empleador vy el trabajador.

En general, las relaciones que componen el triangulo presentan un alto nivel de
formalidad, expresado en la escrituracion de un contrato de prestacion de servicios
entre suministrador y empresa usuaria v de un contrato labaral o convenio & honorarios
entre el suministrador v el trabajador. Respecto de este tltimo tupo de conwatp, se
abserva el predominio del indefinido.
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El contrato indefinido se establece preferentemente en aquellos casos en los cuales
el suministrador se encuentra relacionado con la empresa usuaria o presenta un alto
nivel de dependencia con respecto de ésta. Por otro lado, cuando se utilizan los
honorarios, los suministradores son empresas de empieo temporal. Puede concluirse
entonces que, exceptuando las ETTs, los suministradores no contratan a honorarios a
sus trabajadores.

Respecto a las condiciones sociales de trabajo del personal suministrado, los
resultados muestran que en materia salarial son, en general, inferiores a las de los
trabajadores propios. Esto es especialmente asi, en los casos en que el suministro se
efectia a través de ETTs; mientras en aquellos en que el suministro puede ser
considerado como mera interposicion, las condiciones de los trabajadores externos
tienden a equipararse con las de los propios. Si a esto se suma el hecho, recien
mencionado, de que los convenios a honorarios con el trabajador se establecen solo
en los casos en que el suministrador es una ETT, podemos concluir que -aunque
parezca paraddjico- el suministro, cuando es mera interposicion, presenta
caracteristicas menos precarias que cuando se efectia a través de ETTs.

Respecto al sistema de remuneracion, predominan las formas de remuneracion
variable que estimulan una mayor productividad del trabajador. De las distintas formas
de remuneracion variable, la mayor frecuencia se observa en la modalidad de sueldo
hase mas comisién.

Es interesante notar que, en general, los trabajadores suministrados no reciben
beneficios. Cuando el personal suministrado recibe algin tipo de beneficio, la mayoria
de las veces se los otorga el suministrador. Si esto ocurre, los beneficios tienden a ser
menores que los que obtiene el personal propio de la empresa usuana.

Respecto a las condiciones materiales de trabajo, en la gran mayoria de los casos,
el suministrador no se ocupa de esta matenia, quedando los trabajadores bajo las
condiciones materiales que imperan en la empresa usuaria. La empresa usuana se
encarga de la evaluacion de las condiciones materiales de trabajo y de la prevencion
de riesgos de su personal, pero no fue posible saber si efectivamente estas medidas
incluyen a los trabajadores suministrados. Lo que si pudieron constatar visualmente




los fiscalizadores es que respecto a la infraestructura, comodidad e higiene, estos
trabajadores comparten las mismas condiciones que las del personal propio que, en
general, eran buenas.

Por dltimo, en general, los trabajadores suministrados se desempefian en
dependencias de la empresa usuaria y es ésta la que los provee de los ttiles y
herramientas de trabajo, la que determina y controla la jornada laboral que deben
cumplir v la que dirige y supervisa su trabajo. Estos indicadores de subordinacion y
dependencia ponen el acento en el hecho de que el empleador “real” es efectivamente
la empresa usuaria.







IV. LAS EMPRESAS DE SERVICIOS TEMPORARIOS

1. INTRODUCCION ¥ METODO

n el capitulo anterior se constatd que las caracteristicas del suministro dependen
en gran medida de quién sea el sumimstrador.

En este capitulo se analiza el suministro de trabajadores efectuado exclusivamente
a traves de un tipo particular de suministrador, las empresas de empleo temporal o
empresas de servicios temporarios tal como se autodenominan en el pais. El andlisis
no incluye a otro tipo de surministradores, porque su informalidad y poca visibilidad
publica no permitio acceder a ellos con la misma facilidad que a las empresas de
servicios temporarios, las cuales como organizaciones que se identifican como tales
v que hacen asi su oferta abierta de proveer trabajadores a otras empresas en el mercado,
poseen visibilidad piblica, se encuentran organizadas v tienen un gran interés en
interlocutar con las autoridades del trabajo. por razones que se darin a conocer a lo
largo de este capitulo,

Estas empresas merecen una atencion especial porque, como fue posible observar
en el capitulo anterior, aun cuando presentan un mayor nivel de formalidad. autonomia,
y especializacion, agregando valor al mero hecho de interponerse en una relacion
laboral bilateral (reclutamiento, seleceion v administracion de recursos humanos), el
suministro a través de ellas presenta en algunos aspectos mayor precariedad en las
condiciones de trabajo del personal suministrado que el efectuado a través de
suministradores con menor autonomia respecto de la usuaria.

Otra razon para analizar las ETTs con detencion es que. como se verd en el
desarrollo de este capitulo, estas empresas manifiestan un gran interés en hacer del
suministro de personal un giro diferenciado y distinguible de otros v, por lo tanto, de
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prestar un servicio identificable como tal, con contenidos propios, que vaya mas alla
de la mera intermediacion laboral. Aungue, a pesar de ello, en su naturaleza, el servicio
que prestan es el de asumir la calidad formal de empleador de trabajadores que laboran
para un tercera, al igual como ocurre en el resto de las relaciones tmangulares
analizadas.

Por ultimo, se justifica una mirada detenida de este tipo de suministradores, en
tanto tienen un importante desarrollo en los paises europeos, Estados Unidos, Japdn
y en varios de Latinoamérica, y han proliferado extraordinanamente en Chile,

La informacion que se analiza a continuacion proviene de 9 entrevistas realizadas
a representantes, en su mayoria gerentes generales o duefios de empresas de servicios
temporarios, un Encuentro convocado por la Direccion del Trabajo en julio de 1998,
al cual asistieron aproximadamente 30 representantes de estas empresas, y de 10
encuestas efectuadas a algunos de ellos en aquella oportunidad.

Este capitulo se nutre también del aporte realizado por el jurista espafiol Tomas
Sala Franco® en materia de legislacion comparada europea y de la experiencia espafiola
en relacién con el fendmeno de las ETTs; de los aportes que a la compresion y
conceptualizacion del fenomeno realizo el jurista uruguayo Eduardo Ameglio®™ y de
la valiosa informacion recolectada y proporcionada en el afio 2001 por el gerente
general de la empresa de servicios temporarios Manpower respecto de la Asociacion
Gremial de Servicios Temporarios (AGEST), la cual preside.

2. LAS EMPRESAS DE EMPLEQ TEMPORAL EN EL MUNDO

Frente al fenameno de los servicios temporarios, el Profesor Tomas Sala Franco
lo primero que destaca es que el trifico de mano de obra. que se conoce coma
prestamismo laboral, es tan antiguo como el trabajo dependiente o por cuenta ajena.
Relaciones mangulares entre un empresario real que se beneficia del trabajo del

99 Tomas Sala Franca, Doctor en Dereche, dicto la Conferencea “El surmmstro de Empleo v el Derecho del Trabajo”
el L& de abnl de 1998, creanizada por L Direceion del Trabajo.

10 Eduardo Amegho, Dector en Detecha, contmbuyo como experia en este esqudio




personal puesto & 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. Esto, con la finalidad, por parte del
empresario prestamista, de obtener un lucro con la cesion y, por parte de la empresa
usuaria, para evitar la identificacion del empresario real a efectos de eludir
responsabilidades, y para evitar el sobredimensionamiento de la plantilla de la empresa.

Lo que acompafiaba tradicionalmente al prestamismo y que lo hacia indeseable
era que con €| se incumplia la legislacion laboral, en el sentido de que los salarios y
las condiciones laborales eran considerablemente inferiores a las que presentaban los
trabajadores contratados directamente por las empresas usuarias. Por esta razon, la
legislacion en Europa, desde el principio, reacciont prohibiéndolo en cualquiera de
sus modalidades.

La primera regulacién del marchandage (que lo prohibe) data de 1848 en Francia.
Pero la existencia de las empresas de trabajo temporal (ETTs), que contratan
trabajadores para ponerlos a disposicion de empresas usuarias, es relativamente
reciente. Surgen en Europa a partir de la Segunda Guerra Mundial y la diferencia
entre prestamistas de mano de obra y empresas de trabajo temporal, pese a su caracter
riangular en ambos casos, es -a juicio del Profesor- evidente.

En el caso de las ETTs, a diferencia del prestamo tradicional, se trata de empresas
que suministran trabajadores a multiples clientes en un régimen de mercado libre y
abierto v que deben cumplir con una legislacion que las regula en todos los paises de
la Unidn Europea.

En un primer momento, la actuacion de las empresas de trabajo temporal quedaba
dentro del prestamismo laboral y, por tanto, eran prehibidas por la ley aunque en la
practica se aceptaban como una situacion de facto. El pnmer pais que reconoce y
regula el trabajo temporal es Holanda en 1963, y mas tarde, los restantes paises
CUrOpeos.

En esta legislacion hay grandes diferencias segln paises. Existen algunos, como
Gran Bretafa, Irlanda, Luxemburgo y Dinamarca gue tienen una regulacion escasa y
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general, que pretende fundamentalmente regular las relaciones entre la empresa usuaria
y 1a ETT mas que la relacion entre el trabajador con una de estas dos empresas. Pero,
la generalidad de los paises aplica una regulacion mas especifica y esto sucede en
Alemania, Francia, Bélgica, Holanda, Portugal y Espana. Las lineas generales en
materia de legislacion son:

Lo primero v principal es que sélo se autoriza & operar como ETTs a empresas
que cumplan determinados requisitos, entre ellos, que sean empresas
organizadas con una estructura adecuada para prestar estos Servicios, con
solvencia econdmica garantizada (que asegure que responderan de las
obligaciones salariales y de seguridad social frente a los trabajadores) y
dedicacion exclusiva a la actividad.

Estan sometidas a un control administrativo, de los representantes de los
trabajadores y, si se quiere, de la sociedad en general. En todas estas legislaciones
se establecen mecanismos de garantias de los trabajadores que obligan a la
empresa de trabajo temporal a informar a las autoridades laborales y a los
representantes de los trabajadores de la existencia de esas misiones, cesiones o
de esos contratos de trabajadores.

Todas las legislaciones limitan los supuestos de cesion de trabajadores y/o la
duracion de esas misiones, prohibiéndose abiertamente el suministro permanente
de ellos. Asi, las cesiones temporales se regulan de dos maneras. Algunos paises
establecen causas para la cesion, como una eventualidad de la empresa (un
periodo peak), interinidad para cubrir vacantes o reemplazos u obras o servicios
determinados. Pero hay otros paises que prescinden de las causas y establecen
un tope maximo de meses o afios de duracion del suministro. Tambien existen
paises donde se mezclan los dos criterios para limitar el sumimistro de
trabajadores.

En la mavoria de los paises, la legislacion obliga a las empresas de empleo
temporal a invertir en formacion y capacitac ion de los trabajadores, previa
cesion.

Otra caracteristica es la exigencia de una ngurosa formalidad; de un contrato
escrito en las dos relaciones juridicas que surgen del tridngulo. El contrato
mercanti] entre la empresa de trabajo temporal vy la usuana debe hacerse por
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escrito v estar sometido a un contenido que normalmente preestablece la
legislacion y, a su vez, debe firmarse un contrato “de trabajo” entre el trabajador
y la ETT, ya sea indefinido como en el caso de Alemania, temporal como en
Francia y Bélgica o como en Espafia, donde caben las dos posibilidades.

* Quien esta obligado al pago de los salarios v de la seguridad sociales [aETT y
no la empresa usuaria. Pero la mayoria de las legislaciones establecen que la
empresa usuaria respondera subsidiariamente o solidariamente de estas
obligaciones, segin sea el caso.

* Por otro lado, v es donde hay mayores diferencias en la legislacion, pargue no
hay una regla precisa, suele establecerse un principio de paridad de trato, de
equiparamiento de las condiciones salaniales del trabajador temporal cedido
con las del trabajador contratado directamente por la empresa usuaria.

» Finalmente, se prohibe la cesion de trabajadores para ciertas actividades
riesgosas, para sustituir a trabajadores en huelga o de planta o para cederlos a
otras ETTs o al sector pablico.

Desde el punto de vista conceptual, el fenomeno del trabajo temporal a traves de
las ETTs es claramente de interposicion de una empresa que contrata a un trabajador
para ofrecerlo a otra empresa que se beneficia de sus servicios. Pero, el problema de
los conceptos, afirma Sala Franco, es que la realidad, muy a menudo, los desborda v
las fronteras de esta figura de la interposicion del trabajo temporal tiene dificiles
distinciones con, por una parte, el fenomeno del prestamismo laboral y de la mediacion
tipica de las agencias privadas de colocacion, y por el otro extremo, linda con la
figura de la subcontratacion de obras v servicios como se vio en el capitulo segundo.

Todo este conflicto conceptual explica. de alguna manera. el recelo historico de
la sociedad en general al fendomeno de las ETTs en todos los paises. Se recibe
criticamente por los sindicatos, por la doctrina jundica. por la legislacion, por la
propia sociedad e, incluso, por los propios empresarios usuaros potenciales, que no
acaban de ver en que les beneficia acudir a una ETT.




3. LOS SERVICIOS TEMPORARIOS EN CHILE"

En nuestro pais, a pesar de que aln no existe una regulacion al respecto, los
servicios temporarios datan de comienzos de los anos sesenta con el establecimiento
de la filial chilena de “Manpower”, empresa de empleo temporal norieamericana.
Manpower nace en Estados Unidos después de la Segunda Guerra Mundial, abriendo
un nuevo giro empresarial consistente en colocar, tanto a las personas que habian quedado
desempleadas por efecto de la reconversion productiva como 2 los retornados de la
guerra, en puestos de trabajo para los cuales fueran calificados o tuvieran aptitudes.

Manpower canalizaba la mano de obra hacia las empresas que requerian de
servicios especificos, conectando oferta y demanda, y cobrandole al empleador por ¢l
“enganche” proporcionado. Mas adelante, ofrece un servicio que va mas alld de la
mera colocacion o enganche que realizaba en sus origenes: “suministro de personal
temporal”, consistente -como se ha venido repitiendo 2 lo largo de esta investigacion-
en contratar a un trabajador con el objeto de ponerlo a disposicion de un tercero, la
empresa usuaria, para efectuar en ellz una mision de duracion limitada, quedando el
trabajador bajo subordinacion y dependencia del usuario.

Manpower llega a Chile para ofrecer servicios de suministro de personal temporal
y se especializa en la colocacion de personal administrativo, en concreto, de secretarias
altamente calificadas, pues habia una alta demanda de ellas de parte de las empresas
chilenas, Para estos fines la empresa cred un instituto de formacion y capacitacion en
secretariado. En cambio, durante este periodo, el 80% de las colocaciones de Manpower
en el mundo eran industriales-productivas y solo el 20% administrativas.

Durante diez afios, Manpower se mantuvo como la tnica empresa de SETVICIDS
temporarios en Chile. Recién en 1974 se instala en el pais Ecco, que luego sena
Adecco, empresa transnacional de capital franco-suizo, y surgen una serie de pequenas
empresas nacionales de suministro de personal con el comienzo del auge economico.

41 Ver Echeverrie, M. v Uribe-Echevarnia, V. [ 1985) “Condiciones de Trabajo en Sistema de Subcontratagion”, CHT.




Las ETTs tienen un comportamiento altamente sensible a los ciclos de la economia.

En la crisis economica de 1982, el 90% de las empresas que habian comenzado
a operar en los iltimos ocho afios quebraron, manteniéndose en el mercado solamente
Manpower, Ecco y Part-Time. Cinco zfios despues de la crisis, en 1987, con la
recuperacion economica y en el nuevo contexto economico-social, s¢ crean numerosas
empresas de servicios temporarios, en €l marco de la organizacion mas flexible de la
produccion v del wabajo que las empresas establecian para competir en la apertura
del pais al comercio exterior.

En ese momento, la mayor parte de la demanda de suministro de trabajadores
provenia de empresas extranjeras que se establecieron en Chile. Muchas de estas
empresas, por politica de sus casas matrices, solo podian contratar personal en relacion
con sus ganancias o tenian su dotacion de personal limitada desde la central. por lo
que, cuando necesitaban disponer de una mayor cantidad de trabajadores, recurrian a
las empresas de suministro, lo que les permitia contar con el personal adicional
necesario sin registrar sus contratos frente a los controles extranjeros.

Asi, mientras en 1984 existian s6lo 3 empresas de este tipo (Manpower, Ecco ¥
Fari-Time), en 1986 se contaban 79, registradas e identificables con el servicio de
suministro de personal; en 1998, aproximadamente 150 y en 2001, 135. AGEST estima
que el suministro a través de estas empresas alcanzaria este afio alrededor de 66.000
personas, de las cuales 19.400 las registran empresas pertenecientes a esta Asociacion.

La tendencia en el desarrollo tradicional de este giro mostraba que, al producirse
una baja en la actividad economica, las empresas usuanas despedian personal de
planta o no contrataban nuevos empleados y recurrian a las ETTs para solucionar sus
problemas puntuales. Si la profundidad de la crisis era mayor, no demandaban personal,
ni siquiera de reemplazo, generando una disminucion importante en la actividad de
las ETTs, mucho mayor que la baja en la actividad economica. Con los primeros
signos de reactivacion, la actividad de las ETTs crecia muy por sobre el aumento la
actividad economica, hasta que la situacion se estabilizaba. Entonces, el precio de los
servicios los fijaban las ETTs y no las empresas usuanas.
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A partir de la crisis asidtica -desde el afio]998- el negocio de las ETTs se ha
resentido y ha cambiado notablemente. Se crearon muchas ETTs que llegaron a sumar
mas de 200 en octubre de 1998 y competian por precio y margenes. Como crecia la
desocupacion, los servicios se ofrecieron a menor costo y Con MENOTes pagos pard el
personal. Las empresas usuarias vieron esto con buenos ojos porque significaba una
baja en sus costos y podian enfrentar mejor los tempos dificiles. No ha sido una
situacion punmal. “El mercado se acostumbrd a menores precios y mATgenes menores,
considerando la alta desocupacién”. Hubo un crecimiento del giro expresado de
mayores Ventas, PEro Con menores MArEenes y con costos financieros altos, lo cual
llevé a que varias ETTs salieran del mercado y que las actividades se concentraran en
las ETTs més grandes o con mayor respaldo. A la fecha, “los riesgos que se asumen
son muy altos para los mirgenes disminuidos que se cobran™.

Se pueden identificar distintas figuras en relacion con la forma en que han surgido
las empresas de suministro de personal:

Cuadro N° 1
Formas en que se crean las empresas de suministro de personal

- —r—— —

. Conformacién de una empresa | 3. Empresas de servicios especializados
suministradora de personal, a partir de | que reciben demandas de suministro de
la externalizacion de cargos © personal por parte de las empresas
funciones. con los mismos trabajadores | usuarias para la operacion completa del
de la empresa original, generalmente,a = servicio.

cargo de algin ex-ejecutivo de ésta,

2 Profesionales en administracion de 4. Extension de actividades de empresas
recursos humanos que ven en la consultoras en administracidn de
posibilidad de erear su propia empresa + TCCUrS0S humanos y de seleccion de
de suministro, un buen negocio. personal.

Los usuarios de servicios temporarios no solo son empresas extranjeras, sing
también muchas empresas nacionales. Segun la mayoria de los entrevistados, las
empresas grandes (mas de 200 rabajadores) y gue han desarrollade una “cultura
organizacional mas abierta” son las que utilizan con mayor frecuencia empresas de
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suministro de personal. Por otro lado, los establecimientos financieros, bancos, AFPs,
empresas de seguros, y las empresas de telecomunicaciones, son las ramas de actividad
que demandan mayoritariamente servicios de este tipo. Esto, sin perjuicio de que el
suministro a través de otro tipo de suministradores esté presente en todas las ramas de
actividad, tal como se demostro en el capitulo anterior.

Las empresas de empleo temporal en el pais suministran trabajadores
principalmente para ocupaciones de oficina como personal administrativo, de
informatica, de atencion a piblico v auxiliar y para ocupaciones de servicios y
comercio, como personal de segunidad, vendedores y promotoras (ver cuadro N 4
“Categorias de ocupaciones suministradas™ en capitulo [II). En cambio, para tareas
productivas, el suministro de personal a través de ETTs es menor, a diferencia de lo
gue ocurre con el efectuado a través de otro tipo de suministradores donde, en una
alta frecuencia de casos, los trabajadores desempenan labores productivas y extractivas,
como se demostro en el capitulo anterior. Aunque se observo un aumento de la demanda
de trabajadores industriales “livianos”, para tareas simples y repetitivas, generalmente
en la entrada o salida de los procesos productivos, por lo cual algunas ETTs abrieron
la linea de empleo industrial.

Pero otras empresas plantean que no es rentable suministrar trabajadores para
tareas productivas. Esto, porque el nesgo de accidentes del trabajo aumenta, haciendo
subir la tasa que paga la empresa por el conjunto de su masa laboral, lo que encarece
el suministro de otros trabajadores como secretarias, cajeros, elc., QUE estan Cxpuestos
a menores nesgos v lo hace menos atractivo para la empresa usuara,

En general, las actividades que se suministran corresponden a cargos u oficios de
baja o media calificacion o de nivel técnico y se concentran en servicios generales o
accesorios con respecto de las actividades centrales de las empresas usuarias, excepto
en los servicios productivos en los cuales, muchas veces, se contratan para actividades
centrales en periodos peak.

En relacion con ¢l nivel de especializacion de las empresas, algunas prestan una
gran gama de servicios: administratives, de informética, de atencidn a publico,
auxiliares v servicios comerciales. En cambio otras empresas se especializan ¢n




determinadas actividades. Pero también se puede observar que las empresas que prestan
servicios mas especificos, han diversificando sus actividades, incorporando otros
servicios relacionados.

Esto tiene consecuencias en el nivel de calificacion de los trabajadores: las
empresas que se especializan en ciertas actividades poseen trabajadores mas
calificados. Las empresas que ofrecen una gran gama de servicios tienen, por esia
misma razon, trabajadores de menor calificacion.

Por tiltimo, se puede establecer una relacion entre la forma en que han surgido
las empresas de servicios temporarios y el nivel de especializacion. En general, aquellas
que se crean con la salida de trabajadores de la empresa original y aquellas que con
anterioridad prestaban un servicio especifico y que comenzaron a recibir demandas
de suministro de personal, tienden a especializarse mds en ciertas actividades. En el
primer caso esto ocurre porque la salida de trabajadores responde a la externalizacion
de un servicio y, en el segundo, porque son empresas que prestaban un servicio bien
determinado v lo que se les demanda ahora es suministro de personal con esa formacion
especifica. Por otro lado, las empresas que se crean explicitamente con el fin de
suministrar personal como un negocio y las que se originan de la extension de
actividades de empresas consultoras en administracion de recursos humanos o de
seleccion de personal, tienden a ofrecer una vanada gama de servicios.

4. LAS EMPRESAS DE SERVICIOS TEMPORARIOS
BUSCAN UNA REGULACION

4.1. Asociacion Gremial de Empresas de Servicios Temporarios

La Asociacion Gremial de Empresas de Servicios Temporanios (AGEST) se formo
en el afio 1996. En 2001 la AGEST agrupa a 13 empresas del rubro que en conjunto
emplean a 19 400 trabajadores, en tanto el conjunto de ETTs cubniria una masa laboral
de 66.000 personas. La AGEST es presidida por ¢l Gerente General en Chile de
Manpower. Las empresas asociadas fueron seleccionadas por las mas grandes y
antiguas en el mercado, considerando para ello su idoneidad y solvencia, Segan el




Presidente de la Asociacion no se queria que se identificara a empresas serias con
otras incumplidoras v que, ademas, buscan otros propositos.

La Asociacion se crea con la finalidad principal de constituirse en un interlocutor
valido frente a las autoridades gubernamentales -especialmente las del sector trabajo-
y para promover una legislacion que regule el funcionamiento de estas empresas en
Chile, siguiendo asi la experiencia europea, norteamericana v de otros paises
latinoamericanos como Argentina, Brasil y Colombia. En ¢stos paises las empresas
se han asociado, posibilitando conversaciones con los respectivos gobiernos y el
surgimiento de una legislacion al respecto. En este momento, solo Ecuador, Uruguay
y Chile no cuentan con una legislacion que regule esta forma de trabajo en Sudameérica.

Los principales objetivos declarados por la AGEST son:

= Promover el desarrollo y perfeccionamiento de las actividades propias del rubro,
uno de cuyos aspectos mds importantes es promover el desarrollo de una
legislacion especial para los servicios temporanos.

* Incentivar la conducta ética y moral de los asociados, tanto hacia los clientes
como hacia el personal que presta los servicios. Para ello la AGEST ha creado
un Reglamento Interno, que todas las empresas asociadas deben cumplir y, de
lo contrario, son sancionadas. La idea, en palabras del Presidente de la AGEST,
es “hacer las cosas bien para preservar nuestro rubro”,

= Impulsar el desarrollo téenico de los asociados, mediante la realizacion de
congresos, seminarios y actividades similares. Con este fin la AGEST ha
participado de una serie de Congresos Latinoamericanos, en uno de los cuales
Chile fue el pais sede, donde se han reunido asociaciones de diversos paises
para analizar la actividad de los servicios temporales en sus diferentes
manifestaciones, su ubicacion en el entorno macroeconomico latinpamericana,
su adecuacion a las cambiantes circunstancias que impone la integracion
economica actual y para intercambiar informacion referida a legislaciones
especiales para el sector,

+  Manener contacto con federaciones y organismos extranjeros para intercambiar
conocimientos v experiencias que sean de utilidad a los asociados,




Constituirse como federacion ha permitido, a las empresas asociadas a la AGEST,
integrarse a un organismo mayor: la Confe deracion Latinoamericana de Empresas de
Trabajo Temporario y Actividades Afines CLETTYA). La Confederacion fue creada
en marzo de 1998 y agrupa a 7 paises: Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Ecuador,
Perii v Uruguay. Esta agrupacion tiene voz y voto en la OIT, por lo tanto, pertenecer
a ella hace que la AGEST tenga un grado de representacion en este Organismo.

Los objetivos basicos de la Confederacion son:

«  Agrupar las asociaciones o federaciones de caracter nacional establecidas en
Ameérica Latina que representen el trabajo temporal en cualquiera de sus ramas,
modalidades o diversificaciones.

+ Impulsar entre sus miembros y demas empresarios del trabajo temporario, el
espiritu asociativo, la competencia leal y una franca y efectiva colaboracion.

- Propiciar la capacitacion técnica, el control de calidad, el fortalecimiento
econdmico-finaciero y el desarrollo -en general- del trabajo temporal, teniendo
presente el interés del pablico, el de los trabajadores y el progreso de la actividad
en los paises integrantes de la Confederacion.

. Promover estudios e investigaciones relacionados con la tercerizacion; contribuir
para asegurar una legislacion adecuada a las constantes evoluciones del sector
productivo v a las variaciones de las politicas, con el fin de onentar el sector de
trabajo temporal en Ameérica Latina.

. Ofrecer asesoria técnica a los organismos de integracion y cooperacion
jatinoamericanos, como también a los poderes piblicos, realizando estudios,
elaborando planes y programas de mejoramiento tecnologico, educativo v
productivo.

« Promover la adopeion de medidas tendientes a combatir o prevenir practicas
que violenten los derechos de los trabajadores ¥ de la segundad social.

« Defender l2 igualdad de oportunidades en el acceso al empleo, combatiendo la
discriminacion por motivos de raza, color, sexo, edad, religion, opinion poliuca,
nacionalidad u origen social.
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4.2. Por qué una regulacion

En ¢l pais, las empresas afiliadas a la Asociacion y tambien, otras no asociadas, estin
interesadas en que se regule esta forma de trabajo, con el fin de contar con un marco
juridico claro en el cual operar. Las razones que, a juicio de la AGEST, justifican una
legislacion especial que regule a las empresas de servicios temporarios, son las siguientes:

= Larelacion laboral tipificada en el Cadigo del Trabajo estd definida como una
relacion entre empleador y empleado. No consigna otro tipo de relacion, como
ocurre con la mayoria de los paises, que incorporan una posible relacion
triangular entre empresa usuaria, trabajador y empresa de trabajo transitorio,
situacion que avuda a una mejor definicion de lo que realmente ocurre en el
mercado laboral.

+ Los trabajos temporales por cuenta de terceros, constituyen una actividad que
existe dentro de la realidad actual del mercado laboral por mas de 38 afios en
Chile, dando trabajo a mas de 66,000 personas por afio y que responde de
mejor manera a algunas necesidades eventuales o transitorias que no pueden
resolverse eficientemente dentro de las empresas.

* Serequiere disponer de una legislacion especial que se adecue a esta modalidad
de trabajo, evitando que las empresas del rubro queden sujetas exclusivamente
al cmterio de los inspectores del trabajo, ante el vacio legal que exisie en este
momenta,

* Se debe regular esta actividad, permitiendo una adecuada proteccion de los
trabajadores, a las empresas usuarias y a las empresas prestadoras del servicio.

+ Esimperioso establecer normas aplicables a todos los actores de la actividad,
evitando la intervencion en el mercado laboral de personas o empresarios
improvisados o informales. que desnaturalizan la actividad, perjudicando tanto
a trabajadores como a wsuarios. Se trata de favorecer una sana competencia,
permitiendo que las empresas gue cumplen con los rabajadores transitorios v
las empresas usuarias, se distmgan de las que no lo hacen. En este momento,
cualguier empresa puede ingresar a este negocio. De hecho. operan muchas
empresas (muchas de ¢llas personas naturales) poco solventes que, frente a
cualguier eventualidad, no son capaces de responder frente a sus trabajadores
v sus clientes. Ademas. estas empresas compiten en el mercado por costos v no
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por calidad del servicio, provocando que los servicios de las empresas serias
sean menos atractivos para el usuario.

Es conveniente mantener esta alternativa de trabajo por constituir una opcion
para aquellas personas que recién ingresan al mercado laboral, que se encuentran
cesantes, que desean reinsertarse en él o que prefieren trabajar en forma
espordica para complementarlo con otras actividades o complementar sus
ingresos. También para aquellas personas que desean capacitarse en actividades
emergentes y con perspectivas de trabajo inmediato.

Es una actividad reconocida en todas partes del mundo como contribuidora del
empleo, no como generadora propiamente tal, sino como dinamizadora del
mercado laboral en tanto acercan a aquellos que buscan trabajo con las empresas
que requieren de trabajadores y no tienen tiempo suficiente para hacer
selecciones masivas.

4.3. Obstaculos de la legislacién actual

En relacion con la legislacion laboral existente, los representantes de ETTs

sostienen que ésta presenta una serie de limitaciones para el funcionamiento de las
empresas de suministro de personal:

La mas importante es la definicion legal de empleador y la obligacion de
establecer contrato con aguél con el cual se establece el vinculo de subordinacion
y dependencia, Al no contemplar la legislacion la posibilidad de un doble
empleador, se generan una serie de problemas, toda vez que una empresa usuaria
de este tipo de servicios es fiscalizada.

Una segunda limitacién se refiere 2 que la legislacion actual no facilita realizar
contratos de trabajo a personas suministradas en forma temporal. Esto, debido
a la existencia de la clausula que establece que un contrato a plazo se convierte,
con la segunda renovacion, en indefinido. En la préctica, la necesidad de renovar
el contrato de los trabajadores temporales es muy frecuente, debido a que es
dificil establecer el tiempo exacto de duracion del contrato apriori, por gjemplo,
en el caso de reemplazos por enfermedad. Por esta razon, aungue las empresas
tratan de no contratar a honorarios, se encuentran con muchos problemas cuando
utilizan contratos a plazo fijo.
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* Por otro lado, la regulacion referida a la duracion y distribucion de la jornada
de trabajo, (la cual no debe sobrepasar las 48 horas semanales™ distribuidas
en un minimo de 5 y un maximo de 6 dias) constituye un problema para este
tipo de servicios, Los entrevistados aseguran que estos servicios requieren de
mayor flexibilidad en la duracion y distribucion de la jornada de trabajo, porque
muchos trabajadores asi lo solicitan, Son personas que gustan o requieren de
un estilo de trabajo libre y flexible; del hecho de poder trabajar solo unas horas
al dia, s6lo unos dias a la semana o solo unos meses al afio y de poder acomodar
el trabajo a otras actividades como pueden ser el cuidado de los nifios, las
vacaciones u otro trabajo.

+ Frente a la exigencia de escriturar un contrato de trabajo, los entrevistados
plantean que existen muchas personas que no estan interesadas en un contrato
de trabajo v que prefieren un contrato a honorarios para tener mayor liquidez.
En definitiva, segun los representantes de las ETTs, se trataria de una modalidad
totalmente diferente de trabajo que se relaciona con el perfil del trabajador que
busca este tipo de empleos.

= Por otro lado, partiendo de Ja base que gran pante del suministro de personal
en Chile se efectiia bajo la forma de honorarios como se vera mas adelante, un
trabajador que se desempenie de esta forma no tiene derecho a seguro contra
accidentes del trabajo, por lo que algunas empresas de servicios temporanios
han resuelto esta situacion utilizando un seguro privado contra accidentes.

= Pero tambien, en el caso de los trabajadores que se desempefan con contrato
de trabajo existen problemas en materia de seguro de accidentes, ya que no se
sabe que tasa de riesgo aplicar. Esto, porque la tasa de riesgo deuna ETT es la
propia de una empresa administrativa (0,95%), lo cual no necesanamente
cowncide con la tasa de nesgo del cliente. Al respecto, hay consenso entre las
empresas de empleo temporal de que se deberia aplicar la tasa de nesgo del
cliente lo que obligana a las empresas de servicios temporarios a tener tasas
segmentadas de acuerdo con las planillas, Por ejemplo, si la empresa coleca
personal en un banco aplica una tasa de 0,95%, pero si suministra trabajadores
4 una empresa minera le corresponde aplicar una tasa de 3,4%.

31 Hasa el ano 2005, a paror del cusl se hara efecuva | reduceion de |a jomada ordinana de mebayeoa 45 horas
semanales, segun Ley ™" 19,759, publicada en ¢l Dhiano Oficial el 5 de octubre del afio 2001




+ Finalmente, respecto de la prevencion de riesgos existen tambien dificultades.
En relacion con la obligacién de tener un reglamento interno de orden y
sepuridad, las empresas de servicios no tienen mayores problemas. Pero, en
materia de seguridad, aunque la mayoria de las ETTs poseen un experto en
prevencion de riesgos, no es factible -en la practica- que el suministrador le
imponga un programa de prevencion a un cliente. Tampoco es viable la
operacién de un comité paritario de trabajadores suministrados en una empresa
cliente. Es decir, en esta materia las empresas de servicios temporarios buscan
ajustarse a la legislacion en su forma de operar, pero ésta no calza con la
particularidad del fenémeno.

« Un punto adicional se refiere a la salud. La cotizacion en Fonasa del 7% del
sueldo de los empleados, no da derecho a las prestaciones médicas por el corto
plazo que permanecen los trabajadores en sus empleos.

Asi, mas que agregar pequefias modificaciones al actual Codigo de Trabajo, el
suministro de trabajadores, como una forma no tradicional de relaciones laborales,
requiere, a juicio de los entrevistados, de una regulacion propia y especifica.

5. LA OFERTA Y SUATRACTIVO

5.1. Tipos de servicios

Como se analizo anteriormente, en los paises europeos y latinoamericanos, donde
los servicios temporarios se encuentran regulados, las ETTs ofrecen solo servicios de
personal “temporal” y que tienen su origen en causas muy determinadas. En Chile, en
cambio, las empresas de servicios temporarios suministran trabajadores tanto
termporales como permanentes,

Por otro lado, las ETTs nacionales se caracterizan por ofrecer servicios
relacionados que van mas alli del suministro de personal propiamente tal. Esto
contrasta también con lo que sucede en Europa, donde -como se planteo- la legislacion
establece como requisito la dedicacion exclusiva de la ETT al giro. Asi, ademas del
suministro de trabajadores temporales y permanentes la mayoria de estas empresas

122
Lt



ofrece servicios integrales (“outsourcing”), seleccién de personal y otros afines. A
continuacion se describe en qué consisten las ofertas segtn la definicion que las mismas
empresas hacen de ellas.

a. Suministro de personal

a.1. Suministro de personal temporal: Consiste en proveer a las empresas
usuarias de personal de reemplazo (para cubrir periodos de ausencia del personal por
vacaciones, licencias medicas, permisos o maternidad), de refuerzo para hacer frente
a periodos de mayor produccion y/o ventas de las empresas (periodos “peak™) y
personal para tareas o proyectos ocasionales especificos. El suministro temporal tiene
una duracion limitada y referida a la mision que el trabajador va a desarrollar. En
general, segun los entrevistados, el servicio no deberia sobrepasar los 3 meses,
exceptuando los casos de reemplazos por maternidad, donde puede extenderse hasta
fi meses.

a.2. Suministro de personal permanente: Provision de personal sin limitacion
temporal para cumplir funciones o tareas requeridas en forma permanente dentro de
las empresas usuarias. De hecho, algunas empresas entrevistadas tenian personal
colocado por més de 3 afios v lo que ofrecian como servicio era la “administracion de
larelacion laboral”. Si la empresa usuaria desea contratar directamente a un trabajador
suministrado, la ETT no pone ningtin obstaculo ni cobro adicional. Para las empresas
de servicios temporarios, mas bien, es importante que esto ocurra, ya que da cuenta
del buen nivel de calificacion de sus trabajadores. Asi esta modalidad cumple, segin
algunos entrevistados, una funcion muy importante: la de posibilitar la entrada a
empresas de trabajadores que si hubieran postulado en forma directa al puesto de
trabajo, no hubieran podide cumplir con los requisitos ni aprobar el proceso de
seleccion.

b. El “outsourcing™ o prestacion de un servicio integral

Aqui la empresa suministradora se compromete a desarrollar una funcion completa
para la empresa usuaria, con sus propios recursos humanos, financieros y matenales,
pero bajo la forma v las condiciones que define la usuania. Esta fipura corresponderia
a lo que en el capitulo primero se denomind subcontratacion de servicios. Los




trabajadores quedan bajo subordinacion y dependencia de la empresa que presta el
servicio, es decir, de su empleador, no existiendo division entre uso y administracion
del trabajo. Se ofrece este servicio, generalmente, para tareas que no son la actividad
principal de la empresa, para funciones complementarias o generales, tales como el
aseo, la alimentacion, la vigilancia, etc.

En el altimo tiempo, se desarrolla un “outsourcing” mas complejo en sus
relaciones. Las empresas usuarias entregan a ETTs funciones, como por ejemplo en
los servicos telefonicos, pero conservan una mayor supervision sobre el servicio
prestado por la ETT. Al mismo tiempo, no se comprometen solo con una, sino que
utilizan diferentes ETTs para ir seleccionado la que les reporta mayor calidad vy
beneficios.

c. La seleccion de personal

Este servicio contempla reclutar, evaluar y seleccionar personal para ocupar ciertos
cargos en la empresa cliente, de acuerdo con el perfil definido previamente por esta.
La evaluacion comprende normalmente un test sicologico, una entrevista personal y
la verificacion de los antecedentes comerciales, personales v laborales del trabajador.
En los ultimos afos, las empresas usuarias ponen como requisito para aceptar
trabajadores que no tengan registros en DICOM, lo cual se constituye en la actualidad
en una marginacion de muchas personas del acceso al empleo.

El servicio incluye también, algunas veces, evaluaciones sicologicas de postulantes
o candidatos a promocion interna a pedido de las empresas clientes, elaborando los
informes respectivos.
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Cuadro N* 2
Tipos de servicios que ofrecen las empresas de empleo temporal

S s e gy B e i
temporal  ‘permanente integral  ° depersonal ﬁuf ; ’_:Ic:_u‘sm
% x x * i
X X 4
= < — X X 3
X X A 3
X X X ~ £
X x R ;
Total 19

Fuente: Elnhoracian sobre la base de encuestas v entrevistas con representantes de ETTs

E! cuadro anterior muestra que el servicio mas ofrecido por las empresas de
empleo temporal era el suministro de personal temporal, v todas las empresas
encuestadas o entrevistadas proporcionan este servicio. En segundo lugar, el suministro
de trabajadores permanentes, que se ofrecia en 18 de los 19 casos analizados.

La gerente general de una empresa transnacional, que se desempefid durante su
carrera profesional como gerente de recursos humanos de un importante banco nacional
se asocid, en el afio 1992, con la empresa de empleo temporal norteamericana, para
constituir una asociacion chileno-norteamericana, con el fin de prestar un servicio
especifico al banco: el manejo integral de las oficinas de pago de pensiones a lo largo
de todo el pais. Para el desarrollo del servicio, la agencia utiliza sucursales del banco,
pero posee su propio personal (jefes, cajeros, puardias, etc.) y herramientas de trabajo.
El personal es difigido v supervisado por la empresa de empleo temporal, es decir, es
un servicio externalizado integral.

La seleccion de personal es otra ofera frecuente, en 15 de los 19 casos, A la vez,
¢n la mitad de los casos analizados se ofrece un servicio integral, Pero, es necesario
sefialar que aungue el “outsourcing” es definido por las empresas como subcontratacion
de servicios, es decir, como externalizacion de un servicio integral, en la préctica




existen gamas que van desde el outsourcing puro hasta el outsourcing con supervision
v cierto control de la empresa usuaria sobre el servicio y los trabajadores, como es la
tendencia actual.

Asi, dependiendo del caso, se dan estructuras de supervision de la usuaria
intermedias, fuertes, débiles o no existen. Una estructura de supervision fuerte de
parte del cliente, generalmente, se debe a que la empresa esta probando este tipo de
servicios y no se aventura a externalizarlo completamente. Pero, en general, esta
tiende a desaparecer en la medida en que las empresas usuarias van adquiriendo
confianza en el servicio prestado.

Por tiltimo, algunas empresas hacen también otras ofertas relacionadas: sélo
reclutamiento. evaluacién sicologica, evaluacion sicotécnica, capacitacion de personal,
consultoria en recursos humanos y “outplacement” (acomodar los despidos). Una de
las empresas ofrece otro servicio relacionado que consiste en detectar necesidades o
carencias de capacitacion del personal de una empresa y proponer en que, como y
donde realizar la capacitacion.

Si se observa el cuadro en forma horizontal, lo mas frecuente es que las empresas
ofrezcan servicios de personal temporal, permanente, outsourcing y seleccion de
personal, es decir, todos los servicios anteriormente descritos. En segundo lugar estin
las empresas que ofrecen solo servicios de suministro de personal, temporal y
permanente. También con una alta frecuencia se encuentran aquellas que desarrollan
las 4 formas de servicios y ademas otro. Con la misma frecuencia se encuentran las
empresas que ofrecen todos los servicios exceptuando el servicio integral. Por ultimo,
la empresa chileno-norteamericana antes citada ofrece todos los servicios, excepto el
suministro de trabajadores permanentes.

Referente al precio de los servicios. en el suministro de personal temporal se
determina por hora trabajada, mientras en el suministro de personal permanente el
costo es mensual y depende de la actividad. Del valor neto/hora o neto/mensual que
pagan las empresas usuanas, un 70% es para el trabajador prestador del servicio y el
restante 30% corresponde a la cifra de negocio o margen de utilidad de la empresa de
empleo temporal. En el caso del outsourcing. ¢l detalle y costa del servicio se establece
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en cada caso en conjunto con la empresa cliente. Para el servicio de seleccion de
personal existe una tarifa por el proceso.

Algunos representantes de empresas suministradoras creen que mientras mas
cercanas a las remuneraciones de mercado sean las de su personal, mejores ventajas
Tepresenta para la empresa cliente, y para ellos mismos, y sirve, fundamentalmente,
como elemento motivador para el trabajador.

En este mismo sentido, una empresa intemacional que se encuentra en nuestro
pais no trabaja con clientes que buscan, por medio de este servicio, reducir costos
laborales, ya que para ello habria que pagarle muy poco a los trabajadores, no
pudiéndose contar con personal bien calificado.

Pero otras empresas afirman que los trabajadores que ellos proporcionan ganan
menos que un trabajador contratado directamente por la empresa para la misma
actividad, ya que éstos dltimos reciben un sueldo de acuerdo con una escala de
remuneracion inlerna. Lo anterior, sin considerar que el personal propio, ademas,
tiene derecho a beneficios internos, con lo cual la diferencia de ingresos entre ambos
tipos de trabajadores se incrementa ain més. Esto es asi también porque, como se
verd en la seccion siguiente, muchos trabajadores suministrados prestan servicios a
honoranios, lo que implica que las cotizaciones previsionales no son de cargo del
empleador. Ademas, las empresas usuarias privilegian ¢l menor costo del suministro,
por lo tanto, llaman a licitacion cuando requieren este servicio, haciendo que las
empresas de servicios temporarios compitan por costos en el mercado.

5.1. Ventajas para las usuarias

Distintas razones hacen que las empresas usuarias recurran a los servicios que
ofrecen las empresas de empleo temporal. El cuadro sipuente resume brevemente las
principales ventajas o atractivos gue cada uno de los servicios presenta para el usuario,
a juicio de los representantes de empresas de empleo temporal.
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Cuadro N° 3

Ventajas de los diferentes tipos de servicios para las empresas usuarias

L p e e g — =

. __ 'i‘lpn; d_n_a servicios

» Suminisioro de
personal
temporal

e i 8 e e o i

L P e B e " Y =
Ventajas para las empresas usuarias’

Permite a la empresa usuaria disponer de personal de reemplazo,
adicional o especifico en forma eficiente; ahorréndose el tempo y
costo del proceso de bisgueda, evaluacion, seleccion, la
capacitacion y la administracion de la relacion laboral.

Permite a la empresa usuaria prescindir de los servicios del
trabajador, en el momento que lo desee, sin hacerse cargo del
términe de la relacion laboral v, por ende, del pago de
indemnizaciones. Ademas, muchas veces, la ETT se encarga de
proporcionarle un nuevo wabajador para la tarea.

* Suministro de
personal
permanente

« ODutsourcing

« Seleccion
de personal

Dispener de mayor flexibilidad de operacion en la medida que posibilita
disminuir ¢l costo laboral fijo transformindolo en costo vanable, es
decir, la empresa puede prescmdir de los servicios del mabajador sin
hacerse cargo del termino de la relacion laboral, esto es, sin pagar las
indemnizaciones. Asi, puede adecuar el numero de trabajadores a las
cambiantes necesidades de produceion o ventas de la cropresa.

Permite a las empresas concentrarse en su giro especifico sin distraer
reCUrsos ni competencias, al converdr la administracion de la relacion
laboral en un servicio que puede separarse del uso mismao del rabajo.

Permite a la cmpresa reducir costos laborales, ya que estos
trabajadores, en general, reciben una remuneracién inferior a la
de los de planta, no tienen derecho a beneficios internos y -como
se planted- |2 empresa puede prescindir de sus servicios sin pagar
las indemnizaciones.

Al pagarse por horas efectivamente trabajadas, el rendimiento del
personal es mas alto. La productividad del trabajador es también
mavor, ya que éste se esfucrza mas por lz posibilidad de que lo
contraten directamente.

Los trabajadores asi contraados no pueden formar parte del
sindicato de la empresa usuaria, con lo cual disminuye el poder de
éste, Ademas, la presencia de trabajadores suministrados en las
emMpresas usUArias permite negociar mejor con el sindicato.

Evita el aumento de la tase de nesgo por accidentes del mabajo.

i e s i e e ey . B . e e

Permite a la empresa usuana concentrarse en las wreas propias de su
actividad o giro, dejando a un tercero ¢l desarrollo de tarcas anexas
o secundarias v |ograr asi un mayor mvel de eficiencia.

Permite a la empresa usuaria deshacerse de una funcion completa,
la del reclutamienta, evaluaeion v seleccion de personal. dejandola
en manos de un tercero especialisia en ello.
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5.3. Trayectoria y tendencias

La informacion recogida en las entrevistas realizadas permite referirse a la
trayectoria y tendencias con respecto de los tipos de servicios. En sus inicios, las
empresas comenzaron sus actividades ofreciendo bisicamente servicios temporales.
Por el contrario, en la actualidad, el suministro de personal permanente es el servicio
mis frecuentemente prestado, considerando la cantidad de trabajadores colocados.

Esta tendencia es valida tanto para las empresas de empleo temporal nacionales
como para las internacionales, ya que estas tltimas -aunque en un principio concebian
el servicio permanente como una excepeion- han incursionado en él gracias a las
facilidades de hecho que encuentran en el pais y por la competencia que les hacen en
esta materia los suministradores nacionales.

Se advierte también una tendencia hacia el desarrollo del “outsourcing”™, con la
variacion de un mayor control de parte de las usuarias respecto del servico prestado.

Las otras fuentes de informacion utilizadas en el estudio confirman, por un lado,
esta trayectoria y tendencias, pero sefialan también que las ETTs se encuentran
permanentemente explorando nuevos servicios y figuras en la administracion de
personal que ofertan, -

6. TIPOS DE CONTRATO EN LA RELACION LABORAL

Como se ha venido planteando, en el suministro de personal es el suministrador
-la empresa de empleo temporal en este caso- quien contrata al trabajador con el
objeto de ponerlo a disposicion de un tercero, la empresa usuaria, para gue efectie en
ella una mision de duracion limitada o indefinida. Como muestra el cuadro siguiente,
para formalizar la relacién laboral con el trabajador, las empresas de servicios
temporarios analizadas utilizan distintos pos de contratos, tanto laborales como civiles
(de prestacion de servicios o “a honorarios™),
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Cuadro N* 4
Tipos de contratos

e e L e 7 e e e e i

-Cm:ltrntu Ch-"ﬂ SN Conu:ﬂn de trabajo
Lty De trabajo Porobra, Casos
“AHonorarios™ Indefinido ~  Aplazo fijo [weunn servicio s
b i _..KJ,.;,..J. R ,xﬂ_ el ;._1 -1 BRI - _.._,ﬁ_h._
X X X - 5
: X x 3
X % X 1
X 1
X X 1
X x |
a Sin dato Sin dato S dato Sin dato ]
Total 19

Fuente: Elaboracion sobre la base de encurstas ¥ enirevistas con representames de ETTs

Como se observa, el contrato indefinido se utiliza por el mayor nimero de empresas
para formalizar la relacion laboral con el trabajador. En segundo lugar, las empresas que
emplean contratos a honoranos; 16 de las 19 empresas entrevistadas declaran utilizarlos.

El analisis efectuado en el capitulo anterior confirma estos datos, ya que -como
se vio- los inicos casos de suministro de personal en los cuales los trabajadores se
desempefiaban a honoerarios correspondian & situaciones en las gue el suministrador
era una empresa de empleo temporal.

Por otro lado, sélo tres empresas afirman no utilizar contratos a honorarios. Una
de ellas no es propiamente una empresa de servicios temporarios, sing que se dedica
al disefio e instalacion de sistemas computacionales especificamente concebidos para
satisfacer las necesidades del cliente, pero que durante el desempefio de su actividad
comenzd a ser demandada también para suministrar personal especialista en
informatica para la operacion de estos complejos sistemas. Esta es una figura tipica
en relacion con la forma e que varias empresas incorporan a sus actividades el
suministro de personal, Otra, es una empresa que sefiala gue no utiliza honoranos,
porque las empresas clientes asi se lo solicitan y porgue forma parie de las clausulas
de sus contratos con las empresas usuanas.
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En tercer lugar, se encuentran los contratos a plazo fijo y, por Gltimo, los utilizados
por una cantidad menor de empresas son por obra, faena o servicio.

Por otro lado, es interesante notar que, partiendo del discurso de las empresas de
empleo temporal, existe una relacion entre el tipo de contrato utilizado y la duracion del
servicio de suministro prestado. En general, ellas plantean que los contratos a honorarios
s¢ establecen cuando el servicio es temporal v por plazos muy breves de tiempo. De
hecho, una de las empresas encuestadas asegura que solo utiliza contratos a honorarios
para plazos inferiores a 10 dias; otra, incluso, sélo cuando la contratacion tiene una
duracion inferior a una semana. Y otra asegura, que solo el personal que presta servicios
deuno a 3 dias en una empresa cliente emite una boleta de honorarios v si el servicio se
extiende mas alla de ese lapso de tiempo se le escritura un contrato de trabajo.

Los contratos a plazo fijo se escrituran cuando el suministro es temporal, pero
por un plazo superior a 15 dias y hasta 3 meses. Cuando el servicio de suministro de
personal es permanente, la relacion laboral con los trabajadores se establece a través
de un contrato de trabajo indefinido,

A pesar de que en el discurso las empresas de empleo temporal plantean que en
el caso del suministro de persoral temporal de plazos supeniores a 15 dias y permanente,
larelacion laboral se formaliza siempre a través de un contrato de trabajo, en la practica
se utilizan mucho los contratos a honoranos, sobre todo, en las situaciones temporales.

Por gjemplo, para servicios temporales de periodos supenores a 15 dias, aungue
-como muestra el cuadro- varias empresas utilizan los contratos a plazo fijo, lo hacen
en menor proporcion que los honorarios, ya que segun algunos entrevistados, no es
conveniente para la empresa contratar de esta forma, por dos razones:

a) Porgue si e] usuario no queda conforme con el desempefio del trabajador, puede
devolverlo a la empresa cedente. En tal caso, esta Gltima tiene que pagar la
indemnizacion equivalente a los sueldos de todo el tiempo por el que fue contratado
s lo tuviera que despedir por no lograr colocarlo en otro puesto de trabajo.
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h) O, porque legalmente un contrato a plazo se convierte, con la segunda renovacion,
en indefinido. En la practica la necesidad de renovar el contrato de los trabajadores
temporales es muy frecuente, debido a que es dificil establecer el tiempo exacto de
duracion del contrato, por ejemplo, en el caso de reemplazos por enfermedad.

Por otro lado. en el suministro permanente es posible identificar personas
trabajando por varios afios a honorarios. De hecho, en el encuentro el representante
de una de las empresas planted que “el contrato que utilizan las empresas de empleo
temporal es por definicion a honorarios™ y estimaba que los servicios temporarios en
Chile se realizan en un 20% a honorarios. Salvo en servicios clasicos como el aseo, la
seguridad, etc., donde generalmente se establece un contrato de trabajo.

A pesar del evidente predominio del contrato de prestacion de servicios personales,
se percibe una tendencia o voluntad de “laboralizar™ la relacion entre el trabajador y la
empresa de servicios temporarios. Existe la percepeion generalizada de los representantes
de ETTs que los honorarios son una forma no perdurable ni deseable, por lo cual el
suministro de trabajadores tenderd a realizarse cada vez mas a través de un contrato de
trabajo, La diferencia no es sélo formal: en el primer caso, aunque existe relacion laboral,
ésta debe probarse para que le sea aplicable la legislacion laboral; en el segundo. la
relacion se rige en todos'sus aspectos por la legislacion del trabajo.

7. ;LA ETT O LA USUARIA?

7.1. Funciones y responsabilidades laborales

Como muestra el cuadro siguiente, a diferencia de otro tipo de suministradores,
la gran mavoria de las empresas de empleo temporal cumplen siempre las funciones
de reclutamiento v seleccion del personal. Y esto es asi, porque ambas funciones son
estratégicas en el negocio de los servicios temporarios, Es decir, gran parie del servicio
consiste en la capacidad de proporcionar un trabajador iddneo. segun un perfil
previamente definido por la empresa usuania, para el desempefio de un cargo especifico
para el cual fue requerido, v de una forma eficiente en terminos de costo ¥ Uempo.




Cuadro N" 5
Reclutamiento y seleccién del personal suministrado

[ Quitnrecluta '~ "Quién selecciona_ T Caseg T 1
Camat i e NS A N bt Tl SR ORI el e Ly, S
ETT ETT 15
ETT o usuarnia ETT o usuana 2
Sin dato Sin dato 2
Total 19

Fuente: Elebaracian sobre la base de encuestas v entrevistas con representanies de ETTs

Por otro lado, dos empresas sefialaron que también, algunas veces, es la empresa
usuaria la que recluta y/o selecciona al personal. Ocurre, en ocasiones, que una empresa
capta a un trabajader para un determinado puesto, lo pone a prueba durante unos dias
v luego, si desea que continte prestando sus servicios, pide a una empresa de empleo
temporal que lo contrate. Y, pordltimo, se dan situaciones en las que la suministradora
recluta, proporciona una terna de trabajadores v, finalmente, es la empresa usuaria la
que selecciona a uno de ellos y lo asigna a la empresa de servicios para que lo contrate.

En general, el reclutamiento se lleva a cabo por distintas vias: las personas llegan
espontineamente 2 inscribirse a las empresas de empleo temporal y se publican avisos
en los periodicos. En lugares alejados se recurre a institutos de capacitacion, juntas
de vecinos, organizaciones comunitarias, etc.

Segun los representantes de las ETTs las personas que se ofrecen y emplean a
través de empresas de suministro de trabajo, tienen un perfil particular. En general,
predominan las mujeres y los jovenes que, por variadas razones, requieren de
flexibilidad en su trabajo y las personas que gustan de trabajar en forma temporal,
gue No muestran mMayor interés en un contrato permanente,

Por ejemplo: mujeres que buscan compatibilizar el trabajo con las tareas del
hogar v la crianza de los hijos; mujeres jovenes gue no son contratadas directamente
por la eventualidad de un embarazo; jOvenes que buscan expenencia para acceder a
un trabajo estable o que ven la insercion temporal como una oportunidad para quedarse




en la empresa usuaria; jovenes estudiantes que necesitan pagar sus estudios y/o disponer
de algun ingreso y que requieren de flexibilidad en el horario de trabajo.

Estas empresas permiten también la reinsercion laboral de adultos de mediana edad
desplazados de sus ocupaciones anteriores ¥ que No encuentran un empleo permanente
satisfactorio, de “malos” wabajadores que no duran mucho tiempo en los empleos que
consiguen v de personas que se encuentran desempleadas por un largo periodo.

Para la seleccion del personal, la mayoria de las empresas de empleo temporal
poseen un departamento especializado y estratégico en su estructura. Los candidatos
son sometidos a un Tiguroso proceso de evaluacion que consta de la aplicacion de
tests sicologicos v técnicos, de una entrevista individual y del andlisis de informes
comerciales. Las empresas de servicios temporales poseen un banco de datos con las
fichas de trabajadores ya evaluados, clasificados segin habilidades y competencias,
disponibles para ser colocados en alguna empresa que requiera de sus servicios.

El tamarfio de la base varia dependiendo de la empresa; algunas poseen 3000
trabajadores registrados y otras cuentan solo con 500. Estos trabajadores pueden estar en
las bases de datos de otras empresas de servicios temporarios. No se les exige exclusividad,
porque no se les parantiza un empleo. La relacion laboral entre la empresa de servicios
emporarios v sus rabajadores existe solo mientras los trabajadores estén colocados.

Cuadro N° 6
Entrenamiento y capacitacion

Quién Iz otorga Casos ,
ETT g
Usuaria 3
Ambas 3
Sin dato 3
Total 19

Fuente: Elaboracios sobre la hase de encuestas v entrevistas con represemantes de ETTs
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Como se muestra en el cuadro anterior, algunas empresas de servicios temporarios
imparten algin tipo de capacitacion. De hecho, una de las empresas lideres posee una
escuela de formacion para su personal, el cual es muy demandado en el mercado debido
a su buen nivel de calificacion. Ademas, una de las empresas con mayor cantidad de
trabajadores colocados imparte capacitacion haciendo uso de la franquicia que establece
la ley en el mecanismo de capacitacion del SENCE. Otra empresa internacional ofrece
capacitacion en técnicas de oficina, atencion de pablico y manejo de programas
computacicnales. Y, una empresa nacional mas pequefia da capacitacion en computacion,

Pero, por otro lado, varias empresas de servicios temporarios no imparten ningun
tipo de capacitacion, seleccionan trabajadores ya capacitados o dejan que sea la empresa
usuaria la que la otorgue. Esto, aun cuando muchas declaran su interés en crear escuelas
0 institutos de formacion y capacitacion para las actividades méas demandadas, con el
fin de poder ofrecer servicios mas calificados y con valor agregado. Esto resulta clave
para reivindicar y justificar el servicio, en la medida que responde a la necesidad del
mercado laboral de contar, cada vez, con trabajadores mas calificados, y es necesario
para marcar la diferencia entre empresas. De hecho, es uno de los requisitos minimos
que establece la legislacion comparada para la operacion de las ETTs. En este mismo
sentido, una de las conclusiones més importantes del segundo congreso latinoamericano
de empresas de servicios temporarios (Brasil 1996), en el cual participa la AGEST, fue
que fas ETTs deben mejorar la calidad del servicio a través de la calificacion del recurso
humano que proporcionan, si quieren constituir una verdadera oferta.

Cuadro N7
Remumneraciones v prevision social

e L e L S et S S B R B T I T e L —

Determina el Pagala : Realiza los Png; el seﬁn;ﬁ
monto de la remoneracifn descoentos de accidentes Casos
_remuneracibn previsionales del trabajo

ETT ETT ETT ETT (1,
Depende ETT ETT ETT T
ETT ETT Mo corresponde ETT [
Sin dato Sin dato Sin dato Sin daro 1
Total 19

Fuente: Elahoracion sobre [a base de encuestas v enmevisias con representanies de ETTs




En todos los casos analizados es la empresa suminisradora la que se hace cargo
de los aspectos de la relacion laboral referidos a las condiciones sociales de trabajo,
es decir, del pago de las remuneraciones, de las cotizaciones previsionales, del segurg
contra accidentes v enfermedades profesionales y, por informacion proveniente de
las entrevistas, s posible afirmar que también de las vacaciones y de las indemni-
zaciones por despido. El unico caso en el cual la suministradora no realiza los
descuentos previsionales es el de una empresa que solo suministra trabajadores a
honorarios, por lo que no corresponde realizarlos.

Es necesario hacer notar que nos estamos refiriendo a la “funcion™ de pago, ya
que la suministradora, finalmente, cobra a |a usuaria un precio por el servicio completo,
que incluve todos estos aspectos. Asi, por ejemplo, en el caso de las indemnizaciones
por despido existen, por un lado, suministradoras que cobran un porcentaje mensual
a la usuaria por prevision de indemnizacion y, por otro, hay algunas que llegado el
momento de despedir a un trabajador le cobran a la empresa usuaria la indemnizacion
correspondiente v realizan el pago efectivo. En definitiva, es la empresa usuaria la
que paga la indemnizacion. Pero, cuando el trabajador presta servicios a honorarios
-como ocurre en gran parte del suministro efectuado a través de ETTs en el pais- no
tiene derecho a indemnizacion, lo que, como se analizé anteriormente, constituye
una de las principales ventajas para la utilizacion de este tipo de servicios por las
LSuarias,

Respecto de quién determina el monto de la remuneracion, el resultado es mas
variable. En general, [o hace la suministradora, cuando los servicios son temporales,
existiendo un cobro o tarifa prefijada por hora trabajada, que depende de la funcion
que desempenia el trabajador. Pero, generalmente, cuando los servicios son permanentes
es la empresa usuaria quien fija el monto de la remuneracion que recibe el rabajador.

7.2. Condiciones sociales y materiales de trabajo

En relacion con los beneficios tales como ropa de trabajo, colacion. locomocian,
bono de vacaciones, bono de Navidad y Fiestas Patrias, gratificacion no legal, etc., el
pago corre, en practicamente la totalidad de los casos, por cuenta de la empresa de
empleo temporal: con excepeion de un caso, en que lo hace la empresa usuania. Aungue
hay que senalar que, finalmente, la empresa de servicios temporanos factura a la
usuaria por el servicio completo, incluidos los beneficios.
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Cuadro N° §

Beneficios

F ” i e e e — e i pe 1
e D losdisterming o o o Uit Jos pags . e s e

Depende del contrato ETT B

ETT ETT 7

Usuaria ETT ]

Usuaria Usuana ]

Sin dato Sin dato 2

Total 19

Fuente: Elabomacion sobre la base de encusstas ¥ entrevisias con representanies de ETTs

Por otro lado, en la generalidad de los casos, quien determina el tipo de beneficio
y su monto, puede ser tanto la suministradora como la usuaria v depende de lo que se
haya acordado en el contrato de prestacion de servicios entre ambas. Aunque es posible
observar una significativa frecuencia de casos en los cuales la suministradora determina
los beneficios que recibirdn sus trabajadores, Por tltimo, existen 2 casos en que es
siempre la usuaria la que dscide que beneficios van a recibir los wabajadores
surninistrados,

Cuadro N9
Condiciones materiales de trabajo

Quién se preecupa Casos
ETT 14
Ambas 3
Sin dato 2
Total 14

Fuente: Elaboracion sobre 14 base de encuesias v enmrevisias con represencantes de ET 15




En el capitulo anterior se mostrod que, en la gran mayoria de las situaciones de
suministro analizadas, es la empresa usuaria la que se encarga de las condiciones
materiales de trabajo de los suministrados, pero -como muestra el cuadro anterior- en
la mayor frecuencia de casos, las empresas de empleo temporal declaran que las
condiciones materiales de trabajo son evaluadas por ellas.

De hecho, algunas empresas sefialan que realizan una inspeccion previa de la
calidad de las condiciones de trabajo en la empresa usuana y se hacen responsables
también de la prevencion de los accidentes que puedan ocurrir en el trabajo, para [o
cual 3 de las entrevistadas poseen comités paritarios y la gran mayoria cuenta con un
experto en prevencion de riesgos. Es necesario tener en cuenta, como se planteo en la
seccion sobre los problemas de la legislacion actual para el funcionamiento de estas
empresas, que si bien la mayoria posee expertos en prevencion de riesgos, en la practica
es poco viable que dicho experto pueda implementar un plan de prevencion y seguridad
en una empresa usuaria. Asimismo, resulta poco congruente que un comite paritario
de higiene y seguridad tome decisiones sobre condiciones de trabajo de un lugar
fisico ajeno y, muchas veces, desconocido.

En relacion con los elementos de proteccion personal, depende del contrato que
se establezca con la empresa usuaria, quién los proporciona. Finalmente, respecto del
derecho a sala cuna, algunas empresas de servicios temporarios tienen contrato con
una sala cuna a la cual las trabajadoras pueden enviar a sus hijos, otras le otorgan el
equivalente monetario para que ésta elija la sala cuna que mas le conviene. En general,
la empresa usuaria no se hace cargo de este aspecto de la relacion laboral, ya que
justamente los servicios temporarios son utilizados, entre otros razones, con el fin de
evitar dicha responsabilidad.

7.3. Direccion y control del trabajo

Cuando ¢l suministro de personal se efectia a raves de empresas de servicios
temporarios, al 1zual que en los otros casos de suministro analizados en ¢l capitulo
anterior, los trabajadores se desempefian en dependencias de la empresa usuaria y el
lugar especifico de trabajo es determinado en la gran mayoria de los casos por esta
Gltima. También es peneraimente la empresa usuaria la que proporciona los utiles y
herramientas, como muestra el cuadro siguiente.
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Cuadre N° 10
Utiles y herramientas de trabajo

] Qulén Tos prnpnrdﬂu; i 4:“ a2 o
PR aaitye i e s 5 e ._.;_4.._,__8.,4.,..___.._.,_...“
Depende del contrato interempresas 4
ETT 3
Ambas ]
Sin dato 3
Total 19

Fuente: Eiaboracion sobre lo base de encuesms v entrevistas con representantes de ETTs

El proximo cuadro muestra que en la mayor frecuencia de casos es la empresa
usuaria quien determina la jornada de trabajo segim sus necesidades, El unico
requerimiento que hacen las empresas de servicios temporarios es el legal, es decir,
que la jormada no supere las 48 horas semanales distribuidas en un minimo de 5 yen
un maximo de 6 dias. Las horas extraordinarias se pagan con un 50% de recargo y
depende del contrato que se haya establecido entre la empresa usuaria y la
sumninistradora quién se hace cargo de ese pago. Por otro lado, es también en la mayoria
de los casos la empresa usuaria la que controla la asistencia vy ¢l cumplimiento de
dicha jornada por los trabajadores.

Cuadro N° 11
Jornada de trabajo

B e e E— o

Qnien la determ]nn Cuu; Quién 1I. mnmaln Clsns
S Uswaria 00 Ussana TR
Ambas i Ambas 5
ETT 2 ETT 2
Sin dato 4 Sin dato 4
Total 19 Total 19

Fuente: Elzborucion sobre fa base de encuestas v entrevistas con representiantes de ETTs




Ademas, la empresa cliente, en la mayoria de los casos, dirige el trabajo v controla
y supervisa el desempefio de los trabajadores surninistrados. Pero, cuando las empresas
de suministro colocan un nimero de trabajadores superior a 10, normalmente ponen
un supervisor, quien hace las veces de intermediario entre la empresa usuaria y los
trabajadores v se preocupa de los problemas que puedan ir surriendo. Esto, sin perjuicio
de que la empresa cliente controle y supervise directamente ¢l trabajo de los
sumninistrados, que se encuentran bajo su subordinacion y dependencia.

Cuadro N" 12
Direccidn y supervision del trabajo

g < T T e TR e e -

Quién lo dirige ¥ supervisa Casos _ :
- Usua-ria o o o - -.11 - o
Ambas 6
ETE 1
Sin dato 1
Total 19

Fuente: Elaboracion sobre la base de encuestas v enrevisias con representanies de ETTs

En general, segun la percepcion de los entrevistados, no surgen conflictos de
esta relacion triangular, va que las funciones y responsabilidades de cada cual quedan
bien estipuladas y definidas en los respectivos contratos de trabajo y de prestacion de
servicios entre ambas empresas. Pero, las condiciones materiales de trabajo y los
accidentes que puedan ocurrir en el trabajo constituyen un area mas ambigua. Frente
4 esto. la Asociacion Gremial de Empresas de Servicios Temporarios ha establecido
un convenio respecto de la prevencion de riesgos de accidentes del trabajo con la
Asociacion Chilena de Segundad.
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8. SINTESIS

El fenomeno de las empresas de trabajo temporal (ETTs) es de gran actualidad y
se encuentra ya institucionalizado en la mayoria de los paises de Europa (a partir de
la Segunda Guerra Mundial), Estados Unidos y algunos paises latinoamericanos. En
este contexto internacional, existe una diferencia entre empresas de trabajo temporal
y prestamistas de mano de obra, pese a su caracter tmangular en ambos casos; en
\anto, las primeras suministran trabajadores a milltiples clientes en un regimen de
mercado libre v estan llamadas a cumplir con una legislacion que busca evitar la
precarizacion de las condiciones laborales de los trabajadores suministrados.

En nuestro pais, los servicios temporarios datan de comienzos de los afios sesenta,
con el establecimiento de la filial chilena de Manpower, empresa de empleo temporal
norteamericana. En el afio 2001, existen aproximadamente 135 empresas que prestan
estos servicios. Algunas de ellas trabajan para un cliente exclusivo y no offecen sus
servicios publicamente, por lo tanto, la AGEST no tiene de ellas un registro exacto.
Esta Asociacion estima que el suministro a través de ETTs en Chile comprende una
masa laboral de mas de 66.000 personas, de los cuales la AGEST registra 19.400.

Respecto del tamafio y rama de actividad de las empresas usuarias, se observa
que las empresas grandes y que han desarrollado una “cultura organizacional mas
abierta” utilizan con mayor frecuencia estos servicios. Por otro lado, son los
establecimientos financieros v las empresas de telecomunicaciones las que 1os
demandan en forma mayontaria.

Las ETTs ofrecen, principalmente, personal de oficina con un nivel medio o bajo
de calificacion. Para tareas productivas, el suministro a traves de ellas es mas reciente
y menor que el efectuado a través de otro tipo de suministradores. En los ltimos
afios, profesionales mayores de 45 afios, de alta calificacion, buscan también a traves
de esta forma de empleo un modo de reinsertarse en el trabajo, cuando han sido
desplazados por las empresas.

Respecto del nivel de especializacion de las empresas, algunas prestan una gran
gama de servicios, y otras son mas especializadas, aun cuando han ido diversificando
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sus actividades. Esto tiene consecuencias en el nivel de calificacion de los trabajadores:
a mayor especializacion de la empresa, mayor es la calificacion del personal que
ofrece y viceversa.

Por otro lado, el suministro ofrecido por las ETTs se concentran en servicios
generales o accesorios con respecto a las actividades centrales de las empresas usuarias,
exceplo en los servicios productivos, donde se contratan para actividades centrales
en periodos peak, vy en el caso de los profesionales mayores.

En general, predominan las mujeres y los jovenes que, por variadas razones,
requieren de flexibilidad en su trabajo v que prefieren trabajar en forma temporal.
Como se ha senalado, estas empresas permitirian también la reinsercion laboral de
adultos de mediana edad desplazados de sus ocupaciones, de “malos” trabajadores y
de personas gue se encuentran desempleadas por un periodo largo.

En 1996, se creo la Asociacion Gremial de Empresas de Servicios Temporarios
(AGEST), con la finalidad de promover una legislacion gue regule el funcionamiento
de estas empresas en Chile, en tanto, la legislacion laboral existente tiene, como s¢ ha
enunciado, las limitaciones gue ellos advierten para operar.

En relacion con la rayectonia y tendencias de los tipos de servicios, se puede
establecer que, en sus inicios, las empresas ofrecieron servicios temporales v en la
actualidad, ¢] suministro de personal permanente ¢s lo mas frecuente, posiblemente
por las numerosas ventlajas que proporciona a las usuanas.

Respecto de la relacion laboral con el trabajador, las empresas de servicios
temporarios analizadas utilizan preferentemente convenios “a honorarios”™, lo que
contrasta con lo gue ocurre en los paises en que existe regulacion, pues una de las
gxigencias minimas es la escrituracion de un contrato laboral con el trabajador.

Sobre las funciones, obligaciones y responsabilidades del empleador, a diferencia
de otro tipo de suministradores, la gran mayoria de las ETTs recluta y selecciona el
personal, Y esto es asi, porque ambas funciones son estratégicas en ¢l negocio de los
servicios temporarios. Es decir, gran pane del servicio consisie en la capacidad de
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proporcionar un trabajador idéneo, segin un perfil previamente definido por la empresa
usuaria, para el desempefio de un cargo especifico y de manera eficiente. Por lo tanto,
como se ha sefialado, las ETTs agregan “valor” en esta matenia al simple hecho de
poner trabajadores a disposicion de un tercero.

A diferencia de otro tipo de suministradores, un significativo numero de ETTs
imparte algiin tipo de capacitacién y las que no lo hacen declaran su interés en poder
ofrecer servicios mas calificados. Esto resulta clave para reivindicar y justificar el
negocio, en la medida en que responde a la necesidad del mercado laboral de contar,
cada vez, con trabajadores mas calificados, y marca diferencias entre empresas.

En todos los casos analizados es la empresa suministradora la que se hace cargo de
los aspectos de la relacion laboral referidos a las condiciones sociales de trabajo, es decir,
del pago de las remuneraciones, de las cotizaciones previsionales, del seguro contra
accidentes y enfermedades profesionales, de las vacaciones y de las indemnizaciones por
despido. Esto pone de manifiesto que, cuando el suministro es efectuado a través de
ETTs. efectivamente el servicio incluye la administracion de la relacion laboral, lo que
_como se demostro- no siempre es valido en el caso de otro tipo de suministradores. Porlo
tanto, las ETTs se constitiven efectivamente en el “empleador formal™.

Sobre las remuneraciones, es la suministradora la que determina el monto, cuando
los servicios son temporales, existiendo un cobro o tarifa prefijada por hora rabajada,
que depende de la funcion que desempeia el trabajador. Pero cuando los servicios
son permanentes, es la empresa usuana la que lo establece. Esto evidencia que en el
caso de los servicios temporales, la ETTs tienen una autonomia mayor respecto de la
usuaria que cuando suministran trabajadores en forma permanente.

Los beneficios tales como ropa de trabajo, colacion, locomocion, bono de
vacaciones. de Navidad vy Fiestas Patrias, gratificacion no legal, corren en
practicamente la totalidad de los casos por cuenta de la ETT v, guien determina el
tipo de beneficio v su monto, puede ser tanto la suministradora como la usuana,
dependiendo de lo que se haya acordado en el contrato de prestacion de servicios.




A diferencia de otro tipo de suministradores, las empresas de empleo temporal
afirman que las condiciones materiales de trabajo en las que prestan servicios sus
trabajadores son evaluadas por ellas. De hecho, algunas sefialan que realizan una
inspeccion previa de la calidad de las condiciones de trabajo en la empresa usuaria y
se hacen responsables también de la prevencion de los accidentes que puedan ocurrir
en el trabajo. Pero es necesario tener en cuenta que, si bien la mayoria posee expertos
en prevencion de riesgos, en la prictica es poco viable que dicho experto pueda
implementar un plan de prevencion y seguridad en una empresa usuaria. Asimismo,
resulta poco congruente que un comité paritario de higiene y seguridad tome decisiones
sobre condiciones de trabajo de un lugar fisico ajeno.

Por ltimo, en relacion con algunos indicadores de subordinacion y dependencia,
en general, es la empresa usuaria la que determina la jornada de trabajo v la que controla
su cumplimiento. Ademas, la empresa cliente, en la mayoria de los casos, dirige el
trabajo y supervisa el desempefio de los trabajadores suministrados. Puede afirmarse
asi que, también cuando el suministro se efectiia a traves de empresas de empleo temporal,
la “relacion laboral real” se establece entre trabajador y usuario y no entre éste y la ETT.

9. LA FIGURA JURIDICA QUE FALTA

9.1 El suministro y el derecho del trabajo: una relacién problematica

En el afio 2000, fruto del ejercicio de una accion colectiva, un grupo de
trabajadores logro que un Tribunal Distrital de Estados Unidos declarara que su
calificacion como personal externo de una importante empresa informatica era erronea,
¥ que pese a corresponder, entre otros, a personal proveniente de empresas de trabajo
temporal, debian ser considerados trabajadores propios v tenian derecho a participar
de los beneficios de la empresa™,

Dicho caso es s6lo un botdn de muestra de lo conflictive que sigue siendo. aun
en el pais modelo de la flexibilidad laboral, Estados Unidos, las relaciones trilaterales
de trabajo, y dentro de éstas, el suministro de trabajadores™

33 Vizeaino v Microsoft Carp,, 120 F3d. 1006 (%th Cir 1997)

14 Upane, 1L “La descentrulizacion produznva; la nueva moda en las relaciones labarales”, Revigta Laborsl Chi-
lena, Enero 2001
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La figura del suministro de trabajadores por empresas de trabajo temporal, que
hoy parece una inofensiva figura mas dentro del abanico de nuevas formas de relaciones
de trabajo que forman parte del nuevo escenario productivo, ha sido objeto de una de
las disputas mas tradicionales en la historia de la regulacion laboral internacional, ya
que quicbra uno de los axiomas basicos sobre los cuales se habian construido las
legislaciones laborales después de la revolucion industrial, como era el hecho de que
en el contrato de trabajo tnica y exclusivamente intervenian dos partes (el empleador
y el trabajador), no siendo admisible bajo ningin concepto la cesion de trabajadores
por parte de una empresa ajena a la relacion laboral.

Inicialmente prohibida por las legislaciones nacionales, prohibicion refrendada
anivel internacional con un Convenio de la OIT sobre agencias de colocacion (N°96),
solo en la década de los noventa comenzo a ganar carta de legitimidad, como una
forma de buscar flexibilizar las relaciones de trabajo, permitiendo que las empresas
recurTieran a otras empresas en bisqueda de mano de obra por razones temporales,
sin necesidad de contratar directamente a dichos trabajadores.

Asi, diversos paises gue hasta fines de los ochenta prohibian esta figura,
comenzaron a reconocerla y regularla: Espafia en 1994, ltalia en 1997, v en nuestro
propio entorno, Argentina o Colombia en 1990.

La recepcion, sin embargo, siempre bajo la premisa fundamental de que para el
Derecho del Trabajo “las relaciones tniangulares no son normales, éste s6lo las acepta
a titulo de excepcion, justificandolas tradicionalmente desde un punto de vista
economico”, v que cuando “las establece, reconoce la posibilidad de este tipo de
relaciones de trabajo en tanto que excepcion a un principio general™.

En ese contexto, Chile se encuentra como una excepcion en el plano internacional, ya
que no reconoce en la ley laboral esta figura, hoy transformada en una de las mas potentes
figuras de flexibilidad en el manejo de los recursos humanos en las empresas, aungue se
supone que no por mucho tempo, ya que sera objeto de una pronta discusion legal.

15 ayvergnan, P “Una sintesis sobre las relaciones nanpulares de rabaio”, Temas Labarales, N 56, Espania, 2001

146



Dicha incorporacion, mediante la legalizacion de las empresas de trabajo temporal
y del objeto de su negocio (el suministro de trabajadores a terceros), importard un
significativo avance en materia laboral, donde excepcionalmente estan todos de
acuerdo: tanto los empresarios, porque se recepciona una forma contractual flexible,
como los trabajadores, porque se despeja el problema de quién es su empleador v
como debe responder por sus obligaciones laborales.

9.2 La regulacion legal: un contenido minimo

Es obvio que en el derecho comparado la regulacion legal efectiva de la figura
del suministro de trabajadores, ha dependido de la coyuntura politica v economica de
cada pais, pero aun asi, las “cartas de reconocimiento” de esta forma de intermediacion
Juridica por las diversas leyes laborales han presentado notas comunes que nuestro
legislador nacional deberia considerar.

Dentro de lo que podriamos denominar el “patrimonio comin”™ de los
ordenamientos laborales que han regulado esta figura, existen ciertas ideas fuerzas
que no parecen admitir mayor discusion en el plano normativo y que estan relacionadas
con dos zonas de regulacion del fenomeno del suministro: la dimension laboral
propiamente tal, donde se tratan todos los aspectos relacionados con la relacion entre
la empresa suministradora y el trabajador temporal, ¥ la dimension comercial, referida
a larelacion entre la empresa usuaria de los trabajadores y la empresa suministradora.

Ambos aspectos aparecian, precisamente, regulados en el proyecto de reforma
laboral presentado por el Gobierno en el curso del afio 2001, pero que fue finalmente
retirado en el Senado, porque, como indica la historia de la ley, la materia fue
considerada “de suyo compleja”, lo que haria “necesario escuchar a los distintos
sectores involucrados en la normativa propuesta, lo que no es posible con la detencion
y profundidad necesaria, dada la urgencia con que se estd despachando esta iniciativa
legal™®.

Sin perjuicio del retiro del provecto en lo referido al sumimistro de trabajadores,
la materia serd objeto de una nueva discusian sobre su marco regulatonio v, las lineas

36 Histona de la ley N° 19.759, Bibhioteca del Congreso Nacional, Chile, V. 2, p. 303

147



normativas que seran objeto de discusion, tal como en el proyecto retirado ¥ las
indicaciones de las que fue objeto, serén las siguientes:

9.2.1 Dimension laboral

a) El trabajador suministrado serd trabajador de la empresa suministradora o de
trabajo temporal y estard ligado a ¢lla por un contrato especial de trabajo, con una
duracién acotada a la duracion del suministro. La empresa de servicios transitorios
deberia ser, en consecuencia, la directa responsable del cumplimiento de todas las
obligaciones que deriven de ese contrato.

El nicleo fundamental de esta figura atipica se encuentra en este rasgo, que la
constituye en una verdadera ficcion: no se atiende, para la determinacion del empleador,
a quien recibe los servicios ¥ ejerce la potestad de mando. sino a quién ha celebrado
-] contrato de trabajo temporal en la calidad de tal. Asi, en los hechos, existe un
empleador real, con quien €l trabajador trata dia a dia, pero & quien la ley le da el
caracter de tercero interesado, y. en el derecho, existe un “empleador virtual”, con
quien el rabajador solo ha suscrito el acto de contratacion inicial, pero a quien la ley,

sin embargo, le reconoce el caracter de parte directa.

Sin embargo, considerando que el poder de direccion es ejercido en este tipo de
servicios por la empresa usuaria, el cumplimiento de las condiciones pactadas entra
la empresa suministradora y el trabajador, relativas a la prestacion de los servicios,
tales como la jornada de trabajo, descansos. naturaleza y lugar de prestacion de los
servicios, etc., sera de cargo de la empresa usuaria.

b) Las empresas de trabajo temporal deberan constituir garantias para el
cumplimiento de sus obligaciones laborales y previsionales, especialmente se ha
propuesto un deposito a través de instrumentos financieros constituidos a nombre de
la Direccion del Trabajo, contra el cual se pagarian las obligaciones laborales o
previsionales pendientes de la empresa de trabajo transitorio.

c} A efectos de permitir una adecuada informacion v publicidad sobre esias
empresas. asi como supervisar el cumplimiento de los tequisitos de constitucion,
¢stas debieran registrarse ante la Direccion del Trabajo.
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Dicho registro serd requisito necesario para el funcionamiento de las empresas
de servicios transitorios, y la cancelacion de la inscripcion en dicho registro importara
la extincion de la respectiva empresa de servicios transitorios. Entre las causales de
cancelacion se cuenta, entre otras, el incumplimiento grave y reiterado de la legislacion
laboral o previsional.

Cabe senalar en este punto. que este régimen de proteccion del trabajador
suministrado, introduciria mecanismos (como el fondo de garantia de obligaciones
salariales) que no existen hasta hoy en nuestra legislacion, y que representarian un
indudable avance en la proteccion de los derechos de los trabajadores.

8.2.2 Dimension comercial

La segunda zona basica de regulacion de la figura del suministro de trabajadores
corresponde a la recepcion por el orden laboral de la dimension comercial de la figura,
regulando a las empresas suministradoras y las relaciones comerciales que establezca
con las usuarias:

a) Las empresas que desarrollen el suministro de recursos humanos tendran por
ley un ohjeto social (nico.

b} El suministro de trabajadores es temporal, ¥ basado en requenimientos
excepceionales y transitorios de una empresa usuana. La regulacion, por tanto, precisa
las causas especificas que permitan el suminisiro ¥ acota su duracion a fin de evitar
abusos de esta figura.

En ngor, de lo que se trata es de que el empleo temporal no sea la forma que las
empresas ocupen para contratar normalmente a sus trabajadores, sino una herramienta
auxiliar que permita superar necesidades extraordinanias. En otras palabras. como
senzla Bronstein, el fin perseguido es procurar gque este (trabajo temporal) se limite
a una funcion de complemento del empleo estable y no de competencia, ya que, a
pesar de la expansion del empleo atipico. el trabajo permanente sigue siendo la forma

17

de empleo privilegiada por la legislacion laboral™.

3T Bronsiein, Arturo, “El rabajo iemporal en Europa; {antagomsta o complemento del empleo permanente™” Revisa
Intemacional del Trabajo, Volumen N7 110, Namero 4, OIT 199]
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c) En la regulacion, como ya sefialamos, se distinguirdn claramente dos ordenes
de relaciones juridicas: una comercial, entre la empresa usuaria y la empresa de
suministro; y otra laboral, entre esta tltima y el trabajador suministrado. La relacion
laboral expresada en el contrato especial de trabajo que se regula, tendra como
fundamento la relacion comercial de suministro, expresada en un contrato de provision
de trabajadores transitorios.

d) La regulacién debe considerar adecuadamente un régimen de responsabilidad
subsidiaria, tanto en cuanto a las obligaciones laborales y previsionales de caracter
general, como respecto de aquellas sobre higiene y segunidad.

e} Se debe tipificar adecuadamente la cesion fraudulenta e ilegal de trabajadores,
a fin de evitar el fendmeno de suministro de trabajadores que no se ajuste al regimen
legal que se adopte y particularmente las practicas de encubrimiento, por esa via, de
relaciones laborales permanentes entre trabajadores y empresas usuarias. La regulacion
consideraria especialmente figuras como la provision por parie de empresas no
registradas, fuera de los supuestos que la ley autorice, etc., ¥ establecer sanciones
pecuniarias y la configuracién de una presuncion de derecho de un vinculo laboral
entre la usuara y ¢l trabajador suministrado ilegalmente.

9.3 Una propuesta a tono con la experiencia comparada

En fin, cabe agregar que la regulacion de las empresas de servicios transitorios y
el contrato de trabajo a que dé origen el suministro iemporal de rabajadores, deberian
insertarse dentro del Cédigo del Trabajo, y particularmente en el capitulo relativo a
los contratos especiales, considerando el caracter excepcional y especial de esa
modalidad de contratacion, Sin perjuicia de ello, en todo lo no especialmente regulado.
el contrato debiera regirse por las normas generales del Codigo del Trabajo.

En ese sentido, para concluir, una propuesta como la descrita armniba recoge las
lineas mas avanzadas de regulacion del fenomeno del suministro en el derecho
comparado, atendido, como ya se sefald, que durante esta década se ha producido su
legalizacion dentro de buena pante de los paises del mundo. bajo las directnices del
Convenio N° 181 de la Organizacion Internacional del Trabajo, sobre agencias privadas
de empleo.
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A fin de cuentas, un proyecto de este tipo buscaria incorporar una regulacion
novedosa y moderna sobre un fenomeno propio de las nuevas formas de organizacion
productiva, no reconocido en nuestra legislacion laboral, intentando asegurar la debida
proteccion de los derechos de los trabajadores a través de diversos mecanismos legales,
algunos desconocidos hasta ahora en Chile, tales como el fondo de garantia laboral,
la cancelacion del funcionamiento por infracciones a la ley laboral, entre otros.
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V. UNA MIRADA DESDE LOS TRABAJADORES

1. Er MEtopo

iradas las relaciones triangulares desde el suministrador, a partir de la

fiscalizacion y de las ETTs, se analiza a continuacion como los trabajadores

perciben el cumplimiento de las responsabilidades laborales y cual es la
valoracion que le dan a esta forma de trabajo.

En efecto, este capitulo presenta la vision de los trabajadores sobre el sistema de
suministro de trabajo y se centra en la caractenizacion que ellos hacen de las relaciones
que se establecen entre los actores laborales, del tipo de remuneraciones, de las
condiciones de trabajo, del sentido de pertenencia y de sus perspectivas laborales.

Este capitulo fue elaborado, principalmente, & partir de 10 entrevistas
estandarizadas realizadas a personas gue trabajan o trabajaron a través de una empresa
suministradora de empleo en una empresa usuaria. Sin embargo, una de ellas
corresponde a un trabajador agricola colocado en un predio por medio de una persona.
que junto con trabajar en él, opera como contratista-suministradora.

Para las entrevistas se empled un cuestionario™, que permiticra conocer en
profundidad y comparar la percepcion de los trabajadores sobre sus condiciones de
trabajo, Dada la riqueza de informacion y de matices que cada una de las entrevistas
proporciond al estudio, se optd por rescatar el valor testimonial de cada uno de los
casos mas que inferir conclusiones generalizables, por lo cual, una vez ranscritas, se
redujeron v editaron con caracter de relatos individuales.

38 Se adjuntz en Anexo,
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La seleccion de los entrevistadas se hizo a partir de distintas fuentes. Una de
ellas fue a través de contactos establecidos por los fiscalizadores del trabajo durante
sus inspecciones en terreno. Otra fuente utilizada fue el registro de las denuncias
recibidas en las inspecciones del trabajo. Una tercera deriva del ofrecimiento de algunos
representantes de empresas de empleo temporal para entrevistar a algunos de sus
empleados y una cuarta, surgio de la contribucion de representantes sindicales de
una empresa suministradora de personal.

Asimismo, el capitulo se funda en la inform acion registrada durante dos encuentros
con representantes de sindicatos de empresas usuarias de personal suministrado, yen
un estudio cualitativo sobre trabajadores subcontratados o suministrados en la industria
metalmecdnica, realizado por alumnas que hicieron su practica en la Direccion del
Trabajo. basado en una muestra de 15 trabajadores, dos dirigentes sindicales y un
contratista de trabajadores del rubro®, de la Region Metropolitana.

2. ENTREVISTAS

2.1 Administrativo bancario: En tierra de nadie

“Lo que ocurre es que todos los dias uno tiene la sensacion de que no es parte Tl
del bance ni de nada. Una vez me enfermé v no sabia a quién tenia que avisarie.
Primero insisti en hablar con la supervisora del banco, pero no la encontre, entonces
pensé, pero si el que me contratd es la empresa de empleo temporal les aviso a ellos
que no voy & poder ir a trabajar. Pera eso fue un error, porque cuando volvi la
supervisora me retd y me aclaro que solo ella era mi jefa™

Antonio tiene 25 afios. Estudié administracion de empresa y postulo a un banco
para hacer su practica de tres meses. Su aspiracion era estabilizarse laboraimente y
guedarse en ¢l Banco una vez terminada su practica. E! resultado de su trabajo fue
hien calificado v la supervisora de su seccion le ofrecio quedarse en forma temporal.
Antonio §intié gue sus esperanzas estaban tomando fuerza, Pero para su extraneza, la

30 Saldafa. L v Wetnmreoh, M "Sansfaccion i.nbaral de los Trabajadores Subcontratados en el Sector Metalirg)-
en™ Taller de Timlagion, 1997, Instuio de Socialogid, Lmiversidad Catalica de Chile
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supervisora le indico que debia dirigirse a una empresa de empleo temporal, donde le
harian un contrato.

Era junio de 1997,

El disfraz de la temporalidad

“¥o nunca quise ser subcontratado ni estar a honorarios”, dice, porque con este
sistema debe cumplir horario igual que el resto del personal del banco, tiene una jefa
¥ un trabajo muy especificado. De manera que solo cuando se decidié a ir a una
Inspeccion del Trabajo para denunciar la no escrituracion de su contrato, se regularizo
en el papel, su situacion contractual en la forma de un contrato a plazo fijo que termina
el 15 de diciembre de 1998,

Pero ya era abril de 1998.

“De la empresa suministradora -comenta- solo conozco a la secretaria que me
daba, en su oficina, los cheques cuando era trabajador a honorarios y ahora al junior,
que me lleva mi sueldo al lugar de trabajo™.

La empresa de empleo temporal define su gire como «asesoria profesionaly,
ofreciendo trabajadores principalmente a instituciones bancarias: cajeros, digitadores
y administrativos. De hecho, en el mismo banco hay varios trabajadores contratados
por ellos.

“Yo s¢ que un trabajador propio del banco gana alrededor de 250 mil pesos y
tiene vanios beneficios, pero uno puede alcanzar esa suma solo si hace horas extras”,
explica Antonio. Asi su sueldo, que lo determina el banco al 1gual que las horas extras,
es de 190 mil pesos mensuales, gue asciende con el pago de 1200 pesos |a hora extra.
“Es por esta razén -aclara- que pricticamente todo el personal externo se queda hasta
mis tarde”.

Ademas su trabajo, que consiste en rescatar los pagarés que van a cobranza judicial
v toda la papeieria contractual del banco, se waduce, segin €, en una carga mucho
mas pesada que la del resto del personal: el mio es un cargo de alta responsabilidad

|55



si uno piensa que debo manejar muchos pagarés en blanco que suman alrededor de
50 millones de dolares™.

Igualmente, debe hacer una visita por mes a la boveda de la bolsa de valores,
donde permanece literalmente encerrado durante todo un dia, sin salir a comer.

Un 25% no especificado

Cuando Antonio terminé su practica v le ofrecieron quedarse imagind que lo
iban a capacitar para desarrollar mejor su labor bancaria, pero eso no ocurrid y debio,
con los conocimientos adquiridos por su practica profesional, esbozar y planificar
solo su trabajo.

Por otro lado, en relacion con los beneficios de los trabajadores del banco, que se
traducen en gratificaciones, vacaciones, bonos de productividad y aguinaldos en fiestas,
para €l s6lo significa contar con un chequerestorant y un radiotaxi en el caso de
quedarse hasta las 22 horas trabajando, aunque reconoce que recibe un 25% mas de
dinero del que no conoce su origen. “Las gratificaciones -indica- se las dan a las
personas que llevan mas de nueve meses y yo tengo contrato por ocho. Solo sé que
me dan un 25% de algo”.

De prevision no sabia nada hasta que le escrituraron su contraio en abril de este
afio y en cuanto a riesgos en el trabajo, €l estima que si bien las condiciones en el
banco son comodas e higiénicas, nadie esté libre de tener un accidente en el lugar de
rrabajo v aqui no se cuenta con ningin tipo de seguro de accidentes'’; aunque si sabe
que el banco esta afiliado a la Asociacion Chilena de Seguridad, pero no existe ningun
programa de prevencion de riesgos. “Hay un comité pantario -dice-, conformado por
seis personas pertenecientes al banco, pero nunca se sabe en que estan”. El lo lamenta,
sobre todo cuando tiene que ir a la baveda de la bolsa de valores.

“Claramente me siento estancado”

Personal del banco dirige y controla su rabajo v aunque la relacion con su jefa
directa es buena, en ningiin caso se puede contar con apoyo en problemas personales.
“ A veces -cuenta- se producen situaciones de tension, porque la supervisora es estricta
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vy no nos deja hablar entre nosotros o con el resto del personal. Con el tiempo uno se
acostumbra, pero claramente me siento estancado, ya no gano experiencia, no hay
novedad, no hay crecimiento™.

Con el resto de los comparieros de trabajo -hay personal propio y también de
otras dos empresas de empleo temporal- percibe cierta discriminacion, que se nota,
por ejemplo, en las celebraciones conjuntas, donde todo el personal esta con una
identificacion que senala “personal externo™ o del banco. “Ademas, -advierte- si uno
se encuentra en la calle con alguien del banco recibe su saludo, pero si se topa con dos

ersonas ninguno lo saluda™.

Para Antonio, su actual aspiracion es encontrar un trabajo estable, pero no ahi,
pues con lo que hace se siente absolutamente estancado. “Ya no me interesa nada, me
da lo mismo” afirma. Pero también sabe que es dificil que el propio banco lo contrate:
“una persona -cuenta- paso 7 afios como subcontratado antes de que lo contrataran y
vo no espero quedarme todo ese tiempo. Lo iinico que me hace seguir aca es terminar
el tiempo del contrato y poner en mi curriculum que trabajé en este banco™.

2.2 Secretaria: “Tengo la camiseta puesta™

Alejandra ha trabajado como secretaria temporana en mas de 300 lugares como
bancos, empresas eléctricas, de comunicaciones, internacionales o grandes firmas
como Codelco o la Bolsa de Comercio y siempre por medio de la misma empresa
suministradora.

Es gue ella lleva 20 afios vinculada con una de las agencias de servicios temporales
mas antiguas del pais. Primero se relacioné como estudiante de secretanado y luego
como secretaria temporaria “de alta calidad”.

51 bien en los comienzos tuvo la oportunidad de trabajar a contrata en un canal
de television, a los dos afios comprendio que su personalidad no era para “amarrarse”
a nada, segin comenta, por lo que se acerco a la sumimistradora nuevamente y acepto
trabajar hasta el dia de hoy a honoranos, “Esta opoion -aclara- se resiente un poco en
las epocas de cnisis, va que durante los afios normales me llaman a la casa v 1engo
rrabajo temporal, por un par de dias en un lugar o una semana en otro ¥ completo el
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afio trabajando; pero este afio o el mismo afio 82, por ejemplo, solo trabajé un mes,
porque simplemente no habia donde trabajar”.

Ademas, explica que ahora que tiene 43 afios y no tiene cotizaciones previsionales
v no sabe qué pasara con ella cuando no pueda trabajar mas.

Sin embargo, en ella se trasluce el optimismo. “He tenido buena suerte, porque
cuando comencé, era la época de los Chicago boys, donde las secretarias tenian como
requisito basico ser jovenes y de buena presencia; ahora que tengo mas edad prima la
eficiencia v hoy mi fuerte es, precisamente, la experiencia™

Gajes del oficio

Cuando Alejandra inicié su trabajo como secretaria temporaria firma “una especie
de contrato a honorarios” con la suministradora, donde se comprometia a Servir
temporalmente, pudiendo rechazar hasta tres trabajos en ¢l afio, “pero como llevo
tanto tiempo, a veces he rechazado muchos cupos, ya sea porque tengo otros planes,
como viajar, 0 porgue no me gusta la empresa que requicre el trabajo”, indica.

La suministradora, por su parte, ¢ COMPromELe & pagar con una tarifa alta. “soy
considerada altamente calificada por la experiencia que tengo”, “Eso implica que al
mes puedo ganar liquidos 305 mil pesos. Ademas, tengo la garantia que me pagan por
trabajo realizado v no como en las mismas empresas usuaras, donde me toco ver que
a la gente no le pagaban al dia. Por otro lado, muchas veces yo ganaba bastante mas
que la secretaria 2 la cual yo llegaba a reemplazar”.

La empresa suministradora le paga a la entrevistada una tarifa alta que es inamovible,
“me pagan 1984 pesos por hora, 50% mas si es hora extra y 100% mas si es desde las
27 horas hasta las §:00 AM. Las cuentas que he sacado es que del 100% que le cobran
a la usuaria, a mi me dan el 60%. Y eso creo que estd muy bien”. aclara,

En cuanto @ los aportes de conocimientos, Alejandra cuenta que “de la
suminisiradora he recibido varios cursos de capacitacion, como COMUMICACION ¥
relaciones publicas, computacion, idioma; pero ahora no me llaman porgue creo que
va se de todo™.
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Alejandra destaca orgullosa que hasta la fecha ha recibido, de parte de la
suministradora, cuatro distinciones por su buen desempefio; “esto es fruto de una
encuesta que le hacian a cada usuaria por el funcionamiento de una, como estaba bien
calificada, me dieron medallas, pero yo preferiria otro tipo de incentivo. En el fonde
lo que se da es que hay un alto grado de confianza, ellos siempre me llaman y vo hago
bien mi trabajo™.

Aprendiendo a adaptarse

En cuanto a los beneficios que recibe de las empresas usuarias en las cuales le ha
tocado trabajar, Alejandra afirma que, eventualmente, le pagan la colacion; pero que lo
normal es que la trabajadora lleve su propia ropa de trabajo, pague sus traslados y
colacion. Y agrega que sumado a los beneficios que le han dado, cuenta con un seguro
de vida, eso si, proporcionado por la suministradora; “'s¢ que hubo una nina que fue
atropellada camino al trabajo y le cubrieron todo los gastos de primera urgencia”, dice.

La entrevistada cuenta ademas, que al principio de su carrera sentia mucho mas
las discriminaciones o buenos tratos, segiin ocurriera, por ser personal externo, pero
que con el tiempo fue aprendiendo a solucionar los problemas sola: “claro, antes
cuando tenia problemas llamaba a la suministradora y reclamaba. Lo tnico penoso
que recuerdo fue una vez que me tocd trabajar para el dia de la secretana, donde todas
las secretarias de la usuaria fueron invitadas a un almuerzo y a mi me dejaron en la
recepcion. Me dolié mucho eso, entonces fui a hablar a la suministradora y les dije
que si uno tenia la camiseta tan puesta, lo minimo era gue nos hicieran una atencion.
Yo apelaba a la actitud, el regalo en si me daba lo mismo, pero es el hecho de poder
sentirse perteneciente a algo™

Una de las ventajas que Alejandra ha tenido por llevar tanto tiempo con la misma
suministradora es que de alguna manera “chequean” la empresa en la cual vaa trabajar;
“eso me da seguridad de que es una buena empresa y que no voy a pasar malos ratos
como los que vivia al principio. Ademas que la suministradora tiene un sistema de
seleccion, pues a una le hacen una encuesta preguntando por la relacion y el ambiente
de 1a usuaria donde se prestaron los servicios, ya que muchas veces solo dicen ese es
su escritorio y trabaje, y lo que ocurra después, depende de una; entonces se aprende
a actuar sin timidez y se pregunta lo que no se sabe™.
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Ahora, que es tiempo de crisis economica, Alejandra advierte que su linica ganancia
extra para periodos como estos es el cobro de la retencion de impuestos intermos.

2.3 Cajera de multitienda: “Una lejana suministradora”

Lorena es una de las 40 cajeras de una multitienda de un mall de Santiago. Fue
contratada por una empresa suministradora cuyo giro lo define como consultoria part
time y que tiene personal ubicado desde hace 3 afios.

Con estudios secundarios, Lorena entré al mundo del trabajo como cajera de un
supermercado, donde permanecio seis meses, después se acerco a la suministradora
por un aviso en un diario, donde se solicitaban cajeras.

Al llegar a la agencia, le hicieron una entrevista personal y fue seleccionada
entre varias candidatas. Después le hicieron un rapido curso de capacitacion -dos
dias- v la ubicaron en la multitienda; ahi supo que tanto las cajeras como la supervisora
venian del mismo lugar.

“Parti trabajando los fines de mes, entre los 27 de uno y los 10 del mes siguiente,
que son los dias de mayor concurrencia de publico. Pero también hay quienes mabajan
sdlo los fines de semana”, y agrega: “sin embargo, desde hace 5 meses que rabajo
todos los dias. De domingo a domingo entre las 10:40 y las 21:30 horas, pero si me
toca la caja de turno que es la que cierra cuando se va la Gltima persona, debo quedarme
hasta las 22:00 horas”. Esto implica que Lorena cuenta con dos dias libres después de
trabajar siete dias seguidos, uno de los cuales debe ser un domimgo por mes.

Desde hace dos meses es la suministradora la encargada de designar los dias
libres, pues antes lo determinaba la empresa usuaria a traves del jefe de tesoreria, que
era el supervisor de su seccion.

Al principio esta joven de 22 afios tenia un contrato de dos meses de duracion
que ella interpreto como meses de prueba. Después firmo un contrato indefinido,
“Ahora gano $140.000 al mes, lo que implica un sueldo base de 85 rmil pesos. Pera
este sistema de sueldo opera desde hace un mes, pues antes se pagaba por hora trabajada
y ganaba un poco mas'.
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En cuanto a los beneficios, Lorena recibe los mismos que el personal de planta
con excepcion de los vendedores propios de la empresa usuaria, porque son de su
giro, v los describe: “gratificacion mensual, locomocion, colacion, bono de caja y
vestuario. La verdad es que siento que no me pagan bien, porque este s un trabajo de
responsabilidad, donde se puede perder plata y veo que los de empaque por ejemplo,
ganan mas o menos lo mismo que yo ¢ incluso mas”.

En relacion con ciertos derechos como los maternales ella sabe que las cajeras
gue son madres no cuentan con ellos, a menos que reclamen mucho en las inspecciones
del trabajo para contar, por ejemplo, con una sala cuna que cuide a los hijos mientras
ellas trabajan. Las cajeras dependientes de la suministradora tampoco cuentan con la
hora de alimentacion para el nifio menor de dos afios como lo estipula la ley, en
cambio si lo tienen los de la usuana.

“El problema que tengo es que solo cuando recibo la colilla de mi sueldo sé sime
van a pagar las horas extras v me paso muchas veces que no me pagaban el turno.
Entonces fui a una inspeccion del trabajo para reclamar, pues trabajamos mas de 50
horas vy tengo entendido que la jornada normal es de 48 horas”, advierte.

Problemas con la supervisora

En relacion con diferencias en el trato por ser personal externo, ella estima que
hay buenas relaciones, incluso almuerzan juntos en el casino del mall, “pero hasta
hace dos meses, cuando habian cajeras de planta, ellas hacian notar que uno no erade
la empresa. Aunque para el aniversario participan todos™.

Ahora los problemas los tiene con su actual jefa, quien antes habia sido una
cajera mas del grupo externo; “lo que paso es que ella fue ascendiendo. porque era
como la “espinita” del grupo, iba a la agencia para decir como andibamos todas,
también hablaba con las jefaturas de esta empresa. Es que tiene pitutos™.

Lorena se siente parte del equipo de la usuana mas que de la agencia, porque no
va cas! nunca para alla, “pero a veces -dice- ocurre gue ¢llos no quieren hablar con
una v nos dejan esperando en la calle o en la oficina hasta que uno se aburre. De
heche ahora hay un problema con fa supervisora, nadie de las cajeras la quiere. Y en
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la empresa temporal nos dicen que si tenemos problemas debemos hablar con nuestra
supervisora y si el problema es ella, jquién nos resuelve el problema?”, se pregunta.

También recuerda que una vez que presentd una licencia por cinco dias, la
suministradora le dijo que no se la iban a pagar, porque la habia entregado atrasada. Y
solo habian pasado 10 horas.

“En ese sentido el personal de la empresa cuenta con un sindicato que los apoya,
pero nosotras no podemos participar, Cuando recién llegué, las cajeras querian hacer
un sindicato, pero no quedd en nada, porque al parecer no se lo permitieron”.

En cuanto a las condiciones de seguridad, Lorena dice que en caso de asalto no
cuentan con ninguna proteccion, si el guardia se da cuenta que pasa algo raro se
salva, si no, no. Pero aclara que tanto la agencia como la usuaria estan afiliadas a la
Asociacion Chilena de Segundad.

Finalmente, concluye: “Estoy en ese trabajo porque no encontre otro y si me
llegan a despedir la agencia me tiene que indemnizar, pero en ¢l caso de que los de la
empresa no estén contentos con una, la agencia se encargaria de cambiarme de lugar
de trabajo™.

2.4 Junior: “Siempre me senti estafado por la suministradora™

“Parti ganando 60 mil pesos en 1994 y al terminar ganaba 100 mil pesos. Los
trabajadores propios del banco, que hacian la misma funcion que yo, recibian 200 mil
pesos. Nunca hice horas extras, porque las pagaban muy mal y como estudiaba de
noche tampoco podia hacerlas, Les pagaban 1500 pesos al personal del banco v a
nosotros como |50 pesos”, cuenta Fernando. estudiante de sicologia de una umversidad
privada, quien se puso en contacto con una empresa de empleo temporal cuando
termino el colegio, porque necesitaba pagar sus estudios.

“Yo prestaba servicios solo en ese banco. Trabajé en la misma seccion durante
tres afios y me retiré en marzo del 97. Aungue el promedio de duracion de los
trabajadores externos era de seis meses™, dice.
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Femnando fue contratado por la empresa suministradora para trabajar en la seccion
de cobranzas de un Banco con el cargo de administrativo, lo cual implicaba hacer las
veces de junior “INosotros, por ser personal externo, estdbamos en una situacion donde,
aparte de ser administrativo, podiamos hacer de junior, acarreando matenales de la
seceion, llenando formularios o pagando cuentas™, v agrega: “estuve 3 meses sin contrato,
porque se supone que yo estaba a prueba; nunca me quedo claro el tipo de contrato que
despues firme, porque no estipulaba fechas ni nada. Cuando me retiré vi que el contrato
tenia un plazo determinado. Lo firmé una pura vez y no lo renové nunca™.

Llego a la suministradora dateado por un conocido. “Yo estaba buscando trabajo,
en general -relata-. Cuando fui a hablar me colocaron a los 5 minutos en el banco,
pues estaban ubicados muy cerca. No hubo entrevistas ni nada. Tampoco recibi ningin
tipo de capacitacion. Llegué a reemplazar a un joven que estaba seleccionado para
hacer el servicio militar. En dos dias me explico lo que tenia que hacer; pero después
no hubo nadie de la empresa que me gulara. La gente de la oficina como que me
ayudaba, pero en forma particular™

La suministradora fue creada por ex trabajadores del Banco

El banco al cual Fernando prestaba sus servicios contaba con alrededor de 1000
trabajadores en las distintas sucursales del pais. En la casa matriz habia también
personal externo, como nuestro entrevistado, proveniente de tres suministradoras
distintas: Una con cinco afios en el lugar, gue ofrecia personal administrativo v cajeras;
otra de ongen argentino, que se encargaba de la correspondencia v por Glumo, la
suministradora a la que pertenecia Fernando, con 70 trabajadores distribuidos entre
administrativos v digitadoras.

Esta uluma fue creada por ex trabajadores del banco, que actuando como una empresa
particular, ofrecia sus servicios solo a esta empresa e incluso, contaba con una oficina en
las mismas dependencias, donde los trabajadores sumimstrados recibian sus sueldos,

“En general -explica el entrevistado- se daba una cosa como rotatoria, Las
digmtadoras eran siempre las mismas; es decir, el mismo personal externo desempeniaba
funciones transitorias en cada seccion. En el fondo, los suministrados no se ocupaban
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para suplir casos de reemplazo. Lo que hacia el Banco con esos puestos era cubrirlos
con estudiantes en practica de Institutos o Colegios técnicos, al menos en mi seccion™.

Como cada seccion o centro de costo del banco se autoadministraba, cada jefe
evaluaba v decidia si se podia contratar personal externo o no, de manera que habia
algunas sin movilidad de personal y otras, generalmente mas nuevas, donde estaban
abiertos a recibir personal suministrado.

En cuanto al tema de la subordinacion y dependencia de los trabajadores externos,
ésta la llevaba personal propio del banco.

“Cuando llegué a la seccion cobranza -dice Fernando- no sali mas, de manera
que siempre supe a quién dirigirme y a quién hablar. El tnico problema que tuve fue
cuando pedi mis primeras vacaciones, pues me comunique con la suminisradora v
avisé muy tarde al jefe del banco. Ahi hubo discrepancias™.

Si bien el entrevistado tenia una jornada de trabajo 1gual a la del personal propio,
ésta se acordaba previamente entre los ejecutivos del banco y de la suministradora,
quien finalmente las controlaba.

En relacién con los ascensos, no habia ninguna posibilidad para el personal
extermno, porgue eran todos del mismo rango, todos nuevos en general. Y, dentro de
los trabajadores propios, para salir de una seccion y pasar a otra. habia que capacitarse:
“mi jefe, por ejemplo, tenia que ir 2 la universidad v sacar algun titulo. Otros
funcionarios que tuvieran distintos sueldos y aspiraran a aumentarlo tampoco podian
hacerlo”, dice Fernando.

Y es que una de las cosas que el enrevistado comprendic después de haber rabajado
como personal externo, fue que la cantdad vy calidad de los beneficios del personal
propic eran mucho mayores. “Yo llegué ahi, porque necesitaba rabajar v no tuve opcion
de otro trabajo. Ahora pienso que hubiera sido mejor que me contratara el banco ¥ no
una empresa externa, pues hubiera oblenido muchos mas beneficios economicos ¥
sociales, Incluso, se tenia la posibilidad de tener becas en la universidad. aunque en
areas relacionadas con el Banco. No ocurmia lo mismo con la suministradora’™,




Prohibidos los sindicatos

“Me pagaban las vacaciones, pero el personal propio recibia un bono de vacaciones
y sabia que las trabajadoras suministradas no tenian derecho a sala cuna”, -v agrega-:
“el tnico beneficio concreto era un vale de colacion™.

Por otro lado, en lo que se refiere al monto del sueldo del trabajador, éste era
determinado por la empresa externa. “Lo que ocurria -explica- es que el Banco pagaba
en forma anual a la suministradora a cambio de aceptar a la gente que le mandaban y
después elaboraban un informe™.

Quien definia el lugar de trabajo era la suministradora, pero las condiciones eran
compartidas con el personal propio del banco, las cuales eran consideradas como
buenas, aungue en el tema de la sepunidad ni la suministradora ni el banco estaban
relacionados con la Asociacion Chilena de Seguridad, ni tampoco contaban con un
experto en prevencion de niesgos.

*Nunca participé en comités paritarios del banco, puesto gue no existia ninguna
posibilidad de hacerlo, v la suministradora no tenia estos grupos™, dice.

Algo similar se encontro en relacion con el tema de la sindicalizacion. “Los
trabajadores propios tenian un sindicato, Pero los sindicatos estaban prohibidos
para nosotros. De hecho, la persona que estaba a cargo de los suministrados dijo en
una oportunidad, que si sabia de la formacion de un sindicato nos iban a echar a
todos. Tampoco habia posibilidad de formar parte de los sindicatos del banco”,
relata.

Buenas relaciones personales

“Siempre me senti estafado por la empresa suministradora -sentencia Fernando-,
pues consideraba que mis servicios valian mucho mas de lo que me pagaban. Dejé el
trabajo. porque va llevaba dos afios en la universidad ¥ me gane becas de estudio que
me permitian financiar la carrera. Aunque una de las cosas buenas, fue la posibilidad
de encontrar un trabajo en forma rapida”.




La relacion que establecia el entrevistado con la empresa suministradora se
limitaba a buscar el cheque de pago y los bonos de alimentacion en la oficina que se
ubicaba al interior del Banco, donde trabajaban alrededor de 15 personas,

No ocurrid lo mismo con la propia institucion financiera, puesto que establecio
mas vinculos: “definitivamente -dice- me sentia mas integrado al banco, ademas
me relacionaba muy poco con los otros compafieros de la suministradora, a lo
mads nos juntibamos en los pasillos. Participaba en actividades recreativas, pero
no en toma de decisiones. En la suministradora, en cambio, no participaba en
nada™.

Asimismo, asegura que “‘como profesional yo no volveria @ buscar rabajo a
través de una empresa suministradora; ahora buscaria trabajo directamente, porque
me siento mas capacitado v con mas experiencia, tengo referencias. Pero si wviese
un apuro, tendria que hacerlo no mas”.

“Mi opinidn es que la situacion de las empresas externas suple la posibilidad de
que las organizaciones de trabajadores tengan un respaldo legal. El sistema brinda la
oportunidad de que los empleadores hagan lo que quieran con los trabajadores que
comtratan, por eso pienso que es una situacion de mucha invalidez”, concluye.

2.5 Ingeniera: “Las suministradoras abren puertas en grandes empresas”

Carmen tiene 29 anos, es ingeniera eléctrica y trabajo durante cuatro meses en
una empresa norteamericana de ventas de vehiculos.

Estaba en el departamento de soporte a cargo de solucionar todos los problemas
computacionales, téenicos v telefénicos que se desencadenaran en la empresa.

Tras una infructuosa busqueda de trabajo, una vez recibids como ingeniera
eléctrica, se acerco, por sugerencia de una amiga, a una de las mas antiguas empresas
que ofrece servicios temporarios. En enero dejo su cwrriculum que incluia su aspiracion
de sueldo, que ascendia a 550 mil pesos mensuales. A los cinco meses la [lamaron a la
casa v le dijeron que fuera a una entrevista a una empresa norteamericana dedicada a
la venta de vehiculos con el propdsite de ver s1 respondia al perfi] que requerian, y, a
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los cuatro dias, la suministradora le indicé que debia presentarse a la mafiana siguiente,
porgue habia sido aceptada.

“Comencé a trabajar con el entendido de que estaria dos meses, de manera que
nunca firmé ningin tipo de contrato, sélo tenia que llenar diariamente una planilla,
que me daba la suministradora, por hora trabajada, y al final de la semana yo tenia
que ir a dejarla a las oficinas, asi sabian cuénto me tenian que pagar. El precio por
hora era de 3500 pesos v en la semana, yo hacia 43. Entonces, mensualmente iba a
buscar mi cheque v ellos me daban una boleta con mi nombre”, cuenta Carmen.

Su jornada era de lunes a viernes de 8:30 a 17:45 horas y trabajaba, junto con 16
personas, en el departamento de soporte v estaba a cargo de solucionar todos los
problemas computacionales, técnicos y telefonicos que se desencadenaran en la
empresa. Los otros compafieros de trabajo eran de otras suministradoras, con excepeion
de cuatro supervisores, que eran contratados por la usuaria.

La colacion era dada por la usuaria en un casino, donde trabajadores suministrados
Yy propios compartian la colacion, ademas estos ultimos tenian derecho a tomar once.
Todos los materiales de trabajo los proporcionaba la empresa y las condiciones de
higiene y seguridad eran considerados por la entrevistada como “'muy buenas”. *Los
bafios, por ejemplo, eran limpios y siempre habia jabon y toallas para secarse. Eso t
no lo encuentras en cualquier empresa”, indica. Ademas, segiin cuenta Carmen, la
usuaria estaba afiliada a la Asociacion Chilena de Seguridad y los trabajadores que
estaban contratados por la empresa iban a cursos de capacitacion.

En cuanto al tema de las organizaciones entre trabajadares, la entrevistada advierte
que en la usuaria no permitian gue existieran sindicatos “y en la suministradora eso
es algo imposible, porque los trabajadores temporarios no se ven, apenas se conocen,
no se relacionan”, dice Carmen.

Discriminacion paor ser mujer

Carmen siente que sufrid una discriminacion evidente desde el principio. pero
mas lo atnibuyd al hecho de ser mujer que al de ser suministrada. “*Cuando la empresa
usuaria me entrevistd, se me explico en términos generales lo que debia hacer, pero
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en la prictica nadie me asignaba tareas, sino que debia responder a las llamadas de
los clientes que tenian problemas téenicos; con ellos me llevaba muy bien, pero mi
jefe no me decia nada; incluso, las veces que tenia problemas, me decia: “ocupa tu
ingenio”. Después me daba excusas, pero nunca me dio alguna solucion™.

Ese grado de indiferencia se acentud el Gltimo dia de trabajo, “lo peor ocurrio
cuando me avisaron que me tenia que ir, porque como se suponia que el wabajo era
por dos meses y ese tiempo ya habia pasado harto rato, yo pensaba que una vez
cumplido el cuarto mes seguiria trabajando, pero este jefe llegd y me dijo: “arregla
tus cosas y te vas’; obviamente me senti muy humillada y poco falto para que me
pusiera un guardia y me dejaran en la calle”.

En este sentido, la relacion con la suministradora era mas cordial vy ante los
problemas con la jefatura, la consolaban.

Pese a esto, a Carmen le hubiera gustado ser parte de la empresa norteamericana.
“Es que las empresas extranjeras son mucho mejores que las chilenas, tienen mas
beneficios v son lugares muy bien acondicionados. Los trabajadores propios de la
empresa donde yo estuve, ganaban harta plata y les daban bonos cuando a la empresa
le iba bien™,

“Yo llegué a la suministradora porque no encontraba trabajo en otra parte y ahora
que termino este trabajo, nadie me dijo que me fueran a reubicar, por eso yo sigo
huscando en los avisos del diario”, dice resignada.

Y concluye que si bien el hecho de ser suministrada implica inestabilidad laboral,
“porque ni ellos tienen claro hasta cuando puedes trabajar”, recalca la ventaja de
poder acceder a lugares de trabajo que en forma directa no podria conseguir a menos
gue tuvieran conocidos.

2.6 Cajera: “De la inestabilidad a la crisis™

Marta tiene tres hijos y hace dos semanas que estd separada de su marido. Ademas.
tene una deuda de casi un millén de pesos en una financiera. gque sabe gue no tieng
ninguna posibilidad de pagar.
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La entrevistada, que egreso de un colegio técnico con mencion en nutricion, esta
absolutamente arrepentida de no haber seguido el camino de sus comparieras de curso,
pero la participacion sindical y el oficio de cajera la fueron persuadiendo. Ya lleva 5
afios como cajera contratada por una empresa de empleo temporal y €5 dirigente
sindical del sindicato del rubro.

“Pero no sirve para nada el sindicato, solo para aprender a hablar distinto, porgue
nadie soluciona ningin problema”.

Por sugerencia de una amiga llevo su curriculum a esta empresa de empleo
temporal y a la semana la llamaron para hacer una prueba de seleccion; una vez
aceptada, hizo un curso de cajera por una semana.

Al paco tiempo de ubicarse en la empresa de empleo temporal la contrataron en
la categoria “proceso”, distinto al contrato extendido a las cajeras de bancos. " Es
normal que una empresa tenga contratos tan distintos, incluso teniendo que hacer las
mismas cosas que otras personas?”, se pregunta.

“Lo cierto es que soy goma, perdonando la expresion, es que me ubican en
cualquier parte, no quieren ponerme en un lugar por mucho tiempo”. En efecto, segin
relata Teresa, en todo el tiempo que lleva wabajando, lo que mas ha durado en una
misma usuaria ha sido por seis meses, pero lo comun es que todos los dias la ubiquen
en un lugar distinto." Yo pienso que eso me pasa, porgue quieren que uno se aburra y
se vaya sin un peso”. Esta situacion provoca en la entrevistada que el sentido de
perienencia ni siquiera se plantea.

Aungue en otro sentido destaca que, en general, cuando se trabaja en bancos se
goza de buenas condiciones de higiene v seguridad, pero jamas se alcanza a distinguir
si se es acogida o no por los eventuales compaiieros de trabajo.

“Este tipo de mabajo me ha perjudicado muchisimo en la parte economica”, asegura.
Su contrato indefinido especifica el pago de un sueldo base cuando se hacen como minimo
90 horas al mes. al aumentar ese promedio, se cancelan bonos de produccion, gratficaciones,
colacion, locomocion v asignacion de caja. “Pero muchas veces a una no le designan trabajo
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y 1o se alcanzan a hacer las 90 horas, ademas que hacen descuento por todo”, indica Marta,
al momento de mostrar una liquidacion del mes de enero, donde se lee un sueldo liquido de
1800 pesos con descuento por pago de uniforme y pérdidas de caja. “Es SUper comun que a
las cajeras no le cuadren las cajas y eso no es porque uno se quede con la plata, Para mi los
dias mas criticos son cuando me pagan y me doy cuenta que estoy llena de deudas que no
puedo pagar. Este trabajo me ha provocado un menoscabo enorme en la parte economica,
imaginate, a veces, he ganado 200 mil pesos y otras veces 60 mil pesos™. Esto, en su vida
personal se ha traducido en estar inserta en un verdadero circulo vicioso, pues tiene una
deuda financiera de cerca de un millon de pesos, a la que mensualmente debe abonar como
minimo 35 mil pesos, “pero no tengo, yo s¢ que en cualquier momento me van a llegar a
embargar todo lo que tengo. Ademis, hace muy poco la empresa me dijo que si no regulaba
mis deudas econdmicas, porque yo aparezco en el boletin comercial de deudores, me iban a
tener que echar y como voy a ir a repactar a la financiera si no tengo sueldo estable, la deuda
s¢ doblaria una v otra vez. No sé que hacer™.

Para ella la solucién es que le aseguren trabajo suficiente o, en el peor de los
casos, que la despidan con las indemnizaciones correspondientes. “Una de las cosas
que me desespera es que yo gasto 800 pesos diarios en llegar hasta acd y a veces a las
10 de la mafiana me dicen que me tengo que ir, porque no hay trabajo; [y que hago
entonces, si me pagan por hora trabajada? También me he dado cuenta que a los que
trabajan part time, les asignan 200 horas al mes. 51 eso no es una forma de
hostigamiento para que uno se vaya, jque es?”, concluye.

2.7 Obrero agricola: “Estd ahi con uno, en la misma tierra, trabajando”

Jaime tiene 59 afios. Pero su trabajo bajo el sol le ha exagerado las marcas de su
rostro. Don Jaime es obrero agricola “independiente™ -asegura-: “antes trabajaba en
otras chacras. Es primera vez que trabajo de esta manera. Me gusta asi...hay que
hacer bien los trabajos para que vengan otras pegas. Si la sefiorita Andrea consigue
mas contratos con otros fundos yo tengo trabajo. No queremos que a ella le vaya mal,
porque ella es muy ubicada™, dice.

Desde hace mas de un mes forma parte de una cuadrilla de 11 trabajadores
subcontratados, que opera por primera vez en un fundo, y es Andrea la encargada de
reclutarlos y, evenmualmente, contratarlos.
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“E] trabajo que nos toca hacer -describe don Jaime- es bien especifico: tenemos
que preparar los suelos y sacar raices de vifiedos que después el fundo los usa para
vender”.

Una joven contratista

“[ g sefiorita Andrea -explica- trabajaba en otros fundos y a mi me recomendaron
trabajar con ella; entonces fui a pedirle pega, porque ademnds yo llevaba 25 dias sin
encontrar un trabajo. Claro que yo la conozco desde chica v le tengo confianza; desde
hace dos afios que ella vive en mi parcela™

Andrea tiene 23 afios. Y solo tiene estudios escolares completos. Una vez
terminado el colegio se puso a trabajar en una empresa agricola; ahi le ensefiaron
como funcionaba el sistema de suministro de trabajadores, de modo que pasado un
tiempo, decidié renunciar y crear su propia empresa de suministro de obreros agricolas.

va lleva 3 afios trabajando sola. Laempresaesellay las obreros que recluta, de
acuerdo con las necesidades de trabajo que le demandan los fundos del sector aledafio
a Buin.

En este tiempo, Andrea se ha ganado un muy buen prestigio como empleadora y
permanentemente €s recomendada entre los propios trabajadores de la zona. “Ella
s6lo trabaja con obreros agricolas -indica don Jaime-. Es buena jefa, esamable y lo
bueno es que esta ahi con uno, en la misma tierra trabajando™.

Trabajar a trato

“Antes -dice el trabajador- estaba en una empresa agricola donde tenia prevision
v Fonasa, Pero la idea es no enfermarme, porque yo hasta ahora he estado siempre
muy sano”, v agrega: “mi idea es volver a ese trabajo en septiembre, que es el periodo
de cosecha que dura hasta abril™.

Don Jaime trabaja de lunes a viernes desde las 8:15 de la manana hasta las 17
horas. con una hota de colacion al mediodia; “cada uno -dice- trae su colacion y
comemos aqui, en medio del campo, todos juntos™,




Las horas extras no existen en este rubro, pero hay un respaldo cuando, por
ejemplo, toca lluvia v no se puede seguir trabajando. “En esos momentos -indica- nos
ponemos todos los trabajadores del fundo en un galpon y esperamos hasta que pare
de llover. Si se hacen las 3 de la tarde tenemos el dia ganado y nos vamos a la casa. La
sefiorita nos paga igual no mas, aunque el fundo le da menos plata 2 ellan.

Asimismo, todos los dias un bus pasa a buscar a todos los trabajadores a sus
casas y después los dejan en sus propios domicilios.

Con respecto al contrato, don Jaime dice que trabaja a trato: “no tengo contrato,
porque lo estamos conversando con la nifia. Ella nos dijo que cuando quisiéramos
nos contrataba v creo que cuande haga un nuevo contrato con el fundo nos va a
contratar a nosotros también. Nosotros somos una cuadrilla que trabaja de comun
acuerdo™.

Por otro lado, en cuanto al salario, el entrevistado recibe diariamente $6.000 y
tiene la posibilidad de contar con un anticipo a los 15 dias, “porque clla -explica- pide
un anticipo al fundo™.

Este trabajador agricola tiene claro que su calidad de “independiente” le impide
contar con ciertos beneficios como gratificaciones, vacaciones o bonos de produccion:
“mis vacaciones, por ejemplo, son aquellos momentos en gue no encuentro trabajo”,
e indica que “en la empresa donde yo trabajaba habia seguro contra accidentes, pero
ac4 no hemos conversado eso todavia. Es que los beneficios funcionan con las
empresas, aqui no, porque somos particulares”.

Con respecto de los materiales de trabajo, en general, cada trabajador lleva sus
propias herramientas, en otros casos es el fundo el que los proporciona o tambien la
propia Andrea facilita maquinas.

Uno de los problemas que encuentra el entrevistado al trabajar en el fundo se
refiere a las condiciones higiénicas, pues por un lado deben almorzar en el mismo
terreno donde trabajan, que esta aislado v ubicado a 10 minutos de la recepcion, ¥
por otro, no cuentan con bafios; “nos arreglamos acd no mas. Se supone que van a




poner bafios quimicos para los trabajos de la fruta, pero por agui no tenemos nada”,
cuenta.

La relacion que tiene este trabajador con el personal del fundo es distante, pues
solo de vez en cuando pasa un jefe que le da instrucciones a Andrea sobre qué es lo
que tienen que hacer y ella le informa a la cuadrilla.

Para Jaime este es un buen trabajo, ya que considera que mientras se hagan bien
las cosas y haya una buena relacion con esta empresa unipersonal, que es Andrea,
podra “tener plata para mantener la casa, porque yo tengo muchos hijos también...
solo 107, afirma,

2.8 Cajera de bancos: “Lo bueno es la flexibilidad en el horario”

“Creo que mi inica gran aspiracion es que me echen con plata en los bolsillos™,
asegura Maria. Ella estudio secretariado ejecutivo y tiene cursos hasta tercer afio de
contadora auditora con mencion en computacion. Pero desde hace 10 afios que trabaja
como cajera de bancos contratada por una empresa que ofrece sus servicios.

“Envié un curriculum por el dato de una amiga, al dia siguiente me llamaron
para hacer un examen de seleccion sobre conocimientos generales; en la misma semana
me avisaron que habia sido seleccionada y me dictaron un curso de dos dias para
saber como trabajar de cajera en un banco, hoy los cursos duran una semana”.
Asimismo, le han dado cursos sobre atencién a publico.

Ha trabajado como cajera en varios bancos, pero también recaudando dinero de
los peajes de la Carretera del Sol v en construcciones. “Ahi se producen varios
problemas, porque a veces uno llega con sueldos que estan atrasados y la gente se
desquita con una. En esos ambientes, los trabajadores estin medio tomados v si no
fuera porque a veces nos acompanan guardias de aca, nos pegarian™.

A los cuatro meses de estar trabajando. firmé un contrato indefinido en la categoria
de cajera de banco. “Este contrato tiene parantias que otras trabajadoras haciendo lo
mismo no tienen”. Y relata; “Pnmero tenia un contrato que me pagaban por horas
trabajadas y después uno con horano bancano, es decir, de entrada a las 8:30 v salida




a las 1630 horas, esto iltimo desde hace 3 afios. Este contrato implica un sueldo base
de 190 mil pesos, mas 25% mensual de gratificacion, una asignacion de caja de 8 mil
pesos y un poco para colacion y locomocion que al mes no hacen mas de 5000 pesos;
eso es una burla, ;0 no?”. Pero es muy comin que hagan descuento por diversos
motivos, de manera que generalmente solo recibe $100 mil.

Las cotizaciones estan al dia, pero aclara que, a veces, la Isapre reclama que no
le han depositado el porcentaje correspondiente: “yo pregunto aca y me mandan para
alla. en definitiva, nadie se hace responsable y el resultado es que tengo meses vacios
y ninguna explicacion’.

“Una de las enfermedades comunes de las cajeras es la tendinitis, pero resulta
que viene una persona que no es especialista y nos revisa si estamos o no enfermas y
generalmente estiman que no, no mas", indica.

“El otro problema que se produce -dice- es que antes nos pagaban la locomocion
v ahora aunque uno tenga que tomar hasta cuatro o cinco micros, corre por el bolsillo
de una™.

Las vacaciones también son un punto cuestionado por estas rabajadoras, porque
no se las dan cuando las necesitan, sino cuando la empresa lo estima conveniente. En
una oportunidad, la entrevistada llevaba cuatro vacaciones acumuladas y no le
permitian tomarselas.

“Actualmente eso se ha podido regular un poco mas, porque la jefa es nueva y
ella antes hahia sido cajera también, entonces entiende un poco mas nuestras
condiciones. Ademas, aqui hay un sistema obligado, donde no s¢ pueden tomar
vacaciones en los meses de verano, solo desde abril a noviembre™.

Segin Maria, ser cajera bancaria implica tener un coniralo un paco mejor que el
resto v se lo asignan al grupo de trabajadoras que llevan mas tiempo en la
suministradora. Aun cuando los beneficios son muy relanvos: “lo que pueden lo
descuentan; el uniforme, por gjemple, lo tene que pagar una”
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*“Uno de los problemas grandes que veo es que a una como cajera es muy comun
que le pase que la caja no cuadre y en ese sentido nadie apoya, sino que lo descuentan
de los sueldos. Tampoco contamos con alguien que nos represente, no 1eNemos a
quien acudir, el unico sindicato que es importante es el del personal de seguridad,
pero ellos tienen otra condicion™, explica.

Por otro lado, la entrevistada cuenta gue el cambio del contrato por hora trabajada
al contrato de cajeras, la obligaron a firmarlo o se iban, pero este ultimo incluia la
firma de un aval que responde en caso de pérdidas.

Malos ratos en los bancos

El tiempo de trabajo que ha durado en los bancos ha sido variable: desde una
semana hasta tres afios: “incluso, a veces, nos mandan por un dia para pagar sueldos
no mas”, aclara,

“En general, los lugares donde una trabaja la atienden bien, pero también se da,
en un banco sobre todo, que al personal externo lo tratan mal, porgue éste era muy
abundante, los rabajadores propios del banco estaban resentidos con nosotras. La
verdad es que incluso en el lugar donde estuve mas tiempo, yo senti que no me sentia
ni del banco ni de nada”.

Una de las situaciones mds comunes que se producen en los bancos, segin cuenta
Maria, es que mientras el resto toma su hora de colacion, generalmente pagada por el
propio banco, ella se queda trabajando, “porque no se puede parar hasta que se cuadre
todo. Yo siento que nuestras condiciones de trabajo cada vez son peores, por ¢jemplo,
cuando llegamos acd, nos tienen esperando en el pasaje, a todo sol, para ver si habrd
o no trabajo”.

Las condiciones higiénicas en los bancos las evalua positivamente, pero hay
otros centros de pago, en los cuales ¢l propio lugar de trabajo no es apto para ello, por
ejemplo en las constructoras o en las recaudaciones de peaje, “las rutas no son lugares
aptos para mujeres o, a veces, tenemos que 1 al medio de los campos para pagar
sueldos v 1a seguridad es muy mala™,




Posibles ventajas

“Lo beneficioso que podemos tener es que hay una cierta flexibilidad en el horario
cuando no nos toca ir a los bancos v eso es importante cuando una tiene nifios. En este
sentido también se cuenta con sala cuna hasta los dos afios del nifio v nos respetan las
licencias de maternidad”, explica.

“Cuando se trabaja en bancos no dejan hacer horas extras, porque segiin la gerencia
ganariamos mucho, no corresponde no més™,

“Mi Unica aspiracion en este momento es que me echen, pero con plata, porque
va estamos viendo que estdn echando a personas y no les pagan las indemnizaciones.
Siempre nos estan hostigando sicol6gicamente para que nos vayamos de aburridas,
peroyo yallevo 10 anos y no puedo darme el gusto de perder mis afos de antigiiedad”,
finaliza,

2.9 Cajera: El filo de la maternidad

“Llego todos los dias a las dependencias de la empresa suministradora a las 8§ de
la maniana vy debo esperar en una sala fria, sucia y oscura gue me asignen algin trabajo.
Ahi espero hasta las 13:30. La ultima vez que fui, la supervisora me dijo que yo
decidiera si sigo o no”, cuenta angustiada Cristina, una trabajadora que tras volver de
su post natal ha debido sufrir la indiferencia de la empresa suminisradora de emplen
a la cual le ha prestado servicio desde 1995.

Antes de embarazarse, trabajaba como cajera en una sucursal de una empresa de
telecomunicaciones. Ahi se sentia bien, porque era comado, limpio y de buen trato.
“Todas las cajeras -dice- e incluso las supervisoras veniamos de la misma empresa
suministradora”™, Pero alcanzd a estar seis meses, pues le correspandia su pre vy post
natal, periodo en el cual mantuvo la secreta esperanza de volver a la misma empresa
usuaria v que ademas la contratara. Eso no ocurmio.

Sin pago de horas extras

Cristina tiene estudios incompletos de administracion. En el mstituto donde los
curso, le ofrecieron contactarse con una empresa suministradora para temer a la
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brevedad un trabajo de su rubro ademas de un curso de capacitacion que nunca se
concreto. Ella postuld, recordando su experiencia como cajera temporal de una AFP,
vy a los tres dias la llamaron a su casa para ofrecerle un trabajo de corta duracion. Tres
meses trabajo antes de tener contrato con la suministradora. Después le hicieron firmar
uno a plazo fijo, que vencia el 30 de diciembre de 1996 y un pagaré en blanco en caso
de abandono del trabajo.

“Al principio -cuenta- estuve en el area de proceso que queda en la misma
empresa suministradora. Eso es una especie de central de pago de remuneraciones
de varios bancos y supermercados. Ahi, por ejemplo, debia ensobrar los sueldos
que despues se distribuian en las distintas usuarias. En esa seccion suele existir
personal fijo, pero cuando hay exceso de trabajo o falta alguien, a una la ubican ahi
para trabajar”.

Despues la entrevistada fue asignada a distintas empresas usuarias hasta que en
julio de 1996 entrd a la empresa de telecomunicaciones. Ahi trabajaba diez horas
diarias y el precio por hora, determinado por la suministradora, correspondia a tiempo
efectivamente trabajado vy sin pago de horas extras. “Lamentablemente a mi nunca
me hicieron contrato con posibilidad de horas extras. Es decir, hay quienes tienen un
sueldo base y s1 como mimmo hacen 90 horas al mes les pagan la hora extra”,

Si bien el pre y post natal fue cubierto sin problemas, hoy no entiende a partir de
qué le descuentan su prevision y el seguro contra accidentes si no le asignan ningun
tipo de trabajo desde que volvio de su post natal hace dos meses.

Penso dirigirse al sindicato de la empresa suministradora, pero no lo hizo porgue
considero gue esa instancia no la acopgena ahora que tiene problemas. Por eso terming
acercandose a una inspeccion del trabajo para preguntar: *; Qué hacer si cuento con
fuero maternal, no recibo sueldo y no me asignan ningin tipo de trabajo?”, plantea.

2.10 Digitadora: “Estoy conforme con este sistema™

Hace seis afios que Viviana trabaja con la misma empresa suministradora de
empleo, Y, si bien ha tenido algunas diferencias con el criterio de la empresa. “me
pagan como digitadora v sov asistente de la ejecutiva de ventas del banco”, estd




contenta de poder tener varios beneficios como bonos de vacaciones, fiestas patrias,
navidad, chegue restorant y ropa; ademas de estar en un lugar de trabajo muy comodo
v bien tenido.

Antes de entrar a formar parte del equipo de contratados en forma indefinida por
la empresa de empleo temporal, estuvo cuatro afios como cajera para el pago de
pensiones a jubilados de una filial de un banco.

Ahora bien, cabe destacar que el gerente de la agencia de empleo temporal a la
cual Viviana presta sus servicios es un ex trabajador de un banco y ahora cuenta, por
lo menos, con 30 empresas clientes entre bancos, empresas de electricidad,
telecomunicaciones, promociones y eventos.

Mejorar el salario

“Cuando entré a la empresa de empleo temporal trabajé 10 dias para cubnr un
tiempo peak de un banco; después estuve dos meses en otra empresa; un afio en un
banco v tres dias en otro. Todo con contrato a honorarios”. También le toco pasar
cuatro meses sin empleo,

En general, Viviana percibe que ha sido beneficiada por este sistema de trabajo,
pues, por ejemplo, ha contado con los mismos beneficios que los trabajadores propios
de dos empresas y en su actual trabajo, donde permanece desde 1993, siente tener
mayor estabilidad: “sélo una vez mve problemas debido al derecho a sala cuna y se
debid a que el lugar donde ésta se ubicaba me quedaba a trasmano, entonces, le sugert
a la agencia que yo buscaria una sala cuna y que me reembolsaran una cantidad, que
era mucho menor de lo que ellos pagaban a la sala cuna con la cual tenian convenio
{menos de $100 mil), pero no me lo aceptaron™, cuenta.

Por otro lado, advierte: “creo que el nivel de remuneraciones deberia ser mucho
mejor. Yo me enteré que la agencia de empleo temporal a la gue pertenezco recibe
5490 mil por tenerme en la usuaria, determinade por la empresa cliente, v vo solo
gano $142.152 v 1 quiero aumentar mi sueldo debo hacer horas extras. Ahi, logro
alrededor de 3220 mil™.
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A la entrevistada, que tiene una jornada laboral de 30 horas semanales -entre
9:00 v 15:00 horas- determinadas por la empresa usuaria, le descuentan periodicamente
sus cotizaciones previsionales; también recibe de la agencia de empleo temporal una
suma de $28.263 por gratificaciones y sabe que esta asegurada contra accidentes y
enfermedades de rabajo.

El tiempo que Viviana lleva trabajando en la empresa usuaria hacen que se sienta
mucho mas integrada a ella que a la agencia de empleo temporal. “Es un lugar limpio,
seguro, comodo, existe buena iluminacion, por ejemplo. Ademds, tengo una buena
relacion con los jefes, pertenecientes a la empresa, y con los compaiieros de trabajo,
con los cuales mantengo un trato amable y solidario”. Es por esta razon que si bien la
suministradora de empleo le permitié encontrar trabajo en un periodo dificil de
desempleo, no le gusta mucho la idea de seguir como subcontratada: “a través de un
subcontrato -explica- uno tiene pocas posibilidades de ascender en términos de sueldo
y de cargo. Mi ideal es que la empresa donde estoy desde hace cinco afios y en la cual
me toman €n cuenta, me conozean mas y me valoren para quedarme en la planta. Es
que también se da que con la agencia de suministro de empleo mantengo una relacion
distante y mas conflictiva™

2.11 Interpretacion de las entrevistas

El perfil de los trabajadores suministrados entrevistados presenta una alta
heterogeneidad en términos de sexo y edad, pero predominan los jovenes y las mujeres.
Las ocupaciones que desempefian corresponden en su mayoria a actividades de oficina
tales como: administrativos, secretarias, cajeras, juniors, digitadoras, existiendo
también personal profesional y agricola.

Es posible identificar distintas razones por las cuales los rabajadores acceden a
empresas de empleo temporal, predominando la situacion de aquellos que llegan porque
no encuentran otro trabajo o buscan trabajo por primera vez. En estos casos se trata
de trabajadores poco calificados o sin experiencia laboral que, por ello, han tenido
dificultades para encontrar un empleo directo.




En este sentido, la suministradora se presenta como la unica posibilidad factible
en el momento de buscar empleo o comio una puerta de entrada al mercado de trabajo
tradicional: en definitiva es una alternativa eficiente y rapida para aquellos que por
falta de experiencia v/o calificacion han tenido problemas para encontrar rabajo.

De hecho, el estudiante de sicologia que se puso en contacto con una agencia
cuando termind el colegio porque necesitaba pagar sus estudios y no habia encontrado
otra opeion de trabajo, explica: “como profesional, yo no volveria buscar wabajo a
través de una empresa suministradora; buscaria trabajo directamente, porque ahora
me siento mas capacitado y con mas experiencia, tengo referencias™.

Por otro lado, existen trabajadores (2) mas calificados, que optaron por la
flexibilidad v libertad que implica trabajar en forma temporal por periodos
discontinuos: en un case, aun teniendo la posibilidad de haber trabajado directamente
en varias empresas. Esta opcion se ve corroborada por el hecho de que llevan afios
prestando servicios de esta forma y con la misma suministradora, 20 y 10
respectivamente, lo que a su vez pone de manifiesto que las condiciones de trabajono
son despreciables.

En general, los entrevistados no han recibido ningun tipo de capacitacion de
parte de la suministradora para el desempefio de sus labores, excepto aquellos casos
donde el trabajador lleva muchos afios prestando servicios a traves de la misma
suministradora. Paraddjicamente, estos trabajadores presentaban, antes de ingresar a
la suministradora, un mejor nivel de calificacion. Por lo tanto, podria establecerse
que cuando la relacion con la suministradora es mas estable en el tiempo y existe un
mavor grado de confianza, la suministradora estd mas dispuesta a I VErHr en Cursos y
formacion para el trabajador.

Respecto de las condiciones sociales de trabajo en matenia salarial, las remuneraciones
que reciben los entrevistados son, generalmente, menores a las de los trabajadores
contratados directamente por las empresas y que realizan las mismas labores; exceptuan do
algunos de los casos que presentan mavor calificacion. De heche, la secretana entrevistada
considera que gana bien v a veces hasta mas que las secretarias propias de la empresa
usuaria donde es colocada. Por omo lado, la ingeniers gana alrededor de 600 mil pesos
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mensuales. Pero, en general, para lograr una remuneracion igual o similar a la de los
trabajadores propios, los suministrados deben hacer horas extras.

Ademds, la generalidad de los entrevistados no recibe los mismos beneficios que
los trabajadores propios o, simplemente no recibe ninguno. Esto aumenta el
descontento y la brecha entre trabajadores suministrados y propios.

Respecto del tipo de contrato que formaliza la relacion laboral de estos trabajadores
con las empresas suministradoras, es posible detectar una alta heterogeneidad,
existiendo contratos indefinidos, a plazo fijo, a honorarios y contratos no escriturados.
Coincidio en esta muestra de casos que los trabajadores que se desempefian a
honorarios presentan un alto nivel de calificacion v que, por lo tanto, reciben una
buena remuneracion, pero se guejan y les preocupa el hecho de no poder contar con
cotizaciones previsionales. De hecho, la secretaria plantea; “llevo 20 afios prestando
servicios a traves de esta suministradora, ahora tengo 43 afios y no tengo cotizaciones
previsionales y no sé€ que pasara cuando no pueda trabajar mas”. Esto sin considerar
gue ademas no tienen derecho a vacaciones pagadas ni a indemnizacion por afios de
servicio.

Por otro lado, fue posible detectar casos donde las colocaciones presentan una
alta rotacion y otros donde tienen un cardcter mas permanente. La alta rotacion implica
una gran mestabilidad, sobre todo para aguellos que han optado por esta forma de
trabajo y que, por tanto, llevan anos trabajando asi.

En general, se percibe un descontento en relacion con las condiciones sociales
de trabajo, el que se ve acentuado por el diferencial existente en esta materia entre
trabajadores propios y suministrados. Esto genera, por supuesto, la aspiracion a un
contrato directo. No ocurre lo mismo en relacion con las condiciones de higiene vy
seguridad, que basicamente son las mismas que las de los trabajadores de las usuarias
y. en general, son de buena calidad.

51 bien, en algunos casos, los entrevistados plantean que se genera un sentido
mas claro de pertenencia frente a la empresa usuana, dado que es en sus dependencias
donde se desempenian las labores y se establecen las relaciones interpersonales v
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porque en la generalidad de los casos el contacto y la relacion con la suministradora
es practicamente nulo o muy escaso, reduciendose solo al pago de las remuneraciones,
la sensacian que prima es la incertidumbre de “para quién” efectivamente se trabaja,
frente a quién deben exponerse los problemas y exigirse los derechos laborales y. en
definitiva, a dénde efectivamente se perienece.

Dicha incertidumbre queda claramente ilustrada en el caso del administrador
bancario cuando manifiesta: “lo que ocurre es que todos los dias uno tiene la sensacion
de que no es parte ni del banco ni de nada”. Asimismo, una cajera de banco expresa:
“|a verdad es que incluso en el lugar donde estuve mas tiempo colocada, yo senti que
no me sentia ni del banco ni de nada”.

Este precario sentido de pertenencia a la usuania se diluye ain mas cuando los
entrevistados, en general, perciben una clara discriminacion en el trato en relacion
con los trabajadores propios que llegan, en uno de los casos, a expresarse en una
identificacion que sefiala si ¢l trabajador es externo o propio.

Esta discriminacion se extiende, como se planted, a las condiciones sociales de
trabajo v se acentia al advertir que dichos trabajadores no pueden formar parte de los
sindicatos de la empresa usuaria, careciendo asi de representacion y capacidad de
negociacion.

De esta manera, mas que una identificacion clara con la empresa usuaria existe
un deseo frusrado v una nostalgia de ser parte de algo. Este deseo se manifiesta
claramente en el caso de una entrevistada que para el dia de la secretaria no recibio
regalo y tuve que quedarse trabajando, mientras las secretarias propias de la usuana
fueron invitadas a un almuerzo; ¢lla expresa: “Yo apelaba a la actitud, el regalo en si
me daba lo mismo, pero es el hecho de sentirse perteneciente 2 algo™.

Por otro lado, el tema de la pertenencia a la empresa usuana ni siquiera se plantea
en aquellos casos en que existe alta rotacion. En estos casos hay una mavor
identificacion con la suministradora, lo que no necesariamente implica una mejor
relacién. El trato con la surinistradora es mejor en aquellos casos en que el rabajador
presenta un mayor nivel de calificacion (secretaria v la ingeniera) ¥ en el caso del
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obrero agricola, donde la suministradora es mas bien una contratista que labora junto
con los trabajadores en la empresa usuaria.

Finalmente, los trabajadores entrevistados perciben que el trabajo suministrado
no otorga posibilidades de ascenso o mejoria de la trayectonia laboral, por lo que, no
es para desempefarlo de por vida. Si bien abre puertas para entrar a empresas, en la
practica, no sucede gue siempre contraten al trabajador directamente. *De hecho, una
persona paso 7 afios como subcontratado antes de que lo contrataran directamente”,
cuenta un entrevistado.

3. A VISTA DE LOS SINDICATOS

Una de las fuentes de informacion empleadas para conocer la vision de los
trabajadores fueron entrevistas a dirigentes sindicales de empresas usuarias donde
hubiera empleo suministrado, v un encuentro con dirigentes de esos sindicatos.

Para el Presidente de la CONSTRAMET (Confederacion de Sindicatos v
Federaciones de Trabajadores de la Industria Metalirgica), la existencia de trabajadores
suministrados, por un lado, influye en la sindicalizacion en el sentido de que minimiza
el rol del sindicato cuando se trata de empresas gue se dividen y aparecen con razones
sociales distintas, pero realizando la misma labor,

Y por otro lado, estos trabajadores tienen condiciones de trabajo desmejoradas.
“Se promueve en los trabajadores un somenmiento a la produccion y a ritmos muy
altos de trabajo, rabajando sin limites de jornada y en forma acelerada. Incluso, grandes
empresas han instalado celulares o teléfonos a trabajadores para asegurar su
disponibilidad”, En este sentido, advierte que la Confederacion ha sido requerida por
el aumento de trastomos siquicos entre el personal,

Asimismo plantea que, en su sector, las reas externalizadas suelen corresponder
a las acuividades de mayor nesgo como faenas en altura, trabajos de montaje o
contaminantes, sobre todo en algunas fundiciones.

183



En entrevista colectiva con dirigentes de CONTALCH (Confederacion Nacional
de Trabajadores de la Alimentacion de Chile) que tienen una representacion importante
de trabajadores de una empresa lactea y otra de alimentos, cuentan que de los 1500
trabajadores de la primera, 1000 son subcontratados y 500 trabajan en las dependencias
de la empresa, desempefiando trabajos de aseo, carga y administracion (contadores,
secretarias, digitadores y juniors), y en la segunda empresa trabajan 2000 personas de
las cuales 400 son externas, quienes realizan trabajos de mantencion, administracion,
transporte de alimentos y seguridad.

Y especifican que este tipo de trabajadores son personal sumimstrado permanente
y no parte de un servicio externo integral.

“La principal ventaja del suministro de trabajadores permanentes para la empresa
usuaria es la posibilidad de reducir costos laborales, en la medida que estos trabajadores
ganan menos, no tienen derecho a beneficios internos y la empresa puede prescindir
de sus servicios sin tener que pagar indemnizacion”, afirma el Presidente de
CONTALCH.

Pero también indicaron los trabajadores que cuentan con malas condiciones de
higiene en el trabajo, como falta de acceso a camarines, bafios y duchas, y malas
condiciones de seguridad por los lugares de trabajo, ausencia de elementos de
proteccion personal y utiles de trabajo apropiados. ¥ por ultimo, afirmaron que los
trabajadores suministrados no tienen posibilidad de hacer carrera.

Los representantes del sindicato de la empresa lactea sefalan que si los
trabajadores desempefian sus funciones en el recinto de la empresa usuaria, la encargada
de velar por las condiciones de higiene y seguridad de los trabajadores suministrados
debiera ser la empresa usuaria, Ademds sostienen que la empresa usuaria deberia
exigir a la suministradora el establecimiento de contratos de trabajo con su personal y
el pago de cotizaciones previsionales.

Las organizaciones sindicales que participaron en el encuentro manifestaron un
unanime rechazo al suministro de empleo en la medida que opera sin contratos de
trabajo, ganando la mitad de los sueldos y en general, experimentando una
precarizacion del trabajo.
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Para el representante del sindicato de una empresa de telecomunicaciones, esta
forma de trabajo temporal-permanente es una explotacion de la fuerza de trabajo ¥
por tanto, habria que impedir su desarrollo. Una realidad que se acentia con la
ubicacion de estudiantes en practica en puestos de trabajo, impidiendo la posibilidad
de contratar a alguien.

A su vez el presidente del sindicato COTIACH ejemplifica: “en verano, en los
restaurantes del litoral central se trabaja hasta 18 horas diarias, la gente duerme en la
arena y por tanto tienen muy malas condiciones de higiene y seguridad, y el problema
s que si reclaman se quedan sin trabajo”. A lo que habria gue aspirar, agrega, es que,
por lo menos, se puedan equiparar las condiciones de trabajo de los trabajadores
propios con los surmmistrados.

Sin embargo, el representante de la empresa de telecomunicaciones explica que
con ¢l actual poder de los sindicatos en las empresas “es casi impensable” poder
ayudar a los trabajadores suministrados. “Las empresas se dividen, se filializan en 27
empresas distintas como un supermercado o en § unidades economicas como es el
caso de una empresa de alimentos™.

Un sindicalista de una empresa de elecrricidad explico que “después de la
negociacion colectiva de 1994 se despidieron 120 trabajadores y les ofrecieron
recontratarlos por medio de una empresa externa, esto significo que los trabajadores
se reincorporaron con la mitad del sueldo, pues el contratisia paga por hora-hombre y
ademas, en las festividades se recibe un mate discnminatorio a personas que un dia
antes eran companeros de trabajo™.

Otra forma de contratar por fuera a los trabajadores suministrados es el uso de
los “palos blancos”, es decir, los contratos de varios trabajadores se encuentran
escriturados con otro trabajador de la misma empresa, quien aparece formalmente
como empleador. pero que en la practica no cumple dicha funcion, ya que incluso, el
pago de las remuneraciones lo efectua la usuana,

Con la subcontratacion se produce una cadena de explotacion, dice el Presidente
de la orgamizacion sindical del sector metaiirgico: “en nuestro sector todo lo que no




es productivo se terceriza. Cuando se requiere bajar los costos de produccion se
convierten trabajadores propios en contratistas con el fin de que contraten personal
externo para la ejecucion de una obra determinada. El empleador le da un nempo
como permiso para que el trabajador se convierta en contratista”.

Como otra cara de la inestabilidad laboral, describio que en las empresas pesqueras
del sur se llama al personal sélo cuando las condiciones son favorables para salir a
pescar v se les paga por hora efectivamente trabajada.

Para el sindicalista de la empresa de telecomunicaciones, en el caso de su empresa
los trabajadores suministrados tienen contrato de trabajo, beneficios muy similares a
los trabajadores propios v buenas condiciones de higiene y seguridad y que por tanto,
el fenomeno sélo se explica como una medida antisindical, pues lo inico que los
distingue de los trabajadores propios es que no se pueden sindicalizar. Asi, existen
1500 trabajadores propios y 300 suministrados.

Segiin la representante de uno de los 24 sindicatos de otra empresa de
telecomunicaciones, ¢l poder de los sindicatos es tan reducido que sélo pueden luchar
por mantener condiciones de trabajo y no para aspirar a mejores beneficios, por lo
que se hace muy dificil centrar la atencion en los suministrados. aunque en una
oportunidad se les ofrecio ayuda frente al exceso de horas de trabajo {(de B:00a 22
horas) v las afectadas prefirieron marginarse por el temor a ser despedidas.

Asimismo, sefialé que el promedio del pago por hora trabajada era un tercio de
lo que la agencia suministradora recibia por ¢l trabajador. Pero que las actuales
condiciones contractuales de los suministrados se habian regulanzado en el sentido
de no permitir mas personal que estuviera a honorarios.

Las soluciones planteadas en este encuentro se remitieron al hecho de modificar
la estructura sindical, es decir, construyendo sindicatos en forma piramidal a mivel
comunal, regional o nacional, pues ésta seria la Unica manera de poder incorporar en
las negociaciones colectivas a los trabajadores, o bien, crear sindicatos por rama,
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4. TRABAJADORES METALURGICOS

El informe sobre ¢l suministro de personal y la subcontratacion en el sector de la
metalurgia es congruente con la informacion sobre los trabajadores recogida de las
otras fuentes.

Los trabajadores subcontratados en el sector ganan sueldos menores que los
trabajadores propios y no obtienen beneficios, por lo cual la jornada laboral de ocho
horas suele extenderse para equiparar los sueldos a los de los trabajadores propios.
Por otro lado, los pagos suelen ser inoportunos. La mayoria de los trabajadores no
estd conforme con las remuneraciones que reciben, acentuiandose el descontento
cuando no hay cotizaciones previsionales.

En muy pocos casos los subcontratados se encuentran en una situacion analoga a
la de los trabajadores propios en salario y prevision.

Frente a las condiciones de higiene y seguridad, se presentaron realidades opuestas.
Por un lado, condiciones de alta precariedad en las cuales los propios trabajadores
deben acondicionar su espacio de trabajo y por otro, buenas condiciones existentes
en los recintos donde trabajan. Respecto de los accidentes laborales, no hay claridad
sobre quién se responsabiliza v se hace cargo de los gastos médicos derivados, incluso
en ocasiones deben financiarlos los afectados por su propia cuenta asi como los de la
atencion a la salud en general y la ropa de seguridad.

Quién se 1dentifica como jefe directo y quién es el empleador es materia de
permanente incertidumbre. Es comun encontrar relaciones laborales basadas en
vinculos mformales, es decir, un trabajador de planta que lleve a su familiar o amigo
¥ que termina desempefiando algunas de las funciones del empleador.

Frente a la satisfaceion laboral, cuya evaluacion era uno de los objetivos de esta
memoria, se afirma que si bien hay quienes se sienten satisfechos por contar con un
contrato indefinido, en su mayoria, los suministrados perciben el trabajo como algo
pasajero o inestable. Y esta inestabilidad, segtn las autoras, puede ser un elemento
gue influva en la fali de sentido de pertenencia de los trabajadores a la empresa.
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Pero se sostiene también que los trabajadores que estaban de acuerdo con una
relacion laboral sin contrato v sin prevision, corresponde a un grupo de jovenes gue
preferian el beneficio inmediato de un mayor salario liquido que prevenir necesidades
futuras.

En la memoria se concluye, que las condiciones mas desfavorables que viven los
trabajadores v que mayor insatisfaceion les deparan son la falta de prevision social,
salud y seguridad v la imposibilidad de negociar mejores condiciones. Sin embargo,
el sentido que cada trabajador le atribuve a su trabajo también se relaciona con el
grado de satisfaccién que sienten por estar insertos en el rubro metalurgico, el que
muchos valoran positivamente.
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VI. CONCLUSIONES

En este estudio se abordd el suministro de trabajadores en las empresas, primero
como problema tedrico conceptual y luego en la realidad nacional.

El suministro de trabajadores opera como una relacion triangular entre trabajador,
usuario y un suministrador interpuesto, lo cual genera desafios a las ciencias sociales
v el derecho del trabajo, al enfrentarse en los hechos con una ruptura en el vinculo
basico del trabajo dependiente entre empleador y empleado.

En el estudio se opto por considerar al conjunto del fendmeno propio de estas
relaciones triangulares como “suministro de personal”, sin calificar su cardcter
encubierto o no, entre otras razones porque segun la legislacion chilena vigente todo
el suministro de personal por un tercero, sea formal o informal, temporal o permanente,
es, en nigor, una relacion laboral encubierta.

2 El abastecimiento de trabajadores de parte de una empresa a traves de otra entidad
esta ampliamente desarrollado en el pais, bajo diversas expresiones concretas.
Esto condujo a hacer distinciones entre la simple interposicion del tercero v otras
empresas que junto con inlerponerse agregan algo mas: el reclutamiento, la seleccion
v/o la adminisiracion del personal que ceden al usuario.

De hecho, el hallazgo mas sobresaliente del estudio fue la heterogeneidad en los
tipos de suministradores de personal. Desde las empresas que ofrecen y promueven
su actividad vigorosamente en el mercado, las “empresas de servicios temporanos”,
hasia los suministradores menos visibles: un ex-trabajador de la empresa usuana, un
famihiar de este o un simple “palo blanco™, Empleados bajo estas diversas figuras, la
investigacion de terreno realizada cubnd a un total de 2.228 wabajadores suministrados
por un tercero.
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En este marco general, destacan las ETTs (en la actuzlidad, alrededor de 135,
cor una masa laboral estimada por ellas en 66.000 personas) como entidades
suministradoras diferenciables del resto por:

- Su declaracion de intenciones: a) de ejercer una actividad con un giro propio:
proporcionar empleo temporal; b) de diferenciarse de los empleadores gue no
cumplen con las obligaciones laborales y compiten deslealmente bajando asi
los costos de su oferta; ¢) de ver normado su campo de accion, reconociéndoseles
su calidad de empleadores con los deberes y derechos correspondientes.

- Sufuncionamiento como empresas con cierta estructura organizacional y mivel
de solvencia que les permite funcionar, en general, con autonomia de las
empresas usuarias, suministrando personal a diferentes empresas, aun cuando
los grados de esta independencia sean variables en cada caso.

El recurso de las empresas usuarias al trabajo suministrado externamente responde,

en parte, a las exigencias de adaptacion, que las empuja a cambiar los marcos
normativos con que operaban para liberarse de las barreras que ngidizan su capacidad
de respuesta, sea frente a la creacion de nuevos productos y servicios, 2 la incorporacion
de cambios en la tecnologia y en los procesos de trabajo v, tambien, frente a la
flexibilizacion interna y externa en ¢l empleo.

El empleo se ha vuelto menos estable: se producen ajustes en las plantillas del
personal de las empresas, frecuentes entradas y salidas de los trabajadores ¢ incluso,
cambios en las formas del vinculo laboral (de dependientes a independientes, de
intermos a externos).

Los resultados del estudio muestran que, en el pais, cuando las empresas utilizan
trabajo suministrado, no lo incorporan solo en forma marginal, sino que constituye
un porcentaje importante y significative dentro de su estuctura laboral. Y gue, aun
cuando predominan ocupaciones de nivel de cahficacion baja o media entre los
trabajadores suministrados, las actividades desempenadas muestran variados miveles
de calificacion.
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El trabajo suministrado por un tercero responde, por otra parte, ¥ como una

razon de mayor peso en el pais que la de la adaptacion flexible, a la busgueda del
abaratamiento de los costos laborales; a la reduccion de los gastos en seguridad social,
de los beneficios v otros; a la conversion de costos fijos en costos vanables.

De los resultados de la investigacion se desprende que en materia salarial las
condiciones sociales de rabajo del personal suministrado son, en general, inferiores
a las de los trabajadores propios v que se utilizan preferentemente sistemas de
remuneraciones variables, que estimulan una mayor productividad de los trabajadores.

El recurso al trabajo suministrado se explica, ademds, como una estrategia para
debilitar la estructura sindical.

La externalizacion de las contrataciones a traves de otra empresa o de un tercero,
fragmenta la masa laboral al pasar a pertenecer a distintas razones sociales. Asi, se
establece una demarcacion entre trabajadores propios vy trabajadores externos. Estos
ultimos no pueden, entre otras cosas, formar parte del sindicato de la empresa usuania
en tanto sean trabajadores de otra empresa.

Los trabajadores de las empresas suministradoras de personal pueden, como
pertenecientes a tales empresas, constituir sindicatos propios. Sin embargo, casi nunca
lo hacen al sentirse presionados por los empleadores y por la dificultad matenial de
congregar, alguna vez, en un mismo lugar a sus miembros, La inexistencia de actividad
sindical es parte importante de la oferta que hacen las empresas de servicios temporanos
a las empresas clientes,

Lapercepcion de los dirigentes sindicales es concluyente: el trabajo externo divide
la base de apoyo de los sindicatos y, ademas, su presencia en las empresas actia
como una presion para los trabajadores internos. quienes ven en la externalizacion
una amenaza constante a su estabilidad.

7 El otro hallazgo sobresaliente del estudio se refiere al predominio del suministro
de personal permanente, en las empresas que lo utilizan, por sobre el suminmistro
de personal temporal. para ocupar puestos transitorios de trabajo.
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Esta particularidad de la realidad chilena explica que filiales nacionales de
empresas de empleo temporal transnacionales, que en otras partes del mundo solo se
dedican a abastecer de empleos transitorios a los usuarios, esten tambien proveyendo
trabajadores por tiempo indefinido en el pais.

La situacion es mas preocupante aun en tanto estas empresas han generalizado la
utilizacién de contratos de prestacién de servicios a honorarios con su personal para
el desempefio de actividades laborales claramente dependientes.

Como observaciones finales y perspectivas se concluye lo siguiente:

- La proliferacién del suministro de personal en las empresas nacionales se
desenvuelve de modo anarquico y no responde, mayorilariamente, a un patron
de biisqueda de calidad y especializacion de los empleos, ni solamente a la
necesidad de cubrr vacantes transitorias de determinados puestos de trabajo.

- Mateniéndose y creciendo esta situacion, se fortalece [ generacion de un circuito
de trabajadores de segunda categoria, que teniendo ocupaciones centrales o
complementarias de los procesos de trabajo, permanecen en una condicion de
pertenencia precaria a las empresas, a la vez que trabajan con niveles de
remuneraciones y de condiciones generales de trabajo de baja calidad.

- La demanda de empleos mas calificados que genera ¢l desarrollo econémico
nacional no se ve resuelta a través de estos mecanismos, en la medida en que
los suministradores de personal no utilizan recursos en especializarse
técnicamente ni en calificar a su personal.

- Lainestabilidad en el empleo, propia de esta condicion de ser sumimistrado por
un tercero, no puede generar el sentido de pertenencia, el espiritu corporativo y
el compromiso que las empresas modernas requieren de sus trabajadores. Por
lo tanto, no parece una politica laboral de estrategia viable en el mediano plazo.

- Es evidente la necesidad de las empresas de cubrir de manera oportuna y
adecuada las vacantes temporales que por diversas razones se¢ producen en sus
puestos de trabajo o de disponer de trabajadores para realizar actividades
tenporales o imprevistas, Asimismo. son claras las ventajas que se le presentan
a quienes buscan trabajos ocasionales, de poder canalizar a través de empresas

192



bien ubicadas en el mercado esta bisqueda. Es decir, empresas suministradoras
de empleo temporal, parecen un instrumento Util en el mercado del trabajo.

El desafio entonces estd planteado: se requiere de un marco regulatorio que
organice estas necesidades, que logre separar el uso adecuado del uso espurio
del suministro de personal, garantizando el equilibrio entre la flexibilidad en el
empleo v la proteccion de los derechos laborales,
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