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| PRESENTACION

Vitor Baez Mosqueira, Secretario General de la CSA

esde su inicio, la agenda del GTAS (Grupo de Trabajo sobre Autorreforma Sin-

dical) de la CSA ha colocado el trabajo tercerizado como una prioridad, en ma-

teria de organizacién y negociacién colectiva. Complementariamente, como en
el resto de la estrategia, se ha ubicado en su gran importancia una reforma (a veces
re-reforma) de la normativa laboral, que en América Latina-Caribe, en este campo
como en otros, suele ser inhibidora de la accién sindical.

Inicialmente, el GTAS puso la atencidén principalmente en la forma de terceri-
zaciéon mds difundida en la regién: la subcontratacién de mano de obra para la
produccién de bienes y servicios, mediante un Articulo base y la invitacién a otras
organizaciones sindicales a incorporar otros articulos sobre casos nacionales’. En
este trabajo ya se sefialaba, pero no se avanzaba, la importancia de la segunda via
de tercerizacion, las agencias de trabajo transitorio (ATT) que, mediante la cesién
de trabajadores a otra empresa usuaria, repetia el mismo complejo escenario de un
doble empleador.

Ese mismo afio, la CSA participé del Foro de OIT de Dialogo Mundial sobre Agen-
cias de Trabajo Temporario (Ginebra, octubre 2011), luego de participar en el Sim-
posio Internacional sobre Trabajo Precario (Ginebra, septiembre 2011), que habia
ubicado a los trabajadores de agencias como uno de los colectivos principalmente
afectados por la precariedad. Un elemento estratégico central en este campo era
los recientemente aprobados (2010) Principios de Global Unions sobre Agencias de
Trabajo Temporario. Antes v después, desde las federaciones sindicales internacio-
nales se han conocido otras iniciativas importantes: el Memorandum de Entendi-
miento de UNI con las mayores empresas del sector (2008) y la cartilla formativa de
IndustriALL (2011).

La experiencia recogida en estos dos eventos llevé a que la CSA invitara a la CSI a
participar de la reunién anual del GTTN (Grupo de Trabajo sobre Empresas Trans-

1 "Estrategia sindical hacia los trabajadores tercerizados”, Oscar Ermida Uriarte y Alvaro Orsatti, primer
libro GTAS, 2010). Este articulo integraba y complementaba dos textos anteriores, uno publicado por el
proyecto FSAL, "Descentralizacién, Tercerizacion, Subcontratracion”, Oscar Ermida y Natalia Colotuzzo,
Lima, 2009) y "Accidn sindical ante la tercerizacion”, Alvaro Orsatti, Revista de Derecho Social-América
Latina, Numero 4 Buenos Aires, 2008). Los estudios nacionales publicados fueron: CUT Brasil, Denise
Motta: "A expansao da terceirizxacao no Brasiil. E a estrategia da CUT de enfrentamento a precarizacao do
trabalhjo” (GTAS, 2010). ICEM, Carlos Bustos: El trabajo de ICEM en Colombia sobre multinacionales: dia-
logo social frente a la tercerizacion y el debilitamiento de la organizacion sindical (GTAS, 2011), CILAS
México, Matteo Dean: estrategias sindicales ante el Outsourcing en México (GTAS, 2011)
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nacionales), focalizando en la presencia en el sector de algunas de las mayores em-
presas mundiales (Randstad, Adecco, Manpower) (Montevideo, noviembre 2011).
Las conclusiones de este evento dieron entonces una consigna para el futuro:

e se necesita continuar el didlogo sobre los aspectos controversiales de las ATT,
a fin de limitar los contratos triangulares.

e en este marco, es evidente que la funcién original de promocién que presenta
el Convenio181 de OIT, en una etapa de menor expansioén de las agencias, esta
siendo desvirtuada por quienes en el sector empleador consideran que ya tiene
un esquema regulatorio apropiado. El C181 protege, en cierta medida, a los tra-
bajadores cedidos, por lo que puede desarrollarse sobre una base tripartita, para
incluir elementos como el de la negociacién colectiva en la empresa usuaria e,
incluso, la posibilidad de prohibiciones gubernamentales de las agencias. Los
empleadores interpretan que ello no es posible, sino que sélo pueden estable-
cerse limitaciones en algunos sectores. Sin embargo, no existe una interpreta-
cién de OIT que afirme esto. El elemento central a utilizar es el concepto de “trato
igual”, frente al enfoque empleador, que se limita al “trato justo”. El papel del
gobierno ha quedado relativamente olvidado después del C181, pero existe un
margen importante para acordar con los gobiernos y para regular mejor y limi-
tar adecuada las agencias y en particular los contratos temporarios.

e debe aumentarse el acervo de investigaciones sobre el real desemperio de
las agencias, tanto en los paises desarrollados como sobre todo en los paises en
desarrollo.

Este enfoque fue incorporado al GTAS a través de un Articulo descriptivo de la ac-
tual situacion sobre el tema y la difusiéon de un banco de datos sobre la normativa
vigente para el sector?

Finalmente, en el II Congreso de la CSA, cuya Resolucién 17 Desarrollo Sustenta-
ble y Empresas Mundiales menciond “el trabajo en relacion a las agencias de empleo
privadas y la interpretacion del C181%".

Durante el segundo semestre del 2012 comenzé entonces un estudio sobre casos
nacionales, mediante la coordinacién de la CSA y la CS], para lo cual se elaboré una
encuesta estructurada para su respuesta por profesionales orgdnicos de las cen-
trales y confederaciones afiliadas a CSA, en ocho paises: Argentina, Brasil, Chile,

2 "Tercerizacion mediante ATT. Estado del debate”, Ester Busser y Alvaro Orsatti, y "El mapa de la normativa
laboral sobre tercerizacion en A.Latina”, Alfredo Villavicencio Rios, ambos en tercer libro del GTAS, 2012.

3 Podemos también agregar el hecho de que un tema de gran protagonismo en la actualidad sindical,
el trabajo remunerado del hogar, incluye también el tema de las agencias, de acuerdo a lo establecido
por el C189
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Colombia, México, Panamg, Peru y Uruguay. La seleccién de estos paises tomaba en
cuenta criterios diversos: el tamano absoluto del empleo cedido por agencias (Bra-
sil, Colombia y México), el grado de penetracién alcanzado (Colombia), la existencia
de ratificaciones del Convenio 181 (Panamad y Uruguay) y, finalmente, la presencia
importante de agencias en otros paises (Argentina, Chile y Peru).

Con esta publicacién de los informes nacionales, elaborados por profesionales
vinculados al sindicalismo, y la difusién de los Principios de Global Unions sobre el
tema, que es la plataforma del sindicalismo internacional, la CSA cumple entonces
con ubicar en su necesaria medida la importancia de esta via de precarizacién de
los trabajadores, todavia no lo suficientemente evaluada por el sindicalismo de la
region.

En una etapa siguiente, el GTAS podra entonces cerrar el circulo respecto del tra-
bajo en este tema, para que “la serpiente de dos cabezas” de la tercerizacién alcance
una debida regulacién, avanzando hacia el trabajo decente también en este campo.
En esta direccidn, y teniendo en cuenta las grandes agendas frente al trabajo pre-
carizado e informalizado, es claro que las agendas forman parte de ambas, por el
tipo de condiciones de trabajo prevalecientes y porque, segtn el pais, existe un seg-
mento importante de agencias directamente no declaradas, lo que agrava aun mds
la situacion de sus trabajadores.

Desde la perspectiva de la CSA, un aspecto a destacar es que la estrategia sindical
frente a las ATT incluye un Capitulo central vinculado de forma directa con lo que
es nuestra permanente insistencia: el eje de la negociacién colectiva por sector/
rama, evitando la fragmentacién en el nivel de empresa. Claro esta que en el caso
del trabajo tercerizado por agencias, antes hay que dar la batalla porque tal nego-
ciacién se realice en el plano de la empresa usuaria, sin quedar relegada (o directa-
mente no existir) al plano de la empresa cesionaria.

La publicacién se hace entonces en el contexto de la Campana sobre Libertad Sin-
dical, Negociacién Colectiva y Autorreforma Sindical lanzada por CSA en agosto del
2013, de la cual deberdn surgir lineamientos estratégicos para la CSA en este campo.
Para ello, los Principios de Global Unions, todavia insuficientemente difundidos en
las Américas, son un instrumento clave, que podra ser la base para estrategias na-
cionales en la region.

No podemos olvidar también que en América del Norte existen restricciones a la
presencia sindical en las agencias, lo que debe llevar a una extension de la estrate-
gia a todo el continente.

Finalmente, es importante sefalar que la estrategia ocupa un lugar claro en el
accionar de:

e las federaciones sindicales internacionales, que se aplican en la regién: es el
caso de UNI Américas, que tiene una seccién especial, con un memorandum de

entendimiento con las empresas mundiales del sector, y IndustriALL, con una
cartilla y una campana permanente desde la oficina en Colombia sobre la terce-
rizacién, que incluye el recuerdo del dia del trabajador tercerizado (23 de julio),
con motivo de que en esa fecha hubo un accidente mortal para un conjunto de
estos trabajadores.

¢ ¢l sindicalismo brasilefio estd en el momento culminante de una batalla socio-
politica, que ya lleva quince afos, contra proyectos de ley promotores de la terce-
rizacién, con base en el enfoque empresarial. En este marco, se han retomado en
el anexo el Articulo que, sobre esta temdtica, publicé la CUT en el primer libro del
GTAS, en 2010, que incluye las propias propuestas sindicales.

Estimulamos a que las organizaciones afiliadas y fraternales de la CSA elaboren
sus propias comunicaciones, aumentando el acervo ya existente en los libros del

GTAS.

Agosto 2013
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Il PRINCIPIOS DE GLOBAL
UNIONS SOBRE ATT

rente a la expansion de las agencias y la precarizacion del trabajo, las Federa-

ciones Sindicales Internacionales promovieron, en el marco de Global Unions,

unos Principios de estrategia, que fueron aprobados en junio 2010. En 2012 se
agregd un pdrrafo “Uso de las ATT para debilitar los sindicatos, eludir la negociacion
colectiva o impedir la constitucion de sindicatos”. La traduccion al espaiiol fue hecha
por OIT, en oportunidad de la realizacién del Foro Mundial sobre Agencias de Em-
pleo Privadas (Ginebra, octubre 2011).

Las posiciones de politica difieren en el movimiento sindical, tanto en el plano
nacional como en el internacional respecto al uso de las ATT. Las opiniones varian
desde la prohibicién total de dichas agencias hasta su prohibicién parcial, o regla-
mentacion estricta. También hay diferencias en cuanto al alcance de los convenios
de negociacién colectiva para los trabajadores. No obstante, hay ciertas opiniones
compartidas por todos los sindicatos mundiales. El primer principio es que la forma
bésica de empleo debe ser empleo permanente y directo.

Preocupaciones y desafios. El uso de trabajadores suministrados por ATT plantea
preocupaciones y desafios para los sindicatos. Esto incluye el efecto que el uso de
ATT tiene en los trabajadores con empleo regular y permanente, asi como en las
condiciones en que los trabajadores contratados a través de esas agencias realizan
el trabajo. La relacién triangular entre el trabajador, la empresa usuaria y la agen-
cia de empleo temporal que cede al trabajador puede menoscabar la proteccion
laboral y social, asi como el cumplimiento efectivo del derecho de todos los traba-
jadores a formar sindicatos o afiliarse a éstos, y a negociar colectivamente. Debe
garantizarse expresamente a los trabajadores cedidos por agencias el derecho a
afiliarse a un sindicato que tenga una relacién de negociacién colectiva con la em-
presa usuaria y a formar parte de una unidad de negociacién colectiva con la em-
presa usuaria, asi como a quedar amparado por todo convenio colectivo negociado
aplicable a la empresa usuaria.

Uso de las ATT para reemplazar el empleo directo y permanente. Podrian existir
motivos legitimos determinados por la demanda o imperativos mercantiles para
utilizar trabajadores cedidos por ATT, entre otras cosas picos de trabajo y empleo
estacional, aunque este trabajo también podria realizarse mediante el empleo di-
recto. No obstante, cuando se recurre a las ATT no siempre es para suplir la falta de
personal o paliar la “fluctuacion del mercado”, y hoy es corriente utilizar trabajado-
res temporales cedidos por ATT para que ocupen puestos anteriormente perma-

i fin de reducir : baiad i .
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se utilizan cada vez mds para que desempefien tareas fundamentales, pero no les
brinda la oportunidad de empalmar con un empleo permanente y directo. En un
numero creciente de casos, se proporcionan equipos enteros a través de ATT.

Uso de las ATT para modificar adversamente las condiciones de empleo, elu-
dir la responsabilidad social y soslayar la ley. Los empleadores usan a menudo
las ATT para eludir sus obligaciones juridicas. Esto suele entrafiar abusos como el
dumping social y todo tipo de discriminacién. El trabajo se convierte en precario y
se deniega a los trabajadores los derechos de empleo y las condiciones de trabajo
a las que de lo contrario tendrian derecho. A veces es el propio empleador o la em-
presa el que crea estas agencias, cuyo unico cliente es ese empleador o esa empresa.

Los trabajadores cedidos por agencias frecuentemente reciben una remunera-
cién muy inferior a la de los trabajadores de plantilla que realizan la misma tarea.
A menudo estos trabajadores tampoco tienen derecho a los mismos niveles de pro-
teccion social, como la jubilacién, la indemnizacién por desempleo, prestaciones
por enfermedad o licencia de maternidad. Por lo general los empleadores no invier-
ten lo suficiente en la formacién ni en la capacitacién de los trabajadores cedidos
por agencias. La formacién y capacitacién inadecuadas pueden socavar la calidad
de los servicios suministrados por los trabajadores cedidos por agencias, en tanto
que la falta de capacitacién en materia de salud y seguridad aumenta el riesgo de
accidentes laborales y enfermedades profesionales.

El costo de una reduccién del personal es menor si se contrata a trabajadores ce-
didos por ATT, ya que resolver un contrato mercantil suele ser menos costoso que
dar por terminada una relacién de trabajo. En consecuencia, en algunos paises y
sectores, la crisis financiera dio lugar a enormes pérdidas de empleo para traba-
jadores cedidos por ATT, que por lo general no tienen derecho a la indemnizacién
que debe pagarse en caso de despido. Esta experiencia aumenta el peligro de que, a
medida que se recupere la economia, los empleadores prefieran el trabajo a través
de ATT para ahorrarse los gastos de despido de los trabajadores de plantilla. Esta
préctica no hace mas que afadir inestabilidad y volatilidad a la economfa.

Cuando un numero creciente de trabajadores se vuelven “desechables”, muchos
riesgos se trasladan de los empleadores a los trabajadores.

Uso de las ATT para debilitar los sindicatos, eludir la negociacion colectiva o
impedir la constitucion de sindicatos. En algunos casos, los empleadores recu-
rren a las ATT con el propésito de reducir el numero de trabajadores amparados por
convenios de negociacién colectiva en sus empresas o para impedir que secciones
no organizadas de la fuerza de trabajo procuren obtener representacién sindical y
ejerzan el derecho de negociacién con la empresa usuaria, que de hecho controla
las condiciones de empleo.
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Si bien en algunas circunstancias, las ATT pueden ser reconocidas formalmente
como empleadores, estas no constituyen un sector econémico.

La actividad comercial de las ATT consiste en proporcionar mano de obra a las
empresas, publicas y privadas, a través de todos los sectores. Es precisamente por-
que las ATT son proveedoras de mano de obra para otras empresas, colocandose en
una relaciéon triangular, que deben ser garantizados especificamente los derechos
de los trabajadores de ATT para negociar los términos y sus condiciones de empleo
con las empresas usuarias, quienes son las que efectivamente los controlan.

Los trabajadores despedidos por ATT deben tener garantizado el derecho a afi-
liarse a un sindicato que cuente con contrato colectivo con la empresa usuaria. Es-
tos trabajadores deben ser parte de la unidad de negociacién que comprende los
trabajadores directamente contratados por la empresa usuaria, y ser cubiertos por
todos los convenios colectivos de negociacién aplicables a dicha empresa. Los tra-
bajadores despedidos por una ATT que son empleados sobre una base temporal o
“permanente” deben estar en capacidad de ejercer efectivamente estos derechos,
asi como los trabajadores en empresas cuya fuerza de trabajo es provista por una
agencia a través de un “leasing” o un sistema similar.

La negociacion colectiva es un derecho. Para proteger este derecho, la forma de la
negociacion colectiva debe ser determinada por los gobiernos, empleadores y tra-
bajadores. Las ATT reclaman que su estatus como “sector” les otorga un derecho uni-
lateral para imponer la forma de la negociacion colectiva con los trabajadores que
ellos emplean, lo cual es incongruente con los derechos a la negociacién colectiva
y a la organizacién sindical. No debe haber “excepciones” que permitan la violacién
de los Derechos Fundamentales, permitan la discriminacién o socaven el principio
de Igualdad de Trato.

Una de las principales razones por las cuales los trabajadores no forman parte
o se afilian a los sindicatos es el miedo a la discriminacién o al despido. El empleo
temporal a través de agencias incrementa ese temor, porque representa un cauce
para eludir la legislacién en materia de despido que tiene por efecto indirecto pro-
teger el derecho de sindicacion. Con mucha frecuencia, simplemente se pone fin a
los contratos. Ademas, el trabajo temporal a través de agencias reduce el peso de
los trabajadores en una empresa, asi como sus oportunidades de participar en ac-
tividad sindical alguna.

El uso de trabajadores cedidos por ATT para sustituir a trabajadores en huelga
0 socavar una accién sindical en una empresa usuaria constituye una violaciéon
grave de los derechos sindicales.

Uso de las ATT como un medio de explotaciéon. Cuando se autoriza el funcio-

namiento de ATT, éstas deben reglamentarse y controlarse adecuadamente para
evitar abusos contra los trabajadores, como la trata de personas o el cobro de ho-
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norarios en las colocaciones transfronterizas. Cuando las agencias que contratan
trabajadores en un pais para que trabajen en otro cobran honorarios a los traba-
jadores en lugar de cobrarlos a la empresa usuaria, estos abusos se traducen en
formas extremas de explotacién, entre otras cosas, la servidumbre por deudas o
el trabajo en condiciones de esclavitud. Por consiguiente, todos los gastos deriva-
dos de la contrataciéon incluidos los de obtencién de visado y transporte deben ser
siempre sufragados por la empresa usuaria.

Principios fundamentales sobre las ATT:

¢ La modalidad basica de empleo debe ser el empleo permanente y directo.

e Los trabajadores cedidos por las ATT deben recibir el mismo trato y oportuni-
dades, incluida la misma remuneracién por un trabajo igual que los empleados
regulares y permanentes, respecto de las condiciones de empleo.

e Los trabajadores temporales cedidos por agencias deben tener un contrato de
trabajo escrito, reconocido y aplicable, en el que se especifiquen sus condicio-
nes de empleo.

e En los casos en que las agencias puedan funcionar, deben reglamentarse es-
trictamente, entre otras cosas mediante la concesién de licencias.

e Las ATT no deben utilizarse para eliminar las relaciones de trabajo perma-
nente y directo, degradar las condiciones en que se realiza el trabajo, evitar las
relaciones de negociacién colectiva con los sindicatos ni impedir de hecho que
un trabajador cedido por una agencia se afilie a un sindicato.

e Los empleadores deberian consultar a los sindicatos antes de utilizar traba-
jadores cedidos por agencias y negociar todos los efectos que el uso de estos
trabajadores pueda surtir en los trabajadores de plantilla, las condiciones de
trabajo o el convenio colectivo existente.

e El uso de ATT deberia limitarse a casos de legitima necesidad. Como minimo,
deberia ponerse un limite definido al uso de trabajadores cedidos por agencias,
asi como a las restricciones a la duracién de dicho empleo.

e Debe garantizarse a los trabajadores temporales cedidos por agencias el ac-
ceso a la informacién sobre la reglamentacién de seguridad y salud en el tra-
bajo, y les deben proporcionar el mismo equipo, preparacién y orientacién que
los trabajadores permanentes.

* Los empleadores y el gobierno deben garantizar la proteccién social ade-
cuada y permanente de los trabajadores cedidos por agencias, incluida la co-
bertura de la seguridad social.

e Las ATT deben tratar a los trabajadores sin discriminacién alguna por razo-
nes de raza, origen étnico, color, sexo, orientacién sexual, religién, opinion poli-
tica, nacionalidad, origen social, edad, discapacidad o cualquier otro motivo de
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discriminacion. En los marcos normativos aplicables (normativa publica, semi-
publica o privada) a las ATT deberian incluirse y promoverse estos principios,
derechos y obligaciones, que deben incluir las normas minimas enunciadas en
el convenio 111 de la OIT.

¢ En vista de que hay muchas mas mujeres que hombres entre los trabajadores
cedidos por agencias y que existe una disparidad salarial entre los trabajadores
de plantilla y aquellos cedidos por agencias, se debe cuidar especialmente de
garantizar la aplicacion de las disposiciones relativas a la igualdad de remu-
neracién contenidas en el convenio 100, en particular la igualdad de remune-
racién entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un
trabajo de igual valor.

¢ La OIT deberia desempenar un papel mucho mas activo para que las ATT res-
peten las normas fundamentales del trabajo y se retinan datos sobre abusos
y mejores practicas, y para que se sigan y analicen las tendencias del empleo
tanto en el sector de las ATT como en el de las publicas. Los estudios deberian
centrarse en cuestiones relativas a la crisis econémica y al Pacto Mundial para
el Empleo. Global Unions deberia participar en este trabajo.

e Las ATT no deben cobrar honorarios a los trabajadores por su cesiéon temporal.
¢ La empresa usuaria debe ser responsable subsidiaria de todas las obligacio-
nes financieras y de otra indole respecto de los trabajadores cedidos por ATT,
en caso de que la agencia no cumpla sus obligaciones.

Principios de politica publica respecto del trabajo a través de ATT

¢ Los gobiernos son responsables de proteger los intereses de la sociedad en las
relaciones de empleo estables y de garantizar la aplicabilidad de la legislacion
del trabajo, que es la rama del derecho que protege a los trabajadores de los sec-
tores publico y privado, en su relacién desigual con los empleadores.

¢ Los gobiernos pueden limitar o prohibir el uso de las ATT para proteger esos
intereses mds amplios de la sociedad.

¢ Los gobiernos deben establecer reglamentaciones y condiciones de concesién
de licencias estrictas cuando esté permitido el funcionamiento de agencias.

¢ Los gobiernos deben celebrar consultas con los sindicatos sobre las cuestio-
nes relativas a las condiciones de trabajo y empleo de los trabajadores cedidos
por agencias, asi como las condiciones del uso del trabajo a través de ATT antes
de introducir cambios en el marco normativo.

¢ Las funciones, obligaciones y derechos respectivos de los trabajadores, la ATT
v la empresa que usa al trabajador deben quedar claramente definidos cuando
exista una relacién de trabajo entre una ATT y un trabajador.

¢ Los gobiernos deben adoptar medidas genuinas y concretas, como cambios
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legislativos, para que los trabajadores temporales cedidos por agencias pue-
dan ejercer efectivamente el derecho de sindicacién y de constituir sindicatos.
Ello supone el derecho de afiliarse a un sindicato que tenga una relaciéon de
negociacion colectiva con la empresa usuaria, de formar parte de la unidad de
negociacion integrada por los trabajadores directos de la empresa usuaria, y de
estar amparados por todos los convenios de negociacién colectiva aplicables a
dicha empresa.

e Los gobiernos deberian fortalecer la inspeccién del trabajo, entre otras cosas
por medio de la consignacién de los recursos adecuados para financiarla, con
miras a la aplicacién efectiva de la legislacion y la reglamentacién del trabajo
al empleo a través de ATT.

e Los gobiernos deberian instaurar mecanismos eficaces para proteger a todos
los trabajadores frente a los riesgos para la salud y la seguridad, y garantizar
que las condiciones de salud y seguridad de los trabajadores cedidos por ATT
sean las mismas que las de los permanentes. Los gobiernos deberian sancionar
a las empresas usuarias, ya sean publicas o privadas, que no cumplan las exi-
gencias en materia de salud y seguridad.

Los trabajadores migrantes cedidos por ATT se
enfrentan con problemas concretos

e Deberian suministrarse a los trabajadores migrantes, antes de que salgan de
su pais de origen y en un idioma que comprenda, datos detallados sobre las
condiciones de vida y de trabajo que les aguardan.

e Los gobiernos deben adoptar medidas dindmicas para impedir la trata de
personas y la explotacién de los trabajadores migrantes por intermediarios la-
borales, ya sean publicos o privados, incluidas las ATT.

e Los gobiernos deberian velar por que la legislacién aplicable a los trabajado-
res migrantes contratados a través de agencias no sea incompatible con las le-
yes laborales al cercenar los derechos de los trabajadores migrantes a afiliarse
a sindicatos o a la negociacién colectiva.

* No deberia exigirse a los trabajadores el pago de depésitos, visado, transporte
u honorarios de contratacién. Cuando las agencias cedan trabajadores a otros
paises, deberian expatriarlos si se diese por terminado su empleo o si la em-
presa usuaria desapareciese.

e No debe exigirse a los trabajadores que entreguen sus pasaportes u otros do-
cumentos de viaje o identidad.

¢ Los trabajadores temporales migrantes deberian tener derecho pleno a la tu-
tela judicial en el pais en que trabajan.
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Il MARCO GENERAL Y
RESULTADOS DE LOS ESTUDIOS*

Esther Busser, Directora Adjunta de la Oficina de CSl en Ginebra
Alvaro Orsatti, Asesor del GTAS/CSA

Presentacion

I sindicalismo internacional, a través de Global Unions, utiliza la denominacién

Agencias de Trabajo Temporario (ATT) para referirse a la via de tercerizacién

que se sustenta en la cesién de trabajadores de una empresa especializada en
esta tarea a una empresa usuaria. Este es también el término que utiliza la CIETT
(Confederacién Internacional de Empresas de Trabajo Temporario).

En OIT se recurre a la denominacién mds amplia de agencias de empleo privadas
(AEP), para referirse a tres modalidades®. Entre estas, las ATT fueron separandose
del tronco de las agencias de intermediacién (OIT afirma que la primera ATT es
de 1948), creciendo rdpidamente y convirtiéndose en el componente ampliamente
mayoritario.

En el plano normativo, los primeros convenios de OIT (C2 sobre desempleo y C34,
de 1919 y 1933) referidos a este tema se aplicaban a las agencias retribuidas de
colocacidn, lo que se mantuvo en la revisidén de 1949 (C96). Ante el particular dina-
mismo de las ATT, hacia los afios sesenta se instaldé un debate sobre si éstas estaban
o no incluidas en el C96, a 1o que OIT respondi6 afirmativamente. En 1997 se apro-
bara una nueva norma (C181) que, que no dejaba dudas sobre ello, adoptando la
terminologia AEP para cubrir las distintas modalidades

En este ciclo normativo, se ha pasado de un enfoque inicial en que los convenios
promovian el monopolio de las agencias publicas y la desaparicién de las privadas
con fines de lucro a otro, en que esa posibilidad se mantiene, dentro de un modelo
de “gestion mixta”. Mas adelante, cuando la presencia de las ATT europeas se hace
mayoritaria en el conjunto (comparativamente con EUA y Japdn), el debate se lo-

4 La primera parte es una reescritura parcial del articulo publicado en el cuarto libro del GTAS en 2012.

5 E1 (181 define los siguientes tres tipos de AEP: a) servicios destinados a vincular ofertas y demandas
de empleo, sin que la agencia de empleo privada pase a ser parte en las relaciones laborales que pudie-
ran derivarse; b) servicios consistentes en emplear trabajadores con el fin de ponerlos a disposicién de
una tercera persona, fisica o juridica, que determine sus tareas y supervise su ejecucion (relacién de
empleo triangular); c) otros servicios relacionados con la busqueda de empleo, determinados por la au-
toridad competente, previa consulta con las organizaciones mas representativas de empleadores y de
trabajadores, como brindar informacion, sin estar por ello destinados a vincular una oferta y una de-
manda especificas. Por lo tanto, el segundo grupo se identifica con las ATT.
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caliza en la Unién Europea, llevando a la aprobacion de la Directiva sobre ATT del
2008 (con vigencia desde fines del 2011), que focaliza en el tema clave de la igual-
dad de trato de los trabajadores cedidos con los de las empresas usuarias. Esta cues-
tién ya estaba presente también en reformas de la normativa comunitaria sobre
los servicios del mercado interior (desde 2004-2006) v la participacién del Tribunal
de Justicia de la UE, que en varios fallos del 2007-2008 defini6 una clara tendencia
a la desregulacion.

En paralelo, es en estos afnos en que recomienza un nuevo ciclo de politicas regu-
latorias (ver méas adelante).

Por su parte, desde el sector empresarial, a partir de los afios noventa, las ATT han
sido presentadas por el sector privado como un vehiculo importante de flexibilidad
laboral, que requiere ser promovido como tal. La CIETT también ha establecido una
auto-reglamentaciéon mediante una “Carta”, que establece obligaciones en relacién
con la responsabilidad social empresaria, y un cédigo de conducta global, aplicado
al buen funcionamiento de los mercados internacionales de trabajo. Al poco tiempo,
CIETT ofreci6é a UNI un acuerdo de didlogo social, el que fue aprobado en 2008, con
la terminologia de “memorando de entendimiento”, centrado en siete transnaciona-
les (incluyendo las tres mayores antes mencionadas). UNI también creé una nueva
seccién, para darle seguimiento a esta iniciativa. Asimismo, los empleadores han
insistido en que las ATT deben ser consideradas un “sector”, lo que daria sentido a su
propuesta de que la organizacién de los trabajadores y la negociacién colectiva se
desarrollen en el plano de las propias agencias®. Las federaciones sindicales inter-
nacionales se oponen claramente a esta nocién, ya que las ATT son una modalidad
de operaciéon que se observa en varios sectores.

El sindicalismo internacional considera que las ATT se han convertido en un ins-
trumento principal de precarizacién laboral, ya que el trabajo temporal se expande
a las actividades principales de las empresas, en vez de mantenerse en las secun-
darias. Las ATT quedaron incorporadas en la campana de las FSI para la Jornada
Mundial de Trabajo Decente (JMTD) de 2008 (precedida por un foro en la OIT), con
un punto culminante posterior, cuando aprobaron los “Principios sobre ATT” (2010),
firmado por Global Unions, junto a CSI y el TUAC-OCDE.

Simultdneamente (en 2009-2011) y ante un escenario de escasa ratificacién del

6 En Los textos la CIETT considera que las ATT son un “sector” que funciona como una respuesta moderna
para conciliar las exigencias que en términos de flexibilidad laboral tienen las empresas usuarias y la
necesidad que tienen los trabajadores de contar con una seguridad laboral. El cédigo no menciona expli-
citamente a la negociacién colectiva, sino que se limita a afirmar su defensa de los derechos de los traba-
jadores en materia de salarios, libertad sindical, y no suministro durante huelgas. La carta incluye a la
negociaciéon con un enfoque limitado: “el dialogo social y la negociacion colectiva deberian considerarse como
medios apropiados para organizar al sector cuando ello resulte pertinente y adecuado”. CIETT utiliza también
la expresion "Agency workindustry”, y considera que las ATT operan en 22 ramas o sectores de actividad.
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(1817, OIT acompand el pedido empresario (y también de UNI) de comenzar una
campafia promocional para alcanzar una mayor difusiéon de la norma, y de esti-
mular un foro de didlogo social mundial (ver més adelante). La reunion dirigida al
primer objetivo alcanz6 un acuerdo tripartito, pero la segunda reunién con formato
de foro fracaso, en un contexto marcado por la nueva estrategia sindical definida
en el documento de Global Unions y las conclusiones del Simposio ACTRAV sobre
trabajo precario, realizado pocos dias antes, el que incluia la problematica de las
ATT en un lugar especial®.

Esta nota introduce entonces los elementos informativos bdsicos sobre el tema,
distinguiendo un encuadre mundial de la situacién en América Latina, con base en
los resultados del estudio CSA-CSI.

| ENCUADRE MUNDIAL

|.1 Presencia de las ATT. Es importante destacar que aparte de la Unién Euro-
pea, hay muy poco estadisticas nacionales sobre la presencia y tamafo de las
ATT, lo que es evidentemente necesario. Al nivel mundial existen tinicamente las
estadisticas que elabora la CIETT cada dos afios con base a las declaraciones de
sus miembros (“The Agency Work Industry around the world, 2013"). Las estadisticas
de CIETT dan cuenta de, en 2011, 140 mil agencias, con 46 millones de trabajado-
res temporarios involucrados, equivalente a 12.4 millones de puestos a tiempo
completo. También ocupan a cerca de 900 mil trabajadores permanentes. La tasa
de penetracién (calculada como relacién con la ocupacién total) es actualmente
del 1.5% para los paises donde la organizacién tiene presencia. Comparativa-
mente con finales de los afios noventa, las ATT han mas que duplicado su numero
y penetracién (desde 4.5 millones de trabajadores y 1.1%) aunque desde 2007 se
redujo bastante como resultado de la crisis®.

7 EI C181 tiene 25 ratificaciones, principalmente por paises europeos (Italia, Espafia, Holanda, Bélgica,
Portugal, Finlandia, Eslovaquia, Bulgaria, Rep. Checa, Lituania, Polonia, Hungria, Albania, Macedonia,
Georgia, Bosnia y Herzegovina), junto a Japon, Israel y paises africanos (Marruecos, Argelia, Etiopia) vy
latinoamericanos (Panamd, Uruguay, Suriname). Este resultado era superior al del C34 (11), pero inferior
al del C96 (41).

8 OIT también publico, en 2008, la “Guia para las Agencias de Empleo Privadas. Regulacion, monitoreo y
ejecucion”. El Departamento Sector ha comenzado a realizar estudios nacionales sobre ATT (el primero
en 2011 sobre Marruecos, que es el mayor usuario de agencias en Africa). ACTRAV también se compro-
metié a hacer un estudio del C181.

9 Los paises respecto de los cuales CIETT tiene afiliados son 48. Los datos suelen referirse a subuniversos
algo menores. presentados solo cubren una parte del universo mundial de ATT. No es claro si los datos se
refieren exclusivamente a las camaras afiliadas o al total nacional. CIETT incluye al caso chino para el
cual tiene registra la existencia de 56 mil agencias. Otro indicador sobre la extension de las ATT no re-

A | TERCERIZACION MEDIANTE AGENCIAS DE TRABAJO TEMPORAL EN AMERICA LATINA

Las tres empresas de mayor dimensién a nivel mundial, medidas segun volu-
men de ventas, son Adecco (20 billones de euros), y Randstad y Manpower (16
millones), a mucha distancia del resto (la cuarta sélo tiene 6 billones).

La tabla 1 retine informacién para los diez paises que, de acuerdo a CIETT (y con
el agregado de China'®, de otra fuente) tienen el mayor volumen de empleo, defi-
nido en términos de equivalente afio. Luego de China y EUA, siguen India y tres
paises (con alrededor de un millén de empleos): Reino Unido, Brasil y Sudéfrica.
Los otros dos indicadores, empleo base diario y empleo fijo interno, presentan
resultados mds variables, que requeririan un andalisis detallado’.

Para una comparacién controlada por el tamafio de los paises, la tabla 2 pre-
senta la estimacién de CIETT sobre la tasa de penetracién de la modalidad de tra-
bajo temporario por agencias (en relacién a la ocupacién total). En esta medida,
excluyendo a China, los mayores niveles (cercanos o superiores a 3%) estarian en
Sudéfrica, Reino Unido, y Australia, seguidos por seis paises en el entorno del 2%
(Paises Bajos, Irlanda, Francia, Alemania, Bélgica y EUA). Del resto, sélo Japén se
ubica cercano (1.5%).

En estos datos, asi como los de los sistemas regulatorios nacionales, hay que re-
cordar que se trata de los referidos a empresas efectivamente registradas. Por lo
tanto, y este es uno de los temas en debate, en algunos paises existe un segundo
conjunto de ATT que debieran considerarse total o parcialmente informales.

I.2 Normativa de OIT

Como se menciond, el trabajo normativo de OIT en este campo comenzo en 1933
(C34 sobre Agencias Retribuidas de Colocacién) y luego continué en 1949, con el
(96, que revisaba el anterior, convirtiéndolo en complementario del C88 sobre
el servicio del empleo, del afio anterior, que llevaba a mantener un servicio pu-
blico gratuito. Estos convenios diferenciaban las agencias segun tuvieran o no
fines lucrativos, y se centraban en evitar los abusos relativos al funcionamiento
de las primeras. El primer convenio fijaba un plazo perentorio de tres afios para
la supresién de las agencias lucrativas, pero la segunda lo relajaba, al ponerlo a

gistrada por CIETT es que en las reuniones de OIT 2009/11 participaron representantes de 17 paises sin
membresia.

10 El dato correspondiente a China fue mencionado por la delegaciéon china durante el debate sobre
Dialogo Social en la 102 Conferencia de OIT, 2013. Suele sefialarse que el répido crecimiento de las agen-
cias en este pais ha sido en el marco de las reformas laborales realizadas a fin de la década pasada.

11 En especial, el empleo base diaria presenta relaciones complejas con el empleo base anual: el co-
ciente varia entre 1 (Reino Unido) y 11-12 (Brasil, México), con niveles intermedios entre 1 (Reino Unido),
alrededor de dos (Alemania, Sudéfrica), cerca de 3 (Alemania), y alrededor de 4 (EUA, Japon, Francia,
Colombia). También se requeriria incluir el numero de agencias, que esta disponible pero que aqui no se
presenta.
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decisién de la autoridad competente, con plazos diferentes segin que las agen-
cias se ocuparan de colocar categorias diferentes de personas, y dependiendo de
que ya funciona un servicio publico. Ambos convenios permitian excepciones,
en funcién de las categorias o profesiones de los trabajadores. El segundo con-
venio abria también la posibilidad del mantenimiento de las agencias lucrativas
mediante manifestacién expresa al momento de ratificarse, y extendia la regu-
lacién a las agencias no lucrativas. La vigilancia de ambas agencias incluia: fija-
cién de tarifas para sus retribuciones (que en el caso de las no lucrativas estaba
directamente relacionada con los gastos), licencias renovables, limitaciones a la
colocacién o reclutamiento de trabajadores en el extranjero, y sanciones penales
apropiadas, incluyendo la cancelacién de la licencia ante infracciones.

Cincuenta anos después, OIT promovié sendas normas sobre subcontratacién y
AEP, de los cuales solo el segundo alcanzé a ser aprobado en 1997: el C181 y su Re-
comendacién 188, Este relanzamiento tuvo como base un documento tematico
("El papel de las AEP en el funcionamiento de los mercados de trabajo”, 1994, suge-
ria un modelo de gestién mixto, e incluia, por primera vez el término “precario”,
para referirse a los aspectos negativos de las ATT, principalmente en cuanto a su
efecto sustitucién y a la triangulacién. Las nuevas normas finalmente mantuvie-
ron el objetivo de proteger a los trabajadores contra los abusos, pero consideraba
necesario “atender a que el contexto en que funcionan las agencias es muy distinto
cuando se procedi6 a la adopcion del convenio anterior”, 1o que se sintetizaba en “la
importancia que representa la flexibilidad para el funcionamiento de los mercados de
trabajo”, siendo que el reconocimiento del “papel que las agencias pueden desempe-
fiar en el buen funcionamiento del mercado de trabajo”.

El Convenio se aplica a todas las AEP, a todas las categorias de trabajadores y a
todas las ramas de actividad econémica, manteniendo como una excepcién la que
ya figuraba en los convenios anteriores (la gente de mar). El contenido central es-
tablece que todo Miembro que ratifica la convencién adoptard, de conformidad
con la legislacién y la practica nacionales, las medidas necesarias para asegu-
rar que los trabajadores empleados por las agencias gocen de una protecciéon
adecuada en materia de varios derechos bdsicos (libertad sindical, negociacién
colectiva, salarios minimos, tiempo de trabajo y demads condiciones de trabajo,

12 Siguiendo el criterio operativo de OIT, la ratificacién del C181 por parte de paises que habian ratifi-
cado el C96 implica la denuncia automatica de este, pero en caso contrario (salvo denuncias no automa-
ticas), se mantiene en vigencia el primero. Este aspecto es importante teniendo en cuenta que, como ya
se menciond, OIT ha considerado que el C96 cubre a las ATT. Los paises que mantienen la vigencia del
(96 son tres europeos (Francia, Irlanda, Malta), otros doce de Africa y Asia, y cinco latinoamericanos (ver
mas adelante). Otros cuatro paises europeos lo han denunciado, sin ratificar el C181 (Alemania, Suecia,
Finlandia y Noruega). OIT (1994, op.cit) evaluaba que de 41 ratificaciones, la mayor parte (29) habian
elegido la alternativa favorable al monopolio publico, incluyendo a la mayoria de paises europeos (en-
tre ellos Francia, Italia y Espafia).
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prestaciones de seguridad social obligatorias, acceso a la formacion, seguridad y
salud en el trabajo, indemnizacién en caso de accidente de trabajo o enfermedad
profesional, indemnizacién en caso de insolvencia y protecciéon de los créditos
laborales, proteccién y prestaciones de maternidad y proteccién y prestaciones
parentales), y determinara y atribuira las responsabilidades respectivas de las
agencias y de las empresas usuarias, en relacién a esos mismos derechos®.

Es importante destacar que las FSI han criticado que el Convenio sea utilizado
por los empleadores como instrumento para promover las agencias y el trabajo
temporario y triangular.

Con posterioridad, la R198 sobre Relacién de Trabajo (2006), incluia el caso de
trabajadores contratados en un pais para trabajar en otro, promoviendo la con-
certacion de acuerdos bilaterales con objeto de prevenir abusos y practicas frau-
dulentas encaminadas a eludir los acuerdos existentes para la proteccién de los
trabajadores en el contexto de una relacién de trabajo. Pero se aclaraba que esto
no supone la revision del C181.

I.3 Regulacion y negociacion colectiva

Considerando solo el caso europeo!“ en esta region existe una clara tendencia a
una politica normativa regulatoria, siendo Dinamarca una excepcién (por dejarla
en manos de los propios actores), Malta y Chipre, y varios paises de Europa orien-
tal, en que las ATT son un fenémeno reciente (Bulgaria, Lituania, Estonia, Latvia).
Algunas normativas provienen de décadas anteriores (incluso alguna de los afios

13 La R188 incorpora elementos importantes en cuanto a las relaciones entre las AEP y el servicio pu-
blico de empleo, que se entiende alcanzan a las ATT: fomentarse la cooperacion para la puesta en prac-
tica de una politica nacional de organizacién del mercado de trabajo, estableciendo organismos que
comprendan a representantes de ambos, asi como de las organizaciones mds representativas de em-
pleadores y de trabajadores. Ello incluye puesta en comun de informaciones, utilizacién de una termi-
nologia comun para mejorar la transparencia del funcionamiento del mercado de trabajo,

consultas regulares dirigidas a mejorar las practicas profesionales, promocién de proyectos conjuntos,
por ejemplo en materia de formacién, y la ejecucién de ciertas actividades, tales como proyectos para
la insercién de los desempleados de larga duracién.

14 Lareciente publicacién de OIT ya comentada Informacién menciona el caso de Sudafrica, donde va-
rios consejos de negociacion exigen el registro de los servicios de empleo temporal. Asimismo, otra pu-
blicacién de OIT comenta que en EEUU, la CEACR ha llamado la atencién al gobierno sobre el hecho de
que los trabajadores contratados a través de agencias no pueden pertenecer a la misma unidad de ne-
gociacion de los empleados contratados directamente por la empresa usuaria, a menos que la agencia y
el usuario presenten su consentimiento, para concluir en que cualquier atribucién diferente de las res-
ponsabilidades entre ambas debe garantizar a los empleados el ejercicio en la préctica del derecho a la
negociacién (B.Vacotto, Los trabajadores precarios y el ejercicio de la libertad sindical y la negociacién
colectiva. Boletin internacional de Investigacién Sindical. Vol 5, Numero 1, 2013). Puede agregarse el co-
mentario de la delegacién china ya mencionada a la 102 Conferencia, que sefiald la inexistencia de ne-
gociacién colectiva en las agencias.
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sesenta, pero en la ultima década ha habido un ciclo especialmente dinamico de
reformas (alrededor de una docena, niumero comparable al acumulado hasta el
momento). (estimado con base en Eurofound: "Temporary agency work and collec-
tive bargaining in the EU”, 2009, e informacién adicional recogida por la seccién
especializada de UNI).

En un reciente documento, OIT (“Didlogo Social”, 102 Conferencia, 2013) destaca
los siguientes paises europeos con convenios nacionales europeos entre organi-
zaciones de trabajadores y representantes de ATT: Alemania, Austria, Bélgica,
Esparia, Finlandia, Francia, Italia, Luxemburgo, Noruega, Paises Bajos, Portugal,
Suecia y Suiza. Se trata de acuerdos generalmente a nivel de sector o grandes em-
presas usuarias, del que participan sus sindicatos y negocian con la ATT, garan-
tizando igualdad o mejores condiciones en las condiciones de trabajo y salarios
para los temporales.

Con base en informacién adicional (Eurofound, op. cit y otra ocasional), tam-
bién se encuentran acuerdos colectivos a nivel de empresas usuarias y sus sindi-
catos, que incluyen provisiones similares para garantizar igualdad de trato, junto
a restricciones sobre la extensién de tiempo que la empresa usuaria puede uti-
lizar este tipo de trabajo, asi como sobre el porcentaje del empleo total bajo tal
modalidad.

.4 Dialogo Social sectorial. En la estrategia de las FSI respecto de las ATT, como
se anticipo, destaca UNI-Europa, luego de que, en 2008, acompaiiara (asi como la
Confederacién Europea de Agencias de Empleo Privadas, vy la propia EuroCIETT)
la Directiva europea. Ese afo creé una seccién especializada, dirigido a estudiar
modelos de organizacién y crear alianzas mundiales®. Un antecedente de esta
estrategia era la negociaciéon con Randstad de acuerdos laborales en relacién a su
compra de otra empresa (desde fines 2006). En este marco, UNI acord¢ (en octubre
2008) con las tres transnacionales ya mencionadas (junto a otras cuatro de menor
tamano), un “Memorando de Entendimiento”, dirigido a “obtener condiciones justas
en el sector de trabajo temporal y el personal de empresas de trabajo temporal, a tra-
vés del didlogo social”. El Memorando consideraba que las agencias complemen-
tan otras formas de empleo, y contribuyen a mejorar el funcionamiento de los
mercados laborales y a satisfacer necesidades especificas tanto de las empresas
como de los trabajadores. También reconocia la posible competencia desleal por
agencias fraudulentas y/o empresas usuarias y, con ello, el abuso potencial en

15 UNI Américas ha considerado, en actividades de intercambio con CSA, que no considera que el me-
morando de entendimiento con CIETT sea asimilable a los acuerdos marco globales que tradicional-
mente firman las FSI con empresas transnacionales, los que frecuentemente cubren a otras empresas
vinculadas como contratistas, subcontratistas, proveedores o abastecedores principales y concesiona-
rios o titulares de licencia o franquicia.
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detrimento de los derechos y las condiciones de trabajo de los trabajadores, me-
diante practicas ilegales que pueden llevar al trafico de seres humanos. Se bus-
caba entonces combinar la promocién del desempeno de las ATT con la garantia
de adecuada proteccién para los trabajadores, y se valorizaba el C181, con parti-
cular énfasis sobre la implementacién de la norma de no cobro de tarifa ni hono-
rario a los trabajadores, el principio de no discriminacién, el respeto de la libertad
sindical y del derecho de negociacién colectiva, el didlogo social sectorial a nivel
nacional y de empresa, y la prohibicién del reemplazo de trabajadores en huelga.

En 2009/2011, UNI también ha avanzado en otros frentes:

e la creacion de un Observatorio Europeo sobre actividades transfronterizas en
el marco del trabajo de agencias, integrado con expertos de EuroCIETT, UNI e
investigadores, como medio para proveer a los trabajadores y agencias orien-
tacion antes de optar por trabajar en el extranjero y ayudarlos durante sus
misiones

¢ ]la realizacion de estudios sobre alternativas de sindicalizaciéon (con el sindi-
cato polaco Solidarnosc) y sobre formacién profesional, en el contexto de las
agencias (con EuroCIETT).

e el proyecto “Promover los Consejos Europeos de Empresa en las Agencias”, finan-
ciado por la Comisién Europea, con el objetivo de crear redes en las tres grandes
AEP y otras, del que participan treinta sindicatos.

e la creacién de la Plataforma Europea de Randstad con UNI-Europa, para dia-
logo, informacién y consulta.

e la creacién de la Red Mundial de Sindicatos de Manpower, con la participa-
cién de organizaciones de doce paises.

También se anuncia la posibilidad de crear un CEE con Adecco.

En paralelo, el boletin del sector ha recopilado denuncias sindicales en relacién
a AEP en el Reino Unido (Tesco, DHL), Finlandia (DNA) Alemania (IG Metall, Ver.di),
Australia (sobre Adecco), Italia (respecto de Carrefour) Se destaca el trabajo de la
TUC inglesa con su campana “Justicia para los Trabajadores de Agencia”. También se
han registrado éxitos juridicos en Italia y Alemania.

Al momento de entrar en vigencia la Directiva de la UE, UNI ha evaluado (en su
boletin de diciembre 2011), que existe preocupacién sobre cémo proceden las AEP,
ejemplificando con el Reino Unido e Irlanda, donde la transposicién tuvo efectos
negativos, ya que las lagunas juridicas son usadas por las agencias para evitar dar
un trato igualitario y explotar a los trabajadores. Los supuestos de inaplicabilidad
del principio de igualdad de trato se usan para limitar el &mbito de aplicacién de
la Directiva: las agencias contratan a los trabajadores con contratos indefinidos,
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convirtiéndolos en empleados permanente de la agencia y excluyéndolos de las
condiciones de igualdad de trato, que estaban reservadas para los transitorios. El
sindicalismo britdnico afirma que ha terminado bajando los salarios y las condicio-
nes minimas.

1.5 Principios de Global Unions. Los Principios han establecido dos reglas bési-
cas: que el trabajo via ATT no debe ser utilizado para eliminar el empleo perma-
nente y directo, ni para debilitar la organizacién y negociacién colectiva, y que
los trabajadores de ATT deben ser amparados por el mismo convenio colectivo
que los demas trabajadores de la empresa usuaria, recibiendo igual trato y res-
peto, incluyendo, salarios y salud y seguridad en el trabajo. También, los traba-
jadores de ATT deberian poder afiliarse con el sindicato de la empresa usuaria.
Para ello, se necesita una legislacién que defina la relacién de trabajo y asegure
que la contratacion triangular no lleve a la pérdida de derechos y protecciones
sociales. Se agrega ademds que este tipo de trabajo no debe aumentar las brechas
de género, y que no se debe continuar el abuso de los trabajadores migrantes.
Hay necesidad de limitar el trabajo temporario y triangular por las agencias. En
2012 IndustriAll ha elaborado un manual sobre trabajo de agencia que se llama:
trampa triangular, con estrategias para limitar el trabajo de agencia.

1.6 Actividades de OIT en 2009/2011

En paralelo con el proceso propiamente sindical recién descripto, OIT ha rea-
lizado dos actividades tripartitas especificas sobre AEP, desde su programa
sectorial:

e el “Taller para promover la ratificacion del Convenio 181” (Ginebra, 20-21 octubre
2009), con el documento de base “Las AEP, los trabajadores cedidos por medio de
agencias de trabajo temporal y su contribucion al mercado de trabajo”.

e ¢l “Foro de didlogo social sobre el papel de las AEP en la promocién del trabajo
decente y la mejora del funcionamiento de los mercados de trabajo en los sectores
de servicios privados” (Ginebra, 18-19 octubre 2011), con el documento de base
“Las AEP, la promocion del trabajo decente y la mejora del funcionamiento de los
mercados de trabajo en los sectores de servicios privados”.

De estas actividades participaron la CSIy cinco FSI (UNI, FITIM, ICEM, UITA, ISP).
CSA se incorpor6 en la segunda reunion. En el primero, la principal presencia fue
de UNI, compartida con UITA en la segunda.

El Taller llegé a “puntos de consenso” sobre el C181, pero el Foro, con un enfoque
sindical mas desarrollado, con base en los nuevos Principios de Global Unions, no
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alcanzo acuerdo entre las partes?®.

Como ya se adelanto, junto a estas actividades a cargo del departamento Sector,
OIT-ACTRAV realizé el Simposio “Del trabajo precario al trabajo decente” (Ginebra,
4-7 octubre 2011), que incluia en un lugar destacado la problematica especifica
de las AEP, y en general de las relaciones de trabajo triangulares, en el marco del
trabajo temporal.

Comenzando por la actividad propiamente sindical, el documento de base de
ACTRAV para el simposio destacaba que “si bien los instrumentos internacionales
proveen en gran medida cobertura universal, podria decirse que no protegen contra
el trabajo precario propiamente dicho-. A la fecha, no existe un instrumento interna-
cional sobre trabajo temporal, un descuido particularmente danino”. En particular,
las normas internacionales de trabajo existentes “no abordan de manera efectiva
la naturaleza especifica del trabajo precario y el uso abusivo del trabajo temporal,
las agencias y los subcontratos”...siendo que la situacion de los trabajadores en re-
laciones de trabajo triangulares “es mds complicada, ya que en muchos casos, estos
trabajadores no pueden afiliarse a las mismas organizaciones que los trabajadores
permanentes, o no pueden negociar junto con los trabajadores del empleador usuario
sobre la base de que los empleadores pueden evitar la aplicacion de la ley al trasladar
las responsabilidades inherentes derivadas de la relacion de trabajo a terceros”.

Se plantea entonces la necesidad de promover varios instrumentos existentes (C81,

(94, C97, C122, C129, C131, C143, C143, C144, C154, C156, C159, C175, C177, C181, C183,

(189, y la fundamental R198), promover la negociacion colectiva para reducir el

trabajo precario, e identificar los obstdculos a la negociacion colectiva por los tra-

bajadores temporarios. Las conclusiones también destacaron que se necesita mds
regulacion y que cualquier nuevo instrumento deberia incluir:

e “limitar, restringir y reducir la utilizacion de formas de empleo precarias me-
diante el establecimiento de condiciones claras bajo las cuales un empleador pueda
contratar trabajadores temporales y de agencia,

e que limite la proporcién de trabajadores con contratos precarios en una empresa
determinada, y limite la cantidad de tiempo que un trabajador puede estar bajo
contrato temporal, luego de lo cual deberd recibir un contrato permanente”.

e “tratar de evitar el uso abusivo de las formas de empleo precarias mediante el
establecimiento de criterios claros para determinar la existencia de una relacion de
trabajo. La R198 sobre la relacién de trabajo podria dar orientacién acerca de coémo
formular disposiciones en un instrumento vinculante. Asimismo, el instrumento de-

16 Interesa también dimensionar a ambas actividades: el Foro fue de un tamano muy superior al Taller,

ya que incluy6 a representantes sindicales de 23 paises (contra 14), y representantes de empleadores de

34 paises (contra 18).
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beria establecer recursos efectivos para los trabajadores que son victimas de abuso,
a fin de impedir dichas prdcticas”.

* “en los casos restantes donde prevalecen los empleos atipicos, deberia asegurarse
que se extiendan protecciones especificas a esos trabajadores de manera que reci-
ban, al menos, un trato igual al que tienen los trabajadores en general, lo que podria
requerir proveer protecciones mayores que tengan en consideracion las necesida-
des especificas de los trabajadores precarios. Al respecto, el instrumento deberia
prestar especial atencién a los derechos sindicales, de seguridad social y salud y
seguridad en el trabajo, y asegurar que los Estados Miembros adopten medidas es-
pecificas para asegurar la cobertura y acceso a la negociacion colectiva”.

e “para disuadir la contratacion de trabajadores precarios, podria establecerse le-
gislacion que exigiera a los empleadores pagar bonificaciones salariales a los traba-
jadores precarios, pagar mayores impuestos o realizar una contribucién adicional
al fondo de seguridad social del trabajador”.

* “hasta que no exista un instrumento que aborde los derechos de los trabajadores
temporales, deberia priorizarse el usoy promocion del C158 sobre la terminacion de
la relacion de trabajo, el cual exige adoptar garantias adecuadas contra el recurso
a contratos de trabajo de duracién determinada cuyo objeto sea eludir la proteccion
que prevé el Convenio”. La R166 complementaria ofrece ejemplos de medidas
que podrian preverse con este fin.

En relacién al Capitulo de la negociacidn colectiva, se agregaba que ésta es una
“forma de combatir el empleo precario, incluyendo explicitamente a las relaciones
triangulares, y dentro de ellas a las agencias y a las empresas usuarias de trabajo
temporal... mediante negociaciones colectivas en puestos multi-empresariales y me-
canismos de determinacién por unidad de negociacion... en tanto aseguren el acceso
efectivo al derecho a los convenios colectivos para categorias especificas de trabaja-
dores cuyo estatus legal impida dicho acceso... asi como mecanismos de extension de
la cobertura de los convenios”.

Respecto del C181, el documento del Simposio sefialaba que:

e “constituye un esfuerzo por abordar los abusos de las AEP, en particular al buscar

contratados por agencias; no logra limitar la utilizacion de esas agencias; no aborda
las condiciones segun las cuales pueden contratarse los trabajadores cedidos por
agencias; no limita la cantidad o proporcion de trabajadores cedidos por agencias
que pueden trabajar para una empresa usuaria. Por lo tanto, no brinda ninguna
proteccion contra el uso excesivo de trabajo a través de agencias o intentos delibe-
rados de los empleadores principales de usar el trabajo a través de agencia para
liberarse en la mayor medida posible de sus obligaciones como empleadores; no
provee orientacion suficiente sobre las medidas especificas que los gobiernos debe-
rian adoptar para asegurar que los trabajadores gocen del derecho a la negociacion
colectiva”.

Respecto del C181, el documento del Simposio sefialaba que:

e “constituye un esfuerzo por abordar los abusos de las AEP, en particular al buscar
brindar a los trabajadores contratados por agencias acceso a sus derechos funda-
mentales en el trabajo y a la proteccion adecuada de sus condiciones de trabajo.
Las referencias a autorizaciones y la atribucion de las responsabilidades respectivas
de la agencia y la empresa usuaria en relacion con los trabajadores son elementos
importantes para tratar con posibles agencias inescrupulosas. Asimismo, el Conve-
nio solicita medidas especificas para asegurar que los trabajadores contratados por
agencias no sean privados del derecho de libertad sindical y del derecho a la nego-
ciacion colectiva”. Sin embargo, el Convenio: “no limita el uso de los trabajadores
contratados por agencias; no logra limitar la utilizacién de esas agencias; no aborda
las condiciones segun las cuales pueden contratarse los trabajadores cedidos por
agencias; no limita la cantidad o proporcidn de trabajadores cedidos por agencias
que pueden trabajar para una empresa usuaria. Por lo tanto, no brinda ninguna pro-
teccion contra el uso excesivo de trabajo a través de agencias o intentos deliberados
de los empleadores principales de usar el trabajo a través de agencia para liberarse
en la mayor medida posible de sus obligaciones como empleadores; no provee orien-
tacion suficiente sobre las medidas especificas que los gobiernos deberian adoptar
para asegurar que los trabajadores gocen del derecho a la negociacion colectiva”.

brindar a los trabajadores contratados por agencias acceso a sus derechos funda- Por su parte, las conclusiones del simposio recomendaban: “a la luz de la preocupa-
mentales en el trabajo y a la proteccién adecuada de sus condiciones de trabajo. Las cion por el rdpido crecimiento de las relaciones triangulares que se negocian mediante
referencias a autorizaciones y la atribucion de las responsabilidades respectivas agencias de trabajo temporal, también se requiere rever el significado, alcance, impacto
de la agencia y la empresa usuaria en relacion con los trabajadores son elementos y aplicacion del C181”.

importantes para tratar con posibles agencias inescrupulosas. Asimismo, el Conve- En este marco, es posible evaluar retrospectivamente lo sucedido en el Taller del
nio solicita medidas especificas para asegurar que los trabajadores contratados por 2009 v en el Foro del 2011. Las conclusiones del Taller fueron que:

agencias no sean privados del derecho de libertad sindical y del derecho a la nego-

ciacion colectiva”. Sin embargo, el Convenio: “no limita el uso de los trabajadores e el C181 (y surecomendacién) proporciona el marco de referencia que permite
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mejorar el funcionamiento de las AEP y la proteccion de los trabajadores cedi-
dos por medio de agencias:

¢ los marcos de reglamentacién apropiados (dictados por los gobiernos, en co-
laboracién con los trabajadores y los empleadores,) sobre las agencias deberian
incluir y promover los principios, derechos y obligaciones en la forma enun-
ciada en el C181, en lo referente a: centrarse especialmente en la aplicaciéon de
la regla que prohibe la facturacién de honorarios a quienes solicitan un empleo
(sean trabajadores nacionales o transfronterizos) para misiones temporarias y
los servicios de colocacién permanente suministrados por una agencia de em-
pleo privada, un principio que se aplica en la mayoria de los paises en los que
existe una reglamentacién sobre las agencias; el principio de la no discrimi-
nacién para los trabajadores cedidos por las agencias en lo que se refiere a las
condiciones de trabajo y empleo, (respetando especialmente los principios de
igualdad, objetividad y de transparencia para el calculo y pago de los salarios y
de las prestaciones sociales de los trabajadores temporeros); 1a libertad sindical
v el derecho a la negociacidn colectiva como estd garantizado por los C87 y 98.

En el caso del Foro, el sindicalismo participé con base en los nuevos Principios,
v presento varios ejemplos negativos sobre el funcionamiento de AEP (en R,Unido,
Holanda, Italia, Francia, Suecia, Turquia, Rusia, Camerdn, Brasil, Paraguay). El
punto de mayor discrepancia fue el referido a la necesidad de que los trabajadores
de AEP negocien colectivamente en el marco de las empresas usuarias, en vincu-
lacién con los sindicatos de trabajadores permanentes (un elemento contenido en
los Principios), ante lo cual los empleadores consideran que la negociacién debe
quedar confinada a las propias agencias, para lo cual defienden que éstas sean con-
sideradas un “sector” como tal.

De acuerdo a una evaluacién de FITIM e ICEM (comunicacién de enero 2012), el
debate “demostré que los sindicatos y las agencias tienen puntos de vista totalmente
diferentes sobre el impacto en el empleo del aumento de las prdcticas de contratacion
por agencias:

« las agencias insistieron reiteradamente en que el trabajo por agencia es trabajo
decente, que crea puestos de trabajo y que no se utiliza jamds para debilitar o sus-
tituir el empleo directo e indefinido. Todas estos argumentos fueron rechazados por
los representantes sindicales, que expusieron una serie de situaciones en diversas
industrias de todo el mundo que podian demostrar que el empleo por agencias se
estd utilizando sistemdticamente para sustituir empleos permanentes, rebajar los
sueldos y condiciones de trabajo, y para privar a los trabajadores de proteccion so-
cial y de la posibilidad de afiliarse a un sindicato y de negociar colectivamente con
su empleador en la empresa usuario. Los delegados de los trabajadores insistieron
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en que las relaciones de empleo triangulares, por su misma naturaleza, hacen prdc-
ticamente imposible la negociacion colectiva. Pronto quedd en claro que los repre-
sentantes de agencias trataban de legitimar su propia industria, para ampliar sus
mercados y para ser reconocidas como unicos interlocutores en la negociacion co-
lectiva, dejando afuera a las empresas usuarias.

- por su parte, los sindicatos trataban de lograr igualdad de trato para los trabaja-
dores contratados por agencias y de limitar las circunstancias en que sea admisible
el empleo por agencias, y asi también su duracion y alcance. Los sindicatos también
querian que se tomen medidas para fortalecer la libertad de sindicacién y de ne-
gociacidn colectiva de los trabajadores contratados por agencias, y que en dichas
negociaciones puedan participar las empresas usuarias y los sindicatos que repre-
sentan a los trabajadores en esas empresas. También se necesita mds investigacion
sobre el impacto de estas agencias sobre los trabajadores (libertad sindical y nego-
ciacion colectiva) en las empresas usuarias. La reunion termind sin conclusiones,
Los sindicatos seguirdn trabajando en el marco de la OIT para lograr una mayor
proteccion de los trabajadores contratados por agencias y para limitar la propaga-
cién del trabajo por agencias y las relaciones de empleo triangulares”.

I.7 America Latina en el plano mundial

Ranking CIETT. Ya se ha visto que, en la estadisticas mundiales de CIETT, Bra-
sil, Colombia y México ocupan lugares muy destacados en el panorama mundial,
pero varios otros paises de la regién (los mismos sobre los cuales se ha realizado
este estudio, excepto Panamd), también aparecen en niveles medios. La tabla 3
describe el lugar en el ranking que ocupan estos paises segun los distintos indi-
cadores. Desde la perspectiva del empleo equivalente afio, Brasil y Colombia apa-
recen en los diez primeros lugares (4 y 9, respectivamente), seguidos por México
(14) y Peru (19). Casi todas las posiciones suben en el caso de considerar el indica-
dor de empleo base diaria y también, aunque menos marcado, con el empleo fijo
interno'. En relacién al nimero de agencias tiende a suceder lo contrario. Esta
evaluacién es diferente considerando los resultados de los estudios nacionales

Participacion sindical. En las actividades de OIT antes mencionadas, CONTRAF-
CUT fue el inico representante en el Taller del 2009, repitiendo en 2011, junto con
otras organizaciones de Brasil (FENATTEL, CONTCOP, SENTRACOMSERYV, SEESP,
y la Confederacién Nacional de Vigilantes), Chile (CSTEBA), Argentina (UOCRA,
FOECOP), Paraguay (FETRABAN), y Uruguay (FUECYS).

17 El cociente empleo base anual/diaria da relaciones idénticas en cinco paises (4.4), con la excepcién de
Brasil (11).
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Il PRINCIPALES RESULTADOS DE LOS ESTUDIOS PARA AMERICA LATINA
Il.1 Descripcion economica del sector

Empresas. Los datos disponibles por el estudio CSA-CSI y CIETT. Los resultados
son similares en los casos de Argentina y Chile, y bastante diferentes para Colom-
bia, Pera y México (tabla 3).

Presencia de empresas mundiales. En casi todos los paises estan presentes las
tres de las transnacionales destacadas en el estudio. La excepcién son Panamad
(Adecco) y Uruguay (Randstad) (tabla 4). En algunos paises, se dispone de infor-
macién sobre el lugar ocupado en el ranking por estas empresas: generalmente
(Argentina, Brasil, Colombia) figuran en los primeros cuatro lugares. En Chile la
situacion es similar, con una de las empresas en el séptimo lugar.

En los informes nacionales se mencionan ademds tres “empresas mundiales la-
tinas” la mds importante es ECR Group de Chile, con filiales en Argentina, Brasil,
Colombia y Peru. Las otras dos son Gelre de Brasil (en rigor, mayoritariamente
holandesa), en Argentina; y Bayton de Argentina, con una sucursal en Uruguay.

Sectores. Los datos sobre la distribucién sectorial de los trabajadores cedidos
por ATT muestran situaciones dispares: los sectores mds importantes son indus-
tria y comercio (seis menciones), seguido por servicios, transporte, construcciéon
y agro, en ese orden (tabla 5).

I.2 Empleo

El tamanio absoluto de empleo de las ATT en América Latina estimado por los
estudios nacionales es similar a la versién de CIETT en Argentina y Brasil, y muy
diferente en Colombia, Chile y Peru (tabla 8).

Desde el punto de vista de la penetracién, el pais con mayor presencia rela-
tiva de las ATT en relacién a la ocupacién total es Colombia (4%), confirmando la
apreciacién de CIETT, que ubicaba al pais entre los cinco paises més destacados
a nivel mundial. Del resto, la mayor parte tiene tasas de alrededor del 1% (Brasil,
Uruguay, Pert), a distancia de Argentina, Chile y México (0.5% o menos). Estas
proporciones se elevan cuando la comparacién se establece con la ocupacion asa-
lariada, destacando el caso colombiano, por su baja asalarizacién. De acuerdo a
CIETT, la penetracién se ha estado elevando resto en Brasil, Peru y México (desde
0.1%), reducido en Colombia y Chile, manteniéndose estable en Argentina (tasa 7)

Lascaracteristicas socioeconémicas siguen el patrén habitual, en que se combina
presencia importante de trabajadores jévenes, de mujeres y de baja calificacién.

En cuanto alas condiciones de trabajo, los informes sobre Colombia y Chile pre-
sentan severos cuadros, incluyendo irregularidades en relacién a la normativa.
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La situacion de precariedad y las condiciones de trabajo inferiores se confirma,
en mayor o menor grado, en todos los paises, aunque los cuadros mas severos son
los de Colombia y Chile.

II.3 Regulacion

Una primera dimensioén se refiere al grado de ratificacién del C181, asi como del
(96 (vigente donde no lo estd el anterior) y, complementariamente, el C88 sobre
servicios publicos de empleo. De acuerdo a la tabla 6:

e ¢] C181 solo ha sido ratificado por tres paises: Panama (1999), Uruguay (2004),
y Suriname (2006). Actualmente, el sindicalismo uruguayo esta preparando
una propuesta de reglamentacién.

e otros cinco paises mantienen su ratificacién del C96 (Argentina, 1996; Bolivia,
1954; Costa Rica, 1960; Cuba, 1953; Guatemala, 1953).

e de los paises que adoptaron el (94, la mayoria optaba paises que habian ra-
tificado el C96, generalmente se optaba por promover el monopolio estatal (ex-
cepto Uruguay y México).

e ¢l (34 habia sido ratificado por Argentina, Chile y México. Brasil habia ratifi-
cado el C96 (en 1957), pero luego lo denuncié, sin adoptar el C181. -por su parte,
el C88 esta muy extendido (17 paises).

En los ultimos diez afios ha habido una tendencia positiva, pero todavia insu-
ficiente, en la regulacién de las ATT, con las nuevas leyes de Perd, Uruguay Chile,
Argentina y Colombia, la primera de 2002 y la ultima en 2010, con las restantes
de 2006. Lo caracteristico de estas normas es no incluir contenidos referidos a la
negociacion colectiva. En Chile se presentan dudas sobre la férmula utilizada res-
pecto de la solidaridad entre empresas. En Uruguay, también ha sido importante
la dindmica sobre este tema que se generé en los Consejos de Salarios, a partir
de que éstos incluyeron explicitamente la intermediacién. A este conjunto puede
agregarse la reforma colombiana de 2010 sobre las cooperativas de trabajo aso-
ciado, que se vincula con la problemaética del trabajo temporario.

En cuanto a la reforma mexicana de 2012, se trata de una normativa demasiado
reciente, que ha recogido criticas iniciales por parte del sindicalismo mexicano,
aunque en este pais el problema es estructural, en cuanto a la existencia de sindi-
catos simulados y contratos de proteccién patronal.

Asimismo, en Brasil, el sindicalismo valoriza el enfoque tradicionalmente de-
fendido (por el Tribunal Constitucional y el reglamento especifico para el trabajo
temporario, de 1974), pero existe una iniciativa parlamentaria sobre tercerizacién
(luego de que focalizaran, en el pasado, sobre trabajo temporario), que son actual-
mente enfrentadas, considerando que implican un claro retroceso (agosto 2013)
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I.4 Organizaciones empresariales

Casi todos los paises estudiados (la excepcién es Panama) tienen camaras na-
cionales que estan afiliadas a CIETT vy, generalmente, también a una regional, la
CLETT&A (Confederacion Latinoamericana de Empresas de Trabajo Temporario
y Afines), fundada en 1998 y con sede en Buenos Aires, la cual, a su vez, también
estd afiliada a la CIETT (en 1999): FAETT Argentina, SINDEPRESTEM Brasil, ACO-
SET Colombia, AGEST Chile, AMECH México, AETT Peru y CUDESP Uruguay. CIETT
ha realizado uno de sus congresos mundiales en Brasil (incluyendo el “Primer
Foro Relaciones de Trabajo, Tercerizacién y Trabajo Temporal- San Paolo, abril 2010”).

I.5 Organizaciones sindicales y negociacion colectiva

Los informes sefialan en varios casos que las centrales y confederaciones sindi-
cales no tienen estrategias explicitas frente a las ATT. Los informes describen si-
tuaciones mas desarrolladas en Argentina y Uruguay, en el marco de la comun
tendencia a la organizacién y negociacion colectiva centralizada por rama/territo-
rio. En Argentina, los trabajadores de agencia se afilian a las organizaciones corres-
pondientes al sector. En Uruguay destaca el papel centralizador del sindicato de
empleados de industria y comercio. En Brasil se encuentran sindicatos

En el campo de la negociacién colectiva, el andlisis del caso argentino destaca una
estrategia sindical que combina las negociaciones a nivel de empresa, mediante los
delegados sindicales, que representan también a los trabajadores por agencia, y la
negociacion colectiva, aunque seria mas destacada la primera via. El eje es el es-
tablecimiento de limites cuantitativos a la presencia de trabajadores temporarios,
combinado con plazos para su efectivizacidn, e incluso equiparacién salarial. En el
caso uruguayo, los Consejos de Salarios han ubicado explicitamente a las agencias
en uno de los grupos, con lo que alli se negocia el nivel de salarios. Respecto de
Brasil, se menciona un acuerdo alcanzado a en San Pablo, asi como otros acuerdos
a nivel local.

En los restantes paises el desarrollo organizativo y negocial es escaso. En Mé-
xico, el informe considera que los convenios con empresas de agencias forman
parte del generalizado sistema de sindicatos simulados y de contratos de protec-
cién patronal. En Chile es el régimen general fiscal (RUT) y la propia norma sobre
agencias los factores fuertemente limitantes, favoreciendo en ambos casos la estra-
tegia empresarial de fragmentar la representacién y de decidir si se avanza hacia
negociaciones.

1.6 Estratégias sindicales

En general, los informes describen una situacién en que la accién sindical prio-
riza el trabajo frente a la via tercerizadora de la subcontratacién de obras y ser-
vicios. En Colombia, se encuentran también otras formas legales que tienen una
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mayor gravedad y son 1ds mds dindmicas. En Panamg, el informe observa una dis-
traccion sindical en el tema.

En este marco, el sindicalismo de Argentina, Brasil, Pert, Colombia, Uruguay eva-
lda positivamente las normativas vigentes, com algunas aclaraciones. En Chile el
ratamiento del tema requiere cambios al cédigo de trabajo y al sistema fiscal, asi
como de la propia normativa sobre agencias, encuanto a algunas ambiguedades.
En Panamg, la normativa debiera ser revisada, para incluir los aspectos laborales,
actualmente ausentes. En Colombia, la nueva norma debe ser regulada, al tiempo
que la inspeccién debe hacer cumplir la violacién generalizada de la legislacion.
También se necesita limitar el uso de agencias.

En México, para el sindicalismo se requiere atun evaluar el reciente cambio nor-
mativo (2012), siendo que durante su discusion habia presentado propuestas muy
difeentes. Asimismo, el tema de las agencias no puede ser descontextualizado
del marco general, en que predominan los sindicatos y contratos colectivos de
simulacion.

Con relaciéon al €181, el informe sobre Uruguay considera que los sindicatos tien-
den a valorizar el convenio, y el informe sobre Panama, menciona una situacién
de relativo desconocimiento sobre el hecho de que esta ratificado y tiene poten-
cialidades para mejorar la actual situacién de los trabajadores de agencias. El caso
brasilefio es diferente, ya que el sindicalismo rechaza su ratificacién. En Colombia,
el informe nacional recomienda examinar su significado.

Il COMENTARIOS FINALES
En relacion a la estrategia general:

e desarrollar estrategias para enfrentar la expansién del trabajo de agencia y
limitarlo, como parte de la estrategia contra la tercerizacién

e identificar las lagunas en la legislacion en algunas paises y mejorar la inspec-
cién del trabajo

e incluir en la negociacién colectiva por sector o rama a los trabajadores de
agencia para asegurar un trato igual.

e limitar la utilizacién y duracién de trabajo de agencia en la legislacién y la
negociacion colectiva por sector o rama.

e afinar las estrategias sindicales mediante Intercambios con base sobre las
experiencias nacionales, en particular las de Argentina y de Uruguay.

En relacion a los datos:

Del analisis efectuado en este informe surgen temas de importancia para futuras
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investigaciones aplicadas, en relacién a la fuente CIETT y a algunos criterios de me- Tabla 1 MUNDIAL: DIEZ PRIMEROS PAISES SEGUN EL EMPLEO DE ATT
dicién. Seria importante de tener datos nacionales coleccionados por las oficinas EGUN TRES INDICADORES EN PAISES SELECCIONADOS. 2011

estadisticas nacionales.

Empleo Equivalente = Empleo Base Empleo Fijo Interno

¢ los datos provenientes de CIETTT son las declaraciones de las camaras afilia- Afio, EEA Diaria, EBD EFI (en miles)
das, por lo que es muy posible que se refieran a un subuniverso, en el sentido (en miles) (en miles)

de no incluir las agencias que estan por fuera de esas entidades.

e tanto esa fuente, como los registros administrativos gubernamentales que China - 20000 15

efectivamente cubran al universo, tienen otro déficit: se refieren a la parte

“declarada” del mundo de las agencias, vy no a la “subterrdnea”. En los debates

realizados en OIT, ha surgido frecuentemente la existencia de un segmento, EUA 2800 12900 192
que puede ser cuantitativamente muy importante, de agencias no declaradas,
donde seguramente las condiciones de trabajo y salarios son problematicos.

¢ a lo anterior podria incluso agregarse otro fendémeno en relacién a las agen- India 1308
cias registradas: la existencia de una regulacién gubernamental por la cual
debe efectuarse un pago proporcional a la cantidad de trabajadores declarados,
puede llevar, como se lo sefiala en el estudio sobre Chile, a una subdeclaracién
de esos trabajadores.

o de los tres puntos anteriores se deriva la necesidad de disponer de infor-
macién proveniente de otras fuentes. El informe sobre Argentina muestra un
ejemplo de utilizacidén de las encuestas a hogares por muestreo, que en princi-
pio tienen la posibilidad de captar la totalidad de trabajadores por agencias, in-
cluyendo aquellas no registradas. En el informe sobre Chile también se utiliza
una encuesta muestral al universo de empresas, que va en la misma direccién.
e complementariamente, de los datos de CIETT se deriva un importante as-
pecto referido al empleo de las agencias: la relacién entre el empleo con base
equivalente anual y el empleo con base diaria. Dado que, si bien en un conjunto
de paises se encuentra una ratio similar (algo mas de 4), en otros suceden situa-
ciones extremas: desde una relaciéon casi a la par, hasta una relacién mas que
decuplicada.

¢ el indicador sobre tasa de penetracion tiene un problema de sobrestimacién,
en la medida que el empleo equivalente anual no es estrictamente comparable

Reino Unido 1069 1049 96

Brasil 1023 12275 149

Sudafrica 1004 1853 32

Alemania 930 2615 60

Japon 813 1660 155

con los datos del universo de la ocupacién. Asimismo, es claro que para la com- Francia 576 2000 20

paracién internacional parece mds apto el indicador en que el denominador

utiliza la poblacién asalariada, que es el universo relevante para medir la ex-

tension alcanzada por el empleo cedido via agencias. Colombia sl4 2262 -

o finalmente, es también evidente la importancia de analizar de manera con-

junta (pero no integrada), los modelos de tercerizacién que se desarrollan me- FUENTES: CIETT. La primera columna corresponde al concepto de “daily average number of agency workers”, el segundo al de “individual

employed as agency workers”, y el tercero “internal staff". Se consideran los primeros nueve paises segtin el nimero de empleo equivalente

diante la via de la subcontratacion de obras y servicios, en la biisqueda de una afio, con el agregado del dato para China , que es estimacion mencionada por su gobierno chino durante la 102 Conferencia de OIT, 2013

medida del impacto simultaneo e, incluso, de la interrelacion.
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Tabla 2 MUNDIAL: TASAS DE PENETRACION DE LAS ATT. EN

PORCENTAJE DE LA OCUPACION TOTAL, 2011

Tabla 3 AMERICA LATINA: INDICADORES SOBRE ATT
SEGUN LUGAR EN EL RANKING GLOBAL

EEA EBD EFI Agencias
Argentina 24 13 19 18
Brasil 4 2 3 3
Chile 42 40 22 21
Colombia 9 4
México 14 9 21 20
Peri 19 19 24 23
Uruguay 35 35 30

FUENTES: CIETT,2013. No se considera a China nia India.

Tabla 4 AMERICA LATINA: NOMERO DE ATT EN PAISES SELECCIONADOS,
SEGUN FUENTES ALTERNATIVAS. 2011-2012

1.2 Sudafrica

34 Reino Unido

2.8 Australia, Colombia
2.6 Paises Bajos

2.5 Irlanda

2.2 Francia, Alemania

2.0 Bélgica

1.9 EUA

1.7 Suiza

1.5 Japén

14 Suecia

1.2 Finlandia

1.1 Brasil

1.0 Italia, Polonia

0.9 Noruega

0.7 Rep. Checa

0.6 Canada, Espafia, Pert
0.5 Corea del Sur

0.4 Argentina, Chile

0.3 India, Nueva Zelanda, México

Estudio - CSA-CSI Estudio - CIETT
Argentina 79 82
Brasil 1506 1878
Chile 182 194
Colombia 625 798
México 252 700
Panama 68
Peru 881 170
Uruguay 57

FUENTES: CIETT..
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FUENTES: Documentos del estudio CSA-CSI.
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Tabla 5 AMERICA LATINA: PRESENCIA DE LAS TRES
MAYORES TRANSNACIONALES. 2012

Primer sector construccion

Panama )
anama Segundo sector: Comercio
Primer sector: Actividades empresariales, inmobiliarias y de alquiler, 76%
Perii Segundos sectores: servicios comunitarios, sociales y
personales, intermediacién financiera y construccion.
Primer sector: Industria, 47%
Uruguay

Segundos sectores: Comercio y Restaurant-Hoteles, 23%

FUENTES: documentos nacionales.

Tabla 7 AMERICA LATINA: TAMANO DEL EMPLEO EN ATT SEGUN INDICADORES
ALTERNATIVOS, COMPARADO CON CIETT. 2011-2012

Adecco Randstad Manpower
Argentina X (cuarta) X(segunda) X(primera)
Brasil X X (segunda) X (primera
Chile X(segunda) X(séptima) X (cuarta)
Colombia X(tercera) X (cuarta)
México X X X
Panama X X
Peru X X X
Uruguay X X

FUENTES: documentos nacionales.

Tabla 6 AMERICA LATINA: PRINCIPALES SECTORES CUBIERTOS POR LAS ATT. 2012

Primer sector: Industria, 50%
Argentina Segundos sectores: Servicios, 21%, Transporte , comercio y bancos, 13-17%
18% son administrativos en varios sectores

Primer sector: Comercio, 75%

Brasil . ;
Segundo sector: industria
Primeros sectores: transporte, industria, pesca y agricultura
Chile Segundos sectores: ensefianza, actividades inmobiliarias
y servicios a empresas, hoteleria y restaurantes.
. Primer sector: industria y comercio
Colombia T
Segundos sectores: servicios
Primeros sectores: industria y comercio
México Segundos sectores: hoteleria y alimentacién,

servicios financieros y construccion
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CSA-CSI CIETT
EEA: 90807 EEA: 69044
Argentina EBD: 340000 EBD: 460425
EFI.3000 EFI: 3680
EEA: 1022900
Brasil EEA: 965000 EBD: 12274800
EF1: 149300
EEA segun registro EEA: 2213
. administrativo: 29995
Chile , EBD : 9599
EEA segtin Camara: 70000 EFl: 3162
EEA segiin ENCLA: 98955 )
Colombia EEA: 803178 EEA: 514190
EBD:1462586 EBD: 2262
EEA: 13072
México EBD: 1437996
EFI: 3169
EEA: 3000 en el régimen
Panama general, y 6000 en el régimen
especial sobre gente de mar
EEA: 85000
Perii EEA:168000 EBD: 374000
EFI: 2560
EEA: 16237
Uruguay EBD: 71442
EFI: 600

FUENTES: Documentos del estudio CSA-CSIy CIETT 2013.
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Tabla 8 AMERICA LATINA: TASAS DE PENETRACIONDE LAS ATT
En porcentaje de la ocupacidn total y asalariada, 2011/2012

Ocupacidn total

Ocupacion asalariada

Tabla 9 AMERICA LATINA: RATIFICACION DE CONVENIOS DE 0IT
Sobre ATT y servicios publicos de empleo

Ratificacion de

Normativa OIT sobre
Agencias Privadas

Ratificacion de

Normativa OIT sobre

Agencias publicas

Argentina 0.5 06
Brasil 0.9 16
Chile 13 18
Colombia 40 87
México 0.3 0.4
paams 0208 s e
Perd 13 2.5
Uruguay 1.0 13

NOTA: Calculos propios de CSA, con fuente en estudios nacionales para el numerador EEA y banco de datos GTAS para el denominador. En

Chile se utiliza la medida proveniente de ENCLA.
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Argentina C96 c8s8
Bahamas c8s8
Belice c8s8
Bolivia C96 C8s8
Brasil c8s8
Cuba €96 c88
Chile

Colombia c88
Costa Rica €96 c88
Rep. Dominicana C88
Ecuador (o1:]
El Salvador c88
Guatemala €96 c88
Honduras

México

Nicaragua C88
Panama C181 C8s8
Paraguay

Peri C88
Suriname C181 c8s8
Uruguay c181

Venezuela c88
FUENTES: OIT
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IV ESTUDIOS NACIONALES"

IV.1 ARGENTINA

Rubén Cortina, FAECYS y UNI Américas

| PERFIL ECONOMICO DEL SECTOR

Empresas. En Argentina estdn registradas en 2011 79 agencias de servicios even-
tuales, que es la denominacién utilizada en el pais. A su vez, tienen habilitadas
unas 500 sucursales. La cantidad de agencias se ha reducido considerablemente
respecto de las mds de 200 empresas del sector que existian al promediar la década
de 1990.

En 2011 la facturacién del sector fue de aproximadamente 1700 millones de dé-
lares. Del monto de la facturacién total, aproximadamente un 60% corresponde al
pago de salarios. En general las empresas lideres, tienen un porcentaje de partici-
pacién en el total de la facturacién levemente mayor que la participacién en el total
de trabajadores.

Las primeras cinco empresas incluyen las tres multinacionales mas conocidas:

e Manpower Group/Cotecsud. Se instalé en Argentina en 1965. Es la empresa
lider en el sector en Argentina. Posee 80 sucursales en 18 distritos sobre 24 tota-
les. Posee una cartera de 2.200 empresas-clientes.

¢ Randstad. Cuenta con 35 sucursales en 14 distritos. Esta empresa habia tenido
su origen en Servicios Rosario, fundada en 1979 en esa ciudad de la provincia
de Santa Fe, donde se dedicé a desarrollar modalidades de tercerizacién en lo-
gistica fuera de puerto, cuando aun los procesos de tercerizacién eran infre-
cuentes. En 1998-1999 Servicios Rosario se fusiond con la empresa britanica
Select Appointments (Holdings) Limited, adoptando el nombre de SESA Select.
En 2005, la empresa fue a su vez adquirida por el Grupo Vedior, con casa matriz
en Holanda, que a su vez fue adquirido en 2008 por el Holding Randstad. En
2012 adopté directamente la denominacién de Randstad.

18 Se presentan versiones resumidas de los informes nacionales originales. En relacién a la perspectiva
de género, se ha utilizado el criterio de OIT, en cuanto a dar por sentado que estd reflejada en el término
“trabajadores”.
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e Guia Laboral (Grupo RHUO). Estd activa desde 2004, con cuarenta sucursales
en veinte distritos. Su principal cliente es la recolectora de residuos, Covelia
(con el 25% de la facturacién), en el ambito de actuacién del sindicato de Ca-
mioneros, a la que se lo vincula. (“Otra empresa amiga que crece a la sombra de
Camioneros”, Clarin, 20 de abril de 2011). En 2010, se integré al Grupo RHUO,
junto a las empresas Pertenecer, Oxford Consulting, Oxford Partners, Oxford
Seleccién, Slam!! y GPS. .

¢ Gestién Laboral. Fue creada en 1997 e integra el Grupo Gestién, contando con
24 sucursales en 12 distritos.

e Adecco. Se instal6é en Argentina en 1982, con 70 sucursales en 14 distritos

Complementando la estructura empresarial de las ATT de Argentina, a las cinco
grandes empresas lideres, se suman las siguientes medianas:

e Bayton. Fue fundada en 1979, contando con 46 sucursales en 21 distritos, y en
Uruguay (Montevideo), por lo que puede considerarse multilatina.

e Assitem. Fue fundada en 1977, contando con 42 sucursales en 15 distritos.

e Treat. Es parte del Grupo Solvens-Treat. Fundada en 1990, con 19 sucursales y
centros operativos en 15 distritos.

e Suministra, fundada en 1979, con 18 sucursales en 8 distritos.

e Pullmen. Fundada en 1970, con 7 oficinas en 2 distritos.

e Gelre. Empresa holandesa, que puede considerarse multilatina porque tiene
un 5% de capital brasilefio. Tiene siete sucursales en cuatro distritos (Comple-
mentaridade Produtiva entre Brasil e Argentina. Agéncia Brasileira de Desen-
volvimento Industrial (ABDI), Brasilia, 2010).

Sectores y ocupaciones. Segtn la FAETT (Federaciéon Argentina de Empresas de
Trabajo Temporario), en 2011 los principales sectores de actividad en que actian
las ATT son la industria y el comercio, ya que el primero concentra 56% de los tra-
bajadores empleados, y el segundo un 21% adicional. En la industria son casi total-
mente operarios y en la segunda vendedores y vendedoras. Ademas, 18% fueron
empleados y empleadas para realizar tareas administrativas en diversos sectores
econdémicos. En otra sectorizacién, se destaca también los sectores de transporte,
correo, bancos y seguros (17%) (El trabajo temporario aumenté 82% en los ultimos
tres afios, “Ambito Financiero”, 4 de diciembre de 2006).

Los sectores de la construccion, trabajo rural, trabajo doméstico privado y trabajo
rural discontinuo, tienen una regulacién legal especifica y no admiten la provisién
de trabajadores mediante ATT.

Segin Guia Laboral, los principales subsectores que utilizan trabajadores y traba-
jadoras temporarios provistos por ATT, son el retail, correo privado, logistica, me-
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talmecanica, alimentacién y hosteleria, telemdrqueting y call-centers. Dentro de
estos grandes subsectores, los puestos de trabajo que tienden a ser ocupados me-
diante contratacién temporaria con ATT son:

¢ Industria: oficiales, operarios, peones

¢ Ventas: Degustadoras, operadores de call center, promotoras, vendedores

¢ Logistica: clarkista, operario de carga, operario de depdsito y descarga

¢ Técnicos y profesionales: arquitectos, cadistas, dibujante proyectista, geren-
tes, ingenieros, jefes, técnicos

¢ Retail: cadetes de envio, cajeros, repositores

¢ Gastronomia: ayudante de cocina, ayudante de limpieza, bacheros, chefs, co-
cineros, lavacopas, mozos

¢ Administrativos: analista de sistemas, auxiliar de oficina, ayudante contable,
cadete, contables, data entry, digitadores, perito mercantil, recepcionista, se-
cretaria, secretaria ejecutiva, telefonista

Il EMPLEO

Empleo. La cantidad de trabajadores por agencia en 2011 es de 91 mil, partiendo
de 37 mil en 1995 (el inicio de la serie estadistica), y con un extremo de 96 mil en
2007-8 (datos de la Encuesta Permanente de Hogares del INDEC).

Sobre la base de la informacién detallada por algunas grandes empresas, la rela-
cién entre empleo directo y cedido es de aproximadamente 1/30. Por lo tanto, para
2011, la cantidad de empleados y empleadas directas de las ATT ronda los 3 mil.

Debido a que en Argentina esta modalidad es muy utilizada para ocupar a los tra-
bajadores que se encuentran en periodo de prueba durante los primeros tres me-
ses, el contrato de trabajo mas generalizado en estas empresas tiene una duracién
trimestral. Por esta razén, FAETT multiplica por cuatro la cantidad de trabajadores
temporarios detectados por las encuestas, para establecer la cantidad de trabaja-
dores anuales ocupados bajo esta modalidad. Con éste método, la FAETT concluyé
que la cantidad total de trabajadores ocupados por empresas de trabajo temporario
eran 340 mil. Sin embargo la cantidad debe ser sensiblemente menor, porque en
muchos casos el contrato trimestral se renueva.

La cantidad de trabajadores empleados a través de ATT ha ido creciendo mas
rapidamente que la poblacién econémicamente activa, sobre todo luego de la gran
crisis de empleo de 2001/2002.

En el detalle por empresa, cinco ocupaban en 2012 entre 8 mil y 12 mil trabajado-
res, concentrando mas del 70% del empleo total de agencias. También, con estas ci-
fras se ubicaban los 20 empleadores més grandes del pais: Manpower emplea 12 mil
trabajadores temporarios. (“Los supermercados lideran ranking de los empleadores”,
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Ambito Financiero, 28 de agosto de 2012). En 2007 llegé a ser el mayor empleador
privado del pais con 26 mil empleados (Manpower, Reporte sobre Responsabilidad
Social Corporativa, 2007). Ese afio tenia 600 empleados directos. Randstad tiene 11
mil temporarios y 3” directos. (Randstad, “Construyendo el mundo del trabajo. Re-
porte Social 2011”, Buenos Aires, 2012). Guia Laboral/Grupo RHUO emplea 10 mil
trabajadores. Es la ATT que mas ha crecido en la ultima década, ya que tenia 626
trabajadores empleados en 2006. Gestion Laboral emplea de manera temporal a 9
mil trabajadores, y 300 de manera directa. Adecco emplea 8 mil trabajadores.

Sexo, edad y educacién. La caracteristica mas destacada de los trabajadores y tra-
bajadoras de ATT es el predominio de jévenes. En 2011, segin datos de la Federa-
cién Argentina de Empresas de Trabajo Temporario (FAETT), el 43% de las personas
empleadas tenian entre 18 y 25 afios, mientras que el grupo de entre 31 y mas de 45
representd el 26%. El alto predominio de jévenes se relaciona con el recurso a la ATT
por parte de una gran proporcion de jévenes para obtener el primer empleo, asi
como por el hdbito ilegal de las grandes empresas de recurrir a las ATT para ocupar
los puestos de trabajo durante el periodo legal de prueba de tres meses.

Entre los trabajadores de ATT, predominan los varones, que alcanzan el 75%. Este
alto porcentaje se relaciona con la gran cantidad de trabajadores de ATT que se des-
empenan como operarios industriales, en donde la proporcién de varones es mas
alta que el promedio.

Pese a ello, las mujeres tienen una muy alta proporcién en sectores caracteristi-
cos provistos por las ATT, como los call-centers, telefonistas, secretarias, promoto-
ras comerciales y trabajadoras para eventos.

Segun su nivel educativo, casi la mitad (49%) del total tiene el secundario com-
pleto y un 9% termind una carrera universitaria.

La segmentacion de los trabajadores de la empresa que implican las ATT, ha he-
cho que una gran cantidad de empresas no incluya a los trabajadores y trabajado-
ras provistos por ATT en sus programas de capacitacién. Se trata de una conducta
discriminatoria y de potenciales resultados negativos en la calificacién de la fuera
de trabajo, que solo parcialmente puede ser compensado por las actividades de ca-
pacitacién llevadas adelante por las ATTs.

Condiciones de trabajo. El dato mds relevante en materia de condiciones de tra-
bajo en las ATT esta referido a la utilizacién de este recurso, por parte de las gran-
des empresas, para ocupar a los trabajadores en periodo de prueba.

Como se ha explicado antes, las ATT solo pueden proveer a las empresas trabajado-
res para desempeniar tareas eventuales, es decir tareas que por su propia naturaleza
son extraordinarias y transitorias. Sin embargo, con el paso del tiempo, las grandes
empresas hicieron un héabito de recurrir a las ATT para ocupar sus puestos de trabajo
permanentes, con los trabajadores y trabajadoras durante el periodo de prueba.
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Esta préctica es ilegal, pero de amplia implementacién. Tiene como objetivo ex-
tender el periodo legal de prueba de tres meses, durante el cual no hay obligacién
de pagar indemnizaciones de despido, para extenderlo a un periodo que en muchas
ocasiones supera el afo.

La razén de esta politica empresarial es mantener una porcién “flexible” del plan-
tel de trabajadoras y trabajadores, y en muchos casos también aumentar la rota-
cién de personal y reducir la tasa de antigiiedad promedio del personal.

Esta relacion triangular, reduce ademas el poder de negociacién contractual de
los trabajadores. disociando la figura del empleador, al tener un empleador que
dirige y controla el proceso efectivo de trabajo, y otro empleador que es el titular
juridico de la relacién y quien se beneficia con su trabajo. Ademas, esta situacién
segmenta el colectivo laboral de las empresas y genera la existencia de un mercado
primario de trabajo en coexistencia con otro secundario (“El trabajo no registrado”,
CONICET-Ministerio de Trabajo de la Provincia de Buenos Aires, 2003).

El otro aspecto relevante del trabajo por ATT esta referido a la informalidad. De-
bido a los estrictos controles a los que estdn sometidas las ATT, virtualmente el
100% de sus trabajadores y trabajadoras estdn registrados formalmente. Adicional-
mente el presidente de FAETT ha informado que cerca del 40% de los trabajadores
en ATT “provienen de la informalidad”. Tratdndose entonces mayoritariamente de
trabajadores jévenes, muchos de ellos en su primer empleo y provenientes de la
informalidad, el papel de las ATTs resulta de gran importancia respecto de la for-
macién de la cultura del trabajo en las nuevas generaciones.

Salarios. Una de las consecuencias de la segmentacién de los trabajadores de una
empresa que genera la actuacién de las ATT es la segmentacién salarial. Pese al
principio legal de igual remuneracién por igual tarea, era una practica habitual que
los trabajadores de ATT percibieran salarios considerablemente menores a los que
percibian los trabajadores que dependian directamente de la empresa, ocupados
en puestos de trabajo similares. Para atender el problema, el gobierno sancioné en
2006 el Decreto n° 1694/2006, estableciendo que los salarios que paguen las empre-
sas de servicios eventuales no pueden ser inferiores a los que corresponden por
convenio colectivo y los que efectivamente pague la empresa usuaria. A tal fin, el
MTEYSS implementé un formulario obligatorio por medio del cual cada empresa
que decida utilizar personal de ATT, debe comunicar cuales son los salarios que
efectivamente paga en el seno de su empresa.

Il REGULACION

En Argentina la actuacion de las ATT estan reguladas por:
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e la Ley de Contrato de Trabajo, por el tercer parrafo del Articulo 29y el Articulo
29 bis de la Ley de Contrato de Trabajo 20.744, y el Articulo 99.

e la Ley de Empleo 24.013, articulos 75 a 80.

¢ el Decreto 1694/2006, que reglamente de manera detallada la actividad de las
empresas de servicios eventuales y la relacién con los trabajadores que estas
contraten en vistas a prestar tareas eventuales en otras empresas;

¢ la Resolucién-MTEYSS ne 1225/2007.

El sistema legal en Argentina solo admite la creaciéon de empresas para proveer
trabajadores a otra, en el caso del trabajo eventual del sector privado. Se considera
“trabajo eventual”, aquel que por la propia naturaleza de la tarea es extraordinario
y transitorio y carece de plazo fijo. Un tipico trabajo eventual es la suplencia de un
trabajador enfermo, o el reemplazo de una trabajadora en periodo de licencia por
embarazo. También es caracteristico del trabajo eventual el que debe prestarse en
situaciones de aumento extraordinario de las actividades, como por ejemplo las fies-
tas de fin de afio, los cierres de balance, las mudanzas, congresos o eventos extraor-
dinarios, etc. La legislacién también considera trabajo eventual las tareas urgentes
necesarias para garantizar la seguridad de los trabajadores, cuando no exista per-
sonal permanente para realizarlas. En ningin caso se pueden proveer trabajadores
eventuales para cubrir necesidades de servicio motivados por una huelga.

Las empresas:

e deben ser personas juridicas de objeto social unico y estar habilitadas por el
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTESS), tener un capital mi-
nimo de 100 salarios basicos correspondientes al convenio colectivo del sector
comercio y establecer un depésito en caucién del mismo monto y una garantia
accesoria del triple, para el caso de incumplimiento de sus obligaciones.

e deben informar detalladamente su actividad cada dos meses mediante una
presentacion escrita al MTESS, individualizando a cada uno de los trabajadores.
¢ no pueden prestar servicios en los sectores de la construccion, el trabajo do-
méstico privado, el trabajo rural y el empleo publico. Para las tareas en eventos,
ferias, convenciones, la legislacién autoriza la creacién de empresas especial-
mente dedicadas a prestar esos servicios y proveer el personal.

e tanto la duracién de la cesién como el porcentaje respecto de la némina per-

"o

manente, debe ser “razonable”, “justificada” y “adecuada”.

En relacién a los trabajadores que las empresas contraten para prestar servicios
en otras empresas:
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e se los considera vinculados por un contrato de trabajo permanente y
discontinuo.

¢ se les aplican todas las leyes, estatutos, convenios colectivos y normas de se-
guridad social que les corresponda a los trabajadores no eventuales que pudie-
ran haber ocupado ese mismo puesto de trabajo.

¢ los salarios de los trabajadores no pueden ser inferiores al que establece el
convenio colectivo para el puesto de trabajo que efectivamente ocupen.

¢ no existen limitaciones en relacién a la negociacién colectiva por sector. Al
trabajador eventual le corresponde el convenio colectivo que se aplica a la ta-
rea y empresa en la que estd trabajando efectivamente. Esa situacién es la que
determina también el sindicato que le corresponde, asi como la obra social que
le corresponde primariamente. La negociacién colectiva establece las pautas
objetivas que permitan fijar los limites antes mencionadas.

¢ tanto la empresa usuaria como la empresa de servicios eventuales, son so-
lidariamente responsables ante el trabajador temporario ante cualquier
incumplimiento.

¢ la empresa usuaria es responsable directa de los aportes de la seguridad so-
cial (salud, pensién, asignaciones familiares, riesgos de trabajo), asi como de
tomar las medidas de seguridad, igualdad de trato y no discriminacién que co-
rrespondan. La empresa de servicios eventuales, es responsable directa de los
descuentos por afiliacién sindical y los aportes establecidos en los convenios
colectivos.

¢ la responsabilidad primaria por riesgos de trabajo le corresponde a la Asegu-
radora de Riesgos de Trabajo (ART) que debe contratar la empresa de servicios
eventuales. Ante la produccién de un accidente o enfermedad laboral, las tres
empresas son solidariamente responsables.

Al MTESS le corresponde habilitar y supervisar a las empresas. La tarea esta a
cargo de la Direccién de Inspeccién Federal, la que también debe llevar el Registro
de Empresas de Servicios Eventuales habilitadas. En 2007 el Ministerio ha creado
un Observatorio de Buenas Précticas en Materia de Servicios Eventuales (OBPMSE),
integrado por representantes sindicales, de las empresas de servicios eventuales y
de las empresas usuarias, y presidido por el Secretario de Empleo, con la misién de
evaluar la situacién de los trabajadores bajo este régimen.

IV ORGANIZACIONES EMPRESARIALESY SU PERSPECTIVA
FAETT. El sector empresario de servicios eventuales en Argentina comenzd a or-

ganizarse en 1985 al fundarse la Federacién Argentina de Empresas de Trabajo
Temporario. En 2013, se encuentran afiliadas a la FAETT 34 de las 79 empresas ha-

A | TERCERIZACION MEDIANTE AGENCIAS DE TRABAJO TEMPORAL EN AMERICA LATINA

bilitadas, incluyendo cuatro de las siete mds grandes (Manpower, Gestién Laboral,
Randstad, Bayton y Assistem) y practicamente todas las medianas. La excepcion es
Adecco. Con respecto a las tres de las siete grandes empresas que no pertenecen a
FAETT, Guia Laboral y Gestién Laboral fueron expulsadas de FAETT la primera en
2010 y la segunda en 2011, por incumplir el Cédigo de Etica (“Expulsan de una aso-
ciaciéon a una firma cercana a Moyano”, Clarin, 28 de abril de 2011). La FAETT a su vez
actia en organizaciones empresarias de mayor dmbito sectorial, como la Unién de
Empresas y Servicios (UDES) y la poderosa Camara Argentina de Comercio (CAC).In-
ternacionalmente la FAETT esta afiliada a la CIETT mundial, cuyos dirigentes han
llegado a presidirla, y la CLETT&A.

FAETT se orienta estratégicamente a flexibilizar el marco legal de las ATT, con
el fin de ampliar la cantidad de trabajadores y trabajadoras temporarias y ten-
der a fusionar las ATT con las empresas de prestaciéon de servicios tercerizados,
siguiendo la linea de la CIETT, Su referencia es Brasil, pais al que coloca como mo-
delo factible parea la Argentina. Con tal fin recurre a la expresién “descentralizacion
productiva”, a favor de la cual realizé en 2012 el Primer Congreso sobre Descentra-
lizacién Productiva.

En su estrategia para ampliar el &mbito de accién de las ATT, la FAETT recurre a
un discurso que contiene los siguientes enfoques:

e el empleo temporario es decisivo en el proceso de creacién de empleo.

e las empresas de servicios eventuales desemperian un papel crucial en el em-
pleo joven.

e las empresas de servicios eventuales tienen una altisima tasa de registracion
y formalizacién del empleo.

e Argentina debe ratificar el C181 de la OIT. La FAETT realiza un activo lobby
entre diputados y senadores a fin de impulsar la ratificacién del Convenio,
hasta ahora sin mayor resultado.

e sedebereformarlaLey de Contrato de Trabajo a fin de “flexibilizar”y relajarlas
reglas sobre tercerizacién, agencias de trabajo temporario y subcontratacién.

La FAETT tiene una activa politica de didlogo con los sindicatos.

CASEEC. En 2008, varias ATT argentinas (Assistem, Bayton, Complementos Empre-
sarios, Manpower, Randstad, Solvens Treat, Talsium, TMT y Treat), junto a empre-
sas especializadas en tercerizacién de servicios empresariales, fundaron la CAmara
Argentina de Servicios Empresariales Especializados y Complementariosm que re-
fleja la estrategia de la ATT que operan en Argentina, de fusionar la provisiéon de
trabajadores eventuales con la organizacién de servicios tercerizados.

La CASEEC también desarrolla una estrategia de ampliacién del espacio legal del
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trabajo eventual, sobre la base de la fusién de los conceptos de “trabajo eventual”
y “tercerizacion”, y la realizacién de modificaciones a la legislacién argentina que
permitan ese proceso. Su objetivo explicito es pasar del actual 0,4% de incidencia al
2% (unos 220.000 trabajadores) (“Vedior se expande en el pais”, La Nacion, 23 de abril
de 2006).

ADRHA. A su vez la CIETT y algunas de sus principales empresas asociadas
(Manpower, Bayton, Assistem y Randstad) mantienen una alianza estratégica con
la Asociacion de Recursos Humanos de la Argentina, una asociacién empresaria sin
fines de lucro integrada por dirigentes de recursos humanos de rango gerencial,
creada en 1967 bajo el nombre de Asociacién de Dirigentes de Personal de Argen-
tina (ADPA), conducida por directivos de los grupos econémicos mdas importantes
del pais (Clarin, Techint, Banco Santander, Telefénica, Edesur, Medicus, AA2000,
etc.).

IV ORGANIZACION SINDICAL, NEGOCIACION COLECTIVAY ESTRATEGIA

En Argentina no existen sindicatos que agrupen a los trabajadores de las empre-
sas, sino que estos se afilian a los sindicato de empresa y de sector a los que corres-
ponde, en funcién de su especialidad. Esto ultimo estd promovida por el fuerte peso
de la organizacién por sector/rama, que es la principal caracteristica del modelo
sindical argentino.

A suvez, dado que el sindicalismo argentino se caracteriza también por una alta
presencia sindical en los lugares de trabajo de medianas y grandes empresas, a
través de delegados sindicales elegidos por el voto de todos los trabajadores del es-
tablecimiento, sean o no afiliados al sindicato, esta es una segunda via de represen-
tacion de los trabajadores de agencia. Los delegados sindicales suelen desarrollar
una intensa actividad en pos de limitar estos puestos en la empresa, combinado
con mecanismos de “efectivizacion” en caracter de fijos. Por esta razén suele haber
un estrecho lazo entre los delegados sindicatos y los temporarios de la empresa,
influyendo de este modo en una considerable sindicalizacién de éstos tultimos. Los
sindicatos también actuan, aunque en un segundo plano de importancia, sobre el
nivel de la plantilla “por agencia” de las empresas, en ocasién de la negociacion co-
lectiva de rama anual (paritarias) y de las negociaciones directas con las empresas.

En estas condiciones los trabajadores de agencia, al tener altisimas tasas de re-
gistracion, y concentrarse mayoritariamente en el sector industrial, tienen tasas
de afiliacién sindical superiores a las del conjunto de trabajadores “permanentes”,
ya que se desempenan entre las empresas grandes, en las cuales la sindicalizacién
promedio es claramente mayor a empresas de menor tamano.

Para ello la accién sindical se sostiene en un fuerte apoyo a la normativa legal,
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sobre todos los articulos 29, 29 bis y 30 de la Ley de Contrato de Trabajo, en los que
se establece la excepcionalidad del trabajo eventual y la responsabilidad solidaria
entre la empresa usuaria y empresa de servicios eventuales, en los casos excepcio-
nales que estd autorizado.

Los sindicatos prestan maxima atencién a la equiparacion salarial de los trabaja-
dores de “agencia”y los trabajadores de la empresa usuaria.

La legislacién (Decreto 1694/2006) establece que los sindicatos y los empleadores
podréan acordar, en los convenios colectivos, limites a la duracién de los contratos
temporarios (eventuales) y a la proporcién de los mismos sobre la plantilla total.
Sin embargo esta facultad casi no ha sido utilizada atun por los sindicatos y las
negociaciones en este sentido se realizan puntualmente en cada ronda negocial,
cuando no informalmente, a nivel de la empresa, con la iniciativa o participacién
decisiva de los delegados sindicales en la empresa. Las negociaciones informales
por empresa suelen incluir acuerdos de “incorporacién a la planta permanente” con
el fin de mantener una proporcién “razonable”. Algunos convenios colectivos, como
el de televisidn, establece que un trabajador no podrd estar bajo contrato eventual,
mas de dos anos continuos o tres discontinuos, y que en las empresas de mas de
40 trabajadores, el personal eventual no podré superar ese numero. El convenio de
trabajadores gastronémicos establece un plazo de hasta seis meses.

Las organizaciones afiliadas al Sindicato Global UNI registran la existencia del
Memordandum de Entendimiento firmado en 2008 por aquel con un grupo de em-
presas multinacionales de trabajo temporario mediadas por la CIETT.

Tabla 1 TRABAJADORES EN LAS PRINCIPALES EMPRESAS DE
SERVICIO0S EVENTUALES DE ARGENTINA. 2011

Trabajadorestemporarios

. % del total
(en miles)

Manpower/

Cotecsud 12 18
Randstad 1 15

Guia Laboral

GrupoRHUQ)  ° 14

Gestion Laboral 9 13

Adecco 8 12

FUENTES: Los supermercados lideran ranking de los empleadores”, Ambito Financiero, 28 de agosto de 2012.
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Tabla 2 TRABAJADORES EN EMPRESAS DE SERVICIOS EVENTUALES. 1995-2011 IV.2 BRASIL

Trabajadores Crecimiento anual % Lilian Arruda, Instituto Observatorio Social, I0S-CUT Brasil
1995 36.829 m Brasil, se denomina trabalho temporario al ofrecido por las agencias y tra-
bajo tercerizado al de empresas que ofrecen servicios subcontratados (por
1996 36.279 -1,4% ejemplo, limpieza y seguridad), los cuales pueden no ser temporéarios. Las or-
ganizaciones empresariales y sindicales se ocupan de ambos tipos a la vez. Cada
1997 43.275 19,3% forma tiene su legislacion especifica.
1998 47399 9,5% | PERFIL ECONOMICO DEL SECTOR
1999 46.380 -2,1% Analisis coyuntural. De acordo com Jismalia de Oliveira, presidenta da Asso-
ciagdo Brasileira das Empresas de Servicos Terceirizaveis e de Trabalho Termpo-
2000 48151 3,8% rario (ASSERTTEM), as contratagdes temporarias estdo, geralmente, relacionadas
ao trabalho sazonal, principalmente no comércio, em algumas datas de maior mo-
2001 47069 -2.3% vimento como Natal e Dia das Maes. De acordo com Oliveira, outros fatores podem
dinamizar o setor trabalho tempordrio: a desoneracdo do Imposto Sobre Produtos
2002 34.327 -271% Industrializados (IPI) para o setor de automéveis e de produtos da linha branca (ge-
ladeiras, fogbes, maquinas de lavar etc.) (Portal Terra, 21/09/2012. Disponivel em:
2003 53.827 56,8% Acesso em: 24/10/2012)
De qualquer forma, ainda segundo Oliveira, para o ano de 2012, o setor que mais
2004 70.347 33,1% deve criar vagas de trabalho temporario é o de comércio: 75% devem ser criadas
pelo comércio e o restante pela industria. De acordo com projecdo da ASSERTTEM,
2005 80.576 14,5% periodo das festas de final de ano deverao crescer 5,5% - um acréscimo de 8 mil va-
gas sobre o total registrado no ano passado (147 mil). No total, devem ser abertas
2006 88.242 9,5% este ano 155 mil vagas em todo o pais.
Representante da ASSERTTEM vé com bons olhos as perspectivas do setor de tra-
2007 96.117 8.9% balho tempordrio no Brasil para o ano de 2013: “Com a crise de qualidade na mdo
de obra brasileira, um nicho que havia diminuido a sua importancia das empresas foi
2008 96.366 0,3% valorizado. Os servicos de Recrutamento & Selecao estdo aquecidos e crescem a cada dia
na composicdo do faturamento das empresas prestadoras”. (informacos enviadas por
2009 76.454 -20,7% e-mail em 30/10/2012).
Em 2010, mesmo ap6s a crise do capitalismo ocorrida em 2008 e 2009, as empre-
2010 89.102 16,5% sas de RH tiveram crescimento no Brasil, estratégias de empresas como a Gelre e a
Manpower foi a de expandir a carteira de clientes agregando novos setores como o
2011 90.807 0,02% de construcao civil. Compreensivel quando se pensa a expansao da construgao civil

no ano de 2010: o PIB brasileiro teve crescimento de 8% nesse ano e, consequente-
mente, o Valor Adicionado Bruto (VAB) do setor de construgao civil cresceu 12%, se
configurou no maior crescimento dos 24 anos anteriores (I0S, Panorama do setor de

FUENTES: INDEC
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construgdo civil. Ndo publicado). O crescimento do setor se deu em virtude de trés
fatores: corte na taxa de juros, da ampliagao do crédito - com o Banco Nacional do
Desenvolvimento (BNDES) financiando o setor produtivo durante a crise financeira
de 2009 - e das obras publicas de infraestrutura, atendendo ao Programa de Ace-
leragdo do Crescimento (PAC), e de habitacdo, previstas no Programa Minha Casa,
Minha Vida.

De acordo com estudo formulado pela empresa Adecco, o Brasil &, para espan-
héis com alta escolaridade, considerado um dos seis destinos preferidos destes
profissionais junto com Alemanha, Franca, Reino Unido, Estados Unidos e Argen-
tina. Algumas parcerias entre nacionais e estrangeiras foram realizadas em 2012
para colocacdo de profissionais estrangeiros no Brasil: a CL ExecutiveSearch e a
portuguesa Head Partners, a Ascend RH, que estabeleceu parcerias na América do
Sul e nos Estados Unidos, A2Z que faz parte de um grupo internacional composto
por empresas com o mesmo perfil, sem vinculos societdrios, mas de principios e de
operacao.

Em relacdo as empresas de trabalho tempordrio, de acordo com representante
da ASSERTTEM: o mercado prestador esta dividido em dois blocos empresariais:
empresas multinacionais e grandes nacionais que tém como foco grandes contas e
contratos de abrangéncia nacional, principalmente no comércio e promocao. Tra-
balham volume. O segundo bloco é composto por empresas nacionais de pequeno
e médio porte, que se dedicam a contratos regionais. O 1° bloco é mais competitivo,
pois congrega contratos com quantidades maiores e preco mais baixo. As empresas
multinacionais levam vantagem, pois o aporte de capital externo e a capacidade
de investimento é maior em relacdo as nacionais. O grupo de multinacionais é pe-
queno no Brasil, com cerca de 15 empresas. A tendéncia é aumentar. No 2° bloco,
por mais paradoxal que possa parecer, a competicdo é menor, pois fatores como
atendimento “sob medida” eventual exclusividade e rapidez superam o conceito de
“preco”e a relacdo é sustentada pelos diferenciais tangiveis (Informag¢des enviadas
por e-mail em 30/10/2012).

Outro fenémeno foi a efetivagao de parcerias: entre empresas nacionais e estran-
geiras. A nacional Tradicdo se aliou em 2010 com a estadunidense Kelly Service,
uma das maiores empregadoras do mundo, que injetou US$ 20 milhdes em suas
operacoOes no Brasil. As operac¢des dessa parceria devem ser principalmente os es-
tados do Nordeste, o foco sdo os estratos sociais D e E para preencher vagas de em-
prego temporario; entre o Grupo S&L o gruo italiano GI Group que em 2008 adquiriu
60% do capital da empresa nacional. Apés a aquisicdo, a empresa passou de trés
unidades em 2008 para 11 em 2009, os setores de atuacdo dessa parceria automo-
tiva, farmacéutica e financeira.

Outro foco das parcerias entre empresa nacionais e estrangeiras é a contratacdo
de profissionais imigrantes que procuram o Brasil para trabalhar. O Brasil tem sido
procurado por trabalhadores/as latino-americano/as de baixa escolaridade e é con-
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siderado, junto com Estados Unidos e Argentina, um dos trés principais destinos de
trabalhadores/as sul-americanos para procurar emprego.

Transnacionais atuantes no mercado brasileiro. El siguiente es el perfil de 1as
trés principales empresas:

e Randstad Profesionals. Estd no Brasil desde o inicio da década de 1990 me-
diante uma joint-venture com a RH Internacional. A RH Internacional iniciou
suas atividades em 1990. Em 2011 a Randstad assumiu 100% do capital da RH
Internacional. Em 2011 passou a usar sua propria marca, dobrou de tamanho
e langou sua unidade de recrutamento e selecdo, a Randstad Professionals. Em
2011, o faturamento no Brasil foi de R$ 37 bilhoes, o segmento de temporario,
carro-chefe do grupo, RS 30 bilhdes em 2010. A Randstad Brasil conta com 220
funciondrios e possui 27 filiais localizadas em 11 Estados. Os servicos oferecidos
no Brasil sdo trabalho tempordrio, terceiriza¢do, promocao de eventos e profes-
sionals. Dentro dessas quatro dreas hd uma variedade. Em relacdo ao trabalho
temporario as areas de atuagdo da Randstad sao: servicos administrativos, in-
dustria, merchandising, hotelaria, aviacdo e turismo, banco e seguros, setor
automotivo, logistica, servicos e contactcenter (sele¢do para call center). Em
relagdo aos servigos de terceirizacdo as areas de atua¢do da Randstad sao: ser-
vico backoffice, gestdo de armazéns, cargas e descargas, promocao de produtos
em pontos de venda, servicos administrativos, atendimento ao publico, distri-
buicdo de flyers e brindes, manutencédo e assisténcia técnica, empacotamento
e embalamento, fiscalizacdo de lojas, reposi¢ao de mercadorias, degustagao de
produtos. No Brasil a Randstad é dividida em trés unidades: recrutamento es-
pecializado: servicos de selecdo de candidatos; servicos de busca de profissio-
nais “altamente qualificados; servicos de consultores que propdem solucdes de RH
para as empresas. Em virtude do crescimento da economia brasileira a Randstad
estd reposicionando estratégia no Brasil, o objetivo é expandir sua atua¢do cujo
alvo sdo profissionais de média e alta gerencia, negécio que movimenta RS 2,9 bil-
hées no Brasil.

¢ Adecco. No Brasil, a Adecco estd presente desde 1989 e presta servicos na area
de Recursos Humanos, Trabalho Temporario, Recrutamento e Sele¢ao, Outsour-
cing e Treinamento e conta com 20 filiais nas distribuidas seguintes localidades:
Sdo Paulo, Campinas, Rio de Janeiro, Campinas, ABC paulista, Osasco, Barueri/
Alphaville, Campinas, Sao José dos Campos, Ribeirdo Preto, Brasilia, Goinia,
Londrina, Belo Horizonte, Curitiba, Joinville, Porto Alegre, Recife, Salvador.Em
setembro de 2012, em um negdcio de 149 milhoes de euros, a Adecco adquiriu a
DBM em dmbito global, empresa que atuava no Brasil havia 24 anos e, em terri-
toério nacional, passou a chamar Lee Hecht Harrison/DBM (LHH/DBM). A Adecco
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é detentora da Lee Hecht Harrison. A LHH/DBM deve fornecer servicos de dreas
de “outplacement - servico de orientacdo profissional pago pelas empresas a exe-
cutivos do alto escaldo que sdo desligados da companhia” -, transicdo de carreira,
desenvolvimento de lideres e gestdo da mudanca.A LHH/DBM tem estratégia
de expansao geogréfica no Brasil, o pais representa a terceira maior unidade da
companhia ficando atras dos Estados Unidos e da Franca Globalmente. O novo
grupo tem um faturamento anual de € 320 milhdes (R$ 734 milhdes). A Adecco
é signatdaria do Pacto Global da ONU.

e Manpower. No Brasil a empresa tem filiais nos seguintes estados: uma filial
no Rio Grande do Sul, uma no Parand, 10 em S&o Paulo, quatro no Rio de Ja-
neiro, uma em Minas Gerais, uma na Bahia, uma em Pernambuco, uma no Ceara
e uma no Amazonas. A configuracdo da empresa no Brasil estd relacionada a
mudanca de perfil ocasionada pela demanda de clientes. A Manpower, que nos
ultimos 25 anos atuou no segmento de trabalho temporario, langou mais trés
Servigos para aproveitar dreas aquecidas da economia: o recrutamento perma-
nente, o especializado em TI, financas, engenharia e saude e um servigo para
desenvolver projetos internamente nas empresas. De acordo com o CEO para
as Américas e vice-presidente executivo do grupo, Jonas Prising: “O Brasil tem
um mercado evoluido e complexo. Notamos que o nivel de sofisticacdo em gestdo
é alto. Consequentemente, a demanda por solu¢ées do mesmo nivel também”.Os
investimentos para trazer tais servicos ao Brasil foram de US$ 11 milhdes (R$
20,1 milhdes) e podem alcancar a US$ 14 milhdes (RS 25,6 milhdes) até 2014. De
acordo com o CEO, a empresa mudou a estratégia localmente para acelerar a
entrada dos novos produtos.

Setores y ocupaciones. As atividades setoriais desenvolvidas pelas empresas re-
presentadas pelo setor sdo as seguintes (de acuerdo a SINDEPRESTEM, quinta pes-
quisa setorial, 2010-11):

e consultoria em recursos humanos: recrutamento e selecéo, treinamento con-
sultoria, terceirizacdo de FOPAG (BPO). Entre empresas atuantes no setor, 65%
prestam esse tipo de servico; entre as pessoas que trabalham neste segmento,
58% sdo homens e 42% sdo mulheres

¢ servicos auxiliares: manutencdo, servicos gerais e administrativos, cons-
trucdo civil, assisténciaTécnica, telefonia, operacdo de elevadores.

® entre as empresas atuantes no setor, 58% prestam esse tipo de servico; entre
as pessoas que trabalham neste segmento, 54% sdo homens e 46% sdo mulheres.
¢ bombeiro civil: entre as empresas atuantes no setor, 8% prestam esse tipo
de servico, entre as pessoas que trabalham no segmento, 92% sao homens e 8%
sdo mulheres.
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e logistica: movimentacdo de materiais, empacotamento, embalagem

e entre as empresas atuantes no setor, 23% prestam esse tipo de servico; entre
as pessoas que trabalham no segmento, 88% sdo homens e 12% sao mulheres.
e leitura e entrega de documentos: entregas de contas de dgua, luz boletos ban-
carios. Entre as empresas que atuam no segmento 3% prestam esse tipo de ser-
Vigo; entre as pessoas que trabalham no segmento 90% sdo homens e 10% sao
mulheres.

e controle de acesso: recepgao, portaria, orientacdo de estacionamento,a tendi-
mento, controle de acesso, monitoramento.

e entre as empresas que atuam no segmento 38% prestam esse tipo de ser-
Vico; entre as pessoas que trabalham no segmento 72% sao homens e 28% sao
mulheres.

e promogao e merchadising: fiscalizagcdo de lojas, reposi¢do demercadorias,
promocao e merchandising, degustagao de produtos. Entre as empresas que
atuam no segmento 10,0% prestam esse tipo de servico; entre as pessoas que
trabalham no segmento 43% sdo homens e 57% sdo mulheres

e servicos a bancos: processamento de documentos. Entre as empresas que
atuam no segmento 4% prestam esse tipo de servigo; entre as pessoas que tra-
balham no segmento 52% sdo homens e 48% sdo mulheres.

e trabalho temporario (lei 6019/74). Entre as empresas que atuam no segmento
39% prestam esse tipo de servico; entre as pessoas que trabalham no segmento
63% sdao homens e 37% sdo mulheres.

e estagios: Entre as empresas que atuam no segmento 15% prestam esse tipo
de servico; entre as pessoas que trabalham no segmento 55% sdo homens e 45%
sdo mulheres.

A maior parte das empresas (83%) estdo atuando no mercado ha mais de 10 anos.
E interessante notar que a maioria das empresas que atuam no setor (63%) sdo de
pequeno porte, com até 20 trabalhadores

Il EMPLEO

De acuerdo al detalle seguin trabajo temporario y de servicios tercerizados, el pri-
mero era casi el 40% del total (965 mil), y habia crecido 14%. Por el contrario el tra-
bajo de servicios tercerizados (1475 mil) habian descendido 4% (tabela 2)

Estudo realizado na Faculdade de Filosofia e Ciéncias Humanas da USP aponta
que a geracdo de vagas de emprego temporario potencializa a formaliza¢do de em-
pregos, mas também a rotatividade. O pesquisador Jonas Bicev pesquisou um pe-
riodo de 10 anos o mercado de emprego temporario (1998 a 2007) e concluiu que
60% das pessoas que recorrem as agéncias de emprego tempordrio ficam no mer-
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cado formal por 10 anos, mas tém cerca de oito vinculos no periodo. De acordo com
pesquisador os empregos obtidos por meio de agéncias sdo de profissionais com
perfil de menor capacitacao técnica e de mais facil reposicao como profissionais do
comércio, vendas e telemarketing.

De acuerdo a datos de la camara del sector que publica CIETT (para 2009), 76% de
los trabajadores temporarios tienen 30 y menos afnos (e incluiso 20% tienen 20 y
menos. El peso de las mujeres es algo mayor que el de los hombres (53%). La escola-
ridad media es la mayoritaria (52%), seguida por la fundamental (37%).

Il REGULACAO

El ponto de partida é el Enunciado 331 del Tribunal Constitucional, que proibe
a terceirizacdo na atividade-fim. Em este marco, o trabalho tempordrio sta regu-
lamentado pela Lei 6.019, de janeiro de 1974 e pelo Decreto 73.841, de margo de
1974 (ver anexo). A mesma lei condiciona o funcionamento da empresa de trabalho
tempordrio ao prévio registro no Ministério do Trabalho e Emprego. A definicao de
trabalho temporario é “aquele prestado por pessoa fisica a uma empresa, para aten-
der a necessidade transitdria de substitui¢do de seu pessoal regular e permanente ou
a acréscimo extraordindrio de servicos”. A definicdo de empresa de trabalho tempo-
rdrio “compreende-se como empresa de trabalho tempordrio a pessoa fisica ou ju-
ridica urbana, cuja atividade consiste em colocar a disposicdo de outras empresas,
temporariamente, trabalhadores, devidamente qualificados, por elas remunerados
e assistidos”.

Para funcionar a empresa depende de registro no Departamento Nacional de
Méo-de-Obra do Ministério do Trabalho e Previdéncia Social. Um dos documentos
para registrar a empresa refere-se “prova de constituicdo da firma e de nacionalidade
brasileira de seus socios, com o competente registro na Junta Comercial da localidade
em que tenha sede”.

O contrato entre a empresa de trabalho temporario e a empresa tomadora ou
cliente, com relacdo a um mesmo empregado, nao podera exceder de trés meses,
salvo autorizacdo conferida pelo érgao local do Ministério do Trabalho e Previdén-
cia Social, segundo instrucdes a serem baixadas pelo Departamento Nacional de
Méao-de-Obra.

A legislagao garante ao trabalhador tempordrio os seguintes direitos:

e remuneracdo equivalente a percebida pelos empregados de mesma categoria
da empresa tomadora ou cliente calculados a base hordria, garantida, em qual-
quer hipétese, a percepcdo do salario minimo regional;

¢ jornada de oito horas, remuneradas as horas extraordinarias ndo excedentes
de duas, com acréscimo de 20%;
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e férias proporcionais;

e repouso semanal remunerado;

e adicional por trabalho noturno;

e indenizacdo por dispensa sem justa causa ou término normal do contrato,
correspondente a 1/12 (um doze avos) do pagamento recebido;

e seguro contra acidente do trabalho.

Além disso, deve haver registro na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social do
trabalhador na sua condi¢do de tempordrio.

No caso de faléncia da empresa de trabalho temporario, a empresa tomadora ou
cliente é solidariamente responsavel pelo recolhimento das contribui¢des previ-
dencidrias, no tocante ao tempo em que o trabalhador esteve sob suas ordens, assim
como em referéncia ao mesmo periodo, pela remuneracao e indeniza¢ao previstas.

E vedado & empresa do trabalho temporario cobrar do trabalhador qualquer im-
portancia, mesmo a titulo de media¢do, podendo apenas efetuar os descontos pre-
vistos em Lel.

Republica, com a proposta de flexibilizar a Lei 6019/1974 sobre o trabalho tem-
porério e de regulamentar a intermediacao de méao-de-obra por meio de empresas
prestadoras de servico nos processos de terceirizacdo. Em nota técnica o Dieese (Nu-
mero 77, octubre 2008) levantou a preocupacao “com a regulamentacdo do trabalho
tempordrio e da terceiriza¢do e com as consequéncias destes contratos para os trabal-
hadores no Brasil”. O Projeto de Lei altera o conceito de trabalho temporario, ao esta-
belece que “trabalho tempordrio é aquele prestado por pessoa fisica (...) para atender a
necessidade de substitui¢do transitdria de pessoal permanente ou a demanda comple-
mentar de servicos (...) que seja oriunda de fatores imprevisiveis ou, quando decorrentes
de fatores previsiveis, tenha natureza intermitente, periddica ou sazonal”. O projeto
prevé ainda que a duracédo do contrato fosse de 180 dias consecutivos ou néo, com
prorrogacdo de até 90 dias, consecutivos ou nao. Além disso, estabelece que o prazo
previsto “poderd ser alterado mediante acordo ou convencao coletiva”, abrindo pos-
sibilidade para prazos ainda maiores. Ainda de acordo com Dieese, conceito de
responsabilidade soliddria, presente na lei 6.019, estava contido originalmente no
Substitutivo da Camara Federal, foi substituido pelo conceito de responsabilidade
subsididria. Com essa substituicao, os trabalhadores ficam prejudicados, pois res-
ponsabilidade subsididria significa que somente se a prestadora de servigos nao
pagar é que a contratante arcara com as dividas. Ja responsabilidade solidaria, o
trabalhador pode acionar qualquer uma das empresas.

Posteriormente, o PL 4330/2004, do deputado Sandro Mabel (PR-GO) mantém as
linhas mestras do projeto anterior, aunque, ao invés do trabalho temporario, este
projeto propde de forma direta a regulamentacédo das rela¢des contratuais que en-
volvem a terceirizacdo. Ao contrdrio da iniciativa anterior que tinha como artificio
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o trabalho temporario, o PL propde de forma direta a regulamenta¢do da tercei-
rizacao. O proyeto admite a quarteirizagdo; impde barreiras a qualquer possibili-
dade de vinculo empregaticio com as empresas tomadoras de servicos, o que é uma
agressdo as regras impostas pela CLT; anistia as empresas de qualquer responsabi-
lidade por terceirizagdes irregulares anteriores a lei, institucionalizando e legiti-
mando a precarizacdo do trabalho e os graves problemas por ela gerados. Propde,
ainda, regulamentar as terceiriza¢des no setor publico, sendo que a terceirizacdo
nesta area deveria ser objeto de regulamentacéo especifica. De acordé a la CUT, o
projeto em question liberam a terceirizacdo em qualquer parte da atividade, seja
ela fim ou meio, inerente ou acessoéria. Isto acaba por jogar por terra as limitacdes
impostas pelo Enunciado 331. O estabelecimento de um novo marco juridico, em
substituicdo ao Enunciado é um dos principais objetivos empresariais, a fim de li-
vrar as empresas dos milhares de processos judiciais movidos pelos trabalhadores.

O projeto estd aguardando parecer na Comissao de Constituicdo de Justica e de
Cidadania (CCJC), pronta para ser encaminhada para a pauta do Plendrio.

A partir de 1998, ha habido iniciativas parlamentarias dirigidas a modificar esta
normativa (ver Anexo I, Articulo de la CUT) con o Projeto de Lei (PL) 4302/1998 en-
caminhado ao Congresso por Fernando Henrique Cardoso (PSDB-SP), a época pre-
sidente da

IV ORGANIZACOES EMPRESARIALESY SUS PERSPECTIVAS

No Brasil, pode-se afirmar que as associa¢des empresariais mais importantes € o
Sindicato das Empresas de Presta¢ao de Servicos a Terceiros, Colocagdo de Mao de
Obra e de Trabalho Temporario no Estado de Sao Paulo (SINDEPRESTEM) e a Asso-
ciagdo Brasileira das Empresas de Servicos Terceirizaveis e Trabalho Temporario
(ASSERTTEM). La primera estd afiliada a la CIETT.

H4a também os sindicatos patronais estaduais. Rio Grande do Sul, Parang, Santa
Catarina, Minas Gerais, Rio de Janeiro, Goias, Distrito Federal, Espirito Santo, Rio
Grande do Norte, Mato Grosso possuem um SESCON (Sindicato das Empresas de
Consultoria, Assessoramento, Pericias, Informacdes, Pesquisas e Empresas de Ser-
vigos Contabeis no Estado de Minas Gerais) que fazem a negociacdo coletiva com os
sindicatos de trabalhadores

Representantes de associacdes empresariais e empresas defendem mudancas
na legislacdo. Para representante de associacdo empresarial, a aplicacdo da legis-
lacdo brasileira pode ser um motivo de retracdo nas contratacoes, além da falta
de méao de obra qualificada: “Com o aumento da fiscalizagdo e a proibi¢do “literal” de
contratagdo de tempordrios para amplia¢do de quadro, as empresas tomadoras estdo
utilizando este servico apenas para picos sazonais e projetos especiais. Esta realidade
diminuiu o mercado em cerca de 20%”". Mudancas na legislacdo é uma reivindicacao
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de representantes das empresas de trabalho tempordrio no Brasil, conforme opi-
niao de representante de associacdo empresarial: “Trata-se sem duvidas de um pais
promissor, porém a legislacdo atual (6019/74 - quase 40 anos) necessita de alteragoes
que a atualize, com destaque para: amplia¢do de prazo de permanéncia, jovens (1° em-
prego) e 3¢ idade como motivo justificador, dentre outros”. (en entrevista realizada por
10S, 30/10/2012)

Na opinido de presidente da Randstad, “ainda existem muitas barreiras na legis-
lacdo brasileira que dificultam a proliferacdo desse tipo especifico de servigo. "Enquanto
na Europa a contratacdo pode ser de até um ano, aqui o periodo mdximo é de seis me-
ses. E preciso flexibilizar isso e estamos conversando para tentar mudar essa situacdo”.
(Nota de la revista Valor)

Diretor de Negdcios da Jobcenter, empresa de selecdo de terceirizados e tempo-
rarios, a alta rotatividade estd associada a restricdo imposta pela legislacdo do tra-
balho tempordrio no Brasil. “Diferentemente das leis do restante do mundo, no Brasil
50 se permite o contrato tempordrio por 90 dias, prorrogdveis por outros 90. Nao vejo o
indicador (de oito empregos em dez anos) como ruim, é natural, mas penso que a and-
lise do trabalho terceirizado deve ser feita de forma dissociada do tempordrio”. (/Www.
administradores.com.br/informe-se/carreira-e-rh/agencias-de-emprego-incenti-
vam-formalidade-mas-estimulam-rotatividade/42787/

V ORGANIZACAO SINDICALY NEGOCIACAO COLETIVA

Os sindicatos que representam os trabalhadores temporarios tém base estadual
(tabola 2)

Una negociacién a nivel territorial es la de SIDEEPRES, firmada junto ao sindicato
patronal SINDEPRESTEM. A ultima convencao coletiva de trabalho refere-se ao pe-
riodo de 1° de maio de 2012 até 30 de abril de 2013. A convencéo refere-se as seguin-
tes de categorias de trabalhadores: a) prestacdo de servicos; b) trabalho temporario;
¢) leitura e medicdo de consumo de agua luz e gas encanado; d) entrega de avisos
de consumo de dgua, gas encanado; e) colocacao e administracdo de mao-de-obra.

VI CONSIDERACOES ESTRATEGICAS

A CUT mantém um grupo de trabalho sobre terceirizacédo e, neste sentido, enviou
representantes da Confederacdo Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro
(CONTRAF) para representar a central na oficina organizada pela OIT para promo-
ver a ratificagdo da Convencdo 181 sobre as agéncias de emprego (Ginebra, octubre
2011). O grupo dos trabalhadores brasileiros estava representado también enfer-
meiras y metalurgicos. O governo brasileiro nédo fez parte da delegacéao brasileira,
os empresarios foram representados pelo SINDIPRESTEM. (Informe sobre a parti-
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cipacdo da diretora Ana Tercia no Workshop sobre a Convenc¢ao 181 da OIT. Sem
data).

Os representantes da CUT (entrevista concedida el 1/11/2012 al I0S) fizeram uma
andlise critica em relacdo la proposta de documento de la Conferencia. Trata-se
também de discutir a representacdo/representatividade dos trabalhadores/as:
“Quem coordenava os trabalhos por parte da bancada dos trabalhadores, junto com o
coordenador da OIT, foi representante do sindicato dos trabalhadores tempordrios, sob
o ponto de vista da disputa sindical é a base dela que estd crescendo, e ela quer repre-
sentar mais. Eu ndo vi categorias de peso dando opinides, pois se perguntarmos sobre o
problema da terceirizag¢do para o Sindeepres, o Sindeepres vai falar que a terceiriza¢do
estd 6tima, as outras categorias que como bancdrios, metaltirgicos, eu vou ter outro Vviés,
outro caminho”.

Para a CUT, no Brasil, a terceiriza¢do é um problema maior que o trabalho tem-
porario, pois no Brasil ha uma legislacdo que limita a contratacao temporaria e ga-
rante os mesmos direitos. Ainda de acordo com a representante sindical: O trabalho
tempordrio é um problema também, mas incomoda muito menos que a terceiri-
zacdo, porque o trabalho temporario, nos termos da lei, é s6 para substituir alguém
e, portanto, ele é registrado, ele tem o mesmo saldrio de quem estd na ativa, ele
tem os direitos proporcionais, a tnica coisa que ele ndo tem é a multa do fundo de
garantia. Ele é um trabalhador com direitos, e mais direitos que os terceirizados,
mas é obvio que mantém o problema do trabalhador temporério, que ndo tem es-
tabilidade, ele ndo consegue se programar em longo prazo e a rotatividade que é
muito alta, o trabalhador nao tem treinamento, que se submete trabalhar naquele
periodo.

Uma das questdes levantada pela delega¢do dos trabalhadores na oficina da OIT é
que a C181 poderia invalidar a C158 (Término da relacao de trabalho por iniciativa
do empregador) sobre estabilidade no emprego. Também, la critica se refiere a que
pode tratar-se de um estimulo a contratacdo tempordaria, desfavoravel ao contexto
brasileiro que la restringe.

Essa discussao contudo nao foi levada adiante. Uma analise feita pela represen-
tante sindical entrevistada é que os paises centrais, que estavam defendendo a con-
vencao, em virtude da crise econémica que assola estes paises, estdo lancando mao
do trabalho temporario como uma forma de flexibilizar as relacdes de trabalho.
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Tabla 1 NUMERO DE TRABALHADORES TEMPORARIOS E

TERCEIRIZADOS. 3008-2011. Em miles

2010/2011 2008/2008
Total 2440 2291
Trabalhadores temporarios 965 849
Trabalhadores terceirizados = 1475 1542

FUENTES: SINDEPRESTEM. 52 Pesquisa Setorial 2010-2011.

Tabla 2 SINDICATOS SELECIONADOS QUE REPRESENTAM

TRABALHADORES TEMPORARIOS NO BRASIL. 2012

Sindicato Bas? . Central
territorial

SINDEEPRES
Sindicato dos Empregados em Empresas de Prestacao

. . N . - Estado de
de Servicos a Terceiros, Colocagdo e a Administragao Sao Paulo UGT
de Mao de Obra, Trabalho Temporario, Leitura de
Medidores e Entrega de Aviso do Estado de Sao Paulo
SINEECATT
Sindicato dos Empregados em Empresas Estado

~ . - de Santa

de Colocacao, Administragao de Trabalho Catarina
Temporario no Estado de Santa Catarina
SINEEPRES
Sindicato dos Empregados em Empresas de Prestacéo

. . - . o Estado do
de Servicos a Terceiros, Colocagdo e Administragao Parani
de Mao-de-Obra, Trabalho Temporario, Leitura de
Medidores e de Entrega de Avisos no Estado do Parana
SINTAPP
Sindicato dos Trabalhadores em Empresas Estado de CSP

de Assessoramento, Pesquisas, Pericias,
Informacdes e Congéneres de Minas Gerais.

Minas Gerais Conlutas
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SINDISERVIGOS

Sindicato dos Empregados em Empresas de Asseio, Distrito cUT
Conservacao, Trabalho Temporario, Prestacéo de Federal

Servico e Servigos Terceirizaveis no Distrito Federal

SINDEAP-RJ

Sindicato dos Empregados das Empresas de Prestagédo Estado

de Servicos a Terceiros, Colocacdo e Administragao de do Rio de
Mao-de-Obra, Trabalho Temporario, Leitura de Medido- Janeiro

res e Entrega de Avisos do Estado do Rio de Janeiro

FUENTES: Sttios da internet dos sindicatos seleccionados. SINDEAP-RJ adquiriu, através de sentenca da justiga proferida em fevereiro de
2012, o direito da base sindical. A agdo foi efetuado contra o Sindicato dos Empregados em Empresas de Prestacao de Servigos a Terceiros,
Colocagdo e Administragdo de Mo de Obra de Trabalho Temporario, Leitura de Medidores e Entrega de Avisos do Estado do Rio de Janeiro
(SINDEEPRERJ).

IV.3 CHILE

Martin Pascual Arias, CENDA, Centro de Estudios para el Desarrollo Alternativo
| PERFIL ECONOMICO DEL SECTOR

En Chile, a las ATT se las denomina empresas de servicios transitorio (EST) o de
suministro de trabajadores. En el campo de la tercerizacidn, tiene mayor tradicién
(anos sesenta) la via de la subcontratacién de obras y servicios.

De acuerdo a los registros gubernamentales, a mayo 2013 estdn inscriptas 182, a lo
que se agregan 360 en proceso de inscripcion. Segun la ENCLA (Encuesta Laboral)?®
de la Direccién de Trabajo, en 2011 el 3.6% de las empresas recurren a suministro
de personal, habiendo crecido en los dos afios previos (2.8% en 2009). Comparativa-
mente con la subcontratacién, la penetracién de esta modalidad es diez veces ma-
yor (38%) pero su dinamismo es algo menor (31% dos afios antes). Un dato anterior
(2006) para el suministro de mano de obra refleja que la dictacién de la ley regu-
ladora en ese afio provocd una reaccién de cautela de estas empresas, asi como el

19 La ENCLA es un sondeo que desarrolla la Direccién del Trabajo a empresas privadas, que se realiza
cada dos afos, y recoge informacién sobre condiciones de trabajo y relaciones laborales, a través de en-
trevistas a empleadores, trabajadores y dirigentes sindicales. Desde 2006, la muestra es seleccionada por
el INE (Instituto Nacional de Estadisticas) desde un marco muestral ad hoc constituido a partir de la in-
formacioén recogida por el Sérvicio de Impuestos Internos. Se cubre a 3183 empresas de diverso tamaio,

que emplean a 609 mil trahajadares Ta muestra expandida se acerca al total de asalariadas del pais
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cese de aquellas que no se ajustaban a la nueva ley, luego parcialmente moderado.

La ENCLA registra también el porcentaje de utilizacién de personal suministrado
por tamano de empresa: 0.3% en la micro, 4% en la pequenia empresa, 7.8% en la
mediana y 13.6% en la gran empresa.

Empresas. Las empresas que integran el sector de los servicios transitorios no se
caracterizan por tener una informacién abierta de sus resultados econémicos, lo
que dificulté la realizacién de esta investigacién en ese aspecto. Tampoco estas em-
presas publican “reportes de sustentabilidad” como lo hacen otras grandes empresas
en Chile.

Informaciones disponibles en fuentes de prensa®, que citan fuentes de las em-
presas y consultoras, sefialan que a Diciembre de 2011 el negocio de la externali-
zacién representaba negocios por casi US$1.200 millones, subdivididos en las tres
actividades principales del sector:

e e] outsourcing no especializado representa el 57% de las actividades, con ne-
gocios por US$681 millones.

e los servicios transitorios representan el 33% de las actividades, con negocios
por US$395 millones

¢ busqueda y seleccién de personal representa el 10% de las actividades, con
negocios por US$121 millones.

Fuentes de las empresas entrevistadas seflalan que el negocio va en franca ex-
pansién, alcanzando hoy la externalizacién un 20% de las actividades de las em-
presas. Esta afirmacion de las empresas se ve corroborada en la comparacién de
resultados de 2011-2010:

Estas empresas no sélo tienen bases de datos propias de profesionales, técnicos
y operarios, sino que se nutren también desde fuentes virtuales y otras en donde
buscan personas que se ajusten a perfiles especificos solicitados por las empresas
clientes y promocionan empleos diversos de operarios, técnicos y profesionales.

Las principales empresas de servicios transitorios se encuentran afiliadas a la
AGEST (ver mas adelante), de donde se dispone de informacién, complementada
por sus paginas o declaraciones.

El ranking de las principales empresa en Chile es encabezado por la empresa chi-
lena multilatina ECR GROUP, seguida por las tres transnacionales mas destacadas.

ECR Group. En 1976 se funda Complemento’s, empresa dedicada al servicio de
outsourcing de personal, con un fuerte foco en servicios de promociones, las que al-
canzaban a casi un 80% de su actividad y el 20% restante en servicios de reposiciéon

20 Diario El Mercurio: Edicién Especial, 9 de Agosto 2012
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de productos en puntos de venta, con 21 sucursales a nivel nacional. En el afio 1999
llega a mas de 10.000 trabajadores para una clientela de 50 empresas de rubros
como retail y productivos, habiendo ampliado sus servicios a areas como logistica,
bodegas, separacién y preparacién de pedidos (picking) y procesos productivos. En
el ano 1999 se fusiona con la empresa Recourse, especialista en servicios bancarios
y back office, y nace Empresas Complemento’s - Recourse, contando con mas de 15
mil trabajadores, lo que la transforma en lider en servicios de outsourcing de recur-
sos humanos. En el afio 2008 con 30 afios de vigencia y tras la adquisicion de otras
companias e incorporacién de tecnologias y profesionales especializados, nace ECR
GROUP, con una oferta integral de servicios, contando actualmente, con mds de 27
mil trabajadores, una red de 21 sucursales y atiende méas de 2.500 puntos de venta
a nivel nacional.

En 2009 se incorpora a ECR GROUP la compaiiia STM, especialista en medicién de
servicios en puntos de venta, con operaciones en Chile, Argentina, Pery, Colombia
v Brasil, con lo cual se inicia el proceso de internacionalizacién de los servicios de
ECR GROUP en sectores como retail, financiero, comunicaciones y productivo.

Adecco Chile. Trabaja desde hace 30 anos en Chile, cuenta con 25 sucursales en
el pais y cuatro lineas de trabajo globales (Global Business Line). Ofrece servicios
de Subcontratacion y Servicios Transitorios, en Seleccién de Personal, Busqueda
de Ejecutivos, Capacitacién y Consultoria, Procesos de Néminas y Contingencias
Laborales.

Randstad. Esta en Chile desde 2008 tras la fusién de Randstad/Vedior® y esta-
blece negocios productivos y de servicios a través de dos plataformas comerciales:
subcontratacién y busqueda y seleccién de altos ejecutivos en Chile con oficinas de
Santiago, Antofagasta, Vifla del Mar, Concepcién, Valdivia y La Unién. En EST rea-
lizan servicios de reclutamiento, seleccién, contratacién y puesta a disposicién de
personal para trabajar temporalmente, bajo la direccién de los clientes.

Manpower. Fue fundada en 1963, en Santiago. En 1968 Manpower Chile crea su
Centro de Estudios, entidad formadora de secretarias y su escuela de idiomas. En
2007, Manpower - a través de su Centro de Formacién Técnica- obtiene el reconoci-
miento del Ministerio de Educacién y reorienta su oferta de carreras hacia el area

21 En el ano 2003 el Holding Vedior compra el 100% de la empresa Best Personal Service, empresa fami-
liar con capital chileno, convirtiéndose en la tercera empresa a nivel Mundial en Recursos Humanos. Ve-
dior NV es una compania internacional de servicios de personal proporcionando flexibilidad laboral, con
sede en Amsterdam, los Paises Bajos y opera en todo el mundo: casi la totalidad de Europa, Norte y Suda-
mérica, Australia y Nueva Zelanda, Sudafrica, Oriente Medio y Asia y es una parte de propiedad total de
Randstad Holding desde finales de junio de 2008. Vedior fue creado originalmente como un spin off de la
venta al por menor holandés, tras la adquisicion de la empresa francesa Bis y la demanda en su contra
por su controvertido uso de piel de elefante. En 1999 Vedior compra Select, una compafiia del Reino
Unido basada en la dotacion de personal, con operaciones en los EE.UU. y Australia, fue aprobado por la
Comisién Europea. La Comision Europea multé a la empresa por abuso de animales.
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de Administracién. Actualmente, cuenta con mds de 1000 estudiantes en el drea de
educaciéon y mas de 600 clientes para el drea de Servicios en Recursos Humanos.
Junto a la formacién técnica, Manpower ofrece servicios transitorios, outsourcing,
head hunting, reclutamiento y seleccién. Manpower Chile pertenece a la AGEST
donde ocupa el cuarto lugar en ventas entre las trece mas importantes empresas
de servicios transitorios del pais, para cubrir licencias, reemplazos, aumentos de
demanda, eventos extraordinarios, nuevos proyectos, inicio de actividades o traba-
jos urgentes. Esta adherida al Pacto Global de Naciones Unidas.

Grupo Empresas Andes Chile S.A. Es un grupo especializado en Administraciéon
de Proyectos de Recursos Humanos, ofrece un portafolio de ofertas de empleo, per-
files y formacién a profesionales y directivos. Tiene como objetivo brindar solucio-
nes para proyectos empresariales en la modalidad de outsourcing y ST. Declara en
su pdgina desarrollar “(...) soluciones personalizadas para las empresas que requieran
marcar una pauta en los procesos que no forman su nticleo fundamental de negocio, y
asi desarrollar proyectos que permitan visualizar eficiencia y rentabilidad en los mis-
mos”.. Su especialidad es la seleccion y contratacién de personal en toda la cadena
logistica y productiva para el &mbito de la industria, desde actividades calificadas
para la administracién y produccién, como funciones calificadas de apoyo (aseo
industrial, por ejemplo).

Cygnus. Ha comenzado sus operaciones en 1998. La administracién central esta
conformada por un equipo interdisciplinario en el desarrollo de procesos de terce-
rizacién. En la actualidad, Cygnus ofrece cobertura de sus servicios a nivel nacio-
nal, para lo cual dispone de oficinas y supervisién dedicada y compartida en las
principales ciudades del pais. Cuenta con mds de 7 mil trabajadores que se desem-
pefian en distintos ambitos del quehacer econdémico y tecnolégico, destacandose
los servicios que entrega para las dreas de retail, produccién y logistica. Su infor-
macién econdémica disponible al 2010 sefiala tener ventas por el equivalente de
USS$ 59 millones. Tiene una razén social exclusiva para los servicios de puesta a
disposicién de personal, ofreciendo cargos estdndares de secretaria, recepcionista,
analista contable (RR.HH., remuneraciones, cuentas corrientestas, etc.), junior, di-
gitador, agente call center, asistente administrativo, auxiliar de produccién o logis-
tica, cargos especializados o proyectos especiales tales como vendedores, cajeros,
cobradores, técnicos tecnologia de la informacién.

Cosmos Recursos Humanos. Es la filial chilena del Grupo Cosmos Espafa. Es una
compania internacional, con delegaciones en Espana, Argentina, Chile y Rumania,
que ofrece un servicio Integral en Consultoria de Recursos Humanos; Seleccién de
Personal, Outsourcing, Subcontratacion y Servicio Transitorio.

HK Human Capital. Es una de las empresas dedicada al mercado de busqueda de
ejecutivos (executive search), que inicia sus actividades el 2002 en el pais. Su obje-
tivo es identificar a ejecutivos idéneos y calificados para las empresas, registrados
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en una base de datos que actualmente ofrece 30 mil registros de ejecutivos con dife-
rentes profesiones y con experiencia en variadas industrias y diferentes rubros del
mercado. Hace parte de InterSearch, red internacional de btisqueda de ejecutivos
para empresas.

Incosec. Es un grupo de empresas con mas de treinta anos de experiencia en el
mercado de gestién de RRHH, especializada en ofrecer soluciones integrales en
outsourcing, servicios transitorios, seleccidén y reclutamiento de personal, cursos
de capacitacién, entre otros, desde 2006. El organismo de capacitaciéon del grupo,
la OTEC INCOCAP, tiene Certificacién y registro bajo la norma chilena de calidad
que exige los requisitos a cumplir para los Organismos Técnicos de Capacitacién
para certificar su sistema de gestiéon de la calidad, NCh2728. Ofrece trabajadores
para cumplir labores de secretarias, secretarias bilingiies, contadores, analistas
contables, analistas informaticos, personales de soporte computacional, promoto-
res, ejecutivos de atencion al cliente, recepcionistas, asistentes (junior), mensajeros,
operarios, auxiliares de bodega, auxiliares de produccién, dibujantes técnicos, pro-
fesionales (periodistas, abogados, profesores, psicélogos, entre otros.)

Xinergia. Ofrece servicios integrados en el sector de los RRHH, bajo la modalidad
de outsourcing, suministro de personal (EST), reclutamiento y preseleccién de per-
sonal, cubriendo las dreas de Tecnologias de Informacién (T.w), Logistica, Banca,
Administracién y Trade Marketing. Tiene 16 anos de experiencia en el pais con una
plantilla cercana a 3.300 trabajadores y una base de datos con alrededor de 45.000
profesionales, técnicos y personal calificado en diferentes dreas.

Sectores y ocupaciones. Nuevamente con base en la ENCLA, los sectores que
muestran una mayor presencia de suministro son Transporte, Industria, Pesca y
Agricultura con 5-6%. Un escalén mds abajo figuran Ensefianza, Actividades inmo-
biliarias y empresariales y Hoteles y restaurantes (tabla 1). En estos datos no apa-
rece el sector del retail como uno de los principales sectores en la utilizacién de de
subcontrato o suministro de trabajadores. Creemos que esto se puede deber a que
los trabajadores subcontratados o suministrados llegan al retail mayoritariamente
prestando servicios a marcas y productos, por lo que su registro aparece sub repre-
sentado en sector comercio.

En relacién con este tema, AGEST (ver mdas adelante) es una fuente importante,
segun la cual los principales sectores econémicos donde sus asociados prestan ser-
vicios son el comercio, la industria manufacturera, los servicios financieros y las
telecomunicaciones.

Penta MG Group (http://www.penta.cl/) consultora en marketing estratégico en
2011 indicaba en un estudio propio que la externalizacién es una industria en pleno
crecimiento. Segun esos datos, a nivel local el negocio ofreceria oportunidades la-
borales a 663.380 personas; es decir, al 12% del total de trabajadores contratados.
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El analisis de Penta MG Group indica que las actividades mas externalizadas son
el aseo y mantencion, el servicio al cliente (como cajeros y call centers), la seguri-
dad, los procesos de entrada de datos y las cobranzas, asi como el manejo de ciertos
aspectos clave de la gestién de recursos humanos: busqueda y seleccién de perso-
nal, el pago de las remuneraciones e incentivos, los contratos, las evaluaciones y
los perfilamientos.

En septiembre 2012 se conocid la tercera versién del estudio de “Conocimiento y
uso del Servicio Transitorio”de Adecco, empresa de contratacién de personal y solu-
ciones en el drea de RRHH, realizada con el objetivo de relevar en el mercado la per-
cepcidn sobre estos servicios. El informe indica que entre las principales razones
porque las empresas contratan personal para trabajos temporales, mediante servi-
cios transitorios, son por proyectos y reemplazos, sefialando como sus principales
beneficios la rapidez en la contratacién y mayor flexibilidad para las empresas.

La encuesta se realiz6 en 380 empresas grandes y medianas durante junio 2012
y sus resultados sefialan que el 56% conoce la modalidad de servicios transitorios,
cada vez mas frecuente y que 55% de las empresas grandes y 34% de las media-
nas, afirma haber utilizado esta modalidad. Estdn entre los perfiles mds solicitados
para quienes contratan bajo este sistema los profesionales administrativos (35%),
técnicos (31%) y operativos (27%), 1o que indica un cambio respecto de 2010 cuando
lideraban los administrativos con 51%, seguidos con 40% por los operarios y tan
s6lo un 8% de técnicos.

Desde las empresas, observadas en su informacién publica disponible, se informa
que las principales actividades desarrolladas por las empresas se efectian en una
decena de rubros, como servicios temporales o permanentes desarrollados bajo la
modalidad de outsourcing o servicios transitorios. Las principales actividades y sus
caracteristicas se detallan a continuacién.

En la modalidad de subcontratacién responden a la tercerizacién de aquellas
actividades necesarias para el funcionamiento de la empresa, que permita reducir
costes y liberar a la empresa en el desarrollo estratégico del ntcleo del negocio y
la estrategia de accién de desarrollo del negocio principal de un negocio o un area
de negocios.

En el servicio de suministro de personal, ofrecen desde reclutamiento, seleccién,
contratacion y puesta a disposicién de personal para trabajar temporalmente, bajo
la direccién de los clientes en situaciones de reemplazo de trabajadores, realiza-
cién de eventos extraordinarios, ejecucion de proyectos nuevos y especificos, entre
otros, bajo los términos de un “contrato de puesta a disposicion de trabajadores”.

Las actividades son ofrecidas una a una o en un conjunto relacionando a la se-
leccién y reclutamiento de personal, como serian la gestién por competencias,
descripcién y andlisis de cargos, evaluaciones de desempernio. Ofreciendo ademas
diagnostico y evaluacién organizacional, coaching para ejecutivos, consultoria en
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desarrollo organizacional, asesoria contable y financiera, asesoria en prevencién
de riesgos, v otros.

Algunas presentan una divisién especializada en Head Hunting, método de se-
leccién de personal en el que el “headhunter” o “cazatalentos” realiza una busqueda
directa del perfil que le han solicitado sin que el candidato tenga la necesidad de
buscar directamente un trabajo. De las firmas del rubro presentes en Santiago, alre-
dedor de un 15% aproximadamente se dedica de manera relativamente exclusiva a
esta actividad de busqueda y seleccién de ejecutivos para cargos intermedios y al-
tos, ademas de realizar andlisis y evaluaciones psicométricas, andlisis y evaluacio-
nes socioeconémicas, andlisis y descripciones de puestos, andlisis y verificaciones
de referencias laborales que requiera la empresa.

Importantes demandantes en la gran empresa del trabajo suministrado espe-
cializado, como el sector minero y sus proveedores requieren del servicio del Head
Hunting. El 15% del reclutamiento de profesionales en Chile se hace a través de
un headhunter y especialistas opinan que la modalidad experimentaria un creci-
miento de entre 25% a 30% en el pais el afio 2012, segun seflalara el director general
de Adecco en entrevista a un medio especializado®.

Algunas ofrecen el servicio para la externalizacién de remuneraciones y manejo
de néminas, que incluye cédlculo de remuneraciones, emisién de certificados de
rentas anuales, preparaciéon y presentaciéon de declaraciones juradas, manejo de
la confidencialidad de los roles privados, administraciéon de beneficios para ejecu-
tivos, preparacién de declaraciones anuales de impuesto global complementario,
control y calculo de la provisiéon de vacaciones y provisiéon por afios de servicio,
informes de procesos de remuneraciones (vacaciones, licencias médicas, informes
requeridos por INE, informe de centros de costo, andlisis de dotacién de personal y
control de ausentismo/ licencias).

Muchas ofrecen servicios de capacitaciéon en materias tan diversas como compu-
tacion en distintos niveles, atencién de publico, merchandising, técnicas de venta,
cosmetologia, atenciéon de call center, administracion, ciencias y técnicas aplicadas,
computacién e informatica, idiomas y comunicacion, salud, nutricién y dietética,
servicios a las personas, sean Organismos Técnicos de Capacitacién OTEC? o no.

Algunas ofrecen servicio de consultoria, como apoyo de distintos ciclos en selec-
cién, capacitacion, clima organizacional, valorizador de cargos, evaluacién del des-

22 Ver: Estrategia El diario de Negocios en Chile, disponible en http://www.adecco.cl/es-CL/noticias/
Pages/15-del-reclutamiento-de-profesionales-en-chile-se-hace-a-trav%C3%A9s-de-headhunters.aspx

23 Organizaciones acreditadas por el Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo SENCE del Ministerio
del Trabajo, con exclusividad para ejecutar actividades de capacitacién que puedan ser imputadas a la
Franquicia Tributaria y ser contratadas por el Servicio para la ejecucién de cursos financiados con sus
recursos publicos, que cumplen con las disposiciones vigentes segun la ley 19.967.
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empeno, perfilador de cargos, gestor de supervisores y workflow de multiprocesos,
estudios de clima laboral, asesorias para ejecutivos, entre otros.

Dado que estas empresas del drea de externalizacién desarrollan sus actividades
bajo la modalidad de outsourcing o servicios transitorios, se hace dificil definir ta-
jantemente bajo qué modalidades se desarrollan las actividades y funciones que
ofrecen. Las propias empresas entrevistadas indican que es muy comun el cambio
de contratos de modalidad de servicios que se establecen con las usuarias y tam-
bién lo es el cambio de contrato establecido con los trabajadores, siendo habitual el
paso de un trabajador de servicios transitorios a outsourcing.

Las actividades sectoriales desarrolladas por las empresas son, de acuerdo a la
informacién que ofrecen en sus paginas:

e Servicios auxiliares: mantencién, construcciéon civil, asistencia técnica, tele-
fonia call center

e Funciones profesionales y administrativas: que consideran seleccién y con-
tratacion de: profesionales (periodistas, abogados, profesores, psicdlogos, entre
otros.), dibujantes técnicos, secretarias, recepcionistas, recepcionistas idioma-
ticos, cajeros, auxiliares de oficina, operadores de circuitos, empleados de ta-
reas generales, mensajeros vy telefonistas entre otros. También asistentes de
gerencia como secretaria ejecutiva, secretarias bilingiies y/o idiomaticas, secre-
tarias junior; asistentes contables, administrativos, liquidadores de sueldos y
jornales, liquidadores de impuestos, analistas de costos, analistas de sistemas;
servicios a bancos procesamiento, de documentos, servicio de administracién y
finanzas; prevencién de riesgos: profesionales, con grados de ingenieros y téc-
nicos en prevencion de riesgos

e Operarios distintas areas: operarios calificados, operarios produccién, opera-
rios logistico, especialistas en envasado, etiquetado y estampado, ayudantes
de carga vy descarga, operarios de tareas generales, aseadores, ayudantes de
bodega, porteros, coteros, electricistas, mecdnicos, soldadores, herreros, fresa-
dores, electromecanicos, auxiliares técnicos, auxiliares de mantenimiento, au-
xiliares de herramientas, controles de calidad, proyectistas y detallistas, entre
otras especialidades técnicas, administracién de bodegas, servicios de mensa-
jeria y oficina de partes. Tareas de limpieza, aseo, mantenciones y/o reparacio-
nes en: edificios, oficinas, hospitales y clinicas

¢ Logistica: reposicion de mercaderias, vendedores de retail y canal tradicional,
envasado y paletizado de productos procesos de maquilas relacionados con en-
vasado, etiquetado y pack promocionales, preparacién y carguio de productos,
call center, recepcién, soporte administrativo; servicio de reposicién; servicio
de promocioén; servicio de merchandising; servicios de venta presencial y en
terreno; servicios de preevaluacién de potenciales clientes; servicio de control
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de gestién en puntos de ventas; servicio de operacién y logistica; servicios de
back office; promotoras; servicio de proyectos y gestion; asesoria técnica; ins-
pecciones de obras; servicio de produccién (graas horquilla, maquinaria, lineas
de produccioén, entre otros.); servicio de cobranza presencial y telefénica; servi-
cios de recaudacion; personal ventas y atencion de clientes

¢ Servicios de contabilidad: contabilizacién de facturas, boletas de proveedores,
contabilizacién de documentos de venta y otras transacciones (contratos pro-
visiones, amortizaciones, etc.); contabilizacién de nominas recursos humanos,
certificaciones y liquidaciones, otras (contratos provisiones, amortizaciones,
etc.); conciliaciones bancarias, y andlisis de cuentas; emisién de declaraciones
juradas y certificados anuales exigidos por el sii; elaboracién de estados finan-
cieros (confeccién de estados de resultados, balances e informes; elaboracion
de informes de gestién (control presupuestario, andlisis de cuentas orientados
a una gestion, detalle de gastos comparativos, informes de gestién para la ge-
rencia y el directorio); acceso a cubo de gestidn para generar diferentes tipos de
reportes de gestion asociados al drea contable - financiera; mejora de procesos
financiero-administrativos; implantacién de nuevos softwares y sistemas (di-
seno, apoyo y capacitacion).

¢ QOutsourcing informadtico: administracién de servidores microsoft; instalacién
y administracion de firewall’s; soporte on-site o remoto; administracion de po-
liticas de seguridad; instalacion de redes de datos; conexién de estaciones de
trabajo; instalacion de software; mantencion de sistema.

e FreeLancer (desde el hogar): actualizacién de paginas web; redaccién de con-
tenidos; mantenimiento web; outsourcing de contenidos; trazabilidad mer-
cado; gobierno / municipalidades; mantenimiento y administracion de flota;
servicios de catering y vending, fumigacién, plantas y jardines; guardias de
seguridad privada.

¢ Servicio de Transporte: servicio que comprende el suministro de vehiculos de
transporte de personal y de carga; servicio de motos corporativas: mensajeria,
junior, entrega de correspondencias, recaudaciones, repartos de elementos, dis-
tribuciéon menor y valijero interno.

e Servicio: almacenaje y distribucién de mercaderias.

Il EMPLEO

Empleo. Para tratar este plano descriptivo sobre las agencias, hay que tener en
cuenta tres fuentes posibles:

¢ el registro gubernamental sobre agencias, en el cual las empresas emplean a
29945 mil trabajadores en actividad de servicios transitorios. De esas empresas,
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las 20 principales reunen 67% del total (19945) vy las tres empresas mas gran-
des a 9420 trabajadores (32%). La principal es ECR, con 6439 (22%). del total. Las
principales transnacionales destacadas por este estudio, Adecco, Manpower y
Randstad emplean 4688 trabajadores (destacando la primera, con 2981) (16%).
e las autodeclaraciones de las agencias. AGEST menciona en su sitio web que
los afiliados tienen como “trabajadores disponibles” a 70 mil. Asimismo, las web
propias de algunas de las agencias, como la ACR, también mencionan cifras
muy superiores de empleo que el registro: 27 mil, comparativamente con algo
mas de 5 mil.

e finalmente, de la ya mencionada ENCLA se deriva un tamafo aun superior, si
se expanden los resultados muestrales: 98955 mil trabajadores.

Conceptualmente, la fuente ENCLA tiene la caracteristica de cubrir a todo el uni-
verso de empresas, por lo que se considera que proporciona en dato mas confia-
ble. La diferencia absorbe lo mencionado por las autodeclaraciones empresarias v,
también, pudiera incluir una proporcién de trabajadores que actian en el marco de
empresas no registradas, para lo cual conviene recordar el descenso abrupto en el
numero de agencias registradas luego del 2006, al crearse el nuevo régimen regula-
torio. La diferencia es de dificil explicacién.

Finalmente, en relacién a la primera fuente, una posible explicacién sobre su bajo
registro de empleo pudiera ser la hipdtesis de que las agencias subdeclaran para
reducir el gasto ocasionado por el deposito que fija la ley, el cual es proporcional al
numero de trabajadores.

Caracteristicas socioecondmicas. La inmensa mayoria de los trabajadores transi-

torios tienen una calificaciéon educacional baja o media, desempefidandose en labores
denominadas “de operarios”, en servicios de aseo, de reposicién de mercaderias, em-
paques y etiquetados, atencién a eventos, etc. En el altimo tiempo ha ido creciendo
el numero de trabajadores y trabajadoras de mayor formacién técnica y profesional,
de acuerdo a la demanda del mercado y al objetivo de las empresas de cubrir una
mayor oferta de servicios. Dependiendo de las actividades habra un mayor nimero
de mujeres o de hombres, pero las empresas y los trabajadores estiman que en la
préctica existe una equiparidad entre ambos sexos. La composicién etaria de estos
trabajadores es predominantemente de personas jévenes y menores de 40 afios. En-
tre los trabajadores de estas empresas en actividades de outsourcing se puede en-
contrar personas con hasta 10 o 12 afios de labores continuas en la empresa.

Todos los trabajadores cuentan con un contrato de trabajo, lo cual les da acceso
pleno a la proteccién social mientras éste dure, incluidas las indemnizaciones lega-
les. El suministro de trabajadores, dependiendo de la causal, tiene un maximo de
180 dias, pero una gran cantidad de sus contratos pueden ser por dias, semanas y
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a tiempo parcial, creando en ellos una inestabilidad laboral permanente. Sus con-
tratos tienen la caracteristica de contrato por tiempo definido, con un gran por-
centaje por obra y faena. Se ha generalizado el uso de servicios transitorios para
nuevos trabajadores que pasan su periodo de prueba en las empresas (hasta 3 me-
ses) antes de ser contratados definitivamente. También se usan en los contratos de
aprendices.

Para los trabajadores transitorios en empresas de retail y call centers, que es
donde nuestros informantes indican que se produce la mayor concentracién, he-
mos podido detectar, por relato de los dirigentes sindicales, sus condiciones de
trabajo. Lo primero que salta a la vista es la relacion triangular de mando que se
produce entre estos trabajadores, su empresa y la empresa usuaria, y en algunos
casos con un cuarto componente como son las marcas para las cuales han sido
puestos a disposicion en el retail. Ademads:

e en muchos casos no cuentan con la posibilidad de acceso a casinos, bafos,
casilleros y otros espacios que son usados por los trabajadores directos de la
empresa usuaria.

* no cuentan tampoco con ropa de trabajo adecuada, de calidad y en cantidad
suficiente como la que obtienen por derecho los trabajadores directos.

¢ la “ley delasilla” (regulada en el Cédigo de Trabajo, art. 193), que obliga al em-
pleador a mantener el numero suficiente de asientos o sillas a disposicion de
los dependientes o trabajadores, para hacer descansos durante el transcurso de
la jornada, no se cumple para trabajadores transitorios denuncian los dirigen-
tes sindicales.

¢ lasjornadas de trabajo, si bien han sido pactadas como de 8 horas, en muchos
casos por esta doble o triple dependencia de mando se ven prolongadas a tiem-
pos mayores sin el reconocimiento de horas extraordinarias.

¢ la lejania de los centros de trabajo y sus viviendas, prolongan en exceso el
tiempo de traslado, sin recibir ningin apoyo en algun tipo de transporte espe-
cial a cargo de la empresa usuaria, afectando su tiempo de descanso y perma-
nencia en el hogar.

¢ en el caso de accidentes de trabajo, no cuentan con la debida atencién, por un
vacio y en algunos casos diferencias entre esas empresas, a pesar de que por ley
la primera responsable es la empresa usuaria.

¢ en general, las capacitaciones de los trabajadores transitorios son breves y
solo consisten en una induccién al trabajo a realizar.

En el Capitulo de salarios:

¢ ¢l INE sefiala que los salarios de los trabajadores con contrato definido en el
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pais es de un 60% inferior a los que tienen contrato indefinido, mientras los que
trabajan por obra y faena tienen un salario menor en un 30% que la media na-
cional. En estas dos categorias, contrato definido y por obra y faena, es donde
se ubican los trabajadores transitorios.

e para los dirigentes entrevistados, la media salarial estd entre $250-300 mil
(526-632 ddlares), lo que equivale a un 58% y 70% respectivamente del salario
medio nacional (427130 mensual, 899 ddlares).

e los salarios tienen una composicién mixta, con un sueldo base y otro variable
de acuerdo a metas de productividad. El sueldo base corresponde por ley que
sea similar o superior al salario minimo, o fraccién correspondiente en el caso
de trabajadores part-time, cuestiéon que es respetada en los casos examinados
en esta investigacién. Las empresas usuarias son quienes fijan los salarios va-
riables y las metas para poder alcanzar los incentivos de productividad. Al-
gunas de estas empresas hacen uso también de descuentos salariales cuando
estas metas no se cumplen, informan los dirigentes sindicales.

La mayoria de los dirigentes entrevistados indica no tener mayor relacién con los
comités paritarios, aunque las empresas registran su existencia.

Il REGULACION

En 2006 fue aprobada la Ley 20123, que regula el trabajo en régimen de subcon-
tratacién y de servicios transitorios, que introduce normas para la regulacion del
funcionamiento de las empresas contratistas y de servicios transitorios y la rela-
cién que establecen con las empresas mandantes y los derechos a que estdn afectos
sus trabajadores. Esta Ley ha buscado estandarizar los procedimientos, disminu-
yendo conflictos laborales, tasas de accidentabilidad y garantizando derechos pre-
visionales y de proteccion social a quienes trabajan en estas modalidades. Dado
que va existia una regulacién para la subcontratacién, la novedad de la ley ha sido
la cobertura de las empresas de suministro. De todas formas, el cambio para la pri-
mera via de tercerizaciéon también ha sido importante, al introducir la responsa-
bilidad de la empresa mandante, que pasa de subsidiaria a solidaria, y también
queda obligada a establecer un control riguroso del cumplimiento de las normati-
vas y obligaciones laborales, y las empresas contratistas obligadas a informar en
cada caso a la mandataria.

Los principales contenidos de la ley para las EST son:

e queda expresamente prohibido el suministro permanente, a diferencia de la

subcontratacién, donde la empresa mandante o usuaria tiene responsabilidad
solidaria en relacion a los trabajadores subcontratados, en el caso de los ser-
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vicios transitorios la empresa usuaria tiene sélo responsabilidad subsidiaria.

¢ las EST estan obligadas a ingresar al registro publico, fijando su objeto so-
cial y delimitando su individualidad como un sujeto de derecho independiente
desde el punto de vista econémico y juridico de las empresas a quienes presta
servicios. La empresa esta obligada a desarrollar sus labores bajo una razén
social con giro unico.

¢ se definen y delimitan las responsabilidades de la empresa usuaria, que sin
ostentar calidad formal de empleador funciona como tal, al recibir los servicios
de trabajadores transitorios, controlando forma, tiempo y lugar de su imple-
mentacion, ejerciendo labores directivas. De esta forma, la actividad crea un
vinculo laboral entre trabajador y empresa usuaria como contrapartes, aunque
no sea propiamente su empleador y no asuma todas las responsabilidades de
una relacién de trabajo tipica. La relacién que se genera da lugar a una serie de
derechos y obligaciones reciprocas en el marco de la particularidad de la forma,
tiempo y lugar en que se prestan los servicios.

¢ la puesta a disposicion de trabajadores de servicios transitorios a una usua-
ria por una empresa de servicios transitorios debera constar por escrito en un
nuevo contrato de trabajo, denominado trabajo de servicios transitorios, que
debera indicar la causal invocada para la contratacion de servicios transitorios,
los puestos de trabajo para los cuales se realiza, la duracién de la misma vy el
precio convenido. Se define como: “una convencion en virtud de la cual un traba-
jador y una empresa de servicios transitorios se obligan reciprocamente, aquél a
ejecutar labores especificas para una usuaria de dicha empresa, y ésta a pagar la
remuneracion determinada por el tiempo convenido”.

* se establece la posibilidad de celebrar contrato de puesta a disposicién de
trabajadores de servicios transitorios cuando en la usuaria se dé alguna de las
circunstancias siguientes: a) suspensién del contrato de trabajo o de la obliga-
cidén de prestar servicios, segun corresponda, de uno o mas trabajadores por
licencias médicas, descansos de maternidad o feriados; b) eventos extraordina-
rios, tales como la organizacién de congresos, conferencias, ferias, exposiciones
u otros de similar naturaleza.

e proyectos nuevos y especificos de la usuaria, tales como la construccién de
nuevas instalaciones, la ampliacién de las ya existentes o expansién a nuevos
mercados; d) periodo de inicio de actividades en empresas nuevas; €) aumentos
ocasionales, sean o no periédicos, o extraordinarios de actividad en una de-
terminada seccién, faena o establecimiento de la usuaria; f) trabajos urgentes,
precisos e impostergables que requieran una ejecucién inmediata, tales como
reparaciones en las instalaciones y servicios de la usuaria.

¢ nada impide juridicamente que un mismo trabajador transitorio sea cedido
varias veces a una misma empresa usuaria, siempre que efectivamente concu-
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rra en cada una de esas ocasiones alguna de las causales previstas.

¢ lo que se prohibe es que esa cesién sea permanente. Y para evitar la cesién
permanente, garantizando su transitoriedad, es necesaria que cada una de
dichas cesiones sea justificada por la existencia real y efectiva de una de las
causales previstas explicitamente por la ley. De otra parte, la ley establece los
plazos del contrato de puesta a disposicion de trabajadores de servicios tran-
sitorios. Si se trata de un reemplazo, durara la ausencia del trabajador titular.
Para eventos extraordinarios fija un tiempo maximo de 90 dias. Para inicio de
de proyectos nuevos e inicio de actividades en empresas nuevas se establece un
maximo de 180 dias, renovables si se subsisten las circunstancias de su celebra-
cién. Para los aumentos ocasionales de actividad se fija un plazo maximo de 90
dias. En el caso de trabajos urgentes, la ley no fija plazo maximo de la duracién
del servicio transitorio.

e particularmente, no es posible la puesta a disposicién de trabajadores de ser-
vicios transitorios en los siguientes casos: para realizar tareas en las cuales se
tenga la facultad de representar a la usuaria, tales como los gerentes, subgeren-
tes, agentes o apoderados; para reemplazar a trabajadores que han declarado
la huelga legal en el respectivo proceso de negociacién colectiva; para ceder
trabajadores a otras empresas de servicios transitorios.

e las EST estdn obligadas, como requisito de funcionamiento en el suministro
de trabajadores, a establecer un fondo de garantia destinado preferentemente
a responder, en lo sucesivo, por las obligaciones legales y contractuales de la
empresa con sus trabajadores transitorios. Dicha garantia corresponde a un
monto en dinero por cada empresa y por cada trabajador suministrado, esta-
blecido mediante una boleta de garantia u otro instrumento de similar liquidez
a nombre de la Direccién del Trabajo.

e en cuanto a la negociacién colectiva, se establece: “(...) sin perjuicio del proce-
dimiento de negociacion colectiva reglada, en cualquier momento y sin restriccio-
nes de ninguna naturaleza, podrdn iniciarse entre uno o mds empleadores y una o
mds organizaciones sindicales, negociaciones directas y sin sujecion a normas de
procedimiento para convenir condiciones comunes de trabajo y remuneraciones,
por un tiempo determinado. Los sindicatos de trabajadores transitorios o eventua-
les podrdn pactar con uno o mds empleadores, condiciones comunes de trabajo y
remuneraciones para determinadas obras o faenas transitorias o de temporada”.

Con relaciéon al C181, la legislacion actual presenta similitudes y diferencias:

e no regula las llamadas agencias de empleo definidas como aquellas cuyos
servicios estan destinados a “vincular ofertas y demandas de empleo”. Estas labo-
res son desarrolladas por iniciativas privadas, que cobran por dicho servicio a
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oferentes o demandantes, y también por organismos publicos como es el caso
de los municipios, que cuentan en su estructura con las Oficinas Municipales
de Intermediacion Laboral (OMIL), que como otros organismos publicos hacen
dicha labor en funcién de su misién y no cobran por él

¢ la ley no menciona los derechos de los trabajadores con el detalle del Conve-
nio, aunque garantiza lo establecido en él bajo la mencién de obligatoriedad
del cumplimiento con la legislacidn laboral, previsional y de seguridad y salud
en el trabajo.

¢ en lo referido a la negociacion colectiva, la legislacién chilena no reconoce
este derecho a trabajadores de las caracteristicas de los servicios transitorios,
al no contar con un contrato permanente ni cumplir con el requisito basico de
permanencia en una empresa como lo establece la Ley, quedando el reconoci-
miento de dicho derecho a la voluntad de las empresas.

¢ la recomendacion que hace el C181, referida a la consulta que se debe soste-
ner con las principales organizaciones representativas de trabajadores y em-
presarios, en el caso chileno se produjo al momento del envio y la aprobacién
de la Ley 20.123. Con posterioridad no se han incorporado nuevas reformas a
la Ley que ameriten dichas consultas, ni tampoco existe una instancia perma-
nente de consulta en torno a esta temadtica con las principales organizaciones
de trabajadores y empresarios.

IV ORGANIZACIONES EMPRESARIALES Y SU PERSPECTIVA

La organizacién empresarial representativa de quienes se dedican a los servi-
cios transitorios es la Asociaciéon Gremial de Empresas de Administracion y Exter-
nalizacién de Recursos Humanos (AGEST), que retuine y representa a las empresas
prestadoras de servicios en Recursos Humanos, tanto de personal transitorio como
servicios de outsourcing. AGEST reune a un total de 17 empresas nacionales e
internacionales que representan 38% de la actividad del sector, con una cartera
que sobrepasa las 1200 empresas. Ademas de las tres multinacionales principa-
les (ADECCO, Randstad, Manpower), estan afiliadas ECR Group, Grupo Empresas
Andes, Empresas Cosenza, Cygnus, Grupo Cosmos, Help Bank, HK Human Capital,
HumanNet, Incosec, Link SA, Perspectiva, SSI, Team Work y Xinergia. AGEST esta
afiliada a la CIETT mundial y a la latinoamericana.

Declara como su Mision “Ser la entidad que representa y reune a las mejores em-
presas prestadoras de servicios en Recursos Humanos, al amparo de la ley N° 20.123".
asi como asumir la responsabilidad de relacionar a sus asociados con organismos
gubernamentales, legislativos, gremios empresariales y sindicales, con el objetivo
del fomento, desarrollo, difusién y auspicio de la actividad, ademads de realizar las
gestiones por condiciones mas equitativas en el desempenio de la actividad y estu-
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diar soluciones a los diversos problemas que afectan a la Industria.

Declara como su objetivo gremial “(...) promover el desarrollo, racionalizacion y pro-
teccion de las actividades propias de las empresas afiliadas, regidas por la ley N°20.123,
la coordinacion de las empresas socias en la planificacion y ejecucion de sus actividades
comunes, asi como la representacion y defensa de sus intereses generales”.

En su Declaracién de Etica a nombre de sus representadas expresa el compromiso
de desempetiar todas las actividades en el marco de “(...) una sana y leal competen-
cia, respetando y manteniendo las buenas prdcticas en su relacién gremial y comercial”.
Adhiere a los principios de la CIETT, rechazando el trabajo infantil y la discrimina-
cién, buscando ofrecer trabajo y empleos idéneos, cuyo principio es “(...) el respeto
a los trabajadores, la comunidad, el medioambiente y el libre emprendimiento”. Esta-
blece claramente que sus asociadas deberan dar pleno cumplimiento a la normativa
creada por la Ley 20123, que instaura los términos legales para la subcontratacién y
servicios transitorios, ademas de asumir las obligaciones laborales, previsionales,
v de seguridad social, especialmente las contenidas en la Ley 16744, que implanta
Normas Sobre Accidentes Del Trabajo y Enfermedades Profesionales.

La asociacion gremial en el trabajo con sus asociados tiene estructuradas cinco
mesas de trabajo: estadisticas, laboral, seguridad laboral, comunicaciones, retail.

AGEST reconoce que la Ley 20123, si bien causé alguna incertidumbre en el mo-
mento de su tramitacién, les ha significado un aporte en el ordenamiento del sec-
tor. No tienen propuestas de reformas a la Ley, pero sin embargo sefialan que hay
algunos temas que necesitan ser revisados, como precisar las responsabilidades
de la mandante y la usuaria en el ambito del registro de accidentabilidad en el
suministro de trabajadores. También aspiran a que se pudieran extender algunos
plazos de suministro de trabajadores jévenes, por el tiempo que se emplea en su in-
duccién. En relacién a la misma Ley, un actor relevante como es el gerente general
de Adecco destacd en declaraciones publicas que la Ley es el marco para medir la
seriedad de la empresa con la cual se contratan los servicios transitorios, con lo que
refleja la conformidad general de las empresas que consideran que la regulacién le
dio un orden al sector, y garantia de los actores que actian en éL

Las empresas que prestan servicios externalizados plantean como aspiraciéon
que las empresas en general solo debieran asegurar el “core bussines” (ntucleo del
negocio) y el resto debe ser externalizado. Por tanto, se puede inferir que dichas
empresas seguirdn ampliando su oferta para abarcar el maximo de funciones en la
produccién y en los servicios. Segun fuentes empresariales, en Chile hoy el 20% de
las funciones se externalizan y aspiran a llegar idealmente al 40%.

V ORGANIZACION SINDICALY NEGOCIACION COLECTIVA

Para construir la informacién de este Capitulo hemos recurrido a entrevistas di-
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rectas con empresas (AGEST y Randstad) y algunos sindicatos del trabajo subcon-
tratado. Consultamos también a la Direccién del Trabajo, respecto del numero de
sindicatos asociados a las tres empresas especificadas en los TDR de este trabajo.
En particular, se nos entregaron néminas de sindicatos asociados a los RUT de esas
empresas:

e ADECCO, registra un Sindicato de empresa y cuatro sindicatos interempresas.
e Randstad, registra dos sindicatos de establecimiento y seis sindicatos
interempresas.

e Manpower, registraunsindicato de empresay un sindicato de establecimiento.

Por la informacién de los sindicatos de ECR GROUP, pudimos saber que existen en
esa empresa alrededor de 12 sindicatos, sin que ellos tengan coordinacién con ellos
ni mayores informaciones.

Los sindicatos interempresa que son los que priman en la némina entregada por
la Direccién del Trabajo no cuentan, como ya se ha sefialado, con el derecho garan-
tizado de la negociacién colectiva. Por ello, centran su labor en la formacién de tra-
bajadores y la difusién de derechos y la denuncia de malas condiciones de empleo.

Las organizaciones sindicales que logramos entrevistar fueron: Sindicato Inte-
rempresa Nacional de Trabajadores Contratistas (SINTRAC); Sindicato de Trabaja-
dores de Perspectiva S.A. (ECR GROUP); Sindicato de Empresa Complementos Chile
S.A. (ECR GROUP).

La segunda limitacién que establece la legislacién chilena es que el “concepto de
empresa”, estd asociado a una razén social o RUT, por lo que empresa es igual a RUT
o razén social. Las empresas chilenas en general y en particular en el sector de las
que trabajan en outsourcing y servicios transitorios, tienen multiplicidad de RUT,
con lo que limitan la posibilidad de negociar a sus trabajadores, ya que la legisla-
cién chilena establece que la negociacién colectiva sélo se puede desarrollar por
empresas con RUT, no estableciendo la negociacién mas alld de esa unidad, por
grupos de empresas de un mismo duefio o negociaciones sectoriales.

En una busqueda de diversas fuentes publicas pudimos establecer que la em-
presa ECR Group cuenta con 15 RUT, la empresa Randstad con 3 RUT, la empresa
Adecco con 4 RUT, y la empresa Manpower con 4 RUT.

Por esta razén es que se dificulta la negociacién colectiva y también la sindicali-
zacién de los trabajadores de las empresas analizadas en este informe. A la vez, los
trabajadores pertenecientes a un mismo RUT se encuentran dispersos en distintos
establecimientos a lo largo del pais, lo que dificulta atin mds su organizacién y ne-
gociacioén. Por ello aparece esta figura del “sindicato de establecimiento”, que busca
establecer negociacién colectiva para el grupo de trabajadores que se desempenan
en un determinado local.
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Los sindicatos buscan asociarse a alguno de los RUT de las empresas para lograr
hacer una negociacién en forma y varios lo han conseguido, como algunos de nues-
tros entrevistados. La opinién de estos dirigentes es que las negociaciones son com-
plejas por la actitud de las empresas que no la facilitan.

Algunos de estos sindicatos han llegado al conflicto, y han vivido en carne propia
otra de las limitantes de la legislacién chilena que permite el reemplazo de los traba-
jadores en huelga. Estos reemplazos se han producido con trabajadores transitorios
como afirma el Sindicato de Empresas Complementos Chile S.A., cuestién que estd
prohibida por ley en los casos de empresas en huelga, pero que la empresa lo hizo
incorporando a los trabajadores transitorios dias antes que se declarara el conflicto.

Los dirigentes de todos los sindicatos entrevistados declaran que no reciben fa-
cilidades de las empresas para acceder a los distintos establecimientos donde se
desempenan los trabajadores, dificultando asi el desarrollo de la actividad sindical.

VI CONSIDERACIONES ESTRATEGICAS

En el plano organizativo, desde las centrales y federaciones, a diferencia del tra-
bajo subcontratado, para el cual existen organizaciones especializadas, no existe
una estrategia explicita hacia los trabajadores transitorios, aunque manifiestan la
intencién de acoger sus demandas. La estrategia sindical para los subcontratados
puede ser aplicable a los trabajadores de EST, en la medida que apunta a extender
la organizacién sindical al conjunto de los trabajadores, para conseguir estable-
cer una relacién mas equilibrada con las empresas y hacer exigibles sus derechos.
Esta estrategia apunta esencialmente a los trabajadores directos de las empresas
de subcontratacion.

En las entrevistas, se encontré una tendencia de los dirigentes a considerar que
los trabajadores transitorios no tienen derechos, lo cual es inexacto ya que la ley
reconoce la sindicalizacién a todas las categorias de trabajadores. En donde no tie-
nen un derecho exigible, por no contar con un contrato permanente, es en la nego-
ciacion colectiva ya que dependen de la voluntad de las empresas de aceptar una
negociacion.

La estrategia principal de todas las centrales sindicales y el movimiento sindical
chileno, en general es un nuevo cédigo del trabajo que acoja la gran diversidad
de trabajadores que se presentan hoy en la realidad del pais, particularmente eli-
minar el “multirut” como impedimento de negociaciones por empresas y holding,
y apertura de negociaciones sectoriales, por ramas y por diversas categorias de
trabajadores. A ello corresponde agregar un tratamiento superador de la serie de
interrogantes no resueltos por la legislacién, en cuanto a que la empresa usuaria
de trabajadores provistos por la EST actia como empleador sin serlo realmente
(Caamano 2007).
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Tabla 5 SERVICIOS DE SUBCONTRATACION Y DE SUMINISTRO POR SECTORES BIBLIOGRAFIA CITADA

DE ACTIVIDAD. En porcentaje del total de empresas encuestadas. 2011, Caamano Rojo, Eduardo, 2007: La ley de subcontratacion v la tutela de los derechos fun-

damentales de los trabajadores de servicios transitorios. Ius et Praxis, Talca, v. 13, n. 2

Total SubcontraTacion ~ Suministro . ,
Echeverria Tortello, Magdalena, 2001: Empresas de empleo temporario, mercado
laboral y formacién para el trabajo. Documento del Proyecto CEPAL/GTZ: “Politicas
Servicios personales ol 59 ) para mejorar la calidad, eficiencia y la relevancia del entrenamiento profesional en
y sociales Ameérica Latina y el Caribe. Fase II”, Santiago, 2001.
_ Echeverria Tortello, Magdalena et al, 2001: El otro trabajo: el suministro de personas
Construccidn 57 56 1 en las empresas, Cuaderno de investigacién, nim. 7, Direccién del Trabajo.

Figueroa Valenzuela, Rodrigo, 2008: Regulacién de la subcontratacién y el suminis-
Agriculturay ganaderia 48 43 5 tro de trabajadores en Chile. Alcances y perspectivas para la construccién de las
relaciones laborales. Revista Veredas N°16, México: UAM-Xochimilco.

Pesca 46 41 5 Lépez, Diego, 2008: Subcontratacion y conflictos laborales: Un creciente descontento
en el trabajo, Centro de Relaciones Laborales, Trabajo y Dialogo Social, Universidad
Central, Santiago de Chile.

Industria 48 43 5
Olave Castillo, Patricia, 2010: Subcontratacion laboral: el caso “perverso” de sumi-
nistro de trabajadores en Chile. Dimensién econémica, Instituto de Investigaciones
Otros servicios 37 36 . Econdémicas, UNAM. Vol. 1, num. 2, enero-abril.
comunitarios
Ugarte Cataldo, José Luis, 2006: Sobre relaciones laborales triangulares: La subcon-
Transporte, almacena- 37 34 6 tratacion y el suministro de trabajadores. us et Praxis, Talca, v. 12, n. 1.
miento y comunicaciones
Ugarte Cataldo, José Luis. “Las relaciones triangulares de trabajo y el derecho del tra-
) bajo”, disponible en https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web
Comercio 37 33 4 &cd=2&ved=0CDwQFjAB&url=http%3A%2F%2Fdialnet.unirioja.es%2Fdescarga%z2Far
ticulo%2F4084714.pdf&ei=nyNoUeGcNcTi4APxmoHwWCQ&usg=AFQjCNEh5gvieBtCOH
Yvs6SAWIouGEW0Kw&sig2=DPwRhOBcnRI19_9vKdhHNPg&bvm=bv.45175338,d.dmg
Ensefanza 32 29 3
Ugarte Cataldo, José Luis, 2004: “El nuevo Derecho del Trabajo”, Capitulo 1V, Editorial
Universitaria, Santiago.
Hotel y restaurantes 33 30 3

Walker Errazuriz, Francisco y Pérez Vega, Guillermo, 2009: Derecho del Trabajo, rela-
FUENTES: ENCLA cién de trabajo y externalizacién laboral en Chile a la luz de las orientaciones de la
OIT. Ediciones Copygraph. Santiago.
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IV.4 COLOMBIA

Héctor Vasquez Fernandez, ENS, Escuela Nacional Sindical
PRESENTACION

olombia presenta una estructura del mercado laboral en la que apenas el 36%

de la poblacién ocupada tiene condiciones de trabajo decente, en los términos

en que la OIT ha concebido este concepto, esto es, “trabajo productivo con remu-
neracion justa, seguridad en el lugar de trabajo y proteccion social para el trabajador y
su familia, mejores perspectivas para el desarrollo personal y social, libertad para que
manifiesten sus preocupaciones, se organicen y participen en la toma de decisiones que
afectan a sus vidas asi como la igualdad de oportunidades y de trato para mujeres y
hombres” (OIT, 2007).

La tabla 1 presenta datos actualizados. La mayor parte de la poblacién ocupada
lo esta en el sector de la economia informal, 68% para todo el pais y el 51% en las 13
areas metropolitanas?. La primera cifra es reportada por el Ministerio del Trabajo
y corresponde al porcentaje de trabajadores que no cuentan con proteccién social
(salud, riesgos profesionales y pensiones); la segunda es suministrada por el DANE
y corresponde al porcentaje de trabajadores que trabajan en unidades de 5 0 menos
trabajadores en las 13 dreas metropolitanas. La mayor parte de estos trabajadores
estd excluido del sistema de proteccién social, pues segun el DANE, al régimen con-
tributivo de salud se encuentran afiliados el 12%, y a pensiones menos del 1%.

Ademas, no todos los trabajadores del sector formal de la economia cuentan con
una relacion de trabajo que les asegure estabilidad en el empleo, y proteccién social
para todos de manera permanente.

El nivel mas alto de proteccién social se da en salud, al que estan afiliados como
contribuyentes el 48% de la poblacién ocupada. Le sigue la afiliacién al sistema de
riesgos profesionales, con el 41%; al sistema de subsidio familiar esta afiliado el
32%; a pensiones, el 31% figuran como afiliados cotizantes; y a los fondos de cesan-
tias, apenas el 27%.

24 E1 DANE considera trabajo informal al que tiene las siguiente caracteristicas: 1. Los empleados parti-
culares y los obreros que laboran en establecimientos, negocios o empresas que ocupen hasta cinco per-
sonas en todas sus agencias y sucursales, incluyendo al patrono y/o socio; 2. Los trabajadores familiares
sin remuneracién; 3. Los trabajadores sin remuneracién en empresas o negocios de otros hogares; 4. Los
empleados domésticos; 5. Los jornaleros o peones; 6. Los trabajadores por cuenta propia que laboran en
establecimientos hasta cinco personas, excepto los independientes profesionales; 7. Los patrones o em-
pleadores en empresas de cinco trabajadores o menos; 8. Se excluyen los obreros o empleados del go-
bierno.
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Algunos de estos indicadores son claves en relacién con la calidad del empleo,
como el de afiliacién a fondos de cesantias, que es un indicador de estabilidad en el
trabajo, de continuidad de la relacién laboral, y su baja cobertura lo que indica es
que en Colombia los empleos se dan principalmente en la economia informal, y que
el empleo formal y asalariado, es de muy corta duracion; que existen altos niveles
de rotacién en los empleos, que se entra v se sale del mercado de trabajo con gran
facilidad y que predominan los empleos precarios en cuanto a su duracién

La baja cobertura de trabajadores afiliados cotizantes a pensiones, también es un
indicador de la baja incidencia del empleo formal asalariado, y especialmente de
la forma como este tipo de relacién laboral ha evolucionado: aumenta la poblacién
ocupada, baja la tasa de desempleo, pero los empleos que crea el crecimiento eco-
némico, no son empleos que representen trabajo decente en los términos en que la
OIT concibe este concepto

En relacién con los derechos de libertad sindical, apenas el 5% de la poblacién
ocupada se encuentra organizada en sindicatos, y de los trabajadores y trabajado-
ras que tienen un potencial real de incidir en sus condiciones de trabajo y empleo,
apenas el 8% esta cubierto por algun convenio colectivo de trabajo.

Los cuatro indicadores son claves dentro del concepto de trabajo decente que pro-
mueve la OIT, pues suponen la existencia de una relacién laboral formal, regulada
por la legislacién laboral, con proteccién social y con estabilidad en el empleo.

Estas disparidades que presentan los trabajadores del sector formal en mate-
ria de afiliacién al sistema de proteccidn social, tienen que ver, entre otros, con el
fenémeno del trabajo temporal, por la disparidad entre trabajadores afiliados y
trabajadores cotizantes y, entre estos ultimos, por las fluctuaciones, pues perma-
nentemente estd entrando y saliendo una proporcién considerable de trabajadores
del sistema. Esto tiene consecuencias muy graves respecto a los derechos que ga-
rantiza la afiliacién como cotizantes a este sistema, como por ejemplo, la pérdida
del derecho a la atencién en salud un mes después de que se suspende la relaciéon
laboral y se deja de cotizar, o a largo plazo, la incapacidad de acumular el numero
de semanas necesarias para acceder al derecho a una pension.

Con la apertura econdémica iniciada a comienzos de los afios 90, y con los proce-
sos de negociacion de tratados de libre comercio en el presente siglo, las empresas
optaron por una estrategia de reduccién de costos laborales a través de procesos
de flexibilizacién en la contratacién y uso de los trabajadores. Resultados de esta
estrategia ha sido, por un lado, la proliferacién de empresas de servicios tempo-
rales (EST) y del namero de trabajadores subcontratados a través de este tipo de
empresas, y por otro, la aparicién de un numero cada vez mayor de empresas de-
dicadas a ofrecerle a las empresas servicios especializados de todo tipo. A pesar de
que la reglamentacién de las agencias establece que sus servicios corresponden
solo cuando se trate de las labores ocasionales, accidentales o transitorias, su uso se
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ha incrementado cada vez mads sin que el Ministerio del Trabajo actie eficazmente
para evitar la burla de la ley.

Los trabajadores subcontratados a través de agencias de empleo temporario, son
en la realidad trabajadores de “segunda clase”, que no pueden ejercer los derechos
de libertad sindical; que tienen una estabilidad precaria; que su proteccién social
dura lo que dura su contrato; y que se mantienen en una incertidumbre total y per-
manente respecto a sus condiciones de trabajo.

| PERFIL ECONOMICO DEL SECTOR

De acuerdo a registros administrativos del Ministerio de Proteccién Social (ahora
Ministerio del Trabajo), en 2011 estaban registradas 625 EST. El crecimiento res-
pecto del afo anterior era de 13% (552), al igual que en previo (487).

En el informe que anualmente publica la Superintendencia de Sociedades de Co-
lombia (SUPERSOCIEDADES), se registra informacién de los estados financieros, re-
sultados operacionales y utilidades de 191 EST, las mdas importantes y con mayor
incidencia en el mercado laboral. Segin este informe, los ingresos totales fueron
de 3020 millones de délares (tabla 2). Las dos mayores empresas son Accién S.A'y
Activos SA, ambas nacionales:

e Accidén es parte del grupo AcciénPlus, fundado en 1975 en Call Desde 1997
incorpor¢ los servicios de outsourcing en mercadeo y aseo y mantenimiento
industrial. Ademads de suministrar trabajadores en mision, esta empresa tiene
en su catdlogo de servicios alternativas tales como a aseo y Mantenimiento
Industrial, bpo-gestién de procesos, gestién de fuerzas de venta, gestion de in-
formacién de canales y competencia, gestién de némina, impulso y gestion de
canales, seleccién de personal y soluciones en salud ocupacional. En 2007 ini-
ci6 la prestacion de servicios de salud, con la creacién de la compafiia “Accidn
Salud”.

o Activos fue constituida en 1983 por iniciativa de varios ejecutivos del sec-
tor empresarial colombiano, vinculados a la industria del pais. Esta empresas
cuenta con 24 sucursales en 6 regiones de Colombia, y estd dedicada a la “ase-
soria y a la solucion de todas las necesidades en la Administracién del Talento Hu-
mano”, segun se indica en su web.

Inmediatamente detrds, aparecen Manpower y Adecco, si se suman los datos para
lasdos empresas que tiene cada una.

Las dos primeras empresas nacionales suman 14% de los ingresos operativos y
las dos multinacionales 10%. Por lo tanto, ninguna de las cuatro tienen grados im-
portantes de control del sector.
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Il EMPLEO

Empleo. Para el 2012, segin datos de ACOSET, el gremio que agrupa a las EST, es-
tas celebraron 1462586 contratos laborales con trabajadores en misién, frente a
1142646 del afio 2010 (La formalizacién del empleo a través de las EST. ACOSET,
enero de 2013). En términos de personas, con datos de DANE para los sectores pri-
vados de industria, comercio y servicios (que excluye entonces al sector publico),
permite dimensionar, para las empresas relevadas, todas del sector formal de la
economia, el tamafio del empleo por agencias y su incidencia en el empleo total.
En estos tres sectores se encontraban 803178 personas subcontratadas a través de
EST. Estos datos corresponden unicamente al personal subcontratado a través de
agencias, pues, en estos sectores, como en toda la economia, las empresas también
contratan de manera directa personal temporal. Ademds, de acuerdo con los datos
que el Ministerio le entreg6 a la ENS sobre la regulacién que esta entidad ejerce so-
bre las EST, del total de trabajadores sobre los que estas empresas disponen, el 2.5%
corresponde a trabajadores de planta, vinculados directamente por estas empresas
para realizar las labores propias de su actividad, y el resto son trabajadores en mi-
sidn, de los cuales, el 90% tenian un contrato por obra.

Por sectores, el mayor peso correspondia a la industria, 23%, seguido por los ser-
vicios, 20%, y el comercio, 12%. Dentro de cada sector se encuentran situaciones que
indican un abierto abuso de la ley, o0 mds precisamente, una situacién de abierta
ilegalidad. Es el caso del comercio minorista, donde alcanza al 34% del personal
remunerado total; o en los servicios, el subsector de las actividades complementa-
rias y auxiliares al transporte, donde alcanza el 38% del empleo total; También en
la industria, esta situacién se presenta (42%) en los subsectores de fabricacién de
carrocerias para vehiculos automotores y de remolques y semirremolques, fabrica-
cién de transmisores de radio y televisién y de aparatos para telefonia y telegrafia
(57%), v el subsector de preparado, tefiido de pieles y fabricacién de articulos de
piel (66%).

Caracteristicas socioecondmicas. La investigacién que sobre el trabajo temporal
en Colombia realiz6 FEDESARROLLO?, permite identificar algunas caracteristicas
socioeconémicas de los trabajadores subcontratados a través de las empresas de
servicios temporales, que pueden resultar utiles para el disefio de politicas sindica-
les y de incidencia en la politica publica y en la negociacién colectiva.

Respecto a los rangos de edades, el 45% de los temporales por empresa son muje-

25 FEDESARROLLO. Trabajo temporal e indirecto: ;Quiénes son? ;dénde estan? ;Cudles son sus condicio-
nes laborales? En: Tendencia Econémica, Informe mensual de FEDESARROLLO, 115, NOVIEMBRE DE
2011. [Consultado en Septiembre de 2012] [Online] Disponible en: http://www.fedesarrollo.org.co/wp-
content/uploads/2011/08/T.E.-114.pdf
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res (contra 41% de los trabajadores directos). Adicionalmente, el trabajo temporal
se concentra en los rangos de edades de 12 a 25 anos y en los mayores de 60. Por su
lado, los indirectos contratados por EST se concentran en el rango de 12 a 25 anos.
Por nivel educativo, el 34% de los temporales por agencia tienen mayores niveles
educativos, contra 41% de los trabajadores directos. los asalariados de estratos ba-
jos son mds propensos a ser temporales indirectos.

Respecto de la tipificacidon del contrato de trabajo, se encuentra que la mayoria de
contratos temporales son de prestacién de servicios (50%), estacionales o de tempo-
rada (18%) y por obra o labor determinada o a destajo (13%).

De otra parte, el 71% de los temporales trabaja como tal en razén a no haber
encontrado trabajo a término indefinido y sélo el 4% de los temporales lo son por
preferencia. En relacién con la duracién del contrato temporal, los temporales con
contratos menores a 4 meses son aun mas vulnerables que sus contrapartes con
contratos entre 4 y 12 meses; el 80% de los primeros afirma no haber podido conse-
guir un contrato a término indeterminado frente a un 69% de los segundos.

Revisando las copias de los reportes de inspeccién del trabajo realizadas por el
Ministerio del Trabajo a estas empresas, se encuentra que la mayor parte de los
contratos que tienen con los trabajadores que envian en misién a otras empresas
(alrededor del 90%), establecen una vinculacién que no corresponde a los términos
que define la ley, sino que su trabajo es permanente, con contratos a término fijo
de un ano, o por obra, que se renuevan periédicamente, trabajando en las mismas
labores que sus pares vinculados de manera directa, pero en condiciones de inferio-
ridad en relacién con la remuneracién y otras prestaciones extralegales, y sin que
puedan ejercer los derechos de libertad sindical que les daria la posibilidad de inci-
dir en las condiciones de su contrataciéon. Ademads, el trabajador firma un contrato
en blanco, que luego llenan la empresa de acuerdos con sus propias necesidades.

El otro fenémeno identificado por la investigacién de FEDESARROLLO, es el de
que los trabajadores temporales tienen menores posibilidades de movilidad labo-
ral y solamente el 13% de éstos ha sido ascendido en su trabajo actual, frente al
23% de sus contrapartes permanentes. En cuanto a las medidas de subordinacién
laboral, se encuentra que los trabajadores subcontratados tienen que cumplir con
un horario y un cédigo/reglamento de trabajo casi en igual proporcién que los tra-
bajadores directos, por lo que su subordinacion es practicamente completa con la
empresa que contratd sus servicios.

En materia de salarios, una encuesta realizada por la ENS sobre las condiciones
de remuneracién en una empresa productora de papel encontré que los trabaja-
dores temporales, pese a desarrollar las mismas actividades que sus pares contra-
tados de manera directa, o de trabajar dentro de la misma cadena de produccién,
recibian un salario que en promedio apenas representaba el 61% del salario de los
trabajadores directos. Este mismo resultado lo encontré la investigacién de FEDE-
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SARROLLO. En términos de remuneracion por hora trabajada, se encontré que los
temporales y los indirectos tienen una remuneracién horaria menor a la percibida
por sus contrapartes permanentes y directos. Los trabajadores temporales reciben
menores prestaciones (tanto en vacaciones, primas recibidas, cesantias, subsidios
de transporte y vestuario), que sus contrapartes permanentes.

Ademds, la investigacidon sefiala, que existen ademas diferencias marcadas en
prestaciones recibidas entre temporales al desagregar por duracién del contrato:
aquellos con menor duracién de contrato reciben menores beneficios. Estas diferen-
cias son una abierta violacién a la normativa, la cual establece que los trabajadores
en misién tendrdn derecho a un salario ordinario equivalente al de los trabajado-
res de la empresa usuaria que desempenen la misma actividad, aplicando para
el efecto las escalas de antigiiedad vigentes en la empresa. Igualmente, tendran
derecho a gozar de los beneficios que el usuario tenga establecidos para sus traba-
jadores en el lugar de trabajo, en materia de transporte, alimentacién y recreacién.

En cuanto a salud y pensiones, los trabajadores temporales tienen menor cober-
tura que los permanentes: en términos de afiliacién entre estos grupos: de 7 y 12
puntos porcentuales en salud y pensiones respectivamente.

Il REGULACION

En Colombia el trabajo temporal y las EST se regulan por la ley 50 de 1990, que
estableci6 la figura del “trabajador en mision”. Mas tarde, en 2006, el gobierno nacio-
nal expidio el Decreto 4369, con el fin de desarrollar los articulos 71 a 94 de la ley,
que tendria como objeto de su aplicacién todas las personas naturales o juridicas
involucradas en la actividad de servicio temporal.

La ley establece que las EST cuentan con dos categorias de trabajadores: los tra-
bajadores de planta y los trabajadores en misién. Los trabajadores de planta son
los que desarrollan su actividad en las dependencias propias de las EST. Los traba-
jadores en misién son aquellos que la EST envia a las dependencias de sus usuarios
a cumplir la tarea o servicio contratado por éstos.

La ley establece los casos en los cuales los usuarios de EST
tratar trabajadores en misién:

pueden con-

e cuando se trate de las labores ocasionales, accidentales o transitorias a que se
refiere el Cédigo Sustantivo del Trabajo.

e cuando se requiere reemplazar personal en vacaciones, en uso de licencia, en
incapacidad por enfermedad o maternidad.

e para atender incrementos en la produccién, el transporte, las ventas de pro-
ductos o mercancias, los periodos estacionales de cosechas y en la prestacién de
servicios, por un término de seis meses prorrogable hasta por seis meses mas.
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Por su parte, el Decreto 4369 agreg6 un paragrafo respecto a la prérroga de los
contratos que se deriven de estos casos, y ante el abuso recurrente de esta figura
por parte de los empleadores, indicando que si cumplido el plazo de seis meses mas
la prérroga a que se refiere el presente articulo, la causa originaria del servicio es-
pecifico objeto del contrato subsiste en la empresa usuaria, esta no podrd prorrogar
el contrato ni celebrar uno nuevo con la misma o con diferente EST, para la presta-
cién de dicho servicio. Agregé ademas, que las EST no podran prestar sus servicios a
usuarias con las que tengan vinculacién econémica en los términos de que trata el
Cédigo de Comercio, una limitacién que sin embargo no incluy?6 la contratacién con
empresas cuyos duefios sean personas con relaciones de consanguinidad, o socios
y propietarios de las empresas usuarias, lo que resulta una falla que limita la inter-
vencion del Estado, pues muchas de estas empresas son creadas por estas personas
como estrategia para hacer negocios de manera rdpida y segura.

De acuerdo a la ley, los contratos de trabajo con estas empresas deberan hacerse
por escrito, dejando constancia de que la empresa se sujetara a lo dispuesto por la
ley para efectos del pago de salarios, prestaciones sociales, horas extras, recargos
diurnos y nocturnos, dominicales y festivos; se deberd ademas especificar la exis-
tencia de una poliza con la cual se garantiza el cumplimiento de las obligaciones
laborales de las empresas de servicios temporales con los trabajadores en mision;
y contendra también la forma de atencién de las obligaciones que en materia de
salud ocupacional se tiene para con los trabajadores en mision,

Respecto de los derechos laborales de los trabajadores en misiodn, la ley consigna
que se les aplicard, en lo pertinente, lo dispuesto en el Cédigo Sustantivo del Trabajo
y demds normas del régimen laboral. Ademads, tienen derecho a la compensacién
monetaria por vacaciones y primas de servicios proporcional al tiempo laborado,
cualquiera que éste sea. Los trabajadores en misién tendran derecho a un salario
ordinario equivalente al de los trabajadores de la empresa usuaria que desempe-
fien la misma actividad, aplicando para el efecto las escalas de antigiiedad vigentes
en la empresa. [gualmente, tendran derecho a gozar de los beneficios que el usua-
rio tenga establecidos para sus trabajadores en el lugar de trabajo, en materia de
transporte, alimentacién y recreacion.

Por su parte, el decreto 4369 establecié que las EST estan obligadas a afiliar y a
pagar los aportes parafiscales y los aportes a los Sistemas de Seguridad Social en
Salud, Pensiones y Riesgos Profesionales, de acuerdo con las disposiciones legales
que regulan la materia.

Respecto de la salud ocupacional, la ley indica que las empresas de servicios tem-
porales son responsables de la salud ocupacional de los trabajadores en misién, en
los términos de las leyes que rigen la materia para los trabajadores permanentes.

Respecto del papel que debe cumplir el Ministerio del Trabajo en la aplicacién de
la ley, se establece que corresponde a esta entidad regular todo el funcionamiento
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de estas empresas, lo cual incluye la aprobacién de las solicitudes de autorizacién
de funcionamiento. Los requisitos son: escritura publica; acreditacién de un capital
social pagado igual o superior a trescientas veces el salario minimo legal mensual
vigente en el momento de la constitucién; el reglamento interno de trabajo; allegar
los formatos de los contratos de trabajo que celebren con sus trabajadores y con los
usuarios del servicio; constituirla péliza de seguros por una cuantia no inferior a
quinientas (500) veces el salario minimo mensual vigente.

Laley excluy6 un conjunto de empresas que estan siendo utilizadas para tercerizar
muchas de las actividades que antes las empresas asumian de manera directa, como
las de suministro de alimentacién y las que realizan labores de aseo, entre otras.

La conformacién de EST debe ser aprobada por el Ministerio de Trabajo, para lo
cual se debe contar con escritura publica de constitucién y certificado de existencia
y representacién legal, expedido por la Cdmara de Comercio respectiva; acreditar
un capital social pagado igual o superior a trescientas veces el salario minimo legal
mensual vigente en el momento de la constitucién (94 mil délares, aproximada-
mente); contar con reglamento interno de trabajo y allegar los formatos de los con-
tratos de trabajo que celebren con sus trabajadores y con los usuarios del servicio;
y constituir una garantia con una compania de seguros legalmente establecida, en
favor de los trabajadores de la respectiva empresa, en cuantia no inferior a qui-
nientas veces el salario minimo mensual vigente (157 mil délares, aproximada-
mente), para asegurar salarios, prestaciones sociales e indemnizaciones laborales
de los trabajadores, en caso de iliquidez de la empresa, (Articulo 84 de la ley 50).

IV ORGANIZACIONES EMPRESARIALES Y SU PERSPECTIVA

Las EST en Colombia estan organizadas gremialmente en la Asociaciéon Colom-
biana de Empresas de Servicios Temporales (ACOSET), que tiene una cobertura a
nivel nacional con sus empresas afiliadas distribuidas en 7 capitulos: Antioquia,
Atlantico, Bolivar, Cundinamarca, Santander, Valle y Otras Regiones. Estd afiliada
ala CIETT mundial.

En la pdgina web de esta asociacion, se lee que su misién es “Agrupar, representar
y velar por los intereses de las Empresas de Servicios Temporales, a través del liderazgo
ante los diferentes estamentos ptblicos y privados, informacién oportuna, desarrollo de
programas de capacitacion, generando ventajas competitivas para el sector, respetando
los principios constitucionales y legales”.

Respecto de sus objetivos, la misma pagina plantea los siguientes:

e Colaborar con el estado mediante la formulacién y adopcién de politicas y

medidas que permitan canalizar la oferta y la demanda laboral.
e Obtener reglamentacién adecuada que requiere el sector para el libre desa-
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rrollo de esta importante actividad econémica.

e Mantener la proteccién de los intereses comunes de sus afiliados.

¢ Representar al sector ante las autoridades ejecutivas del poder publico y el
congreso.

¢ Defender la libertad de empresa como mecanismo para que la actividad
coadyuve con el pleno empleo de recursos naturales, fisicos y humanos para
el bien del pais.

¢ Intercambiar informacién con entidades nacionales y extranjeras, relaciona-
das con el fomento y generacién de empleo.

Y en relacién con sus estrategias, ACOSET ofrece el acompafiamiento permanente
de los asociados a empresas usuarias, para profundizar en temas de contrataciéon
v desarrollo de la actividad del servicio temporal; ofrece asesoria especializada en
temas juridicos relevantes para el sector en materia laboral, tributaria y comercial,
a las empresas de servicios temporales afiliadas.

Para el cumplimiento de su misién, ACOSET cuenta con un observatorio del mer-
cado laboral recogiendo arduamente de manera diddctica y general, las estadis-
ticas del sector del servicio temporal, en los diferentes departamentos donde se
encuentran ubicadas las empresas de servicios temporales.

IV ORGANIZACIONES SINDICALES Y NEGOCIACION COLECTIVA

No existen organizaciones de trabajadores de las EST, ni convenios colectivos. Los
trabajadores temporales no se pueden sindicalizar pues si lo hacen no les vuelven
a renovar el contrato, con un resultado todavia mds grave, y es, que dada la cultura
antisindical que prevalece en Colombia, son normales las “listas negras” que elabo-
ran las empresas para excluir todos aquellos trabajadores que puedan tener alguna
orientacién sindical.

Algunas experiencias de sindicalizacién entre trabajadores temporales desarro-
lladas, por ejemplo en el sector de la mineria, por parte de sindicatos fuertes en este
sector, han terminado con la desaparicidon de las organizaciones sindicales, pues una
vez concluido el término del contrato, las empresas no les han renovado a los sindi-
calizados los contratos de trabajo, incluidas las juntas directivas de estos sindicatos.

Mencién especial merece el sector publico. En el sector de la salud, al igual que en
su componente privado, en los hospitales publicos, vino ocurriendo un fenémeno
preocupante: la transformacién de las falsas cooperativas en falsos sindicatos para
continuar e incrementar la tercerizacién laboral. Principalmente la salud publica
a cargo del Estado, fue objeto durante la primer década de este siglo de un fuerte
proceso de “reestructuracion”, proceso que modificé radicalmente la correlacién de
fuerzas entre las empresas y los sindicatos, y que afecté gravemente los derechos
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v las condiciones de trabajo, principalmente remuneraciones, estabilidad laboral y
los derechos de libertad sindical.

Otro dato clave es la desaparicién de instituciones publicas en la seguridad social,
como el Instituto de Seguros Sociales. Esta era la principal entidad que en el pais
manejaba el aseguramiento en salud, riesgos y pensiones, y que ademas prestaba
directamente los servicios de salud, contando con un sindicato y una convencién
colectiva que cubria alrededor de 20 mil trabajadores, en la mayoria de los hospi-
tales publicos las plantas de personal fueron “reestructuradas”, a través del despido
de miles de trabajadores sindicalizados y cubiertos por convenciones colectivas,
para luego remplazarlos por otros trabajadores, (o incluso por ellos mismos), pero
ahora vinculados a través de falsas cooperativas de trabajo asociado y sin derechos
de libertad sindical.

En este sector se “negociaron” en 2012, 355 contratos sindicales, los que obedecie-
ron a un cambio de estrategia por parte de las empresas ante la imposibilidad de
seguir utilizando los contratos cooperativos para subcontratar personal. Lo que esta
ocurriendo entonces, es que las falsas cooperativas estan mutando a falsos sindica-
tos, a través de los cuales los contratos cooperativos se estan transformando en con-
tratos sindicales, en condiciones incluso mas precarias que las que imponian las CTA.

El propio ministro de salud reconocia publicamente la precariedad laboral que
prevalece en el sector de la salud, cuando anunciaba publicamente “que el gobierno
nacional tiene la tarea pendiente de formalizar entre 200 y 250 mil empleos en este sec-
tor”, seguramente refiriéndose a las formas de contratacién precarias que todavia
prevalecen en este sector, como la que se hace a través de cooperativas de trabajo
asociado, que todavia subsisten, las que se hacen a través de sociedades anénimas
simplificadas (SAS), y de los contratos sindicales (Entrevista en Caracol Radio, jue-
ves 20 de junio de 2013. http://www.caracol.com.co).

V CONSIDERACIONES ESTRATEGICAS

En Colombia, la subcontratacién de trabajadores, o el trabajo indirecto y tem-
poral, puede hacerse por varias vias. Las empresas pueden contratar de manera
directa trabajadores con contratos temporales de hasta tres afios, y tenerlos en esta
condicién durante todo el tiempo que los requieran, tal como lo establecié la ley
50%. O pueden subcontratarlos a través de empresas especializadas en el suminis-
tro de personal.

26 Un ejemplo del uso abusivo de esta figura se da en la Companiia d galletas Noel, la més grande del
pais en esta division, epresa insigne del Grupo NUTRESA, en la que cerca de la tercera parte del personal
es temporal contratado directamente por la empresa, con situaciones aberrantes como la de tener tra-
bajadores vinculados con contratos a término fijo desde hace veintitrés (23) afios, contratos que se re-
nuevan cada ano.
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La subcontratacién a través de EST ha estado en constante crecimiento. Una gran
mayoria de las contrataciones a través de estas empresas violan la regulacién que
la ley establece para tal efecto, pues las empresas contratantes utilizan este tipo de
contratos para cubrir sus necesidades de personal en las labores habituales, misio-
nales y normales propias de su actividad, o para remplazar trabajadores antiguos
vinculados directamente a través de contratos a término indefinido, por trabajado-
res temporales o “en mision”, lo que en muchas ocasiones conduce a una situacién
en que en una misma planta, oficina o lugar de trabajo, encontramos dos clases de
trabajadores: unos vinculados directamente por las empresas, con todos los dere-
chos que se derivan del contrato de trabajo a término indefinido, y otros, contra-
tados de manera temporal a través de agencias de trabajo temporal, con salarios y
beneficios inferiores, con el agravante de que no pueden sindicalizarse por la natu-
raleza del contrato que tienen.

Histéricamente la subcontratacién de trabajadores temporales se habia hecho
principalmente a través de EST, pero a partir del afio 2000, se empez6 a utilizar de
manera creciente la figura de las cooperativas de trabajo asociado (CTA), que no
estdn reguladas por la legislacién laboral, pues son empresas asociativas sin &nimo
de lucro, que vinculan el trabajo personal de sus asociados y sus aportes econémi-
cos para la produccién de bienes, ejecucién de obras o la prestacién de servicios
por parte de los mismos asociados. Sin embargo, este principio basico del coope-
rativismo fue completamente desvirtuado por la aparicién de un gran ntumero de
falsas cooperativas, promovidas por las mismas empresas como una estrategia an-
tisindical y de reduccién de costos laborales, las mismas que llegaron a agrupar a
un poco mas de un millén de trabajadores durante el gobierno de Uribe (2002-2010).

Sin embargo, ante la denuncia que el sindicalismo hizo de la ilegalidad de esta
figura, en cuanto que ni eran cooperativas, ni su misién podia consistir en hacer
intermediaciéon laboral, y ante el afdn del gobierno de Santos de que los Estados
Unidos le aprobara por fin el tratado libre comercio, el gobierno expidié un decreto
prohibiendo la intermediacién laboral por parte de estas cooperativas?.

Hoy, ante la prohibicién que estableci6 este decreto, estas falsas cooperativas se
estan transformando en sociedades de acciones simplificadas (SAS) para seguir ha-
ciendo intermediacién laboral, o también, en falsos sindicatos, como ha quedado en
evidencia en el informe que el Ministerio del Trabajo ha entregado sobre la evolu-
cién de la contratacion colectiva, que muestra un incremento del 106% de los con-

27 Ley 1429 de 2010: Articulo 63. Contratacién de personal a través de cooperativas de trabajo aso-
ciado. El personal requerido en toda institucién y/o empresa publica y/o privada para el desarrollo de
las actividades misionales permanentes no podrd estar vinculado a través de Cooperativas de Servicio
de Trabajo Asociado que hagan intermediacién laboral o bajo ninguna otra modalidad de vinculacién
que afecte los derechos constitucionales, legales y prestacionales consagrados en las normas laborales
vigentes.
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tratos sindicales?, principalmente en el sector de la salud: en el 2010 se firmaron
53, frente a 109 en el 2011, el 95% entre hospitales y falsos sindicatos que a ultima
hora abandonaron la figura de la CTA cuando entré en vigencia la ley que prohibia
la subcontratacién a través de esta figura.

Frente esta situacion, el Ministerio del Trabajo ejerce un control insuficiente, que
se limita a la revisién de los pagos a la seguridad social, a la verificacién de la exis-
tencia de las pélizas que aseguren el pago de la néminas, y a constatar que en efecto
las empresas de servicios temporales tengan el respectivo programa de salud ocu-
pacional, sin verificar lo mas esencial: que el suministro de mano de obra por parte
de estas empresas se ajuste a lo establecido por la legislacién laboral y no sea una
simple estrategia de reduccién de costos laborales®.

Lo que ocurre en la realidad con el trabajo temporal y con el uso de las empresas
de servicios temporales para subcontratar trabajadores, es la extensiéon de formas
de trabajo precarias, que colocan a un numero cada vez mas amplio de trabajadores
en condiciones inferiores a las que tienen aquellos con una forma de contrataciéon
directa y a término indefinido.

Aqui la precariedad estd definida por los niveles de estabilidad, que no se tiene,
por los ingresos laborales que se perciben, que estan por los niveles del salario
minimo, por la continuidad al aseguramiento a los sistemas de proteccién social,
como salud y pensiones, que se interrumpen como consecuencia del cardcter tem-
poral del contrato de trabajo; y por la falta de derechos de libertad sindical, que no
dan ninguna posibilidad de tener voz y capacidad de incidencia en la definicién de
las condiciones de trabajo.

Como lo analiza un trabajo de la RedLat*, estas formas de contratacién, “ha produ-
cido efectos sobre la situacion de los trabajadores que, por su profundidad y gravedad,
se han llegado a considerar, conjuntamente con la pobreza, como la “cuestion social” de
nuestra época. Han venido deteriorando prdcticamente todas las dimensiones o compo-
nentes bdsicos, comunmente sefialadas, del llamado trabajo decente. Pero afectan en
especial aquellas relacionadas con el desempleo, la remuneracion, estabilidad y discri-
minacion en el trabajo, la seguridad social, y el derecho de asociacion y accidn colectiva,
debilitando por lo demds la organizacion sindical en razon en especial de la segmenta-
cion de la clase trabajadora y su identidad”, incorporando, ademas, graves riesgos a

28 El contrato sindical es una de las tres clases de convenios colectivos de trabajo que regula la legisla-
cién laboral colombiana. A través de este tipo de contrato, son los sindicatos los que acuerdan con las
empresas el suministro de mano de obra para la realizacién de ciertas actividades, con la condicién de
que tales trabajadores deben estar afiliados al sindicato.

29 Al respecto, consultar “Actas de visita a empresas de servicios temporales”. Ministerio del Trabajo.

30 Situacion de la subcontratacion en Ameérica Latina y perspectivas para su regulacion, Julio Puig Fa-
rrés, Nathalia Garcia Guzman, Juan Diego Gonzalez. RedLat, ENS, julio de 2010.
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estos colectivos de trabajadores, como los siguientes riesgo: de deslaboralizacién
o informalizacién laboral, de bajos ingresos laborales, de desproteccién social, de
discriminacién laboral, de insolvencia del empleador formal, de desempleo recu-
rrente, de pérdida de derechos colectivos.

Todos estos trabajadores se encuentran en una situacién de permanente incerti-
dumbre y de completa inseguridad; incertidumbre en relacién a sus empleos y a
sus ingresos, sin la posibilidad de planificar siquiera en el corto plazo sus planes de
vida. Para ellos, el derecho a la proteccién social, a la salud, la vivienda, la educa-
cidén y a unos ingresos a lo largo de la vida que los protejan de caer en la indigencia,
dependen de la manera como se vinculen al mercado de trabajo y de las garantias
que el empleo que encuentren alli les aseguren esos derechos, una situacién que
como vemos, no la tienen para nada asegurada.

ENS propone el siguiente esquema:

1 Implementar un régimen para prevenir el uso indebido de las agencias de
empleo temporal. Es necesario identificar de manera precisa los abusos que
se comenten con esta modalidad de contratacidn, a partir de un informe con-
certado que sirva de base para expedir de manera concertada una reglamen-
tacion que precise su uso a los estrictos limites que la ley establecid, esto es,
para labores temporales. En todo caso, dicha reglamentacién debera estable-
cer la proteccion a la libertad sindical de estos trabajadores, tal como lo ha
definido la OIT, limitar, restringir o reducir el recurso a formas precarias de
empleo, mediante el establecimiento de condiciones claras bajo las cuales un
empleador puede contratar a trabajadores temporales, incluyendo la via de
las agencias de empleo privadas, con limitaciones a la proporcién de traba-
jadores con contratos temporales en un determinado lugar de trabajo, y a
la cantidad de tiempo que un trabajador puede tener un contrato temporal,
tras lo cual se les debe dar un contrato indefinido. Esta regulacién deberia
mejorar la previsibilidad, estabilidad e igualdad de las condiciones de em-
pleo, incluyendo un salario igual por trabajo de igual valor para todos los
trabajadores.

2 Generar una regulacién y procesos de dialogo que permitan que los trabaja-
dores que actualmente laboran a través de empresas temporales que estén
actuando de manera ilegal, puedan ser vinculados de manera directa.

3 Prohibir de manera absoluta e inmediata la intermediacién laboral a través
de CTA y de SAS constituidas para hacer intermediacién laboral, y garantias
para la vinculacién directa de los trabajadores. Para ello se requiere una apli-
cacion y reglamentacién de la ley 1429 de 2010. Es necesario que el gobierno
expida un decreto, resultado de la concertacién, donde quede claro y preciso
el alcance de las expresiones “actividades misionales y permanentes”, y ademas
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que los trabajadores que laboran a través de CTA y de SAS en actividades no
permanentes o no misionales, gozaran de todos los derechos laborales y en
especial de su libertad sindical, tal como queda expresado en las conclusiones
de la Misién de Alto Nivel de la OIT. Deben establecerse ademds disposiciones
en la legislacién que permitan el ejercicio de la libertad sindical por parte de
estos trabajadores, tal como lo recomendé la Misién: “la legislacién sobre coo-
perativas deberia modificarse para ponerla en conformidad con los convenios de
la OIT sobre libertad sindical y negociacion colectiva”.

Reforma a la legislacién referida a la violacién de lasd leyes laborales por las
cooperativas o SAS. Eventos en que una cooperativa o una SAS podria pre-
suntamente ser considerada como violadora de las leyes laborales, dirigida
a cubrir los vacios que han permitido el uso abusivo de las CTA y de las SAS,
haciendo coherente la legislacién existente.

Cambiar la entidad competente para el cobro coactivo. El SENA no ha sido
efectiva en esta funcidn, la que deberia ejercida por la DIAN, por ser una en-
tidad reconocida en el buen manejo de los cobros coactivos, esta entidad reci-
biria una comisién por su gestién en el cobro, pero permitiendo que en SENA
siga siendo su beneficiario directo de las multas-

Divulgar masiva y permanentemente la regulacién sobre cooperativas y
otras formas de intermediacién laboral. Para que esta medida produzca re-
sultados sera necesario, que el Ministerio ofrezca canales especiales y garan-
tias de confidencialidad para los trabajadores que realicen denuncias sobre
la intermediacién que realizan las CTA y SAS. Adicionalmente serda impor-
tante que el Ministerio reconozca como denunciantes a las centrales sindica-
les en ejercicio de su misién de defender los derechos laborales y sindicales
de todos los trabajadores colombianos.

Aumentar y hacer mds eficaz la inspeccién de cooperativas y SAS. Para ello,
se requiere un redisefio de las labores de los inspectores del trabajo, y sobre
todo de un amplio didlogo entre las organizaciones sindicales y el Ministe-
rio del Trabajo para generar planes y estrategias para adelantar las acciones
de inspeccién. El Ministerio deberd acordar con las organizaciones sindicales
un proceso de identificacién de las empresas que realizan un uso abusivo de
las CTA y de las SAS para proceder a realizar las investigaciones e imponer
las sanciones del caso. El Estado debe ser uno de los sectores prioritarios de
inspeccién, ademads de los puertos, cafia de azucar, palma, flores y mineria
establecidos en el acuerdo.

Aplicar la sentencia C-614 de 2009. El Estado debe ser el primero en dar ejem-
plo generando trabajo decente, por ello serd necesario que el gobierno, tal
como lo anuncié el Presidente Santos en reunion con las centrales sindicales
en marzo de 2013, emita una reglamentacién concertada sobre la aplicacién
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de esta Sentencia de la Corte Constitucional, y se proceda a la realizacién de
acuerdos en las entidades publicas que permitan la vinculacién directa los
trabajadores que se encuentran prestando sus servicios al Estado a través de
las CTA, contratos de prestacion de servicios y otras formas de intermedia-
cién laboral.

9 Promover el trabajo decente en la contratacién publica. Desde todas las ins-

tancias del Estado, en sus distintos niveles deberan exigirse condiciones de
contrataciéon que incluyan los estdndares de trabajo decente de la OIT y la
prohibicién a la subcontratacién de trabajadores con las CTA y con las SAS,
dando ejemplo concreto para generar empleo decente de acuerdo a las direc-
trices de la OIT. Por ello, se deben impulsar medidas que garanticen condicio-
nes de trabajo decente a los contratistas del Estado, tales como: Incorporar, en
todos los contratos del Estado del conjunto de obligaciones laborales que im-
plica el trabajo formal, disefiar mecanismos de verificacién del cumplimiento
de estas obligaciones y sanciones severas por no hacerlo, abrir espacios e ins-
trumentos para que los trabajadores de los contratistas puedan quejarse de
violaciones a los derechos laborales.

10 Establecer medidas sectoriales. En el sector floricultor, la profundizacién de

la crisis econdmica y laboral en este sector, requiere el impulso de una pro-
puesta que implique que el gobierno subsidie la némina de las empresas del
sector, bajo la condicién de la vinculacién directa y formal de los trabajadores
v la garantia para el ejercicio de las libertades sindicales. En el sector portua-
rio, la inmensa mayoria de los trabajadores de este sector se encuentran en la
informalidad, el Estado puede a través de la renegociacién de las concesiones
establecer condiciones minimas de trabajo decente en este sector y permitir
la organizaciéon de estos trabajadores en sindicatos.

11 Promover la contratacién directa a través de las empresas, como parte del

campo de aplicacién de las convenciones colectivas, y establecer clausulas
convencionales que le permitan a los sindicatos incidir en la politica de sub-
contratacion pata vigilar la aplicacién de las normas laborales del Cédigo.

12 Examinar el significado, alcance, impacto y la aplicacién de C181, ala luz de

las preocupaciones expresadas por el rapido crecimiento de la relacién trian-
gular a través de las agencias de trabajo. “

Tabla 1 COLOMBIA: INDICADORES DE PROTECCION SOCIAL. 2012

2012
Total ocupados 100
Salud (régimen contributivo) 46.2
Riesgos profesionales 407
Pensiones 307
Cesantias (no incluye a los afiliados al Fondo Nacional del Ahorro) 27.37
Promedio: 36.2
FUENTES: Dane, Fasecolda, Superfinanciera.
Tabla 2 COLOMBIA: INGRESOS OPERATIVOS DE LAS PRINCIPALES
EST. EN PORCENTAJE DEL TOTAL. 2012

Ingresos%
Accién S.A. 75
Activos S.A. 6.3
Adecco Colombia SA 33
Extras SA 29
Manpower de Colombia Ltda 2,6
Serviola S.A. 26
Manpower Proffesional Ltda. 2,2
Listos S.A.S. 19
Adecco Servicios Colombia 19
Tiempos S. A. 14
Vision & Marketing S.A.S. 13
Optimizar Servicios Temporales S A. 12
Gente Estratégica S A. 11
Servicios Asociados Ltda. 07
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FUENTES: SUPERSOCIEDADES, célculos de la ENS. El universo es de 191 empresas.
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IV.4 MEXICO

Héctor Barba Garcia y Maria Xelhuantzi Lépez,
Asesores de UNT Unién Nacional de Trabajadores®

PRESENTACION

a tercerizacién tiene como explicacién fundamental la naturaleza del capita-

lismo, su avance v las contradicciones que a lo largo de varios siglos han ani-

mado su evolucion. La tercerizaciéon puede ser vista, en este sentido, como un
mecanismo mediante el cual las empresas garantizan contar con su recurso mas
indispensable, el trabajo, a través de un intermediario que se encargara de propor-
cionarlo y de pre seleccionarlo de acuerdo con sus necesidades. De ser una relaciéon
directa en los esquemas de contratacién convencionales, al triangularse la relacién
entre patron y trabajador se vuelve una relacion indirecta, impersonal, casi artifi-
cial, que disgrega v dispersa cualquier posible accién colectiva del trabajo. De aqui
el éxito y la acogida que la tercerizacién ha encontrado en el capitalismo actual, y
de aqui también la necesidad de los sindicatos de asumir que se trata de una ten-
dencia en ascenso frente a la que es preciso articular estrategias y acciones.

La tercerizacién ha sido uno de los recursos més utiles en el propésito de debilitar
vy extinguir la organizacién sindical en México, que sumada a la generalizada simu-
lacién juridica de los contratos colectivos de proteccién patronal, han generado un
acelerado proceso de extincién de las demas instituciones fundamentales del de-
recho colectivo del trabajo, la contratacién colectiva y el derecho instrumental de
huelga para conseguirla, preservarla y desarrollarla. No es dificil, en este sentido,
entender el surgimiento, la consolidacién y la expansién de grandes corporaciones
vy de pequefias y medianas empresas encargadas de desempeniar el papel de inter-
mediarias o brokers en la relacién capital-trabajo. La proliferacién de las agencias
de empleo temporal o de contratacién de personal y de realizacién de funciones
v etapas del proceso productivo por fuera de la empresa madre apenas comienza.

Desde la perspectiva de los trabajadores, los modelos desarrollados por estas cor-
poraciones no son sino esquemas de precarizacién laboral con distintos grados de
intensidad, que no sélo disfrazan y diluyen la relacién de una empresa con sus tra-
bajadores, aumentando sus ganancias mediante un abaratamiento del costo labo-
ral, en mayor medida, y en menor medida mediante la disminucién de sus costos de
operacién y administracién, aunque no todas las empresas utilizan estos servicios.

31 En el trabajo de campo de este estudio, los autores agradecen la participacién de los sociélogos Ar-

tura Alvar Gadmez y Silvia Erika Esquivel Navarro
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| PERFIL ECONOMICO DEL SECTOR

En 2013, la Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS), tenia registradas 252
agencias lucrativas y 54 no lucrativas. La mayoria operaban con una sucursal®.

Empresas. En México funcionan las tres principales empresas multinacionales del
sector (Adecco, Manpower, Randstad), asi como Kelly Services.

Adecco declara tener 22 anos de presencia y mas de 80 sucursales en todo el pais.

Manpower. De acuerdo a la pagina web de la empresa, cuenta con 22 afnos de ex-
periencia en el mercado mexicano, ofreciendo “las mejores soluciones de capital hu-
mano,” que la convierten en un socio de negocios para sus clientes. Cuenta con una
red de mas de 80 sucursales a nivel nacional. La tercerizacién de personal (staffing)
en Adecco tiene por objetivo “respaldar a sus clientes mientras ellos se enfocan en el
desarrollo de su negocio. La empresa/agencia podrd contar con una fuerza laboral espe-
cifica bajo la némina de un experto”.

Ademds, cuenta con la Fundacién Adecco creada en 1999, clasificada como bené-
fico-asistencial. Las personas con las que la fundacién colabora son: hombres y mu-
jeres con mas de 45 anos, personas con discapacidad, mujeres con responsabilidad
familiares no compartidas, mujeres victimas de violencia de género, deportistas y
ex deportistas

Randstad tiene una presencia reciente, consolidada en 2012 cuando Randstad
Holding adquirié el 100% de las acciones de Randstad México. Al parecer, Randstad
apuesta a la virtualizacién como medio de crecimiento en México, ya que cuenta
con sélo 8 oficinas en el pais, tres de las cuales estdn en el Distrito Federal. Las de-
mds se ubican en los estados de México (en Naucalpan y Toluca), Querétaro, Nuevo
Ledn en Monterrey y Jalisco en Guadalajara. La oferta de vacantes se hace en linea
en los sectores de contabilidad, audiovisual, banquetes y hospitalidad, educacién,
ingenieria, finanzas y banca, tecnologias de la informacién, salud, modelaje, ventas
y marketing, oficinas, teleservicios, viajes y recreacién y por dltimo ventas, prin-
cipalmente. Randstad destaca como su funcioén el reclutamiento, seleccién y admi-
nistracién de personal tanto temporal como permanente, servicio que ofrece a las
empresas para que estas se dediquen a sus actividades sustantivas.

Adicionalmente, existen numerosas empresas pequenas, por lo general de al-
cance regional o local, que operan mds bien como agencias de colocacidn, sin la
diversificacién de negocios con la que cuentan las multinacionales.

Sectores y ocupaciones. Una version presentada en un foro empresarial, en 2009,

32 Secretaria del Trabajo y Prevision Social, Delegaciones federales del trabajo. Constancias de actuali-
zacién de funcionamiento y registro otorgadas a las agencias de colocacién de trabajadores con y sin
fines de lucro a febrero de 2013.
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ha sefialado que la tercerizacién en México se concentra en empresas de servicios
financieros y de seguros (28%), empresas de servicios de informacién y medios
masivos (26%) y empresas de servicios inmobiliarios y de alquiler (22%)*. Esta in-
formacién no concuerda con una investigacién posterior del CILAS en el mismo
sentido, segtn la cual el 27% de los subcontratados estaria en la manufactura, 23%
en el comercio al por menor, 9% en la rama de hoteleria y preparacién de alimen-
tos, 8% en servicios financieros y 4% en construccion®.

Il EMPLEO

En México no se dispone de estadisticas sobre el empleo en el sector, ni sobre las
caracteristicas socioecondémicas de los trabajadores. Sin embargo, ha sido posible
determinar algunas caracteristicas generales, de una muestra aproximada de 100
solicitantes de empleo en las principales empresas, que mantienen una carpeta
abierta al publico para consultar ofertas de empleo, que se actualiza cada semana.
Al momento habia 180 ofertas. Las ofertas de empleo era muy variadas en puestos
de trabajo, sueldos, horas trabajadas, y en la mayoria de los casos es importante
contar con experiencia laboral. Algunos de los puestos y sueldos que se encontraban
expuestos en la carpeta son los mencionados en la tabla I. S6lo el 2% eran ofertas
permanentes de empleo, las demds eran temporales o por tiempo indefinido. Fue
posible ubicar ofertas de puestos de menor calificacién, para las cuales no se men-
cionan ofertas salariales, y otras de menor calificacién, en dreas como la tecnolo-
gia informatica con un salario de 18000 a 20000 pesos; analista de trademarketing,
12000 pesos, analista financiero, 13000 pesos. En empleos menos especializados no
figura el salario ofrecido. Esto hace muy dificil obtener un promedio salarial.

Una de las empresas divide su oferta en dos ramas principales: el reclutamiento
y la administraciéon de ndmina. La primera actividad, que se define como “recluta-
miento puro” es gratuita para las empresas que la soliciten. En la segunda, la em-
presa se ofrece para gestionar la plantilla de trabajadores en una gran diversidad de
situaciones. También se ofrece lo que denomina servicios especializados. El primero
es el payrolling online, es decir la gestién de la némina por la via informética, redu-
ciendo de tal forma el gasto empresarial en infraestructura. El segundo es el contact
service, un servicio que apunta a identificar las areas estratégicas de la empresa. El
tercero es el servicio de promociones de productos, el disefio de campanas, etc. El
cuarto es el llamado Industrial. El quinto y ultimo servicio especializado es el Pro-

33 Rosalinda Vélez Juarez, 1er Foro Tercerizacion. Impulsando el Empleo Formal en México, Primer Foro
sobre Tercerizacién en México, Asociacién Mexicana de Capital Humano, 2009.

34 Matteo Dean y Luis Bueno Rodriguez, El out sourcing y las relaciones laborales post-crisis. Hacia la
legitimacion de la violacion de los derechos laborales, México, CILAS, 2011.
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fessional Executive, un programa de seleccién del personal bajo estrictas pruebas.

De manera complementaria, se realizé una investigacién de campo en relacién a
las dos principales empresas, en marzo de 2013, de donde se obtuvo un panorama
sobre su forma de operar. Para ello se visitaron los locales abiertos al publico que
busca trabajo. El informe sefiala lo siguiente:

e Hicimos una encuesta a cien jévenes que buscaban trabajo. Cerca de un 70%
son jévenes entre 18 y 26 afios, 40% de ellos con estudios universitarios conclui-
dos. De este 40%, la mitad proviene de escuelas publicas y la mitad de escuelas
privadas. 20% de los solicitantes jévenes estd estudiando y el resto ya no estu-
dia, son simplemente desempleados.

e Pedimos una entrevista y nos recibié una ejecutiva de recursos humanos, que
se encontraba trabajando en una laptop, redactando los contratos de 10 jovenes
que tenian unos minutos de haber llegado y habian salido de ahi con trabajo,
segin lo que ella comentd. Le consultamos sobre la posibilidad de trabajar, a lo
cual la funcionaria ofrecié puestos de cobranza en un banco, ya que necesitaba
con urgencia 60 trabajadores. La ejecutiva nos hizo varias preguntas en torno
al puesto de cobranzas y nos dijo que nos esperaba el dia de la capacitacion. La
capacitacién consiste en 1% mes, con una percepcién de 1950 pesos y 200 pe-
sos para transporte, ademads de contar con comedor donde puedes calentar tu
comida. La capacitacién es de lunes a domingo con un dia de descanso en un
horario de 12:00 a 18:00 hrs. El pago, una vez aceptados, seria de 6500 pesos (540
doélares) con un dia de descanso a la semana.

e En otra visita, se nos ofrecié un puesto para Ejecutivo de cobranza telefénica
call center bancario, con el mismo salario, aunque con comisiones, prestacio-
nes de ley, y servicio de comedor. Se buscaban estudiantes de licenciatura de
los dltimos semestres, pasantes y/o titulados unicamente de dreas econdémico-
administrativas. Al final de entrevista, le dijimos que si nos podia proporcionar
un contrato de trabajo o machote para que nosotros pudiéramos considerar las
ventajas del trabajo, a lo que respondié que se requiere haber pasado por el
proceso de contratacién y que sélo se firmaba el contrato, pero que el trabaja-
dor no se queda con una copia.

e Se nos aclard que no se cobraba por el servicio, ¥ que la empresa en la que
trabajariamos es quien nos “absorbe” o contrata de forma directa.

e En el trabajo de campo se pudo constatar que muchos de los trabajadores
contratados en diferentes empresas, atestiguan la contratacién mensual. Esto
significa que, formalmente, cada trabajador firma un contrato nuevo cada mes.
e El acceso al trabajo resulta filtrado por un complejo proceso de seleccién. Ya
mencionamos cudl fue nuestra experiencia directa, sin embargo vale la pena
mencionar los numerosos testimonios de discriminacién sucedidos en otros
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procesos de seleccién, en los cuales los aspirantes refieren preguntas acerca
de: la vida sexual e intima de los candidatos, la presencia o no de tatuajes, exa-
menes de orina para descartar embarazo (a pesar de que en la entrevista de
trabajo se le pregunte explicitamente a la candidata acerca de su eventual es-
tado de embarazo), pertenencia a algin sindicato (del candidato o familiares
del mismo), etc.

Il REGULACION

La novedad en México es la reforma de la Ley Federal de Trabajo (LFT) del pri-
mero de diciembre del 1212, en que se crea un nuevo modelo definido como regu-
lador del trabajo en “régimen de subcontratacion”, el cual incluye tanto lo referido
a agencias de trabajo temporal como a subcontratacién de obras y servicios. La
reforma quedé comprendida en los nuevos articulos 15-A, 15-B, 15-C y 15-D. Esta
vinculada directamente también con preceptos de los articulos 3°, 6°, 8°, 10, 12, 13,
14,15, 16, 86, 184, 391 f. 11, 395, 396, 992, 1004-B y 1004-C, de la LFT reglamentaria del
apartado A del Articulo 123 constitucional, que regula las relaciones de trabajo en
el sector privado y paraestatal (el apartado B las regula en el sector publico) y de
sus textos se desprenden requisitos y nuevas categorias y condiciones juridicas cu-
yos efectos, contradicciones y hasta prohibicién de la subcontratacién, es necesario
analizar en cuanto a sus alcances y posibles consecuencias.

En el Anexo se presenta el texto de estos articulos de la LFT. Solo los Art. 10 a 14
se refieren a la figura de la intermediacién, que se corresponde con las agencias de
trabajo temporal: el Art. 10 define al Patrén y aclara que si el trabajador, conforme
alo pactado o ala costumbre, utiliza los servicios de otros trabajadores, el patrén de
aquél, lo serd también de éstos. El Art 12 define al Intermediario es la persona que
contrata o interviene en la contratacién de otra u otras para que presten servicios a
un patrén, v el Art. 13 aclara que la figura no se refiere a las empresas contratistas.
Finalmente, el Art. 14 establece que las personas que utilicen intermediarios para
la contratacién de trabajadores serdn responsables de las obligaciones que deri-
ven de esta Ley y de los servicios prestados, y que los trabajadores prestaran sus
servicios en las mismas condiciones de trabajo y tendran los mismos derechos que
correspondan a los trabajadores que ejecuten trabajos similares en la empresa o es-
tablecimiento. Asimismo, los intermediarios no podrdn recibir ninguna retribucién
0 comisién con cargo a los salarios de los trabajadores.

Complementariamente, estd vigente el Reglamento de Agencias de Colocacién de
Trabajadores, de marzo 2006, que modificé otro anterior de noviembre 1982. En el
anexo se presenta su texto.

IV ORGANIZACIONES EMPRESARIALES Y SU ENFOQUE
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La principal organizacién vinculada a este sector es LA Asociaciéon Mexicana de
Empresas de Capital Humano (AMECH), a la que estédn afiliadas las tres principales
multinacionales, asi como a Kelly Services. También declara en su web contar con
mas de 3 mil agencias asociadas registradas, de las que menciona: AD Sourcing,
Evolucione, Gen, Grupo DCH, Sicoss Human Kind, Human Staff, PAE, Rolling Per-
sonnel, SAS Empresarial, Serlmerc, Technicon, Util. La AMECH se fundé en 2002 y
agrupa a empresas prestadoras de servicios de tercerizacidén de personal, servicios
de empleo formal y de empleo temporal. Proporciona servicios de tercerizacién de
personal (staffing), reclutamiento, selecciéon de personal, maquila de némina y bus-
queda de talentos (head hunter). Entre los servicios mas atractivos que ofrece a sus
afiliados estd el apoyarlos cuando son “molestados” (sic) por la autoridad, tratese del
IMSS, el SAT, el INFONAVIT.

La AMECH promovié en 2009 la realizacién del Primer Foro sobre Tercerizaciéon
en México. Uno de los planteamientos recurrentes en dicho Foro, fue que “la flexi-
bilidad laboral y la individualizacion de las relaciones laborales constituyen una nece-
sidad empresarial”. En el contexto de la reforma laboral, esta Asociacién tuvo un
papel bastante activo en cabildear en favor de la tercerizacién en la nueva LFT. De
acuerdo con la experiencia de los asociados de AMECH, las razones principales de
una empresa para acudir a la tercerizacion son®: simplificar su estructura admi-
nistrativa, simplificar su estructura de recursos humanos, no generar pasivos la-
borales, dar la administracién de recursos humanos a una empresa especializada,
cambiar la relaciéon sindical, ahorro fiscal y de seguro social

La Asociacién Mexicana en Direccién de Recursos Humanos, (AMEDIRH) es tam-
bién un espacio de importancia para las empresas de tercerizacién en México. Fue
fundada en 1947 y ofrece a sus clientes servicios de asesoria y de apoyo en asuntos
laborales. Cuenta con una revista, Creando Valor RH. AMEDIRH afilia a empresas,
y son éstas las que dan acceso a los servicios de la asociacién a sus encargados de
recursos humanos y de relaciones laborales. En opinién de la propia asociacién,
“los asociados de AMEDIRH son mds de 12,500 ejecutivos de diferentes dreas de recur-
sos humanos”. (web). En la actualidad, AMEDIRH estima que sus empresas afiliadas
tienen, en conjunto, alrededor de 500,000 trabajadores, lo que constituiria, esca-
samente, el 1% de la poblacién econémicamente activa en el pais, que asciende a
50'693,306 personas. La presidencia del Consejo Directivo para el periodo 2013-2014
estd a cargo de un representante de CEMEX. Otras empresas que forman parte del
Consejo Directivo son: Merck Sharpe, Pepsico, General Electric, IBM, Microsoft y la
Comisién Nacional Bancaria y de Valores.

35 Enrique Aguilar Borrego, Tercerizacién en México. ;Cual seria una regulacién exitosa para fomentar
el empleo en México?, Primer Foro sobre Tercerizaciéon en México, Asociacién Mexicana de Capital Hu-
mano, 2009.
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También hay que mencionan la American Chamber of Commerce, entidad inter-
nacional fundada en 1917, que en la actualidad afilia a mds de 1,500 empresas y
mads de 10,000 ejecutivos de alto nivel. La Cdmara en si misma ofrece un servicio
“no lucrativo” de proveeduria de empleados a sus afiliados, ademads de los servicios
que histéricamente ha ofrecido a las empresas norteamericanas en términos de
asesoria politica, fiscal y administrativa para el desarrollo de sus negocios en Mé-
xico. Histéricamente, la Cdmara Americana de Comercio ha sido una entidad muy
respetada y con un considerable poder de presién y de cabildeo en el medio empre-
sarial mexicano.

V ORGANIZACION SINDICALY NEGOCIACION COLECTIVA

Las empresas de tercerizacién en México han optado, decididamente, por el sin-
dicalismo de proteccién patronal, el cual, por extensiéon, no sélo las ampara de cual-
quier intento de organizacién sindical real por parte de sus trabajadores, sino que
previsiblemente ampara también a sus clientes.

La informacién obtenida fue sélo para Adecco y Manpower en la jurisdiccién lo-
cal del D.F, no encontrandose referencias sobre Randstad. Adecco tiene suscrito un
contrato colectivo, en que declara tener 20 trabajadores, cifra muy alejada de la rea-
lidad reconocida por la propia empresa en su pagina web. Respecto de Manpower,
estdn registrados siete contratos, por un total de 1525 trabajadores, aunque cinco
de estos sélo tienen entre 10 y 40. Las caracteristicas de estos contratos son eviden-
temente tipicas de los de proteccién patronal®.

VI CONSIDERACIONES ESTRATEGICAS

Si bien el recurso a agencias representa todavia una proporcién relativamente
pequena dentro de las formas de contratacion de personal, lo cierto es que existe
una tendencia muy clara a hacer del tercerismo un modelo predominante, por lo
que resulta indispensable que tanto las organizaciones sindicales como los gobier-
nos actuen para evitar que continten siendo vias de precarizacién y, en més de un
sentido, de simulacién laboral.

En el proceso legislativo de reforma a la LFT de 2012, se incluyeron diversas e im-

36 Las contrapartes son cuatro: el Sindicato 21 de Enero de trabajadores empleados de comercio, agen-
cias de viajes y oficinas particulares del DF: organizaciones: el Sindicato Progresista de trabajadores
empleados de servicios educativos, administrativos, hospitalarios, mantenimiento, limpieza, bafios y
estéticas del DF, el Sindicato de trabajadores, empleados, agentes de ventas del comercio en general,
oficinas particulares, agencias de viajes y actividades conexas del D.F, comercio en general, y el Sindi-
cato Nacional de trabajadores de instituciones financieras, bancarias, organizaciones y actividades au-
xiliares de crédito, empleados de oficinas, similares y conexos de la Republica Mexicana
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portantes propuestas originalmente planeadas por la UNT, pero al haberse excluido
en el proceso legislativo la posibilidad de considerar el fundamental marco consti-
tucional de referencia, se soslayaron las mas trascendentales, las contenidas en su
iniciativa de reformas al marco constitucional en materia laboral, como la deroga-
cién del excluyente apartado B del Articulo 123 constitucional; la elevacién a rango
constitucional de la contratacién colectiva; la substitucién de las tripartitas juntas
de conciliacién y arbitraje por jueces de lo laboral, para superar la crisis de la justi-
cia laboral; la federalizacion de la inspeccién del trabajo para darle funcionalidad y
eficacia a la casi inexistente institucién y la sustitucién de la inoperante Comisién
Nacional de los salarios Minimos (también tripartita) por un Instituto Nacional de
Salarios Minimos, Productividad y Reparto de Utilidades, para darle poder econé-
mico real al irrisorio salario minimo actual, inferior a cinco délares por dia.

Sin embargo, como ya se comento, en la reforma constitucional en materia de
derechos humanos de 2011, se consiguié su pleno reconocimiento como fuente nor-
mativa de rango constitucional y también, en concordancia con lo demandado en
ese sentido en la iniciativa de reforma constitucional PRD-UNT, se superd la limi-
tacién a las comisiones Nacional y estatales de derechos humanos (Articulo 102,
apartado B) que les impedia actuar en defensa de los derechos humanos laborales.

Por lo que hace al outsourcing y otras formas que han desnaturalizado los conte-
nidos y efectos de las relaciones de trabajo, conviene aqui recordar que un estudio
de campo promovido por la propia AMECH reconocié que tan sélo cinco de cada
10 empresas de outsourcing cumplia con sus obligaciones laborales, fiscales y de
seguridad social®. En las tres versiones de la iniciativa PRD-UNT de reformas a la
LFT, se plante¢ el perfeccionamiento de las disposiciones definitorias del concepto
de intermediario, de la responsabilidad solidaria entre quien intermedia la contra-
tacion de trabajadores y de quien recibe sus servicios, del concepto de empresa asi
como de la penalizacién por el ocultamiento de la relacién de trabajo mediante con-
tratos simulados de otra indole legal, como son el civil de prestacién de servicios
profesionales (freelance) y los mercantiles de comisién mercantil, de sociedades
cooperativas y de otras figuras, también simuladas en que se hace aparecer a los
trabajadores como socios, formas todas ellas que con la subcontratacion y los con-
tratos colectivos de proteccién patronal, han contribuido a la desvaloracién, preca-
rizacién e informalizacidén del trabajo, que ha alcanzado niveles verdaderamente
criticos en nuestro Pais.

Los planteamientos de la UNT en las iniciativas de reforma laboral, fueron los
que se presentan en el Anexo, siendo facil advertir que en lo fundamental, estas

37 Pedro Borda Hartmann, Presidente de la Asociacién Mexicana en Direccién de Recursos Humanos,
A.C,, Estudio cuantitativo preparado por solicitud de AMEDIRH, Primer Foro sobre Tercerizacion en Mé-
Xico, Asociacion Mexicana de Capital Humano, 2009.
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demandas legislativas, fueron desdenadas.

Es por lo tanto indispensable que el movimiento sindical libre y democrético de-
sarrolle estrategias y acciones innovadoras para enfrentarlo. Promover leyes y en
general, normatividad que atente los efectos adversos de la tercerizacién sobre los
trabajadores y sobre la precarizaciéon del trabajo no es suficiente. Es indispensa-
ble desarrollar modelos de organizacion sindical para los trabajadores tercerizados
planteando, de ser el caso, sindicatos especificos para este tipo de trabajadores. La
individualizacién de las relaciones laborales es una de las claves del éxito de los
modelos promovidos por estas empresas. A 1o sumo, los trabajadores subcontrata-
dos suscriben contratos individuales de trabajo.

Vale mencionar que México tampoco ha ratificado el €98, aduciéndose por el go-
bierno federal estar impedido de hacerlo por haber estado legalizada en el Articulo
395, parrafo II de la LFT, la llamada clausula de exclusion del trabajo por renuncia
o expulsién del trabajador del sindicato titular del contrato colectivo. Pero este pa-
rrafo fue derogado en la reforma a la LFT de 2012. Por tanto ya no existe razén ni
impedimento legal alguno para que por fin se suscriba por nuestro Pais el funda-
mental (98 y asi lo demandaremos al Gobierno Federal.
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Tabla 1

Puesto Sueldo Estudios
Operador telemarketing 2000 Bachillerato
Auxiliar de limpieza 3000 a 3500 Secundaria
Aux. Contable (estudiantes % tiempo) 4000 Estudiante
Trainer subgerente de operaciones 9000 a1300 Lic. Pasante
Call center bilingiie 5200 Bachillerato
Gerente Regional de ventas 60,000 Maestria/inglés
Vendedor de seguros 3000 Bachillerato
Promotora de tienda departamental 3600 Bachillerato
Monitorista de redes 8000 Lic.

Atencion a cliente bilingiie 5000 a 7000 Bachillerato
Ejecutivo de cuenta 7000 a1300 Bachillerato
Auxiliar contable 9000 a 9500 fri::;a técnica
Asesor financiero 25000 a 40000 Bachillerato
Ejecutivo de ventas 20000 a 50000 Bachillerato
Atencion a clientes telefénicas 5000 a 5500 Bachillerato
Demoedecan 8000 Bachillerato
Ejecutivo telefénico atencion a clientes 3500 a 4000 Bachillerato
Analista de portafolio 25000 a 30000 Lic. Trunca
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ANEXOS
| NORMATIVA LABORAL

(Reformado) Articulo 3°. El trabajo es un derecho y un deber sociales. No es Arti-
culo de comercio.

No podran establecerse condiciones que impliquen discriminacién entre los traba-
jadores por motivo de origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad, condicién
social, condiciones de salud, religién, condicién migratoria, opiniones, preferencias
sexuales, estado civil o cualquier otro que atente contra la dignidad humana.

No se consideraran discriminatorias las distinciones, exclusiones o preferencias
que se sustenten en las calificaciones particulares que exija una labor determinada.

Es de interés social promover y vigilar la capacitacién, el adiestramiento, la
formacién para y en el trabajo, la certificaciéon de competencias laborales, la pro-
ductividad y la calidad en el trabajo, la sustentabilidad ambiental, asi como los
beneficios que éstas deban generar tanto a los trabajadores como a los patrones.

Articulo 6° Las Leyes respectivas y los tratados celebrados y aprobados en los tér-
minos del Articulo 133 de la Constitucién serdn aplicables a las relaciones de tra-
bajo en todo lo que beneficien al trabajador, a partir de la fecha de la vigencia.

Articulo 8° Trabajador es la persona fisica que presta a otra, fisica o moral, un tra-
bajo personal subordinado.

Para los efectos de esta disposicién, se entiende por trabajo toda actividad hu-
mana, intelectual o material, independientemente del grado de preparacién téc-
nica requerido por cada profesién u oficio.

Articulo 10° Patrén es la persona fisica o moral que utiliza los servicios de uno o
varios trabajadores.

Si el trabajador, conforme a lo pactado o a la costumbre, utiliza los servicios de
otros trabajadores, el patrén de aquél, lo serd también de éstos.

Articulo 12° Intermediario es la persona que contrata o interviene en la contrata-
cién de otra u otras para que presten servicios a un patron.

Articulo 13° No serdn considerados intermediarios, sino patrones, las empresas
establecidas que contraten trabajos para ejecutarlos con elementos propios sufi-
cientes para cumplir las obligaciones que deriven de las relaciones con sus traba-
jadores. En caso contrario serdan solidariamente responsables con los beneficiarios
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Articulo 14° Las personas que utilicen intermediarios para la contratacién de tra-
bajadores seran responsables de las obligaciones que deriven de esta Ley y de los
servicios prestados.
Los trabajadores tendrdn los derechos siguientes:
e prestaran sus servicios en las mismas condiciones de trabajo y tendran los
mismos derechos que correspondan a los trabajadores que ejecuten trabajos
similares en la empresa o establecimiento; y
¢ los intermediarios no podran recibir ninguna retribucién o comisién con
cargo a los salarios de los trabajadores.

Articulo 15° En las empresas que ejecuten obras o servicios en forma exclusiva o
principal para otra, y que no dispongan de elementos propios suficientes de con-
formidad con lo dispuesto en el Articulo 13, se observaran las normas siguientes:

e La empresa beneficiaria serd solidariamente responsable de las obligaciones
contraidas con los trabajadores; y

¢ Los trabajadores empleados en la ejecucién de las obras o servicios tendran
derecho a disfrutar de condiciones de trabajo proporcionadas a las que disfru-
ten los trabajadores que ejecuten trabajos similares en la empresa beneficiaria.
Para determinar la proporcién, se tomaran en consideracién las diferencias que
existan en los salarios minimos que rijan en el area geografica de aplicacién en
que se encuentren instaladas las empresas y las demds circunstancias que pue-
dan influir en las condiciones de trabajo.

(Nuevo) Articulo 15-A. El trabajo en régimen de subcontratacién es aquel por me-
dio del cual un patrén denominado contratista ejecuta obras o presta servicios con
sus trabajadores bajo su dependencia, a favor de un contratante, persona fisica o
moral, la cual fija las tareas del contratista y lo supervisa en el desarrollo de los
servicios o la ejecucién de las obras contratadas.

Este tipo de trabajo, debera cumplir con las siguientes condiciones:

a) No podra abarcar la totalidad de las actividades, iguales o similares en su
totalidad, que se desarrollen en el centro de trabajo.

b) Debera justificarse por su caracter especializado.

¢) No podra comprender tareas iguales o similares a las que realizan el resto de
los trabajadores al servicio del contratante.

De no cumplirse con todas estas condiciones, el contratante se considerara pa-

trén para todos los efectos de esta Ley, incluyendo las obligaciones en materia de
seguridad social.
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(Nuevo) Articulo 15-B. El contrato que se celebre entre la persona fisica o moral
que solicita los servicios y un contratista, debera constar por escrito.

La empresa contratante debera cerciorarse al momento de celebrar el contrato a
que se refiere el parrafo anterior, que la contratista cuenta con la documentacién y
los elementos propios suficientes para cumplir con las obligaciones que deriven de
las relaciones con sus trabajadores.

(Nuevo) Articulo 15-C. La empresa contratante de los servicios debera cerciorarse
permanentemente que la empresa contratista, cumple con las disposiciones aplica-
bles en materia de seguridad, salud y medio ambiente en el trabajo, respecto de los
trabajadores de esta ultima.

Lo anterior, podra ser cumplido a través de una unidad de verificacién debida-
mente acreditada y aprobada en términos de las disposiciones legales aplicables.

(Nuevo) Articulo 15-D. No se permitira el régimen de subcontratacién cuando se
transfieran de manera deliberada trabajadores de la contratante a la subcontra-
tista con el fin de disminuir derechos laborales; en este caso, se estard a lo dispuesto
por el Articulo 1004-C y siguientes de esta Ley.

Articulo 16° Para los efectos de las normas de trabajo, se entiende por empresa la
unidad econémica de produccién o distribucién de bienes o servicios y por estable-
cimiento la unidad técnica que como sucursal, agencia u otra forma semejante, sea
parte integrante y contribuya a la realizacién de los fines de la empresa.

Articulo 86° A trabajo igual, desemperiado en puesto, jornada y condiciones de
eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual.

Articulo 184° Las condiciones de trabajo contenidas en el contrato colectivo que
rija en la empresa o establecimiento se extenderan a los trabajadores de confianza,
salvo disposiciéon en contrario consignada en el mismo contrato colectivo.

Articulo 391° El contrato colectivo contendra:

I Los nombres y domicilios de los contratantes;
Il Las empresas y establecimientos que abarque;
Il Su duracién o la expresiéon de ser por tiempo indeterminado o para obra
determinada;
IV Las jornadas de trabajo;
V Los dias de descanso y vacaciones;
VI El monto de los salarios;
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VIl Las clausulas relativas a la capacitacién o adiestramiento de los trabajadores
en la empresa o establecimientos que comprenda;
VIII Disposiciones sobre la capacitaciéon o adiestramiento inicial que se deba im-
partir a quienes vayan a ingresar a laborar a la empresa o establecimiento;
IX Las bases sobre la integracién y funcionamiento de las Comisiones que deban
integrarse de acuerdo con esta Ley; y,
X Las demas estipulaciones que convengan las partes.

(Reformado) Articulo 395. En el contrato colectivo, podra establecerse que el pa-
tréon admitira exclusivamente como trabajadores a quienes sean miembros del sin-
dicato contratante. Esta clausula y cualesquiera otras que establezcan privilegios
en su favor, no podrdn aplicarse en perjuicio de los trabajadores que no formen
parte del sindicato y que ya presten sus servicios en la empresa o establecimiento
con anterioridad a la fecha en que el sindicato solicite la celebracién o revisién del
contrato colectivo y la inclusion en él de la clausula de exclusion.
(Se deroga el parrafo segundo).

Articulo 396° Las estipulaciones del contrato colectivo se extienden a todas las
personas que trabajen en la empresa o establecimiento, aunque no sean miembros
del sindicato que lo haya celebrado, con la limitacién consignada en el Articulo 184.

(Reformado) Articulo 992. Las violaciones a las normas de trabajo cometidas por
los patrones o por los trabajadores, se sancionaran de conformidad con las dispo-
siciones de este Titulo, independientemente de la responsabilidad que les corres-
ponda por el incumplimiento de sus obligaciones, sin perjuicio de las sanciones
previstas en otros ordenamientos legales y de las consecuencias juridicas que pro-
cedan en materia de bienes y servicios concesionados.

La cuantificacién de las sanciones pecuniarias que en el presente Titulo se esta-
blecen, se hard tomando como base de calculo la cuota diaria de salario minimo
general vigente en el Distrito Federal, al momento de cometerse la violacién.

Para la imposicién de las sanciones, se tomara en cuenta lo siguiente:

| El caracterintencional o nodelaaccion uomisién constitutiva delainfraccion;
Il La gravedad de la infraccién;

Il Los dafios que se hubieren producido o puedan producirse;

IV La capacidad econémica del infractor; y

V LA REINCIDENCIA DEL INFRACTOR.

En todos los casos de reincidencia se duplicara la multa impuesta por la infrac-
cién anterior.
Se entiende por reincidencia, para los efectos de esta Ley y demds disposiciones
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derivadas de ella, cada una de las subsecuentes infracciones a un mismo precepto,
cometidas dentro de los dos afios siguientes a la fecha del acta en que se hizo cons-
tar la infraccidén precedente, siempre que ésta no hubiese sido desvirtuada.

Cuando en un solo acto u omisién se afecten a varios trabajadores, se impondra
sancién por cada uno de los trabajadores afectados. Si con un solo acto u omisién
se incurre en diversas

infracciones, se aplicaran las sanciones que correspondan a cada una de ellas, de
manera independiente.

Cuando la multa se aplique a un trabajador, ésta no podrd exceder al importe se-
fialado en el Articulo 21 Constitucional.

(Nuevo) Articulo 1004-B. El incumplimiento de las obligaciones a que se refiere el
Articulo 15-B de la Ley, se sancionara con multa por el equivalente de 250 a 2500
veces el salario minimo general.

(Nuevo) Articulo 1004-C. A quien utilice el régimen de subcontratacién de per-
sonal en forma dolosa, en términos del Articulo 15-D de esta Ley, se le impondra
multa por el equivalente de 250 a 5000 veces el salario minimo general.

Il PROPUESTAS DE REFORMA DE LA UNT

Articulo 13° No serdn considerados intermediarios, sino patrones, las empresas
establecidas que contraten trabajos para ejecutarlos con elementos propios sufi-
cientes para cumplir las obligaciones que deriven de las relaciones con sus tra-
bajadores. Los patrones que utilicen en su empresa los servicios de trabajadores
proporcionados por otro patrén, son responsables solidarios en las obligaciones
contraidas con aquellos.

Articulo 14° Las personas que utilicen intermediarios para la contratacién de tra-
bajadores seran responsables de las obligaciones que deriven de esta Ley y de los
servicios prestados.

Los trabajadores contratados conforme al parrafo anterior tendrdn las mismas
condiciones y derechos que correspondan a quienes ejecuten trabajos similares en
la empresa o establecimiento, y los intermediarios no podran recibir ninguna retri-
bucién o comisién con cargo a los salarios de los trabajadores.

Articulo 15° Las responsabilidades patronales corresponden a quienes realmente
reciban de manera ordinaria los servicios del trabajador, independientemente de
quienes formalmente aparezcan como patrones o receptores de esos servicios, ob-
servandose las normas siguientes:
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I La empresa beneficiaria sera solidariamente responsable de las obligaciones
contraidas con los trabajadores; y

Il Los trabajadores empleados en la ejecucién de las obras o servicios tendran
derecho a disfrutar de condiciones de trabajo proporcionadas a las que dis-
fruten los trabajadores que ejecuten trabajos similares en la empresa benefi-
ciaria. Para determinar la proporcién, se tomardn en consideracion las demas
circunstancias que puedan influir en las condiciones de trabajo.

Articulo 16° Para los efectos de las normas de trabajo se entiende por empresa,
independientemente de la forma o naturaleza juridica que adopte, a la unidad eco-
némica de produccién o distribucién de bienes o servicios y por establecimiento, la
unidad técnica que de cualquier manera forme parte integrante y contribuya a la
realizacién de los fines de la empresa.

Todos los elementos de una empresa serdn considerados para los efectos de la
responsabilidad de las obligaciones que deriven de todas las relaciones de trabajo
que existan dentro de ella, incluyendo la participacién de los trabajadores en las
utilidades.

Las formas juridicas que asuma el patrdn, ya sea patrimonio individual, asocia-
cidén, sociedad, conjunto de asociaciones o sociedades con personalidad auténoma,
patrimonio afecto a un fin o cualesquiera otras, no impedirédn que se tenga al con-
junto por Unica empresa y a sus componentes como establecimientos, si participan
en la realizacién de un fin comun.

Articulo 21° Se presumen la existencia del contrato y de la relacién de trabajo en-
tre el que presta un trabajo personal y el que lo recibe.

La simulacién de una relacién juridica o contrato de otra indole legal, hace res-
ponsable al patrén del pago del cincuenta por ciento adicional al monto de los sala-
rios, prestaciones e indemnizaciones derivadas de la relacién o contrato de trabajo
cuyo pago o disfrute se hubiere omitido al trabajador.
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IV.5 PANAMA

Carlos Ayala Montero, Asesor sindical de CONATO, Consejo Nacional

de Trabajadores Organizados, y CONUSI, Confederacion Nacional de
Unidad Sindical Independiente, Jurista especializado en temas laborales,
presidente de la Academia Panamena de Derecho del Trabajo.

| PERFIL ECONOMICO DEL SECTOR

Empresas. En Panama existen registradas en 2013 68 agencias de colocacién. Al-
gunas de ellas funcionan desde 1996, a partir de que el afio anterior se autorizé su
existencia (ver mas adelante).

De las empresas registradas, 15 poseen autorizacién o licencia concedida por el
MITRADEL (Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral) para contratar trabajadores
que se dediquen a laborar de manera exclusiva para otra empresa, por un periodo
hasta de dos meses, como lo estipula la ley. De las 15 empresas que poseen autori-
zacion legal, 8 de ellas poseen también licencias o autorizaciones para colocacién
de empleos y actividades conexas.

Entre las empresas mds destacadas por su vigencia en el mercado encontramos
la trasnacional Manpower, la cual estaba en el mercado panameno antes de que se
dictara la Ley 44 de 1995 (ver mas adelante) sélo como una franquicia, que permi-
ti6 la existencia de la misma, pero con funciones limitadas de administracién de
planillas y otras actividades. A partir del cambio en la legislacién®. Esta y otras
empresas que ya se encontraban funcionando obtuvieron del gobierno nacional,
dos licencias o autorizaciones, una para colocar trabajadores en otras empresas es
decir, auténtica agencia de colocacién de empleo, y una licencia de servicio de colo-
cacién temporal, que consiste en la contratacién de trabajadores para que laboren
en una empresa especifica, hasta por dos meses.

Existe también la empresa Aidecoss Panama Proyectos S.A., que parece estar vin-
culada a la trasnacional Adecco, pero es de reciente data en el mercado panamemio.
Al resto de las empresas no es posible clasificarlas entre capital nacional y extran-
jero debido a que en los datos ofrecidos por ellas al Ministerio de Trabajo no se in-
dica ese detalle.

La Ley, como veremos mas adelante, ha distinguido nitidamente, el servicio de
colocacién de gente de mar, de manera mas favorable para los trabajadores, sobre
todo a partir de la adopcién del Convenio de Gente de Mar de OIT, en 2006. En este

38 AntesdelaLey 44 de 1995, el Cédigo de Trabajo, aprobado en 1971 prohibia la existencia de agencias
privadas de colocacion de empleos.
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sentido, las agencias de colocaciéon para este sector se rigen por normas especiales
y distintas.

Sectores. Destacan como demandantes la construccion, de creciente importancia
y ain mds en el futuro®, y el sector comercio. También actian pequefias empresas
en el sector del trabajo doméstico. El caso de la gente de mar debe tratarse por otra
via (ver mas adelante).

Los clientes o sectores que requieren los servicios de empleo y sobre todo de ter-
cerizacién de estas empresas son en su mayoria, empresas privadas pero también
algunas organizaciones estatales y/o municipales. Entre esos usuarios podemos
mencionar la Autoridad Nacional de Aseo (ANA) y la seccién de mantenimiento del
Instituto de Acueductos y Alcantarillados Nacionales. También se destaca entre los
usuarios, el consorcio que construye la ampliacion del Canal de Panama.

Las empresas multinacionales traen a su personal ejecutivo desde el extranjero,
para lo cual la legislacién ha brindado facilidades, sobre todo si esas empresas se
establecen en zonas econémicas especiales como la llamada drea Panamd Pacifico.
En estas areas se brindan incentivos fiscales, comerciales, y en alguna medida la-
borales, como el pago de un solo recargo por laborar en jornada extraordinaria, a
diferencia del Cédigo, que establece diferentes valores, segin la jornada en la que
se produzca el trabajo extraordinario®. El resto del personal es normalmente pana-
meno, contratado directamente por las empresas, pero va en aumento el uso de las
agencias. Como dato curioso, cabe seflalar que estas empresas no usan el sistema
publico de colocacién de empleo del Ministerio de Trabajo, que es gratuito.

Il EMPLEO

Empleo. No existe informacién gubernamental precisa acerca del empleo colo-
cado en las empresas a través de estas agencias, aunque se estima en algo menos
de tres mil en 2012. La planilla permanente de la administracién de estas empresas
son relativamente pequenas, no superando como promedio los ocho empleados. El
régimen especial de gente de mar agrega alrededor de seis mil trabajadores mas.

Caracteristicas socioecondmicas. Los pocos datos estadisticos obtenidos infor-
man que la edad promedio de los contratados es de 32 afios es decir, un tanto supe-

39 Sobre todo a partir del plan nacional de desarrollo que adelanta el gobierno, que gastara 38 mil mi-
llones de délares entre 2010 y 2014, principalmente en adecuacién de carreteras, infraestructura y obras
civiles (construccion de nuevos edificios, etc.)

40 25% si se produce en jornada diurna; 50% si se produce en jornada mixta y 75% si se produce en jor-

nada nocturna mientras que en el Area Panama Pacifica el parcentaje 1inica es de 25%
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rior al rango de edad considerado como juvenil“.

En cuanto a la distribucién por género, considerando que la mayor parte de los
contratados temporalmente se ubican en el sector construccidn, resulta légico que
el 80% de los contratados sean hombres.

Sobre los niveles de educacion de los contratados, solo el 20% es mano de obra cali-
ficada, y el resto no tiene preparacién especializada. Esta situacién se compadece con
las declaraciones de los gremios empresariales y aun de las propias agencias, quie-
nes al contestar el cuestionario que al efecto le enviamos, informan que uno de los
principales obstaculos que enfrentan es la falta de mano de obra calificada. Sin em-
bargo, el Instituto Nacional de Formacién Para el Desarrollo Humano (INADEH) pre-
para miles de trabajadores a los cuales les certifica sus habilidades para el trabajo,
en casi todos los d&mbitos que no requieren formacién académica formal. Pareciera
entonces que estos trabajadores no son cooptados por el servicio de las agencias.

Il REGULACION

Cédigo de Trabajo. Como hemos destacado antes, las agencias estaban prohibidas
por el Cédigo de Trabajo de 1971, hasta que en 1995 la Ley 44 estableci6 la posibili-
dad de su existencia. El Articulo 22 del nuevo Cédigo reza asi: “se permite la constitu-
cion y funcionamiento de agencias privadas de colocacion de empleados, con o sin fines
de lucro, siempre que no le cobren emolumento alguno al trabajador que solicita sus ser-
vicios. El Organo Ejecutivo reglamentard el funcionamiento de esas agencias, tomando
en consideracion los convenios de la OIT. Las universidades, los colegios profesionales
y técnicos, al igual que la Fundacién del Trabajo, podrdn crear, sin fines de lucro, bolsas
de colocacion que fomenten el empleo de futuros profesionales. Estas bolsas tendrdn es-
pecial atencion en la colocacion de graduandos, para facilitarles la prdctica profesional
y técnica4l”.

Los trabajadores colocados en las empresas a través del servicio privado de colo-
caciéon de empleos pueden ser contratados por tiempo definido (hasta por un afio,
segin el Cédigo) o indefinido; y formar parte de los sindicatos existentes en las
empresas que los reciban, mientras que los trabajadores cedidos se encuentran con
la limitacién de no poder formar parte de los sindicatos por su corta estancia en las
empresas que se benefician con sus servicios.

El Cédigo crea, a su vez, el Servicio de Empleo como dependencia del MITRADEL,
al que le atribuye las siguientes funciones:

e llevar un registro de desocupados que soliciten empleo y de los empleadores

41 Elrango de edad que en Panam4 se considera joven para trabajar, oscila entre 18 y 30 afios de edad.

42 Eltexto corresponde al articulo 3 de la Ley 44 de 1995, que subrrog¢ el articulo 22 del Cédigo de Tra-
bajo.
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que declaren tener vacantes;

e proveer empleo a los que formen parte de ese registro, considerando capaci-
dad, aptitudes y necesidades;

e hacer investigaciones sobre desempleo y formular datos para una politica de
pleno empleo, y

e solicitar informacién y estudios sobre problemas socio-econémicos a institu-
ciones y gremios de trabajadores, empleadores y profesionales.

El Cédigo indica que el servicio de empleo estatal debe dedicar especial atencién
al trabajador incapacitado y a los menores, buscandoles adecuada ocupacién.
Otros parametros del Decreto son los siguientes:

e que el Ministerio, a través de la Direcciéon Nacional de Empleo, seria el encar-
gado de supervisar a las agencias privadas de colocacién de empleo.

e que para operar, estas agencias deberian obtener de la Direccién Nacional
de Empleos del Ministerio una licencia que autorice dicha actividad, por el tér-
mino de un ano, prorrogable.

e que la solicitud de la licencia debe contener la declaracién jurada de que no
cobraran emolumentos a los trabajadores por los servicios que brindaran.

e que no podran reclutar trabajadores en el extranjero, salvo autorizacién
expresa.

El Cédigo indica que las empresas que cedan sus trabajadores temporalmente a
otra empresa, se regiran por las siguientes reglas:

¢ el salario minimo que deban recibir los trabajadores asi contratados, sera el
mas alto fijado por la ley en el distrito respectivo®.

e ambas empresas serdn solidariamente responsables por los créditos labora-
les frente a los trabajadores.

e los actos perjudiciales para los trabajadores en que incurra la empresa bene-
ficiaria del servicio, se reputardn como actos propios de la empresa empleadora
de los trabajadores.

Reglamentacion. Luego se dictd el Decreto Ejecutivo 105 de diciembre de 1995
(ver anexo) por el cual se reglamenta el funcionamiento de las agencias con fines
lucrativos. Este Decreto fue expedido apenas cuatro meses después de la reforma

43 Elsalario minimo se fija por actividad econémica y por zonas o distritos, aunque en los tltimos afnos
la tendencia es a eliminar las zonas o distritos. Originalmente, el pais se dividia en cinco zonas en 1966
pero se ha ido reduciendo hasta dos zonas en la actualidad.
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del Cédigo, es decir, existia interés en que rdpidamente se crearan las agencias.

La Direccién del MITRADEL, en efecto, ha cumplido con la obligacién de supervi-
sar a estas agencias, otorgando las licencias correspondientes, pero no sélo se ha
ocupado de las licencias descritas en el Decreto 105, sino también de las que des-
cribe el Articulo 95 del Cédigo, el cual autoriza el funcionamiento de empresas que
se dediquen a proporcionar a sus propios trabajadores para que presten servicios a
las empresas que tengan necesidad de utilizarlos temporalmente, por periodos que
no excedan de dos meses, bajo su inmediata direccién (licencias de empleos tem-
porales), lo que mds modernamente se conoce como outsourcing o tercerizacion.
Finalmente, la Direccién también otorga licencias para las agencias de colocacién
de gente de mar, a las cuales les exige el requisito adicional de una fianza por valor
de cincuenta mil ddlares estadounidenses ($50,000).

Convenio 181. Mediante Ley 18, de mayo de 1999, la Asamblea Nacional ratificé el
(181 de OIT, aprobado en 1997 y de cuyo contenido se desprende la autorizaciéon
legal para la existencia de este tipo de agencias, pero también algunas protecciones
dirigidas a evitar que dicho Convenio se convierta en una triangulacién contractual
que desproteja a los trabajadores.

Interesa evaluar las condiciones en que se aprob6 el Convenio: después de la in-
vasién militar estadounidense de 1989, el capital decidié actualizar el pais en ma-
teria econdémica. Eran los tiempos en que podian imponerse las recetas neoliberales
de liberalizacién del mercado; desregulacion laboral y flexibilizacién de aquellos
aspectos laborales que implicaban odiosas concesiones a los sindicatos.

La desregulacién inicié desde 1990, cuando se dicté la Ley 13, que suspendia la vi-
gencia del derecho de negociacién colectiva por dos afnos y prorrogaba la vigencia
de los convenios colectivos por igual periodo. Luego vinieron otras medidas, de en-
tre las cuales la més destacada fue la politica de privatizacién de servicios publicos,
en virtud de lo cual entre 1992 v 1998 se entregé al sector privado, nacional y sobre
todo trasnacional, las empresas productoras de energia eléctrica; las telecomunica-
ciones; los juegos de azahar; el ferrocarril transistmico®, los puertos nacionales; la
empresa estatal de cemento; los ingenios azucareros del Estado, etc. En 1997 el pais
también ingresa a la OMC.

Pero el decalogo de los consensos de Washington de 1990-92 demandaba de otras
medidas para evitar que los sindicatos pudieran minimizar los ingresos de las em-
presas adquirentes de estos servicios. Asi, como parte de la ola neoliberal y desre-
guladora que abrazé a la mayor parte de América Latina en materia de reformas
laborales en los 90 del Siglo XX, en Panama se dictaron varias leyes reformadoras

44 Trasporte de pasajeros y mercancia entre las ciudades de Panamad y Colén, con puertos en el Pacifico
y el atlantico, respectivamente.
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en el campo laboral, entre ellas la Ley 44, que desmejoré algunos derechos indivi-
duales como la estabilidad y el precio de los despidos sin causa. Sin embargo, segin
Murgas Torraza“, también establecié normas neutras, y establecié algunas venta-
jas en materia de derecho colectivo.Hay que destacar que esta Ley fue repudiada
por todo el movimiento sindical y si bien al principio de su discusién un sector optd
por negociar con los empleadores, otro se opuso vehementemente, pero al final to-
dos se unieron en una gran huelga nacional. La ley se impuso, al costo de muertos,
heridos y muchos arrestos.

En 1998 ocurre un hecho politico que a nuestro juicio influye mucho en la apro-
bacién del C181. El gobierno nacional somete a plebiscito algunas reformas cons-
titucionales, entre las que se incluia la posibilidad de la reeleccién presidencial
inmediata®, las cuales son rechazadas, y se produce una conmocién en el gobierno.
Cesa de aplicarse el programa neoliberal y, frente a las elecciones de mayo de 1999,
se realizan algunas acciones sociales que sin embargo, no convencen al electorado
v el 2 de mayo de 1999 el candidato oficialista pierde las elecciones, con lo que el
gobierno debia ser entregado a la oposicién en septiembre de 1999.

Durante el periodo de transicion, los ministros de Estado tuvieron un poco mas
de capacidad de iniciativa, ante un Presidente doblemente derrotado en menos de
un afo. En esas condiciones el Ministro de Trabajo, otrora considerado como amigo
por los sindicatos hasta la reforma de 1995, promueve la aprobacién del C181, el
cual es propuesto a la Asamblea Nacional y aprobado por esta después del resul-
tado electoral descrito.Para el gobierno era una forma de acercarse a los sindicatos
y cumplir con la OIT y para los empleadores no era motivo de alarma su aproba-
cién, sobre todo porque el gobierno electo prometia ser mucho mas liberal que el
anterior, como en efecto ocurrié.

Las protecciones contenidas en el C181 para los trabajadores contratados por las
agencias privadas de colocacién de empleo, sobre todo los temporales cedidos a
otras empresas, se encuentran contenidas en el Cédigo. Sin embargo, no se ha legis-
lado hasta la fecha para asegurar la efectividad de esas garantias. En ese escenario,
las agencias trasladan a los empleadores las responsabilidades o derechos genera-
les que poseen los trabajadores colocados, segun lo describe el Cédigo.

Gente de mar. El Decreto Ley 8, de Febrero de 1998, reglamenté el trabajo en el
mar v en las vias navegables, el cual establece en su Articulo 26 lo siguiente: “Con-
forme al ordenamiento juridico nacional y a los convenios internacionales ratificados

45 Ver al respecto. El informe de Panama elaborado por el Doctor Rolando Murgas Torraza en la obra
conjunta “Cincuenta Anos de Derecho del Trabajo en América Latina”, coordinado por Arturo Brostein.

46 Nuestra Constitucion Politica establece que el o la Presidente no se puede reelegir sino hasta después
de dos periodos presidenciales desde que acaba su mandato.
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por Panamd, queda terminantemente prohibido a las agencias de colocacion, asi como
a la gente de mar o armadores, discriminar en la contratacién o reclutamiento de tri-
pulantes por razén de que estos tengan o no afiliacion sindical. Tampoco habrd dis-
criminacion por razon de credo, raza o filiacion politica”. Comparativamente con el
régimen general, se desprende que las agencias de colocacién de gente de mar po-
seen mayores protecciones contra las practicas antisindicales que el resto de las
agencias privadas.

Una norma posterior, el Decreto Ejecutivo 41 de julio de 2005, reglament? la an-
terior, obligando a las agencias a observar el principio de igualdad en la colocacién
de los trabajadores. Asimismo, establece que las licencias de funcionamiento conce-
didas por el Ministerio serdn canceladas entre otras causas, por negar la prestacion
del servicio por motivos raciales, de sexo, edad, estado civil, religién, nivel socio-
econémico o actividad sindical.

En 2008, Panama ratificé el Convenio Refundido de Gente de Mar, de OIT, aunque
prorrogando su entrada en vigencia hasta agosto de 2013. El Decreto Ejecutivo 86
de febrero de 2013, reglamentoé el Convenio sobre?, nuevamente en direccién a in-
troducir mas proteccién respecto del régimen general de agencias: el otorgamiento
de la licencia por parte del Ministerio esta sujeta a la existencia comprobada de un
convenio colectivo entre armador y sindicatos de gente de mar establecidos en Pa-
namad, convenio que debe estar registrado previamente en ese Ministerio; y no otor-
gamiento de licencia a las agencias que impidan en base a listas o cualquier otro
medio discriminatorio, la colocacién de la gente de mar calificada, o que intenten
disuadirlos de ser colocados, entre otras.

IV ORGANIZACIONES EMPRESARIALESY SU PERSPECTIVA

En Panama existen cdmaras de comercio, industria, construccién ejecutivos de
empresa que atienden temas de la produccion, pero no se han vinculado formal-
mente al sistema privado de colocacién de empleos, ni tampoco al sistema publico.

Hasta donde entendemos, la estrategia empresarial de seleccién de personal
busca obtener el mayor talento y capacitacién posible, al menor costo. De alli que
el uso o contratacién de los servicios privados de colocaciéon de empleos resulte un
tanto contrario a esta estrategia por cuanto es oneroso para el empleador. Sin em-
bargo, el uso del servicio privado de colocacién de empleo por parte de algunas em-
presas nacionales y multinacionales, que implica una seleccién mas rigurosa y por
lo tanto con mejores resultados para las empresas, ha impuesto una dindmica de

47 Accién juridica que no es compartida por algunos al indicar que, siendo el Convenio Refundido sobre
Gente de Mar un tratado internacional, mal podria reglamentarse el mismo y menos por via de un De-
creto Ejecutivo, lo que indicaria un alejamiento del espiritu del Tratado de Viena al interpretar la legis-
lacién nacional el contenido de un tratado, variando su contenido en alguna medida.
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ofertar mejores salarios a los profesionales o mano de obra calificada de manera di-
recta, lo que no ocurre en el caso de los trabajadores no calificados en donde ambos
(las agencias privadas de colocacién de empleo y las empresas de forma directa)
ofrecen el salario minimo legal.

V ORGANIZACION SINDICALY NEGOCIACION COLECTIVA

Ninguna de las 68 agencias poseen sindicato de empresa y en ninguna de ellas
estd presente algun sindicato industrial o gremial. Uno de los problemas que al
respecto se suscita es que los estatutos sindicales indican que los trabajadores son
miembros o afiliados al sindicato en tanto formen parte de la némina de una em-
presa es decir, que si un trabajador deja la empresa, sale automdticamente del sin-
dicato; considerando que el empleo temporal es de hasta dos meses, no es posible en
esta realidad, la afiliacién a los sindicatos. Por otra parte, como politica o actitud, las
empresas no ofrecen empleos a los sindicalistas desempleados, y las agencias priva-
das no consiguen que sean colocados en las empresas, lo que constituye una viola-
cién al C181 pero que no es denunciado por los trabajadores por temor a represalias.

En cuanto a la negociacién colectiva, no hay convenios colectivos de empresa en
las agencias y los convenios vigentes son en una inmensa mayoria (mds de 90%) de
empresas individuales, negociados por separado. y no de rama o actividad econé-
mica. S6lo existe un convenio colectivo de industria: el de la construccién, firmado
por la CAPAC (Cdmara Panamena de la Construccién) y el SUNTRACS el Convenio
CAPAC-SUNTRACGS, que le es aplicable aproximadamente a més de 30 empresas de
la construccion. En el sector comercio existen 38 sindicatos entre todas las centrales
sindicales existentes.

De todas formas, en algunos convenios se establecen cldusulas que obligan a la
empresa a reconocer los beneficios de esos convenios a los trabajadores que ingre-
sen a la empresa durante su vigencia, lo que redunda en algunos casos, en su apli-
cacion a los trabajadores cedidos, aunque laboren por poco tiempo. La situacién se
complica cuando la empresa alega que los nuevos trabajadores no forman parte de
su némina sino de la agencia privada de colocacién de empleo, donde no hay sin-
dicato, lo que deviene en no aplicacién de los beneficios de los convenios vigentes.

Los trabajadores contratados y cedidos temporalmente, no reclaman la aplica-
cién de los beneficios de los convenios debido, en primer lugar, a lo corto del tiempo
contratado y en segundo lugar, al temor de no ser recontratados por la agencia pri-
vada, para ser cedidos temporalmente a otra empresa.

VI CONSIDERACIONES ESTRATEGICAS

Las agencias han estado afectando la estabilidad laboral e impidiendo de hecho
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la organizacién de los trabajadores. La gestién de contratacidon y cesidén temporal
de los trabajadores a otra empresa por parte de las agencias, precariza el empleo e
impide a los trabajadores disfrutar de sus derechos

Las agencias han surgido a la vida en Panama gracias a la reforma neoliberal de
1995 y se les brind6 una reglamentacién relativamente blanda que sélo destaca dos
cosas: la obligatoriedad de no cobrar directa o indirectamente emolumentos a los
trabajadores, y que el Ministerio de Trabajo serd el supervisor de estas agencias, el
cual ha reglamentado a su vez el otorgamiento de las licencias, exigiendo requisitos
minimos, como la preexistencia de la licencia comercial correspondiente, la identi-
ficacién detallada de la empresa y el pago de $25.000 anuales.

El MITRADEL ha ejercido la facultad de supervisar las agencias, pero en la prac-
tica esta supervision se reduce a otorgar las licencias anuales antes descritas. No
existen inspectores especializados en esta materia y la cantidad total de inspecto-
res del trabajo a nivel nacional®®, no alcanza para cubrir estas empresas.

En este marco, la vigencia en Panama del C181 de OIT desde poco tiempo después
en la practica no ha sido tomada muy en cuenta. Este Convenio indica que se deben
adoptar medidas para que el servicio privado de colocaciéon de empleo no impida el
ejercicio de la libertad sindical y la negociacién colectiva, asegure el ejercicio de la
libertad sindical, negociacion colectiva; salarios minimos; tiempo de trabajo y de-
mas condiciones de trabajo; prestaciones de seguridad social obligatorias; acceso a
la formacién; seguridad y salud en el trabajo e indemnizacién en caso de accidente
de trabajo o enfermedad profesional. El convenio también indica que cada miem-
bro de OIT deberd determinar, de acuerdo con la legislacién y practica nacional,
la responsabilidad de las agencias de empleo privadas y de las empresas usuarias
de sus servicios, en materia de negociacién colectiva; salario minimo; horario de
trabajo y demas condiciones de trabajo; prestaciones de seguridad social; acceso a
formacién; seguridad y salud en el trabajo; indemnizacién en caso de accidente de
trabajo o enfermedad profesional; indemnizacién en caso de insolvencia y protec-
cién del crédito laboral; proteccién y prestaciones de maternidad, y la proteccién y
prestaciones parentales.

Otra importante proteccidén contenida en el convenio consiste en la obligacién de
que, previa consulta tripartita, cada pais miembro de OIT elabore, establezca y re-
vise periédicamente las condiciones para promoverla cooperacién entre el servicio
publico del empleo y las agencias, y que el servicio publico sea competente para
formular las politicas publicas de mercado de trabajo.

Hay que recordar también que la legislacion laboral vigente normas que impidan
la organizacién y la negociacién colectiva de los trabajadores de estas empresas,

48 Aproximadamente son ciento ochenta inspectores para atender a todo el pais, en el que se calcula
existen, segun registros del Ministerio de Comercio e Industrias, unas cinco mil empresas.
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aunque tampoco que los protejan o promuevan. Por lo tanto, de manera general la
situacién de estos trabajadores se rige por las normas del Libro Tercero del Cédigo
sobre relaciones colectivas de trabajo, que asegura el ejercicio de la libertad sindi-
cal a todos los trabajadores de las empresas establecidas en el territorio nacional.

De acuerdo a consultas realizadas con las centrales o confederaciones sindicales
panamenas, no existe una estrategia general para enfrentar el fenédmeno de las
agencias. Los sindicatos no han promovido el cumplimiento del C181, al no impul-
sar la organizacion de los trabajadores contratados temporalmente, ni la extensién
de los beneficios de los convenios colectivos a este grupo de trabajadores. Tampoco
se ha aprovechado que el Cédigo (art 379) obligue al Ministerio de Trabajo a fomen-
tar la constitucién de sindicatos en las actividades o lugares donde no los hubiere,
vy que, de igual forma, se hace obligatoria la celebracién de convenios colectivos
cuando un sindicato se lo solicite a una empresa (art 401).

Corresponde entonces que el movimiento sindical tome conciencia de esta reali-
dad a fin de combatir la precarizacién del empleo, como parte de una estrategia de
fomento del trabajo decente. Los trabajadores deben considerar la elaboracién de
estrategias en una doble dimensién:

1.¥ en el plano intrasindical, abrir en los estatutos sindicales, en cuanto a las
formas de ingresar y mantenerse en los sindicatos, mas alld de la terminacién de
la relacién laboral con un empleador; 2. promocién de la negociacién colectiva por
rama o sector, con lo cual podria beneficiarse a los trabajadores temporales de la
industria de la construccién, o del comercio.

2.¥ hacia afuera de los sindicatos, promover el trabajo decente en las agencias,
impulsando la inspeccién laboral desde el MITRADEL sobre estas empresas, impul-
sando el cumplimiento del C181, especialmente en lo referente a asegurar los de-
rechos de organizacién sindical y negociacién colectiva en estas empresas. En este
plano, se registra el antecedente, desde la Fundacién del Trabajo, donde participa
el sindicalismo, de haber creado la bolsa de empleo (en 1996-98), la cual no se con-
cret6 debido a problemas de cardcter técnico, (falta de certificacion de capacidades
y verificacion de la contratacién por parte de las empresas).

En reciente entrevista televisiva, el Secretario General del Ministerio indicaba
que esa entidad esta limitada por el Decreto 105 y no puede hacer mucho, por lo que
seria menester buscar ajustarlo a la defensa y garantia de los derechos contenidos
en el C181. Para llegar a estas acciones, sera necesario hacer tomar conciencia a la
dirigencia sindical panamena del papel que juegan o que pueden jugar estas agen-
cias en la precarizaciéon del empleo, en momentos en que el movimiento sindical
panamerfio y regional estdn enfrascados en la promocién del trabajo decente, en los
términos concebidos por OIT.
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IV.6 PERU

Luciana Guerra Rodriguez y Giovanna Larco Drouilly,
PLADES, Programa Laboral de Desarrollo Sindical

1 denominado sistema fordista, segun el cual cada empresa se encarga directa-

mente de la integridad de su produccién, viene perdiendo protagonismo, dando

paso a un nuevo paradigma organizativo que “abarca una compleja gama de re-
laciones interempresariales, tendientes a obtener una mayor especializacion, racionali-
zacion y optimizacion del ciclo productivo49”, conociéndose este fendmeno econémico
como descentralizacién productiva. Sus manifestaciones juridicas son bastante he-
terogéneas, sin embargo, ello no impide vislumbrar que la subcontratacién, que da
lugar a las denominadas relaciones triangulares de trabajo, constituye la categoria
juridica central por medio de la cual este fenémeno se materializa.

En este marco, en Peru existen las dos modalidades definidas por OIT en opor-
tunidad de la discusién durante la 95 Reunién respecto de la Recomendacién 198
sobre la relacién de trabajo: ejecucién de obras y prestacion de servicios, y sumi-
nistro de personal mediante contratos comerciales como las dos categorias, por ex-
celencia, generadoras de relaciones triangulares que en nuestro medio se conocen
como “tercerizacion” e “intermediacion”, respectivamente. Mientras que a través de
la primera una empresa que cuenta con trabajadores, patrimonio y organizacién
propia proporciona determinados servicios u obras a favor de otra que ha decidido
“no realizar directamente a través de sus medios materiales y personales ciertas fases
o actividades precisas para alcanzar el bien final de consumo®”; mediante la segunda
se produce la provisién de trabajadores a otras empresas, con el objeto de que estas
ultimas sean quienes dirijan y controlen su prestacién de servicios. De ello deriva
que en este ultimo mecanismo de subcontratacién no se externaliza fase produc-
tiva alguna porque la empresa encargada de la intermediacién no se compromete
al desarrollo de ninguna actividad, sélo pone a disposicién de la empresa usuaria el
personal que ésta requiere. Por tanto, “si bien el trabajador temporal es formalmente
externo a la empresa, no cumple una actividad externalizada; la actividad es propia de
la empresa usuaria (aunque sea excepcional, o responda a necesidades extraordinarias,
o0 sea una actividad de medio), y permanece en (su) érbita” (Ermida y Colotuzzo, 2009),
razén por la cual solo en un sentido amplio puede considerarse un fenémeno tipico

49 TRIBUZIO, José. “Contratacion externa de la actividad empresaria”. En: Revista de Derecho Social Lati-
noamericana. N° 4, Buenos Aires, 2009, p.331.

50 CRUZ VILLALON, Jesus. La descentralizacion productiva y su impacto sobre las relaciones laborales.
Grijley, Lima, 2009, pp. 19-20.
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de la descentralizacién productiva. Es este el &mbito objetivo del presente informe.
| PERFIL ECONOMICO DEL SECTOR

Empresas. A diciembre de 2012, estaban registradas 881 entidades, con un cre-
cimiento del 11% respecto del afio anterior (793). Siguiendo el libro Pera: The Top
10, 000 Companies 2013, las principales empresas de intermediacién son Adecco
y Manpower. De acuerdo a sus sitios web, no se cifen a brindar exclusivamente
servicios de intermediacién laboral, sino que, ademads, ofrecen también servicios
de tercerizacidn, reclutamiento de personal, administracion de planillas, capacita-
ciones y consultoria. También figuran en el ranking otras tres empresas: Servicios
globalizados S.A.; Los Andes Servicios Corporativos S.A.C; y Overall Business S.A.

Adecco ingresé al pais en 1998 (Adecco Pert SA) y luego aumentd su giro, con una
segunda empresa, en 2002 (Adecco Consulting SA). Tiene 22 anexos, y 8336 traba-
jadores. Atiende 300 empresas clientes. Se dirige a empresas que tienen necesida-
des de gestién de capital humano en las dreas de: ventas, marketing, contabilidad,
finanzas, tecnologias de la informacién, medicina e investigacién y legal-juridico.
Tiene 22 anexos. En 2012 tuvieron casi 80 millones de délares de facturacién, su-
biendo 11% respecto del afio anterior. .

Manpower ingresé en 1996, con dos empresas (Manpower Perd SA y Profesional
Service SAC). Tiene 19 anexos y 10261 trabajadores (solo 280 son fijos). Atiende 200
empresas clientes. Los ingresos totales en 2012 fueron de alrededor de 100 millones
de ddlares. Se estd evaluando la constitucién de una nueva compania, en la medida
que consideran que su estructura organizacional actual no genera el incremento
de productividad esperado. Esta nueva empresa se encargaria de los servicios ad-
ministrativos, asi como ventas y captacion de clientes, mediante el traslado de las
otras dos empresas de aquellas actividades que no forman parte de su core business.

Sectores. La clasificacién que utiliza el Ministerio respecto de los sectores en que
actuan las empresas concentra el 76% de las empresas en actividades inmobilia-
rias, empresas y alquiler (tabla 1).

Il EMPLEO

Conforme se deriva de las estadisticas del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo, a diciembre del 2012 prestaban servicios en distintas empresas de inter-
mediacion laboral 167548 trabajadores. El crecimiento respecto del 2010 fue del
34% (125000).

No se cuenta con estadisticas oficiales en términos de sexo, edad y educacion
del personal sujeto a intermediacién laboral. Existe informacién referencial, pro-
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porcionada por informantes clave de las empresas bajo analisis respecto al dltimo
punto, que indica que la mayoria de los trabajadores tienen una calificacién educa-
cional media, principalmente formacién técnica no profesional.

Il REGULACION

La intermediacién estuvo prohibida en nuestro pais hasta 1978, afio en el que
el Decreto Ley 22126 permitié la prestacién de labores complementarias (mante-
nimiento, limpieza, seguridad) a quien no era empleador directo. En 1986, la Ley
24514 amplié el ambito de actuacién al campo de las actividades especializadas. Sin
embargo, no fue hasta 1991, como parte de la reforma flexibilizadora de los noventa,
que mediante Decreto Legislativo 728 se admitid que estas empresas auxiliares se
dediquen también a realizar labores principales, siempre que sean temporales.

El restablecimiento de la democracia, tras el abrupto final del gobierno de Fu-
jimori, es el escenario en el que, en 2002, la Ley 27626 ha regulado la actividad
de las empresas especiales de servicios y de las cooperativas de trabajadores, fue
aprobada®. Mediante esta norma se deja atras la regulacién precedente y se uni-
fica la regulacion dispersa existente hasta entonces, dando un tratamiento inte-
gral al fenémeno de la intermediacién del régimen laboral de la actividad privada.
Esta norma fue reglamentada mediante el DS N° 003-2002-TR aprobado en abril del
2002. A partir de lo dispuesto en los articulos 11 y 12 de la Ley y en el Articulo 2 de
su Reglamento, a efectos de inscribirse en el Registro de Empresas y Entidades que
realizan actividades de Intermediaciéon Laboral (RENEEIL) a cargo de la Autoridad
Administrativa de Trabajo, las entidades que brindan servicios de intermediacién
pueden adoptar las siguientes modalidades:

e Empresas de servicios temporales. Son aquellas entidades que desplazan a su
personal a la empresa usuaria para el desarrollo de labores temporales, sean

51 Cabe referir que algunas cooperativas de trabajadores interpusieron Acciones de Amparo contra la
aplicacion de esta ley, solicitando no se les exija la adecuacion de los contratos suscritos con anteriori-
dad a la vigencia de la norma. Al respecto, el Tribunal Constitucional, mediante sentencia de fecha 30 de
enero de 2004, recaida en el Expediente Ne 2670-2002-AA/TC, Fundamento juridico Ne 3. declaré infun-
dada la demanda, sefialando: “(...) si bien el articulo 62° de la Constitucion establece que la libertad de con-
tratar garantiza que las partes puedan pactar segtin las normas vigentes al momento del contrato y que los
términos contractuales no pueden ser modificados por leyes u otras disposiciones de cualquier clase, dicha
disposicion necesariamente debe interpretarse en concordancia con su articulo 2° inciso 14), que reconoce el
derecho a la contratacion con fines licitos, siempre que no se contravengan leyes de orden publico (...) en el
contexto descrito, la norma cuestionada pretende revertir el uso indiscriminado que se ha venido haciendo de
determinadas modalidades contractuales en desmedro de lo que deben representar verdaderos contratos de
trabajo. (...) el Estado no solo tenia la facultad, sino el deber de intervenir creando una normativa que resul-
tara compatible con los derechos laborales del trabajador”
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estas principales o secundarias, bajo el poder de direccién de esta ultima. Los
supuestos habilitantes se corresponden con los contratos de naturaleza ocasio-
nal y de suplencia.

e Empresas de servicios complementarios. Se trata de personas juridicas que
destacan sus trabajadores a la empresa usuaria para el desarrollo de labores
secundarias, es decir, para la realizacién de actividades no vinculadas con la
actividad principal, cuya ausencia o falta de ejecucién no interrumpe la activi-
dad empresarial. En este supuesto la empresa usuaria carece de las facultades
que emanan del poder de direccién.

e Empresas de servicios especializados. Se encargan de brindar servicios de
alta especializacion de caracter auxiliar, no vinculados a la actividad principal
de la empresa usuaria, por lo que esta ultima no ejerce poder de direccién sobre
los trabajadores destacados.

e Cooperativas de trabajo temporal. Son aquellas constituidas especificamente
para destacar a sus socios trabajadores a las empresas usuarias con la finalidad
que estos desarrollen labores temporales correspondientes con los contratos de
naturaleza ocasional o de suplencia.

e Cooperativas de trabajo y fomento del empleo. Se constituyen especifica-
mente para destacar a sus socios trabajadores a las empresas usuarias con la
finalidad que estos presten servicios secundarios, de caracter complementario
o especializado.

La inscripcion en el Registro, cuya vigencia maxima es de doce meses, es un re-
quisito esencial para el inicio y desarrollo de las actividades. De vencer el plazo sin
que se haya tramitado oportunamente la correspondiente renovacién, la inscrip-
cién queda automadticamente sin efecto. También es plausible de perder su vigen-
cia por el incumplimiento reiterado o de particular gravedad de sus obligaciones
laborales; por el incumplimiento del deber de informacién respecto de los contratos
que celebren con empresas usuarias y trabajadores destacados; por la pérdida de
alguno de los requisitos legales necesarios para su constitucion o subsistencia; o a
solicitud de la propia entidad. En estos supuestos se requerird resolucién expresa
de la Direccién de Empleo y Formacién Profesional.

El objeto social de estas entidades debe ser exclusivamente la prestacién de ser-
vicios de intermediacién laboral. Sin embargo, mientras las empresas — que al mo-
mento de su constitucién deben acreditar un capital social suscrito y pagado no
menor al valor de 45 Unidades Impositivas Tributarias (S/. 166,500), o su equiva-
lente en certificados de aportacion - pueden prestar servicios temporales, comple-
mentarios y especializados de manera simultdnea; las cooperativas deben cefiirse
a prestar de un lado servicios temporales o, de otro, complementarios o especializa-
dos, sin que puedan desarrollar ambos tipos de manera complementaria.
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A propésito de las cooperativas, se cuestiona, entre otros aspectos, si es correcto que
se dediquen a la intermediacién, “ya que el suministro de mano de obra produce una dis-
torsion en la naturaleza cooperativa de la institucion” (Ermida y Colotuzzo, op. cit): gene-
ralmente, los trabajadores se asociaran con la Unica finalidad de obtener un puesto
de trabajo, sin compartir afinidad alguna con los otros miembros. Ademads, existe un
problema mas grave aun, y es que los miembros de la cooperativa no mantienen un
contrato de trabajo con ella, por lo que no poseen derechos laborales frente a ésta.

Retomando la regulacién de la intermediacién laboral en nuestro pais, es per-
tinente resaltar que los trabajadores destacados no pueden realizar labores que
impliquen la ejecucién permanente de la actividad principal de la empresa que
contrata los servicios, al punto que de darse el caso se entenderd desnaturalizada la
figura, segun lo estipulado en el Articulo 3° de la Ley. Asimismo, el Articulo 8 prevé
expresamente que se encuentra prohibida la intermediacién laboral que tenga por
finalidad cubrir personal en otra empresa de servicios o cooperativa o a aquel que
se encuentre ejerciendo el derecho de huelga.

Asimismo, este mecanismo posee un limite cuantitativo. La regulacién vigente,
dejando atras lo dispuesto por el Decreto Legislativo 855 que incrementé el por-
centaje a 50%, ha retomado lo previsto por el Decreto Legislativo 728 de 1997 -que
regula el régimen laboral de la actividad privada-, disponiendo que el nimero de
trabajadores de empresas de servicios o cooperativas destacados en determinada
usuaria no podrd exceder el 20% del total de trabajadores directos de esta ultima,
originando el incumplimiento una relacién laboral directa. Ademas, se precisa que
este porcentaje no serd aplicable a los servicios complementarios o especializados,
siempre y cuando la entidad encargada de la intermediacién asuma plena auto-
nomia técnica y responsabilidad en el desarrollo de sus actividades, situacidén que,
como veremos al final de este apartado, siempre se concreta, por lo que en realidad
este limite s6lo resulta aplicable a las empresas o cooperativas de trabajo temporal.

Conforme precisa el Articulo 14 del Reglamento -DS 003-2002-TR-, de utilizarse
esta figura para supuestos distintos a los sefialados o de no respetarse los porcen-
tajes limitativos establecidos para la intermediacién de servicios temporales, se
entenderd desnaturalizada la figura, y en consecuencia configurada una relacién
laboral directa con el trabajador y la empresa usuaria.

De otro lado, han sido legislativamente previstos mecanismos para garantizar
el respeto de algunos de los derechos fundamentales de los trabajadores involu-
crados en estos procesos. Asi, tenemos que para asegurar el cumplimiento de las
obligaciones laborales y de seguridad social del personal destacado se ha previsto,
en los articulos 24 y 25 de la Ley, que las empresas de servicios o las cooperativas,
al suscribir contratos de intermediacion, concedan una fianza, la cual, de resultar
insuficiente, origina la responsabilidad solidaria de la empresa usuaria respecto
de los derechos laborales adeudados, de origen legal o convencional, por el tiempo
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de servicios laborado en sus instalaciones. El Reglamento establece dos tipos de
fianza: a nombre del Ministerio de Trabajo o a nombre de la empresa usuaria. A su
vez, la primera puede ser individual (cubre independientemente cada contrato de
locaciéon de servicios celebrado con una empresa usuaria) o global (cubre en con-
junto todos los contratos de locacién de servicios que suscribe). Dado que se precisa
que la fianza debera garantizar tan solo el pago de un mes de remuneraciones, la
parte proporcional del mes de los derechos y beneficios laborales aplicables a la
totalidad de trabajadores destacados y las obligaciones previsionales respectivas
(articulos 17 a 19 del Reglamento), es que cobra especial relevancia el mecanismo
de responsabilidad solidaria anotado.

En lo que respecta a la vigencia de los derechos de sindicacién, negociacién co-
lectiva y huelga, el Articulo 4 de la Ley 27626 establece que la intermediacion sera
nula de pleno derecho cuando se demuestre en juicio que ésta tuvo como objeto o
efecto vulnerar o limitar el ejercicio de derechos colectivos de los trabajadores que
pertenecen a la empresa usuaria o a las entidades de intermediacién. Vale precisar
que como no existe ninguna disposicién que establezca reglas de legitimacion ne-
gocial especiales y cada empresa es el sujeto negocial frente a los trabajadores con
los que mantiene contratos de trabajo, las empresas usuarias no tienen la obliga-
cién legal de negociar pliego de reclamos alguno con el personal destacado en sus
instalaciones. Este problema estd limitando la posibilidad de negociar colectiva-
mente de los trabajadores que laboran en estas condiciones.

Finalmente, respecto a la igualdad salarial se ha dispuesto, a través del Articulo
7 de la Ley, que el personal destacado tiene derecho a percibir las remuneracio-
nes y condiciones de trabajo que la empresa usuaria otorga a sus trabajadores,
siempre que, conforme se precisa reglamentariamente, estas sean “de alcance ge-
neral, de acuerdo con la categoria ocupacional o funcion desemperiada, mientras dure
el destaque”. Se agrega también que “no son extensivos los que sean otorgados por la
existencia de una situacion especial objetiva, inherentes a las calificaciones personales,
desarrollo de actividades especificas, particularidades del puesto o el cumplimiento de
condiciones especificas” y que no procede la equiparacion “cuando las labores desa-
rrolladas por los trabajadores destacados no son efectuadas por ningun trabajador de la
empresa usuaria”. Esta regulacién genera que la norma bajo comentario sea de es-
casa aplicacién préctica, toda vez que, como sefiala Villavicencio Rios “si se excluye
irracionalmente hasta las que responden a criterios objetivos, como las peculiaridades
del puesto, que deberian ser la base de la homogeneizacion, no se puede tener expectati-
vas respecto a que por fin la equiparacion deje de ser simplemente declarativa” (Villavi-
cencio Rios); sobre todo si tomamos en cuenta que muchas veces la intermediacion
supone que no quede ningun trabajador referente en la empresa principal.

Conforme puede observarse, nuestra legislaciéon considera a las cooperativas y
empresas encargadas de brindar servicios complementarios y especializados como
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entidades que prestan servicios de intermediacién. Incluso existen pronuncia-
mientos administrativos y judiciales que avalan dicha disposicién: el Ministerio
de Trabajo en el Informe Ne 49-2009-MTPE/9.110 ha establecido que “Teniendo en
cuenta que no encontramos diferencias de fondo entre la tercerizacion y la intermedia-
cién de actividades complementarias (...), somos de la opinién que la tercerizacion de
servicios complementarios forma parte del dmbito de lo que el legislador ha denomi-
nado “intermediacion laboral”, criterio que ha sido ratificado por la Corte Suprema en el
marco de un Proceso de Accion Popular, Expediente N° 1338-2011-Lima, en el que la sen-
tencia de ultima instancia senald que la tercerizacion regulada por la Ley N° 29245 y su
Reglamento®(...) en caso de referirse a actividades que no se relacionan con la actividad
principal de la empresa estaria refiriéndose a la intermediacion laboral (...)"

También aclaramos lo siguiente: de acuerdo a lo dispuesto por el Articulo 11, literal
3, de la Ley 27626, veremos que la propia norma sefiala que en los casos en los que se
ofrecen servicios especializados, “(...) la empresa usuaria carece de facultad de direc-
cion respecto de las tareas que ejecuta el personal destacado (...)". Es decir, en estos
supuestos, los trabajadores desplazados inicamente se encuentran subordinados
respecto a la contratista, con lo cual las nociones de empleador formal y material
coinciden, no presentdndose la dualidad requerida para que se configure la inter-
mediacién. Se pone en evidencia, asi, que el objetivo de estas empresas no es la ce-
sién de personal sino el desarrollo de una actividad con trabajadores propios, para
lo cual cuentan con su propia estructura empresarial.

En similar sentido, el Articulo 3 del Reglamento de la Ley en referencia, sefiala
que “(...) las empresas de servicios complementarios o especializados, deben asumir
plena autonomia técnica y responsabilidad para el desarrollo de sus actividades”. Esti-
mamos que este requerimiento supone el ejercicio exclusivo del poder de direccion,
pudiéndose concluir que no solo la prestacion de servicios especializados, sino tam-
bién la de servicios complementarios constituyen supuestos de tercerizacién labo-
ral. La nocién de intermediacién recogida por nuestras normas, entonces, es mucho
mas amplia que la de la doctrina y legislacién comparada.

Respecto a las condiciones de trabajo y empleo del sector, conforme se puso de
manifiesto, la propia norma encargada de regular la intermediacién ha establecido
que el personal destacado tiene derecho a percibir las remuneraciones y condicio-
nes de trabajo que la empresa usuaria otorga a sus trabajadores, siempre que, con-
forme se precisa reglamentariamente, estas sean “de alcance general, de acuerdo con
la categoria ocupacional o funcion desempeniada, mientras dure el destaque”. Tal como
se indicé precedentemente, la propia regulacién se encarga luego de limitar esta
garantia al establecer que “no son extensivos los que sean otorgados por la existencia
de una situacion especial objetiva, inherentes a las calificaciones personales, desarrollo
de actividades especificas, particularidades del puesto o el cumplimiento de condicio-
nes especificas” y que no procede la equiparacién “cuando las labores desarrolladas
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por los trabajadores destacados no son efectuadas por ningtin trabajador de la empresa
usuaria”, generando que sea de escasa aplicacion practica. En estos casos, en los que
no se asegura la referida equiparacién, generalmente media cierta degradacion
salarial, pues la remuneracién del personal destacado no depende de la efectiva
prestacion de servicios realizada, ni de la experiencia o habilidades del trabajador,
sino de su posicién dentro de la cadena productiva, lo cual posibilita que asalaria-
dos que realizan prestaciones de valor equivalente perciban sueldos distintos en
atencion a quién es su empleador. Esta reduccién salarial tiene influencia en las
condiciones en las que se desempena el trabajo y a los beneficios sociales, por lo que
no es extrafno verificar que, entre otros, los trabajadores subcontratados se encuen-
tren sujetos a jornadas de trabajo mas extensas y expuestos con mayor frecuencia
a la realizacién de labores riesgosas sin el equipamiento adecuado, siendo asi mas
propensos a ser victimas de accidentes laborales y enfermedades profesionales.

Sobre la estabilidad laboral - relativizada en gran medida en nuestro medio de-
bido a la flexibilidad de contratacién que reconoce nuestra normativa- debemos
mencionar que lo usual es que la duracién del contrato laboral no dependa més de
la actividad productiva de su empleadora directa sino de la vigencia del contrato
civil entre ambas empresas involucradas. Se incrementa asi la inestabilidad laboral
de entrada y salida, en tanto la duracién y finalizacién del destaque se muestran
como causas validas de contrataciéon temporal y despido. Légicamente esta situa-
cién favorece el incremento de las tasas de rotacién y no solo perjudica la acumula-
cién de anos de servicios, sino que también deja a los trabajadores mds vulnerables
frente a los actos antisindicales.

En el campo del derecho colectivo, los trabajadores tienen todo el derecho de
constituir y afiliarse a las organizaciones que estimen convenientes, se trata de una
decisién unilateral que no requiere aceptacién estatal ni de la contraparte negocial,
por lo que gozan de plena libertad para adaptar la estructura sindical a las nuevas
realidades productivas emergentes. Dado que la lista prevista en el Articulo 5 del
Texto Unico Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo es enunciativa,
en conformidad con el Articulo 2 del C87, cabe que se organicen en funcién a los
criterios que consideren pertinente. De manera correlativa a la facultad de elegir
qué tipo de organizacién es la mas adecuada para defender sus intereses, las orga-
nizaciones sindicales poseen la de decidir, a través de sus estatutos, a quiénes se
admite como miembros, correspondiendo a estas determinar si se condicionard la
afiliaciéon a la existencia de una relacién laboral directa o no. En atencién a lo ex-
puesto, el personal destacado no solo es susceptible de afiliarse a los sindicatos de
empresas de intermediacién, sino también a los de las empresas usuarias, siempre
que sus estatutos asi lo dispongan. Sin embargo, pese a esta amplia gama de posibi-
lidades, se presentan problemas en cuanto a sindicacién en atencién a las tasas de
rotacion, precariedad y dispersién que enfrentan.
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Il ORGANIZACIONES EMPRESARIALESY SU PERSPECTIVA

Las empresas mds importantes del sector estdn afiliadas a la Asociacién de Em-
presas de Trabajo Temporal, Tercerizacién y Afines (AETT), sin que ello implique
que se erija como contraparte sindical de los trabajadores. Los miembros de esta
entidad actiuan auténomamente; es decir, ni esta agrupacién ni ninguna otra re-
presenta a estas empresas como “categoria” en el terreno de las relaciones colecti-
vas de trabajo. Asimismo, Adecco y Manpower se encuentran adscritas a la Cdmara
de Comercio Americana del Perd (AmCham Peru). Adecco, ademas, pertenece a la
Asociacién de Buenos Empleadores (ABE), creada por el Comité de Recursos Huma-
nos de AMCHAM. ABE exige a sus miembros el cumplimiento de ciertas practicas,
entre las que destacan las siguientes: pago puntual de salarios, beneficios y seguro
médico; evaluacion del desempeiio; pago por mérito; capacitacion; reconocimiento;
condiciones de trabajo saludables. La Entidad dispone que las mismas debieran
ser exigibles por los socios a sus principales proveedores. La AETT estd afiliada a la
CIETT mundial y a la CLETT&A regional,,

IV ORGANIZACION SINDICALY NEGOCIACION COLECTIVA

Organizacion. En el sindicalismo peruano no parece haber un desarrollo especifico
sobre trabajadores de agencias de intermediaciéon, pero si sobre la subcontrata-
cién, modalidad respecto de la cual el sindicalismo minero y el de telecomunicacio-
nes intentan adoptar férmulas organizativas. En el primero, se forman sindicatos
supraempresariales de caracter “horizontal”, que agrupan a los trabajadores de las
diversas contratistas que prestan servicios a favor de una misma empresa princi-
pal. Ello no implica que se hayan dejado de constituir organizaciones sindicales de
empresa en cada una de las entidades involucradas, pues mediante la agrupacién
de varias de ellas se ha constituido recientemente la Federacién Nacional de Tra-
bajadores de las Empresas Especializadas y Contratistas de la Actividad Minera del
Pert (FNTECMMP), cuya primera asamblea de delegados se celebré en setiembre
de 2012.

En el sector de telecomunicaciones, SITENTEL modificé sus estatutos para incor-
porar no solo a los trabajadores directos de las empresas del Grupo Telefénica, sino
también a aquellos que laboran en el sector bajo otro tipo de vinculos, como sin-
dicato de rama, susceptible de afiliar a todo el personal que presta servicios, con
prescindencia de la existencia de una relacién laboral directa. Su actuacién ha dado
lugar a la emision del precedente de observancia obligatoria, contenido en la Reso-
lucién Directoral General N° 021-2011-MTPE/2/14, de noviembre de 2011, por medio
del cual se establecié que la lista contenida en la LRCT que sefiala los tipos de sindi-
catos que pueden constituirse tiene cardcter puramente ejemplificativo.
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Negociacion colectiva. Las organizaciones que afilien al personal de contratistas,
con prescindencia de la adopcién de una estructura organizativa supraempresa-
rial, por mandato del Articulo 45 de la LRCT, negociardn a nivel de empresa con el
empleador de los afiliados, salvo que auténomamente o a través de medidas de pre-
sién la contraparte acepte negociar a nivel distinto. Pese a estos obstaculos, existen
novedosas iniciativas sindicales dirigidas a adaptar la negociacién colectiva a este
contexto, que buscan la superacién del modelo vigente, que promueve que se ejerza
de manera aislada en cada empresa, sin dar relevancia juridica al contexto de sub-
contratacion en el que se desenvuelven los trabajadores. De este modo, son orga-
nizaciones sindicales supraempresariales — principalmente sindicatos de rama y
federaciones - las que suelen enfrentar este problema a través de la elaboracién de
un unico pliego de reclamos y la eleccién de una sola comisién negociadora que se
encargard de discutirlo paralelamente con cada concreta empresa inmersa en su
ambito de actuacién. Se asegura, de esta manera, que la negociacién se llevara a
cabo sobre los mismos puntos y en el mismo grado, propiciando el mantenimiento
de condiciones de trabajo y empleo uniformes entre sus miembros.

En aquellos sindicatos de amplias bases que afilian trabajadores directos y sub-
contratados se configura una excepciéon: se presentan pliegos diferenciados a las
contratistas y a las principales (ese es el caso por ejemplo de SITENTEL que pre-
senta un pliego de peticiones a Telefénica del Pert SAA y otros pliegos similares
entre si, pero distintos al primero a las distintas empresas subcontratistas). Es muy
dificil en el Pert lograr que las empresas usuarias acepten intervenir en procesos
de negociaciéon que involucre a trabajadores subcontratados, y es muy dificil que
éstos formen sindicatos y negocien con sus empresas principales. En tal sentido y
en la préctica, el derecho a la negociacién colectiva estd excluido para este tipo de
trabajadores.

VI CONSIDERACIONES ESTRATEGICAS

En Pert, por la politica de flexibilizacion laboral implementada en la década de
los noventa, los derechos laborales de naturaleza individual y colectiva fueron
debilitados por la normativa legal, en clara contraposicién con el ordenamiento
constitucional. La reforma en cuestion, cuyas normas contintian vigentes casi en
su totalidad, no solo mind la estabilidad laboral, presupuesto del ejercicio de los
derechos colectivos, sino también dejo a estos ultimos completamente desarmados
al optar por un modelo descentralizado de relaciones colectivas de trabajo. Dado el
debilitamiento de los derechos colectivos, y el consecuente repotenciamiento del
poder empresarial, el disefio e implementacién de las novedosas formas de orga-
nizacién de la produccién y del trabajo no ha contado con la participacién de las
organizaciones sindicales. De ahi que no nos deba extrafiar que la intermediacién
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en nuestro medio generalmente involucre modalidades de contratacién temporal,
dispersién y mayor rotacién de personal.

La nocién de intermediacién recogida por nuestras normas es mucho mds amplia
que la de la doctrina y legislacién comparada, pues incluye la prestacién de servi-
cios especializados y complementarios, cuando estos en estricto serian supuestos
de tercerizaciéon laboral.

En materia de relaciones individuales suelen producirse dos perniciosos efectos:
1. en los casos en los que la equiparacién legal no procede, se promueve la degra-
dacién salarial, pues la remuneracién ya no dependera de la efectiva prestaciéon de
servicios realizada, sino de su posicién dentro de la cadena productiva, lo cual posi-
bilita que asalariados que realizan idénticas tareas o prestaciones de valor equiva-
lente perciban sueldos distintos; 2. incrementa la inestabilidad laboral de entrada
v salida, en tanto la duracién y finalizacién del destaque se muestran como causas
validas de contratacién temporal y despido.

En materia de relaciones colectivas de trabajo, la intermediacién en nuestro me-
dio generalmente involucra modalidades de contratacién temporal, dispersién y
mayor rotacién de personal.

Pese a los obstaculos de indole factica y legal, existen novedosas iniciativas sindi-
cales dirigidas a adaptar los derechos de sindicacién y negociacion colectiva a este
contexto, buscando la superacién del modelo vigente, que promueve que se ejerza
de manera aislada en cada empresa, sin dar relevancia juridica al contexto de sub-
contratacion en el que se desenvuelven los trabajadores. La CGTP no ha disefiado
una estrategia sindical especifica para hacer frente a la problematica de los traba-
jadores bajo el régimen de intermediacién laboral, pero la reforma de sus estatutos,
al admitir la afiliacién directa, permite la incorporacion de estos trabajadores. Asi-
mismo, como se ha sefialado en el capitulo sobre negociaciéon colectiva en el campo
de la ejecucién de obras y prestacién de servicios.

Un esquema general de estrategia pudiera integrar una serie de enfoques prove-
nientes del sindicalismo regional (Orsatti, 2009), de la OIT (OIT1994) y de los exper-
tos nacionales.

1 En el plano sociopolitico, la estrategia se beneficiaria de medidas dirigidas
a implantar un modelo centralizado de relaciones laborales que, de manera
inversa a la actual y en atencién a la obligacién constitucional de garantia y
fomento, promueva estructuras sindicales y negociales supra empresariales.

2 Respecto a los mecanismos de accién directa relativos al derecho de sindica-
cidén, las organizaciones sindicales de ambitos superiores podrian seguir la
pauta trazada por la CGTP, admitiendo como afiliados directos al personal
sujeto a intermediacién laboral. Asimismo, podrian promover la adopcién de
estructuras organizativas de indole supra empresarial entre sus miembros.
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3 En materia de negociacién colectiva seria factible quien la conduzca, en re-

presentaciéon de los sindicatos o de los afiliados directamente, sea una fede-
racién o confederacién, en tanto, conforme sefiala la Comisién de Expertos
de OIT, “toda restriccion o prohibicion a este respecto obstaculiza el desarrollo de
las relaciones laborales y, en particular, impide que las organizaciones que care-
cen de medios suficientes reciban la ayuda de federaciones o confederaciones,
en principio mejor dotadas en personal, recursos y experiencia para llevar a cabo
negociaciones satisfactoriamente”.

Asimismo, aun cuando los convenios colectivos tengan un ambito de apli-
caciéon empresarial pueden cumplir un rol importante de cara a la neutra-
lizacion de los efectos negativos de la intermediacién, en la medida que se
incida en la faceta adaptativa de la funcién de intercambio - permitiendo
la adaptacién de las condiciones laborales a las necesidades empresariales,
y en las funciones gubernamentales y organizacionales de la negociacion
colectiva, abarcando aspectos del sistema de relaciones laborales y asuntos
relacionados con la actuacién de la empresa como sujeto econdémico (Villavi-
cencio Rios, 2004). Dado que este derecho “es el tinico mecanismo que, por su na-
turaleza participativa, permite vincular a los trabajadores a la toma de decisiones
sobre la flexibilidad” (Rueda, Sepulveda y Vega Ruiz, 1998), permitira llegar a
acuerdos no solo respecto de las condiciones de trabajo y empleo, sino tam-
bién sobre cuestiones vinculadas a la organizacién del trabajo y gestién del
personal.
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Tabla 1 PER0: EMPRESAS DE INTERMEDIACION LABORAL,
SEGUN ACTIVIDAD ECONGMICA. 2012

Tabla 2 PER(U: NORMATIVA SOBRE INTERMEDIACION

Agricultura, ganaderia, cazay silvicultura 7
Pesca 3
Explotacion de minas y canteras 9
Industrias manufactureras 30
Construccion 27
Comercio al por mayor y al por menor, Rep. Vehiculos automotores 24
Hoteles y restaurantes 2
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 39
Intermediacidn financiera 2
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 670
Administracion Pablica y Defensa 5
Servicios sociales y de salud 4
(Otras actividades, Servicios Comunitarios, sociales y personales 55
Organizaciones y 6rganos extraterritoriales 1
No determinado 3
TOTAL 881

FUENTES: Elaboracion propia, Fuente: Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - Anuarios estadisticos. Base de datos: Planillas
electronicas afios 2011y 2012.
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Supuestos Definicion Limites Base legal
Actividades de: (i) suplencia
(cubre a un trabajador
cuyo vinculo Iabora! se Art.3,6y111
encuentra suspendido);

o ionalidad (cub Ley N° 27626
Intermediacion " °°a‘°f':"; ! f (cf‘t re 20% del total de Art. 3 DS. N°®
de actividades Doy oo HAnSIONAS  grapajadoresdela  003-2002-TR

distintas a la actividad empresa usuaria Art.60y 61 DS
temporales habitual del centro de P ) LY )
. . N° 003-97-TR
trabajo). La empresa usuaria
ejerce poder de direccion
sobre los trabajadores
de la contratista.
Actividades accesorias
o no vinculadas al giro
principal de la empresa
Intermediacion usuaria y cuya ausencia Art.3,6y11.2
. o falta de ejecucion no Ley N° 27626
de actividades . o
i interrumpe su actividad. En No tiene limite Art. 3DS.
complementarias este supuesto la empresa . ' 003-2002-TR
. siempre que
usuaria carece de las .
se ejerzan con
facultades que emanan .
] ., autonomia técnica
del poder de direccion. .
y responsabilidad
por el desarrollo de
las actividades.
Caso contrario,
Actividades secundarias o el limite sera el
no vinculadas a la actividad 20% del total

. principal que exigen un de trabajadores
Intermediacion alto nivel de conocimientos  de la usuaria. t\;t' 306‘2%;;
de actividades técnicos, cientificos o Ari’ 3DS. N°
especializadas particularmente calificados. 003-2002-TR

La usuaria no ejerce poder
de direccion sobre los
trabajadores destacados.

FUENTES: ENCLA
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IV.7 URUGUAY

Hugo Barretto Ghione, Profesor Agregado de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social de la Universidad de la Republica

| PERFIL ECONOMICO DEL SECTOR

n Uruguay estan registradas 57 empresas suministradoras de empleo temporal.

Las mas importantes se encuentran asociadas a la CUDESP (Camara Uruguaya

de Empresas Suministradoras de Personal), fundada en 1994 e integrante de
la Cdmara Nacional de Comercio y Servicios. Entre sus afiliados incluye a Adeccoy
Manpower, junto a Desa Ltyda, Eventuales Selectiva, Sesa Select Solucion Integral
en Recursos Humanos, Task gestién de Recursos Humanos, y Work Office. Esta inte-
grada a la CIETT mundial y a la CLETT&A latinoamericana.

En su portal de internet la CAmara se presenta enfatizando en el caracter formal
de todas las empresas asociadas, 1o que de algin modo define el perfil que pretende
darse a la actividad y su “valor agregado” respecto de cierta competencia: “estd inte-
grada por empresas que cumplen en su totalidad con las obligaciones de los Organismos
publicos recaudadores como BPS, DGI, BSE, etc”.

Este sesgo, central en la presentacién de la Cdmara, denota el rasgo singular con
que se autocalifica la actividad de intermediacion, una actividad que se presenta,
en el mismo portal, como funcional al mercado de trabajo. Esta caracterizacién per-
mite que las entidades que integran la organizacién empresarial aparezcan como
muy ajenas a las tradicionales imputaciones que histéricamente se han hecho al
mecanismo del suministro de personal, el que ha sido calificado como un medio de
precarizacién vy flexibilizacién laboral.

El “nuevo rostro” que las empresas suministradoras muestran en la presentaciéon
de su pédgina web las ubica como cumpliendo una funcién relevante en la coloca-
cidén, sirviendo tanto a los fines del empleo como a las necesidades de las empresas.

La reglamentacién internacional de la intermediacién a través del C181 va en la
misma direccién de consagrar un reconocimiento de la actividad a condicién de la
formalidad y de la funcionalidad con el mercado.

Asi la norma internacional tiene un doble efecto, que se retroalimenta: obliga a
las “agencias de empleo privadas” a cumplir con las normas laborales y previsionales
y con los derechos fundamentales de los trabajadores, pero al hacerlo, las legitima
definitivamente, dejando atrds el periodo en que fueron puestas bajo sospecha o
incluso se pudo prever su prohibicién segin las opciones existentes en el CIT 96,
norma que ha sido revisada, justamente, por el CIT 181.

Coherente con estos principios, que como se observa tienen cardcter general, la
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Cdmara agrega en su portal: “Nuestros dependientes se encuentran amparados por
las normas laborales vigentes y cuentan con la tranquilidad que sus aportes sociales se
vierten en tiempo y forma”.

Nétese que la mencién al cumplimiento de las normas no deja de ser curiosa, ya
que parece innecesario destacar que las empresas respetan el orden juridico: sin
embargo, la referencia se justifica si la contextualizamos histéricamente, en tanto
la intermediacién de trabajadores constituy6 - y constituye, todavia, en algunos
casos - una figura cercana al tréfico de personas y la mercantilizacién del trabajo, y
ya en los afnos de la década del noventa se utilizé como instrumento de flexibilidad
laboral en politicas prohijadas por el neoliberalismo.

El analisis de la presentacion de la Cdmara no resulta baladi si reparamos en los
términos en que justifica la existencia de la actividad misma de la intermediacién,
tratando de re/significarla, para dejar atrds todo atisbo de precarizacién y despro-
teccién social.

Sigamos leyendo el portal de la Cdmara, y veamos cuales son las ventajas que
dice tiene el suministro de mano de obra para el Estado.

En este punto, la pagina web de la Cdmara sostiene que el suministro de trabajo
permite al Estado “un aumento de la recaudacion por la existencia de mds empresas
formales” (otra vez la referencia a la formalidad, esta vez desde el angulo del au-
mento de la recaudacion), y en lo fundamental, para las empresas contratantes de
los servicios se traduce en que “al trabajar con empresas formales, se asegura que se
vuelquen los aportes a las Seguridad Social y no exista evasion por trabajo informal, por
lo tanto disminuye el riesgo de convertirse en solidariamente responsables, segun la ley
de tercerizacion”.

De algin modo, el discurso hacia el universo de las empresas clientes radica en
la seguridad juridica que las empresas suministradoras formales proveen, ya que
les evita la caida en la responsabilidad de tipo solidaria que la legislacién nacional
impone en términos que veremos mds abajo.

En sintesis, las empresas suministradoras de mayor porte en nuestro pais pro-
claman como ventajas de la intermediacion, en el marco de su nueva legitimidad
- una legitimidad ganada en buena medida a través de la adopcién del CIT 181,
norma que excluye toda posibilidad de prohibicién y que tiende por el contrario a
su asimilacién y regulacién - a la formalidad, seguridad juridica y funcionalidad
con el mercado de trabajo.

Il REGULACION
Normas internacionales. El tratamiento de la intermediacién de mano de obra

ha tenido como antecedente en la normativa internacional ratificada por nuestro
pais el C96 de OIT, que reguld las agencias retribuidas de colocacién y que se en-
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tendié aplicable a las empresas suministradoras de personal. La norma interna-
cional autorizaba a los miembros que ratificaran a optar entre prohibir o autorizar
el funcionamiento de estas agencias, partido este dltimo que tomé nuestro pais al
reglamentar el funcionamiento de dichas agencias por decreto N° 384/79.

De acuerdo a los términos convencionales de contralor, la autoridad laboral ins-
cribia y registraba a las empresas, les otorgaba una licencia habilitante y exigia, a
su vez, que proporcionaran datos de su actividad de manera periddica.

En el plano de la normativa nacional, el art. 3° de la ley de Consejos de Salarios,
que establecia la responsabilidad subsidiaria del empresario principal que subcon-
tratara o empleara intermediarios, se aplicé de manera extensiva al caso de las
suministradoras de mano de obra, por entender que se trataba de un tipo de inter-
mediacién laboral. La interpretacién de la doctrina y jurisprudencia uruguaya, al
aplicar al caso del suministro de mano de obra una norma que regulaba la inter-
mediacién representaba una estrategia andloga a la empleada para el caso del C96.

Luego, Uruguay ratificé el C181 por ley 17.692, de junio de 2005. En relaciéon al
suministro de mano de obra, el Convenio lo define como aquel que consiste en “em-
plear trabajadores con el fin de ponerlos a disposicion de una tercera persona, fisica o
juridica (en adelante empresa usuaria), que determine sus tareas y supervise su ejecu-
cion” (Articulo 1, literal b). Se trata de la manifestacion mas clara de lo que la OIT
denomina como “relaciones triangulares de trabajo”, en tanto el papel que cumple
la empresa suministradora es seleccionar y contratar trabajadores que finalmente
desempenaran efectivamente laborales en una tercera empresa, la empresa cliente.

Normativa y jurisprudencia nacional. La ratificacién del C181 no modificé sustan-
cialmente los requisitos de registro y habilitacién de las empresas suministradoras,
las que se encontraban, como se dijo, asimiladas a las empresas intermediarias. La
reglamentacién sustantiva de la actividad, entendiendo por tal la subcontratacién,
el suministro de mano de obra y la intermediacién, fue dada muy a posteriori de
la ratificacién, y ello como parte de una politica laboral de protecciéon frente a pro-
cesos de descentralizacién empresarial y no como un deber de dar cumplimiento a
los vacios que presentaba el C 181

En el caso uruguayo, la irrupcién de las agencias de empleo temporal tomé a
la legislacién laboral sin los recaudos necesarios, ya que la normativa no contaba
con una respuesta actualizada. Se plantearon a menudo los consabidos problemas
acerca de quién es el empleador, cuales son los derechos del trabajador, y quién
responde en caso de existencia de un crédito laboral. Para el primero de los dile-
mas planteados, v a falta de una previsién expresa en la legislacién nacional, la
jurisprudencia de los tribunales laborales en Uruguay dio lugar a la creacién de la
figura del “empleador complejo”, tratando asi de re/unificar a la parte del emplea-
dor en la relacién laboral, reconstituyendo fictamente en una sola personeria a los
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dos sujetos que comparten el poder directivo y se benefician de la prestacion de la
energia de trabajo.

La coexistencia de mds de un sujeto que se beneficiara del trabajo hizo que los
pronunciamientos judiciales comenzaran a considerar que estdbamos ante un “em-
pleador complejo”, por lo cual ambos sujetos fueron alcanzados por la responsabi-
lidad en hipétesis de incumplimiento de la normativa laboral. La jurisprudencia
anotada oscil6 entre declarar la solidaridad de ambos sujetos empleadores o la sub-
sidiariedad en la responsabilidad, con base en lo dispuesto en la ley de Consejo de
Salarios (art. 3°). Desde el punto de vista técnico - juridico, la doctrina laboral adujo
que estrictamente no se trataba de un régimen de solidaridad, sino de la indivisibi-
lidad de la obligacion de retribuir el trabajo.

Un problema de mayor entidad es el relativo al alcance de la intermediacién a
través de la actividad de estas agencias, ya que la norma internacional no acota que
se trate de suministro de mano de obra “temporal”, por lo cual es posible que la omi-
sidén del término “temporal” obedezca a que se trata de regular la intermediacién de
todo tipo de trabajo, incluyendo el que tiene cardcter de permanente.

La legislacién uruguaya que regula la responsabilidad en casos de descentrali-
zacion empresarial tampoco hace referencia a la colocacién “temporal” y en el caso
de la ley 18251, que corrige el alcance de la responsabilidad, define al suministro
de mano de obra en idénticos términos que el C181 (art. 1° lit. ¢ de la ley referida).
En consecuencia, se concluye que de acuerdo al ordenamiento legal vigente, estas
empresas estan habilitadas a suministrar personal temporario y permanente, por
lo cual no existirian limitaciones para la duracién de las cesiones de trabajadores
ni en el porcentaje de trabajadores suministrados en relacién con la némina de
empleados permanentes.

El proceso de reforma laboral iniciado en marzo de 2005 ha producido dos normas
sobre descentralizacién empresarial que refieren al suministro de mano de obra:

¢ en primer término, la ley 18099, que instituyd un sistema de responsabilidad
solidaria de la empresa principal en todos los casos;

¢ una norma posterior, la ley 18251, restringié la solidaridad de la empresa
cliente o principal al caso de que no hubiera efectuado contralores sobre la em-
presa suministradora en lo relativo al pago de los haberes salariales, los apor-
tes previsionales, etc, en un esquema similar a la ley chilena que le antecedié
brevemente.

El conjunto de la normativa vigente prescribe los requisitos y condiciones previs-

tos para la contratacién de trabajadores bajo la modalidad de suministro de mano
de obra, a saber:
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a) El contrato debe extenderse por escrito (art. 4° de la ley 18099. Se trata de
una exigencia excepcional en el derecho laboral uruguayo, muy partidario de
la consensualidad y reacio a las formalidades escritas. Sin embargo, la segunda
ley sobre descentralizacién ha profundizado esta direccién de consagrar la
obligacién de extension por escrito, sin dudas que con base en dotar al contrato
de mayores garantias para el trabajador. En cuanto al contenido del contrato,
el art. 8° de la ley 18251 sefiala que deben figurar como minimo las condiciones
de empleo, el salario y la identificacién de la empresa cliente (Articulo 8, ley
18.251).

b) En cuanto a las limitaciones a la contratacion, debe tenerse en cuenta que:

¢ la empresa cliente no podra tener trabajadores de su plantilla amparados al
seguro de desempleo por la causal de falta total o parcial de trabajo (art. 3, ley
18.099).

¢ la empresa cliente tampoco puede acudir a la contratacién de personal sumi-
nistrado para reemplazar trabajadores directos que se encuentran en conflicto
colectivo. El tnico caso en que nuestra legislacién admite la contrataciéon de
trabajadores para sustituir huelguistas es para el caso que no se hubiera aca-
tado la convocatoria en caso de declaracion de servicios esenciales (art. 4° de la
ley 13720).

¢) Condiciones de trabajo. La normativa de origen nacional regula las condi-
ciones salariales del trabajador suministrado, en una clara linea de reglamen-
tacion en clave protectora del C181, en especial, del art. 11 lit. ¢) de la norma
internacional. La solucién de principio que ha dado la ley nacional es la asimi-
lacién de los trabajadores suministrados a los permanentes de la empresa. En
concreto, el art. 5° de la ley 18099 prescribe que “los trabajadores provistos por em-
presas suministradoras de empleo temporal no podrdn recibir beneficios laborales
inferiores a los establecidos por laudos de los consejos de salarios, convenios colec-
tivos o decretos del Poder Ejecutivo para la categoria que desemperien y que corres-
ponda al giro de actividad de la empresa donde los mismos prestan sus servicios”.

La norma tiene su antecedente en una disposicién similar acordada en el &mbito
de los Consejos de Salarios del grupo a que pertenecen las agencias de suministro
de mano de obra.

En lo sustancial, la norma trata de evitar que el suministro de mano de obra
tenga una exclusiva finalidad de recortar o disminuir los beneficios laborales y
fundar la competitividad con base en la baja de las condiciones de trabajo. Se pro-
cura por tanto equiparar las condiciones de trabajo entre trabajadores de la sumi-
nistradora y trabajadores de la empresa cliente.
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Los trabajadores de la suministradora deberan contar con condiciones de tra-
bajo fijadas en los convenios colectivos, laudos o decretos del Poder Ejecutivo para
el grupo de actividad al que pertenezca la empresa cliente, en la cual desarrollan
efectivamente sus tareas. El punto es especialmente importante para dirimir el se-
gundo de los problemas que anotdbamos anteriormente, a saber, la determinacién
de cudles son los derechos de los trabajadores de la suministradora.

Resta por discutir si la norma se limita a prescribir el reconocimiento de los es-
tandares minimos o si es posible, ademas, reclamar aquellos beneficios propios de
la empresa cliente, que se sitien por encima de los minimos de convenios, laudos
y decretos. El criterio o interpretacién amplia tiene apoyo en lo dispuesto en el
acuerdo del Consejo de Salarios del Grupo a que pertenecen las empresas suminis-
tradoras, en el que podemos observar que se indica que “los trabajadores provistos
porlas suministradoras a empresas del sector privado, percibirdn como minimo los sala-
rios laudados para la empresa cliente y demds beneficios laborales que le corresponden
a sus trabajadores permanentes” (Articulo 10 del Convenio Colectivo de 13/11/2008).
Se trata de una cuestién no saldada en el nivel de la doctrina y la jurisprudencia
nacional, en torno a lo cual podemos anotar dos posiciones fundamentales:

® una posicion restrictiva, que admite equiparar las condiciones de trabajo del
trabajador de la suministradora en lo referido a los salarios y beneficios mini-
mos del “laudo” del consejo de salarios o convenio colectivo, y

e otra interpretacién mas amplia que permite incorporar la totalidad de los
“beneficios de empresa”. Volveremos sobre el asunto.

d) Responsabilidad legal. En este punto la legislacién nacional ha tenido os-
cilaciones, ya que vird desde la estipulaciéon de una responsabilidad solidaria
siempre y en todos los casos (ley 18099) a una solidaridad limitada a los casos
en que la empresa cliente no hubiera efectuado los contralores que son de su
carga de acuerdo a lo prescripto en la ley 18251. En concreto, por prescripcién
legal, la empresa cliente serd subsidiariamente responsable de las obligaciones
laborales y previsionales si ejerce el derecho a ser informada por la empresa
suministradora, mientras que si no ejerce este derecho, su responsabilidad
pasa a ser solidaria (art. 5 de la ley 18.251).

El alcance material de ese “derecho a la informacion” tiene que ver con el control
de la empresa cliente del cumplimiento por parte de la empresa suministradora
de las normas laborales, previsionales y en materia de seguridad en el trabajo; el
alcance temporal de la responsabilidad esta limitado, obviamente, al periodo de
tiempo en que el trabajador de la suministradora presté servicios para la empresa
cliente. En caso que la empresa cliente verifique que ha existido algtn tipo de in-
cumplimiento de la empresa suministradora, la norma le autoriza a ejercer el dere-
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cho de retencién y a subrogarse en el pago y cancelar la deuda con el trabajador y
las entidades previsionales y Banco de Seguros del Estado (art. 5 de la ley 18.251).

Consejos de Salarios. Como es sabido, la fijacién de los salarios minimos y los
ajustes a las remuneraciones se efectia en Uruguay mediante la actuacién de los
Consejos de Salarios, érganos tripartitos estructurados por sector o rama de activi-
dad. En la actualidad, existen 24 grupos de actividad que comprenden la totalidad
del sector privado, incluyendo el servicio doméstico y la produccién rural. Las em-
presas suministradoras de mano de obra se encuentran ubicadas en el Grupo 19
(Servicios Profesionales, Técnicos y Especializados).

Fuera de algunas particularidades de la negociacién, como el caso de prever que
el salario minimo no pueda imputarse con retribuciones tales como las primas
por antigiiedad o presentismo, y que las partidas en especie si podian computarse
como parte del salario minimo, lo fundamental ha estado dado por los acuerdos
relativos a los salarios y condiciones de trabajo del personal suministrado. En este
sentido, primé el principio de que los trabajadores que laboran a través de una em-
presa suministradora “..no podrdn recibir una remuneracion inferior al minimo sala-
rial obligatorio de la categoria que desemperian y que corresponda al giro de actividad
de la empresa donde los mismos prestan servicios” (art. 6 de la Resolucién del Consejo
de Salarios del 30 de agosto de 2006). Se asienta asi un criterio fundamental de apli-
car al trabajador de la suministradora el salario existente en la empresa cliente de
acuerdo a lo previsto en respectivo el laudo del Consejo de Salarios.

Este criterio acordado en los Consejos de Salarios fue luego recogido por las leyes
que regulan el trabajo prestado a través de suministradoras de mano de obra, des-
atando una interesante evolucion en la proteccién del trabajador.

Asi, desarrollando la solucién legal, el acuerdo del Consejo de Salarios de noviem-
bre de 2008 amplié la equiparacién, que estaba indicada para el salario, al resto
de los beneficios laborales, prescribiendo que el trabajador suministrado percibira
“como minimo” los salarios laudados para la empresa cliente “y demds beneficios la-
borales que les correspondan a sus trabajadores permanentes” (art. 10 de la Resolucién
del Consejo de Salarios referida). La normativa del Consejo de Salarios incluye la
aplicacién a los trabajadores de la empresa suministradora de los ajustes salariales
correspondientes a la empresa cliente donde efectivamente laboran.

Registro. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, de manera similar a la época
de vigencia del C96, tiene previsto el denominado “Registro de Agencia de Empleo
Privadas”, pese a que aun no ha reglamentado en detalle los aspectos formales de
la actuacién de las empresas suministradoras®. El registro es obligatorio y tiene

52 Al momento de redaccién de este informe — agosto de 2013 - se encuentra a estudio de las organiza-
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como efecto principal el otorgamiento de las licencias habilitantes, para todo lo
cual las empresas estan sujetas a una serie de requisitos y contralores, entre ellos,
la actualizacién de la referida licencia, que opera en el ultimo bimestre de cada
ario, asi como la obligacién de remitir informaciones trimestrales de su actividad.
Para tramitar la licencia habilitante las empresas requieren contar con: lanilla de
trabajo vigente o libro de registro laboral; certificado inico, expedido por la DGI;
Certificado comun, expedido por el BPS; péliza de seguros contra accidentes de tra-
bajo; formulario de solicitud de inscripcién. Para tramitar la renovacién de la li-
cencia, se realiza en el ultimo bimestre del afio y requiere: habilitacién del afio
anterior; informes trimestrales al dia; planilla de trabajo vigente o libro de registro
laboral; certificado inico, expedido por la DGI; certificado comun expedido por el
BPS; poliza de seguros contra accidentes de trabajo. Entre las obligaciones de las
Agencias de Empleo para con el Registro del MTSS se encuentra la de remitir tri-
mestralmente un informe conteniendo datos acerca de: demanda efectiva (en caso
que la agencia actue solo en el &mbito de la intermediacién laboral, vinculando un
trabajador a una empresa); colocacién efectiva (cuando la agencia finalmente ve-
rifica la concertacién de un contrato de trabajo); demanda temporaria (cuando la
agencia contrata personal a su cargo a efectos de realizar tareas en una empresa
cliente); colocaciéon temporaria (cuando se celebran efectivamente contratos de tra-
bajo temporal). Con los insumos proveidos por las Agencias, la Direccién Nacional
de Empleo del MTSS elabora un documento de sintesis, que se encuentra desactua-
lizado (la ultima edicién es del 2008)

Il EMPLEOY CARACTERISTICAS SOCIOECONOMICAS DE LOSTRABAJADORES

El gobierno no publica datos sobre la cantidad de trabajadores suministrados
por las Agencias, y son algo antiguos los referidos a sus caracteristicas. El ultimo
Informe disponible de la Direccién Nacional de Empleo del MTSS correspondiente
a 2008, basado en los informes trimestrales a que estdn obligadas las empresas
suministradoras. El informe distingue entre dos tipos de colocacién que realizan
estas empresas:

a) el trabajo efectivo, centrado en la seleccién de personal y su colocaciéon como
trabajadores dependientes de otras empresas. En estos casos, se sefiala en el
informe, “el servicio prestado por la agencia consiste en vincular oferta y demanda
de empleo”;

b) el llamado trabajo temporario “se orienta al suministro de mano de obra tem-

ciones de trabajadores (PIT-CNT) y de empleadores (Camaras Empresariales) un proyecto de reglamen-
tacion del C181 que les ha remitido el Poder Ejecutivo
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poraria, con lo cual la Agencia contrata trabajadores (manteniendo una relacion
formal de dependencia) con el fin de ponerlos a disposicion de otra empresa (em-
presa usuaria)”.

Tomando en cuenta unicamente la categoria de “trabajo temporario” (en tanto
el llamado “trabajo efectivo” no es otra cosa que la simple intermediacién laboral),
los tipos de ocupacién con mayor demanda fueron los “trabajadores no calificados”
(30%), “empleados de oficina” (27%) y “oficiales y artesanos calificados” (14%).

La colocacién temporaria se realiza en un 30% en “trabajadores no calificados”, el
27% en “empleados de oficina” y el 14% en “oficiales y artesanos calificados”.

En cuanto a la rama de actividad, la industria manufacturera recluta el 47% de las
colocaciones, seguida de “comercios, restoranes y hoteles” con el 23%.

El 51% de la demanda de trabajo temporario la componen empleos dirigidos a las
mujeres, un 34% a hombres y 15% a ambos sexos. La demanda femenina se concen-
tra en “trabajadores no calificados” (62%) y en “comercio, restoranes y hoteles” (39%).
La demanda de hombres se concentra en “oficiales y artesanos calificados” (28%) y
en “trabajadores no calificados” (27%) y como rama de actividad en “industria manu-
facturera” (48%).

En cuanto al nivel etario, el 71% de las colocaciones temporarias se realizan en
jévenes hasta 29 afos, un 24% en el tramo de 30 a 44 anos y el 5% responde a traba-
jadores de 45 y mas anos de edad.

IV ORGANIZACION SINDICALY NEGOCIACION COLECTIVA

Los trabajadores del sector se aglutinan en la Federacién Uruguaya de Emplea-
dos del Comercio y Servicios (FUECYS).

La actitud del movimiento sindical ha sido en general refractaria a la terceriza-
cién, siendo los sindicatos del sector publico los que mds claramente resisten la
aparicién de formas triangulares de contratacioén, por sostener que se trata de ma-
neras ocultas de precarizacién y privatizacién de servicios.

Un caso particular de negociacién respecto de la tercerizacidn, es el caso del sin-
dicato de la Fébrica Nacional de Papel, que hacia 1995 acordé las condiciones en
que la fabrica podia operar la tercerizacién en sus variadas formas (en especial
a través de la subcontratacion), que incluia la contratacién de trabajadores que
se constituyeran en empresas prestadoras de servicios. A consecuencia de ciertos
cambios en el &mbito regional (caida de aranceles, creaciéon del MERCOSUR, etc) la
empresa debid asumir un contexto crecientemente competitivo y la adaptacion de
sus procesos productivos y comerciales a la nueva situaciéon demandé una mayor
flexibilidad en los procesos productivos, objetivo que solo podia alcanzarse diver-
sificando las formas de contratacién del trabajo. Con la necesaria informacién pro-
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porcionada por la empresa, el sindicato trazé una estrategia que aunara el objetivo
de proteger el empleo y viabilizar la produccién en contextos inestables, dos fines
que son frecuentemente dificiles de compatibilizar. Finalmente, el convenio colec-
tivo fijo las condiciones y requisitos que debian operar en casos de tercerizacion, y
acordd mérgenes de politicas de ingreso y de formacién profesional en la empresa.

V CONSIDERACIONES ESTRATEGICAS

Comentarios generales. Ermida y Orsatti®® indican que el suministro de mano
de obra “solo puede considerarse tercerizacion en un sentido amplio ya que, si bien el
trabajador suministrado es formalmente externo a la empresa, no cumple una activi-
dad externalizada: la actividad es propia de la empresa principal y permanece en su
orbita (...) si bien se ubica dentro de los mecanismos de flexibilidad organizativa no
se trata estrictamente de una manifestacion de descentralizacion porque, en principio,
no podria cubrir necesidades permanentes de la empresa ni deberia sustituir personal
permanente”.

Adoptando una perspectiva amplia, dice Ermida en otro trabajo®, “podria enten-
derse que contratar una empresa de trabajo temporal implica una forma de derivar
hacia un tercero ciertas obligaciones que de otra forma, serian asumidas en principio y
originariamente por la empresa principal. Es, pues, un caso de exteriorizacion del em-
pleo que da origen a una relacion triangular en la cual la actividad de los trabajador se
ha de realizar en la propia empresa usuaria”. Hay un desdoblamiento del empleador,
ya que aparece mds de un sujeto que se beneficia del trabajo prestado por el em-
pleado de la suministradora; ambas entidades, a su manera, ejercen el poder direc-
tivo y disciplinario, el que aparece igualmente particionado.

Hace afos, estudiando los cambios que venian presentdndose en la figura del
empleo tipico, Cérdova* habia anotado que el desdoblamiento de la figura del em-
pleador era justamente una de las expresiones del “empleo atipico” o una de las
modalidades de la flexibilidad laboral. Decia el autor: “frente al trabajo realizado
para un solo empleador se desarrollan en nuestros dias formas triangulares de la rela-
cion de empleo y otras modalidades en la que una misma persona establece nexos de
trabajo con una pluralidad de empleadores. Se incluyen aqui el empleo con una agencia
de trabajo temporero, la subcontratacion y los prestamos de trabajadores entre empre-

53 Ermida Uriarte, Oscar y Orsatti, Alvaro "Outsoursing/tercerizacién: un recorrido entre definiciones y
aplicaciones” en el vol. Outsourcing. Modelo en expansién de simulacidn laboral y precarizacién del tra-
bajo. M. Dean y L. Bueno Rodriguez, coord. CILAS, Mexico, 2011.

54 Ermida Uriarte, Oscar y Colotuzzo, Natalia. Descentralizacion, tercerizacion, subcontratacion. OIT, 2009.

55 Cordova, Efrén. “Del empleo total al trabajo atipico: ; hacia un viraje en la evolucion de las relaciones la-
borales?”. En Rev. Internacional del Trabajo, vol. 105 num. 4 (1986), p. 431
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sas, ademds de otras variantes menores, como la intermediacion cldsica, la utilizacién
simultdnea de empelados de una misma oficina por varios empleadores (office sharing)
y la formacioén de grupos de trabajadores de reserva que estdn a disposicion de varios
empleadores (labour pool y labour on call)”.

En definitiva, el trabajador figura empleado de la agencia, pero presta efectiva-
mente su trabajo en otra empresa (principal o cliente); ambas empresas, la agencia
v la principal estdn, a su vez, vinculadas por un contrato de indole comercial.

Los tres problemas. Respecto de los tres problemas ya mencionados que pre-
senta la tercerizacion (quién es el empleador, cuales son los derechos del traba-
jador, quién responde en caso de existencia de un crédito laboral), debemos tener
en cuenta la sistematizacién realizada por el Informe acerca de la determinacién
de la relacion de trabajo, uno de los documentos basicos de la discusién de la CIT
de OIT en oportunidad de la adopcién de la Recomendacién 198%. En efecto, dice el
informe:

a) “En caso de triangularidad de la relacion de trabajo, por lo tanto, el trabajador
puede razonablemente entrar en dudas y hacerse la siguiente pregunta: ; quién es
mi empleador?”;

b) “La duda sobre la identidad del empleador, o sobre la intervencion del usuario
en la relacién de trabajo, conduce a la siguiente pregunta clave en caso de relacio-
nes triangulares de trabajo: ; cuales son los derechos contractuales del trabajador?
¢ son los derechos convenidos por el trabajador con su empleador, o los que tienen
los trabajadores empleados por el usuario, o una combinacién de ambos? {(...) la
pregunta recibe respuestas diferentes en los diversos paises”;

¢) “Los trabajadores pueden interrogarse, finalmente, acerca de la identidad del
responsable de sus derechos. La respuesta logica, usualmente conforme a las nor-
mas legales, es que el primer responsable es el empleador directo, sea una empresa
contratista, una agencia de empleo, una cooperativa o alguna otra empresa o ente
empleador. Sin embargo, el papel del usuario puede ser crucial cuando haya que
asegurar el cumplimiento de tales derechos (...) hay leyes que en ciertas circunstan-
cias determinan el grado de la responsabilidad del usuario, como persona que se
beneficia directamente de los servicios del trabajador y que muchas veces reviste la
apariencia de une empleador o de un personaje semejante”™’.

56 Ver: Informe V El d&mbito de la Relacion de Trabajo. Conferencia Internacional del Trabajo, 91° reu-
nion, 2003

57 Sigue diciendo el Informe de OIT: “Segtin los casos y la legislacion nacional de que se trate, la responsa-
bilidad del empleador (la empresa proveedora) y de la empresa utilizadora o usuaria es conjunta y solidaria,
por lo cual el trabajador puede dirigir sus reclamaciones contra ambos o contra uno de ellos, indistintamente.
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Convenio 181. Con la adopcién del C181 (y la recomendacién 188), la OIT da un
viraje en su concepcién sobre la intermediacién, aceptando definitivamente el fe-
némeno en tanto no se plantea la opcién de prohibir ese tipo de actividades lucra-
tivas. Como es sabido, la norma internacional regula tres tipos diversos de sujetos,
como son a) los servicios que intermedian en la oferta y demanda de empleo; b) las
empresas suministradoras de mano de obra y c) otros servicios relacionados con la
busqueda de empleo.

La recepcion internacional del suministro de mano de obra como modalidad de
contratacion laboral significé un fuerte impulso a la actividad y acompaiié el desa-
rrollo de importantes empresas multinacionales en la ampliaciéon de su participa-
cién en los llamados “mercados de trabajo”.

Pese al desarrollo y la legitimidad que han ganado a partir de su regulaciéon in-
ternacional, subsisten en el convenio y la recomendacién algunos rastros de “sospe-
cha” sobre la licitud de la funcién que desempenan: véase por ejemplo lo dispuesto
en el num. 15 de la cldusula 12 de la Recomendacién num. 188, en tanto establece
que las empresas de suministro de personal “.. no deberian: impedir que la empresa
usuaria contrate a ese asalariado, o a) limitar la movilidad profesional de ese asala-
riado, o b) imponer sanciones al asalariado que acepte un empleo en otra empresa”. Se
trata de prohibiciones que solo se explican en el contexto de los cuestionamientos
que ha sufrido este tipo de intermediacién laboral.

Atento a lo que viene de desarrollarse, debe concluirse que la ratificaciéon del C181
por Uruguay ha tenido una larga espera en lo referente a su reglamentacién de los
aspectos sustantivos de los derechos de las personas que laboran en las empresas
suministradoras: los principales aspectos han sido contemplados a través de las
normas que reglamentan la subcontratacién y el suministro de mano de obra como
fenémenos derivados de la descentralizacién empresarial (leyes18099 y 18251)

Si retomdramos las interrogantes que se planteaba el documento de la OIT sobre
la Determinacién de la Relacién laboral en referencia a las relaciones triangulares
de trabajo y la necesidad de proteccién social, a saber: a) quien es el empleador; b)
cudles son los derechos; y ¢) a quién atribuir la responsabilidad, deberiamos conve-
nir en que la aprobacién de las leyes 18099 y 18251, con sus vaivenes, terminaron
por consolidar una estructura de proteccién del trabajador de las agencias suminis-
tradoras que resulta bastante satisfactoria.

Normativa nacional. la pregunta en torno a quién es el verdadero empleador, y
luego de haber transitado por una jurisprudencia que intenté a través de la figura
del “empleador complejo” generar una proteccién en épocas de flexibilidad laboral,
puede decirse que ha perdido entidad, ya que la empresa cliente termina siempre

En otras circunstancias, la responsabilidad del usuario es subsidiaria, en el sentido de que puede serle dirigida
una reclamacion solo cuando el primer responsable no cumpla”.
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por responder de algin modo, ya sea de modo subsidiario o solidario, dependiendo
si efectud o no los contralores al cumplimiento de las normas laborales o previsio-
nales por parte de la suministradora.

La biparticién del sujeto empleador en dos entes (empresa suministradora/em-
presa cliente) y el riesgo que ello conlleva desde siempre, y que en épocas de flexi-
bilidad laboral implicé fuertes grados de precariedad laboral, pierde peso ante una
solucién legal como la vigente, que se eleva por las disquisiciones juridicistas para
acometer una proteccién integral del trabajador.

Con esto quiere significarse que la empresa cliente no podra de ningin modo
aducir que no es “parte” del contrato de trabajo entre el trabajador y la suministra-
dora como via tangencial para desligarse de sus obligaciones frente a quien presta
su energia de trabajo.

Las leyes sobre descentralizacién empresarial 18099 y 18251 hacen innecesario
recurrir a la figura del “empleador complejo” para que la responsabilidad laboral al-
cance a la empresa cliente, ya que precisamente los dispositivos legales contienen
la soluciéon de principio: la empresa cliente serd responsable siempre, dependiendo
el tipo de responsabilidad - solidaria o subsidiaria - de la circunstancia de si con-
trolé o no lo hizo a la empresa suministradora. La responsabilidad es ahora una
responsabilidad de origen legal, ya no una interpretacién doctrinal de las conse-
cuencias de beneficiarse con el trabajo ajeno.

En el caso uruguayo, la adopcién de las normas sobre descentralizacién empre-
sarial constituyeron uno de los puntos mas altos de la de/construccion del periodo
neoliberal, reconstituyendo una trama normativa de tipo protector del trabajador.

La responsabilidad por adeudos laborales y previsionales de las empresas que se
benefician del trabajo humano termina siendo una consecuencia directa de conce-
bir que el sujeto empleador es un tnico centro de imputacién pese a la diversidad
formal de las personas juridicas que lo componen.

Otro tanto puede decirse de los derechos de que es titular el trabajador. En el caso,
lalegislacion de soporte del C181 es bien clara en reconducir las clausulas salariales
y el resto de los beneficios hacia las vigentes y aplicables en la empresa cliente, que
es habitualmente la entidad solvente y de mejores y mas consolidadas condiciones
de trabajo.

En este punto el debate se encuentra situado en el alcance de las disposiciones
que hacen aplicable las normas de los “laudos, convenios y decretos”, ya que una in-
terpretacion restrictiva lo reduce a las condiciones minimas fijadas en esos instru-
mentos, y otra interpretacién, de cufio mas amplio, incluye las condiciones de la
empresa, que pueden ser superiores a los minimos vigentes.

En unou otro caso, lo relevante es colocar al trabajador en la posicién juridica de de-
mandante de condiciones de trabajo que se sitian en el &mbito de la empresa cliente
y del estatuto normativo que le resulta aplicable, lo cual lo exceptta de todo intento
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de recurrir al suministro de trabajadores como medio de competencia “a la baja”.

Excluida toda posibilidad de utilizar el suministro de mano de obra con fines
de reduccién de las condiciones de trabajo (en razén que la empresa suministra-
dora deberd pagar el salario y cumplir las condiciones que se aplican en la empresa
cliente), el empleo del suministro operara exclusivamente en aquellas situaciones
en que efectivamente se justifica la apelacién a este tipo de mecanismos contrac-
tuales en razén de incrementos temporales de trabajo, necesidad de contratacién
de trabajadores de determinada calificacién, etc.

Sindicalismo. La perspectiva que el movimiento sindical originalmente tuvo
respecto de la tercerizacién y el suministro de mano de obra fue muy critica,
concibiendo el fenémeno en el conjunto de medidas de corte flexibilizador que pro-
liferaron en el periodo de aplicacién de politicas de desregulacion laboral (1992 a
2004). No obstante, vy tal como se senald, en algunos casos la estrategia viré hacia
formas de negociacién de dichos procesos, en un impulso que no ha cesado y que
se ha visto favorecido por el crecimiento sindical de los ultimos afos y el escenario
de negociaciéon colectiva casi continuo a través de la convocatoria de los Consejos
de Salarios.

En concreto, la constitucién de los Consejos en marzo de 2005 generé un subgrupo
de negociacién con los resultados ya vistos, en tanto reglamenté los aspectos fun-
damentales del trabajo prestado mediante empresas suministradoras de mano de
obra. Esa institucionalidad, muy propia de las relaciones colectivas de trabajo del
Uruguay, aumenté considerablemente la sindicalizacién en el sector y generé nue-
vas condiciones para la proteccién del trabajo.

A ello se sumar la reglamentacién de la tercerizacién a través de las leyes 18099
y 18251, componiendo en su conjunto un panorama mucho mas proclive a la tole-
rancia del suministro, lo que no implica, empero, que a nivel de la conflictividad de
empresa no se registren multiples episodios de huelgas y otras acciones gremiales
como respuesta a los intentos de aplicaciéon de modalidades de subcontratacién o
suministro de mano de obra.
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ANEXOS

ANEXO | CUT BRASIL:
A EXPANSAO DA TERCEIRIZACAO
NO BRASIL E A ESTRATEGIA DA
CUT DE ENFRENTAMENTO A
PRECARIZACAO DO TRABALHO

Publicado em el primer libro del GTAS, 2010
| INTRODUCAO

ais que um tema conjuntural, o combate a precarizacdo do trabalho estd re-

lacionado com a prépria natureza da atividade sindical que, no caso da CUT,

estd consubstanciada no compromisso de defesa dos interesses imediatos e
histéricos da classe trabalhadora. Assim, desde o final dos anos de 1980, os proces-
sos de reestruturagdo produtiva e suas repercussdes na organiza¢do sindical, no
emprego, nos salarios, no ritmo de trabalho, nas medidas de protecédo a satide e nas
demais condicdes de trabalho tém sido objeto de reflexdo e de delibera¢des da CUT
em seus principais féruns e instancias decisérias, com vistas a defini¢cdo de diretri-
zes e estratégias para assegurar nao sé a preservacdo de direitos historicamente
conquistados, como a sua ampliacéo.

E neste contexto que se inserem as lutas contra a terceirizacéo, fenémeno que
nas ultimas décadas cresceu descontroladamente nos setores publico e privado e
nos mais diferentes campos (industria, agricultura, comércio, servigos), resultando
no recrudescimento de praticas de gestdo do trabalho discriminatérias, no rebaixa-
mento de direitos e de condi¢des de trabalho, na maior fragmentacédo e heteroge-
neidade da classe trabalhadora.

Entre 1990 e 2003, a CUT focou sua a¢ao basicamente no posicionamento contra-
rio a terceirizacdo. Neste periodo, a estratégia em grande medida concentrou-se em
realizar dentncias e a¢des de resisténcia em relagdo aos processos de terceirizacéo.
Apesar do éxito de algumas experiéncias de enfrentamento da terceirizagdo em de-

58 Seleccidn de contenidos del articulo de igual nombre publicado en el primer libro del GTAS, 2010, a
su vez tomado de en Terceiracao no Brasil. Do discurso da inovacédo a precarizagao do trabalho (atuali-
zagao do debate e perspectivas, 2009. Editora Annablume. La autora es Denisse Motta Dau, por entonces
secretaria de relaciones de trabajo y dirigente de Sindsaude SP - Sindicato dos Trabalhadores Publicos
da Saude no Estado de SP
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terminados ramos e sindicatos, o processo da terceirizacdo continuou avancando
em todos os setores produtivos.

Assim, se é valido valorizar as campanhas sindicais de enfrentamento realizadas
no periodo, é preciso fazer também uma espécie de balango critico, para que haja
novos avancos. Foram poucos os sindicatos que buscaram associar a resisténcia as
terceirizagdes com inovag¢des no campo dos acordos e convencdes coletivas, delimi-
tando e restringindo o processo por meio também da negociacdo. Outro problema é
que néo se verificou uma forte pressdo para a elaboracédo e aprovagao de uma lei de
regulacao da terceirizacdo. O Enunciado n° 331 do Tribunal Superior do Trabalho -
TST, embora importante, estd muito longe de ser suficiente para impedir o processo
de precarizagdo do trabalho. Sem contar ainda que uma parte do judiciario parece
ter aceitado o discurso empresarial da terceiriza¢do como ferramenta de moderni-
zagdo das empresas.

Diante deste quadro, a Central constituiu, em 2004, um Grupo de Trabalho, coor-
denado pela Secretaria Nacional de Organizacao, com a tarefa de elaborar propos-
tas em trés frentes de combate a terceirizacdo: a organizacdo dos trabalhadores e
trabalhadoras terceirizados; a discussao de clausulas de acordo a serem negociadas
com as representagdes empresariais nos diferentes ramos de atividade; a elabo-
racdo de um conjunto de diretrizes para a constru¢do de um projeto de lei que efe-
tivamente possibilite uma regulamentacédo da terceirizacdo no Brasil.

| A REGULAMENTACAO DA TERCEIRIZACAO NO BRASIL

I.1 O Enunciado n° 331 doTST

Um dos maiores problemas para os trabalhadores reside justamente na inexis-
téncia de uma legislacdo especifica que regulamente a terceiriza¢do no Brasil. A
Unica salvaguarda legal que os trabalhadores tém hoje é o Enunciado n° 331 do
TST, que estabelece a ilegalidade da contrata¢do de mao-de-obra por empresa
interposta, a excecao do trabalho temporario. Os servicos de vigilancia, conser-
vacao e limpeza e os servicos especializados ligados a atividade-meio da empresa
tomadora podem ser terceirizados, desde que ndo se configure a pessoalidade e
a subordinacao.

Apesar de decisdes importantes consubstanciadas no Enunciado, ele tem sido
insuficiente como mecanismo regulador dos processos de terceirizacdo, que con-
tinua sendo utilizada, em escala crescente, nas atividades principais das em-
presas, encobrindo relacdes de emprego, rebaixando direitos e precarizando as
relacoes de trabalho. Ou seja, na pratica, o Enunciado tem sido referéncia para
julgar a terceirizacdo ilicita como fato consumado, ao invés de impedi-la.

Cabe observar que aspectos importantes das relacdes de trabalho nos atos de
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terceirizados e das condi¢des de saude e seguranga ndo sdo abordados no Enun-
ciado. Também nao prevé a responsabilidade soliddria da tomadora, apenas a
responsabilidade subsididria. Em termos processuais, isto traz grandes dificul-
dades para o trabalhador. Além disso, s atinge as relacdes juridicas das pessoas
que ingressarem com acdo. Ela ndo tem efeito vinculante (cada juiz pode ter uma
decisao diferente do que prevé a Simula). De resto, ela deixa a cargo exclusiva-
mente da Justica a definicdo da atividade-fim, o que permite a geragdo de de-
cisdes diferentes de acordo com a visao de cada juiz.

Em que pese a existéncia da referida “trava” posta a terceirizacdo na atividade-
fim, ndo é demais lembrar que o Enunciado representou uma flexibilizacdo do
Enunciado ne 256, do TST, de 1986, na medida em que este dltimo proibia a con-
tratacdo de terceiros por empresa interposta mesmo na atividade-meio, a ex-
cecdo de trabalho tempordrio e de servigo de vigilancia. Salvo estes casos, haveria
o vinculo empregaticio diretamente com o tomador de servigos.

De todo modo, é importante sublinhar que a intervencao institucional, por
meio do judicidrio e de outras instancias, é de suma importancia, dentre outros
aspectos, por resgatar e fortalecer papel regulatério do Estado, principal alvo das
estratégias neoliberais de flexibilizacdo das relacdes de trabalho, responsaveis
pela desregulamenta¢do do mercado de trabalho.

.2 O debate da regulamentacao no Congresso Nacional

Embora varios projetos de lei tratem de temas especificos relacionados com a
terceirizagao (responsabilidade solidaria, conta caucao para direitos trabalhistas,
etc) trés projetos visam, sob perspectivas diferentes, a regulamentacdo da tercei-
rizacdo sob um ponto de vista mais geral:

1 o Projeto de Lei n° 4302/1998 encaminhado ao Congresso por Fernando Hen-
rique Cardoso (PSDB-SP), a época presidente da Republica, com a proposta de
flexibilizar a Lei n° 6019/1974 sobre o trabalho temporario e de regulamentar
a intermediacao de mao-de-obra por meio de empresas prestadoras de ser-
Vigo nos processos de terceirizacao;

2 o Projeto de Lei n° 4330/2004, do deputado Sandro Mabel (PR-GO) que man-
tém as linhas mestras do Projeto de Lei n° 4302/1998, porém, ao invés do tra-
balho temporario, este Projeto propde de forma direta a regulamentacdo das
relagdes contratuais que envolvem a terceirizacdo, visando a sua ampliacao e
a eliminacao de “riscos” de reclamacéo trabalhista;

3 oProjeto de Lein° 1621/2007, elaborado pela CUT e apresentado ao Congresso
pelo deputado federal Vicente Paulo da Silva, o Vicentinho (PT-SP), que visa
regulamentar as relacoes de trabalho nos processos de terceirizagdo, com vis-
tas a sua restricdo e ao combate a precarizacdo do trabalho.
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O projeto propde a ampliacdo do trabalho de 90 para 180 dias, prorrogaveis por
mais 90 dias ou prazo ainda maior estabelecido por meio da negociagédo coletiva
envolvendo o sindicato dos trabalhadores de abrangéncia da empresa presta-
dora de servico, em geral entidades frageis e pouco representativas. Na prética o
projeto muda o conceito de trabalho temporario, isto &, ele deixa de ser previsto
para atender situagdes excepcionais de substituicdo transitéria de pessoal ou do
trabalho tempordrio e estabelece como paradigma de contrata¢do um padrao re-
baixado de direitos.

Durante a sua tramitacdo o PL ne 4302/1998 sofreu diversas emendas, sendo a
ultima versao a aprovada pela Comissao de Trabalho, Administracdo e Servigo Pu-
blico (CTASP) em 2008 que, basicamente, reiterou o substitutivo (PL 4302-C) apro-
vado pelo Senado Federal em 2001, cujo conteudo estabelece condi¢des ainda mais
favordveis aos empresarios. Igualdade de remuneracdo, jornada e demais direitos
segundo acordo ou convencao coletiva da categoria preponderante e responsabili-
dade solidaria da contratante pelas obrigacdes trabalhistas, constantes nas emen-
das apresentadas pelo entdo deputado Jair

A versdo da Camara Federal, foram alguns dos itens suprimidos pelo Senado,
além da defini¢do expressa de auséncia de vinculo empregaticio com a empresa
contratante e o estabelecimento de anistia as infratoras.

Cabe destacar que, conforme a Mensagem Presidencial n° 389/ 2003, o referido
projeto deveria ter sido retirado da pauta do Congresso Nacional no inicio do pri-
meiro mandato do governo Lula, quando, a pedido das Centrais Sindicais, este tema
foi remetido ao Féorum Nacional do Trabalho para discussdo e negociacdo de uma
proposta tripartite. Esta negocia¢do acabou nao se concretizando, tampouco a vo-
tacdo da mensagem presidencial oficializando a retirada.

Sob uma nova roupagem a regulamentacao da terceirizagdo voltou a pauta do
Congresso por meio do Projeto de Lei ne 4330/2004. Ao contrario da iniciativa an-
terior que tinha como artificio o trabalho temporario, o PL ne 4330/2004 propoe de
forma direta a regulamentacéo da terceirizagao.

Mantendo as linhas mestras do projeto anterior, o proyeto admite a quarteiri-
zagdo; impde barreiras a qualquer possibilidade de vinculo empregaticio com as
empresas tomadoras de servicos, o que é uma agressao as regras impostas pela
CLT; anistia as empresas de qualquer responsabilidade por terceirizacdes irregula-
res anteriores a lei, institucionalizando e legitimando a precarizacao do trabalho e
os graves problemas por ela gerados. Propoe, ainda, regulamentar as terceiriza¢des
no setor publico, sendo que a terceiriza¢do nesta drea deveria ser objeto de regula-
mentacdo especifica.

Os dois projetos em question liberam a terceirizagdo em qualquer parte da ati-
vidade, seja ela fim ou meio, inerente ou acessoéria. Isto acaba por jogar por te-
rra as limita¢des impostas pelo Enunciado n° 331 que, conforme vimos, proibe
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a terceirizacdo na atividade-fim. O estabelecimento de um novo marco juridico,
em substituicao ao Enunciado n° 331 é um dos principais objetivos empresariais,
a fim de livrar as empresas dos milhares de processos judiciais movidos pelos
trabalhadores.

Se aprovados, os projetos em questdo vao, na verdade, institucionalizar e legiti-
mar a precarizacdo, colidindo com o préprio significado do papel social do trabalho
expresso na Constituicdo Federal e com as diretrizes do Trabalho Decente propos-
tas pela OIT.

[ll.3 A proposta da CUT de projeto de lei e a tervencao no ambito legislativo.

O projeto de lei da CUT visa regulamentar a terceirizacdo somente nas em-
presas privadas e sociedades de economia mista. Embora o Estado seja um dos
grandes contratantes de servicos terceirizados, a sua regulacdo segue normas e
mecanismos de regulacdo especificos da esfera publica.

Compreendendo o processo de trabalho como um conjunto de operagdes in-
terdependentes, o PL n° 1621/2007 propde a proibicdo da terceirizagdo na ativi-
dade-fim e o estabelecimento de igualdade de condicdes e de direitos quando,
porventura, dreas consideradas de apoio sejam terceirizadas. Neste caso, devera
ser estabelecido um processo de negociacdo entre a empresa e as representacoes
dos trabalhadores, com vistas a preservar o nivel de emprego e garantir boas
condicdes de trabalho aos empregados diretos e terceiros. O direito a informacao
prévia é um requisito basico ndo sé para este processo, como para construcdo de
relagdes de trabalho mais democraticas.

Outro aspecto importante do projeto é a responsabilidade solidaria da em-
presa contratante pelos direitos trabalhistas e previdenciarios. Os trabalhadores
nao podem continuar sendo submetidos a condi¢des de trabalho degradantes.
Tampouco devem ser penalizados no caso de faléncias e até mesmo de contratos
fraudulentos. Em tempos da propalada “Responsabilidade Social” é, no minimo,
incongruente que a reducao de custos e o aumento de competitividade se déem
por meio de uma légica predatéria de exploracdo do trabalho.

O projeto prevé, ainda, a exigéncia pela empresa tomadora dos servicos de do-
cumentacao que comprove a capacidade das prestadoras de servigos de honrar
as obrigac¢des trabalhistas; garantia aos terceiros de condicdes de saude e segu-
ranca idénticas de medidas de prote¢do a satude dos trabalhadores as dos empre-
gados da empresa tomadora; a proibi¢do da contratacao de empresas (inclusive
cooperativas) constituidas com a finalidade exclusiva de fornecer mao-de-obra; a
instituicdo de vinculo trabalhista, sempre que estiverem presentes os elementos
que caracterizam uma relacdo de emprego (subordinacao, pessoalidade, habitua-
lidade e onerosidade).

Com este espirito a CUT participou ativamente do espaco instituido pelo Minis-
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tério do Trabalho e Emprego (MTE), por meio da Secretaria de Relacoes de Tra-
balho, para a formulagdo de uma proposta alternativa frente a polarizagdo dos
projetos em tramitagdo no Congresso Nacional. A expectativa inicial era de que
fosse construida de forma tripartite uma proposta de consenso, que seria apre-
sentada pelo Poder Executivo ao parlamento, processo este nao concluido.

A conducao dos trabalhos por parte do MTE néo se deu com base no chamado
didlogo social, que caracteriza o tripartismo e sim por consultas individuais aos
atores envolvidos e na apresentacdo de uma proposta elaborada unilateralmente
pelo governo. Esta proposta nao incorporou as premissas defendidas pelas Cen-
trais Sindicais, que eram: 1) o direito a informac¢do e negociacdo prévia; 2) a
proibicdo da terceirizacdo na atividade-fim; 3) a responsabilidade soliddria da
empresa contratante pelos direitos trabalhistas e previdencidrios; 4) a igualdade
de direitos e de condigdes de trabalho. A penalizacdo das infratoras foi a unica
premissa defendida pelas Centrais incorporada na proposta do governo. Estes
pontos também nortearam outras acoes envolvendo o conjunto das centrais que
trataram deste tema, como a V Marcha dos Trabalhadores, mobiliza¢ao realizada
em Brasilia em torno de pautas de interesse dos trabalhadores tratadas no am-
bito dos trés poderes: Executivo, Legislativo e Judiciario.

A estratégia da CUT prevé a elaboracdo de orientagdes gerais e sugestdes de
clausulas-padrao para a negociacdo da terceirizacao nos ramos de atividade re-
presentados pela Central, tendo como base as mesmas diretrizes para a regula-
mentacdo defendidas no &mbito legislativo, especialmente, o direito a informacéo
prévia e a igualdade de direitos e de condi¢des de trabalho, visando impedir e
conter os efeitos negativos da terceirizacao, como a diminui¢do dos niveis de em-
prego e a deteriora¢do das condicdes de trabalho.

Além da formulagdo de uma cldusula-padréo, a estratégia da negociacdo cole-
tiva da terceirizacdo assemelha-se a do Contrato Coletivo Nacional de Trabalho
por ramo. Isto é, o ideal é que a negociacdo coletiva da terceiriza¢do seja articu-
lada em nivel nacional, estadual e local, de tal forma que a negociacdo em nivel
da empresa seja precedida por acordos mais amplos, que estabelecam parame-
tros mais gerais. Este parece ser o formato ideal. Sabemos que ainda estamos
longe dele, mas este é o rumo a ser seguido.

Exemplo de clausula que pode compor as pautas de reivindicac¢des sindicais

1 A empresa nao adotara a terceirizacdo como politica permanente a ser se-
guida em seu modelo de gestao.

2 A empresa ndo realizard terceirizacdo na atividade-fim.

3 Quando a empresa tiver planos de terceirizacdo, ela se obrigara em infor-
mar previamente, analisar e negociar estes planos em conjunto com 0s mem-
bros do Sindicato e das Organizag¢des dos Trabalhadores no Local de Trabalho
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(OLT), antes de qualquer assinatura de contratos com empresas fornecedoras.

4 Se, apds as negociacdes entre empresa e sindicato / OLT, acordar-se quanto
a possibilidade da terceirizacdo, ficard assegurado que a empresa nao o fara
com substituicdo de seus funciondrios contratados.

5 A empresa respeitard o direito de membros do Sindicato e da OLT em se reu-
nir com os trabalhadores das empresas terceiras antes, durante e apds a assi-
natura do contrato de fornecimento do servico.

6 A empresa assegurara aos trabalhadores terceiros os mesmos padroes de re-
muneracao, beneficios, jornada, satde, ritmo de trabalho e seguranca aos em-
pregados terceiros que trabalharem no interior de suas unidades.

IV CONCLUSOES

A realidade tem demonstrado que a expansdo da terceirizagdo sem negociacao
coletiva e sem qualquer possibilidade de controle por parte dos sindicatos tem re-
sultado em prejuizos para os trabalhadores e, em alguma medida, para as préprias
empresas em termos de padrdes de qualidade e outros indicadores de desempenho.

Por si s6 o estabelecimento de um marco legal pode nao reverter a precariza¢do
do trabalho. Ao contrdrio, a depender da perspectiva adotada, este marco pode
aprofundar e institucionalizar um padréo de relagdo de trabalho perverso, que ndo
s6 reduz direitos, como degrada a prépria dimensdo humana, inerente ao trabalho.
Ademais disso, a discussdo de producéo, produtividade, custos, etc assentada em
um padrao de relacdes de trabalho que concebe os trabalhadores como meros re-
cursos de producdo, intercambidveis e descartdveis a qualquer tempo, desumaniza
a propria sociedade.

Embora a terceirizacdo seja um fenémeno de dificil reversdo no curto prazo, é
fundamental que o movimento sindical e outros atores relevantes que atuam
no campo do trabalho, tomem para si a tarefa de construir no presente o futuro
e consigam reverter, assim, o ciclo de inser¢do precarizada que se estabeleceu no
mercado de trabalho, especialmente neste momento em que a crise econémica, des-
encadeada em 2008, tende a servir de pretexto para uma maior flexibilizacao de
direitos. A CUT vem mobilizando a militdncia e intervindo nos varios espagos das
politicas publicas visando impedir este retrocesso.

Frente a este cendrio, a CUT tem reafirmado sua acdo sindical pela inclusédo social,
a distribuicao de renda, a geracao de mais e melhores empregos e a valorizagao do
trabalho, como pilares fundamentais para a consolida¢do de um modelo de desen-
volvimento voltado para os interesses do conjunto da sociedade, em especial dos
trabalhadores(as), na qual se insere o combate de todas as formas de degradacdo do
trabalho, dentre elas a terceirizacao.
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ANEXO

1 PROJETO DE LEI DA CUT PARA A REGULAMENTAGAO DA
TERCEIRIZAGAO NAS EMPRESAS PRIVADAS E DE ECONOMIA MISTA

Dispée sobre as relacdes de trabalho em atos de terceiriza¢do e na prestacdo de ser-
vicos a terceiros no setor privado e nas sociedades de economia mista.

O CONGRESSO NACIONAL decreta:

Art. 1° A presente Lei dispoe sobre as rela¢des de trabalho em atos de terceirizacao
e na prestacao de servicos a terceiros no setor privado e nas sociedades de econo-
mia mista.

Art. 2° Para fins de aplica¢do desta lei, consideram-se os seguintes conceitos de
terceirizagdo, tomadora e prestadora de servicos:

| terceirizacdo é a transferéncia da execuc¢ao de servicos de uma pessoa juridica
de direito privado ou sociedade de economia mista para outra pessoa juridica
de direito privado;

Il tomadora é a pessoa juridica de direito privado ou sociedade de economia
mista que contrata servicos de outra pessoa juridica prestadora;

lll prestadora é a pessoa juridica de direito privado que exerce atividade espe-
cializada e que, assumindo o risco da atividade econémica, contrata, assalaria
e comanda a presta¢do de servigos para uma tomadora.

Art. 3° E proibida a terceirizacdo da atividade-fim da empresa.

§ 1° Entende-se por atividade fim, o conjunto de operacdes, diretas e indiretas
que guardam estreita relagdo com a finalidade central em torno da qual a em-
presa foi constituida, estd estruturada e se organiza em termos de processo de
trabalho e nucleo de negécios.

8 2° Na atividade fim da empresa néo sera permitida a contrata¢do de pessoa
juridica, devendo tais atividades serem realizadas somente por trabalhadores di-
retamente contratados com vinculo de emprego.

Art. 4° A empresa que pretenda terceirizar servigos informard ao sindicato res-

pectivo da sua categoria profissional, com no minimo seis meses de antecedéncia,
sobre os projetos de terceirizacao.
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8 unico No ato de comunica¢do dos projetos, a empresa devera fornecer ao sindi-
cato da categoria profissional, dentre outras, as seguintes informagdes:

I os motivos da terceirizagao;

Il os servicos que pretende terceirizar;

Il o numero de trabalhadores diretos e indiretos envolvidos na terceirizacao;

IV areducdo de custos pretendida;

V os locais de prestagao dos servigos;

VI que prestadoras pretende contratar para executar os servigos, exceto empre-
sas de economia mista, por terem regulamentacdo prépria.

Art. 5° No contrato de prestacao de servicos firmado entre a tomadora e a presta-
dora deverd constar a especificacdo dos servigos a serem executados e seu prazo de
duracao.

Art. 6° Atomadora devera exigir da prestadora e manter sob sua guarda, para fins
de controle e fiscalizagdo, cépia dos seguintes documentos:

a) comprovacdo do Registro da prestadora na Junta Comercial;

b) comprovacdo do capital social integralizado da prestadora, suficiente para
garantir a satisfacdo dos direitos e créditos trabalhistas, inclusive na rescisao;
¢) comprovacdo de entrega da Relacdo Anual de Informacdes Sociais (RAIS)
pela prestadora;

d) Certidao Negativa de Débito Previdencidrio (CND) pela prestadora;

e) comprovacao da propriedade do imével-sede ou recibo referente ao ultimo
meés, relativo ao contrato de locagdo da prestadora;

f) inscricdo da prestadora no Cadastro Nacional de Pessoas Juridicas (CNPJ) da
Secretaria da Receita Federal;

g) comprovacao pela prestadora de regularidade do Fundo de Garantia por
Tempo de Servico (FGTS) expedida pela Caixa Econémica Federal;

h) certiddo negativa de infra¢des trabalhistas pela prestadora, expedida pelos
orgaos locais do Ministério do Trabalho e Emprego;

i) acordo coletivo ou convencao coletiva.

Paragrafo Unico Os itens d, g e h deverdo ser entregues mensalmente pela
prestadora.

Art. 7° Dependendo da natureza dos servigos contratados, a sua prestacao podera

desenvolver-se nas instalacoes fisicas da tomadora ou em outro local, respeitadas,
em quaisquer das hipdteses, as seguintes exigéncias:

Campafia Libertad Sindical, Negociacién Colectiva y Autorreforma Sindical

A



I ndo haverd distin¢ao de salario, jornada, beneficios, ritmo de trabalho e con-
di¢des de saude e de seguranca entre os empregados da tomadora e os em-
pregados da prestadora que atuem nas instalagoes fisicas da tomadora ou em
outro local por ela determinado;

Il a tomadora serda responsavel em garantir aos empregados da prestadora,
enquanto estes estiverem a seu servico, os gastos com o deslocamento, bem
como, com as acomodagdes destinadas ao trabalhador terceirizado deslocado
do lugar onde iniciou a prestacao do servico;

Il é vedado a tomadora manter empregado em atividade diversa daquela para
a qual foi contratado pela prestadora;

IV os empregados da prestadora ndo poderdo ser subordinados ao comando
disciplinar e diretivo da tomadora;

V atomadora ndo podera exigir a pessoalidade na prestacdo de servicos.

Art. 8° E proibida a contratacdo de prestadoras constituidas com a finalidade de
fornecer méo-de-obra, ressalvados os casos de trabalho temporario, servicos de vi-
gilancia e asseio e conservacao.

Art. 9° A tomadora é solidariamente responsdvel, independentemente de culpa,
pelas obrigacdes trabalhistas, previdencidrias e quaisquer outras decorrentes do
contrato de prestacdo de servicos, inclusive nos casos de faléncia da prestadora.

§ 1° A prestadora é obrigada a fornecer, mensalmente, a tomadora comprovacao
do pagamento dos saldrios, do recolhimento das contribuicdes previdenciarias
e do FGTS, bem como cépia das respectivas guias de recolhimento, devendo tais
informagdes e documentos serem fornecidos pela prestadora ou tomadora aos
sindicatos das categorias profissionais sempre que por eles solicitados.

§ 2° A tomadora assegurard o pagamento imediato de saldrios, 13° saldrio, fé-
rias com o tergo constitucional e recolhimento de FGTS, sempre que a prestadora
deixar de cumprir estas obrigacdes com seus trabalhadores.

Art. 10° Havera vinculo empregaticio entre a tomadora e os empregados da
prestadora, sempre que presentes 0s elementos previstos no artigo 3° da Consoli-
dagdo das Leis do Trabalho, que caracterizam a relagdo de emprego -ressalvados
0s casos que exigem concurso publico para a sua admissao, sem prejuizo do pre-
visto no caput e § 1° do artigo 9°.

Art. 11° Serd assegurado aos sindicatos das categorias profissionais representa-

rem os empregados administrativa e judicialmente, na qualidade de substituto
processual, com o objetivo de assegurar o cumprimento do disposto nesta Lel.
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Art. 12° Sera constituida Comissdo formada por representantes das empresas
prestadoras, contratadas e sindicatos de trabalhadores para acompanhamento dos
contratos de prestagdo de servicos.

Art. 13° O descumprimento do disposto nesta Lei sujeita os infratores (tomador e
prestador) ao pagamento de multa percentual de 10% (dez por cento) sobre o valor
do contrato de terceiriza¢do em favor do trabalhador prejudicado, se movida por
este Reclamacao Trabalhista perante a Justica do Trabalho.

8 1° No caso de reincidéncia o valor percentual da multa serd de 15% (quinze por
cento).

8 2° No caso de agoes coletivas movidas pelo Ministério Publico do Trabalho, en-
tidades sindicais ou em caso auto de infracdo lavrado por Auditor Fiscal do Tra-
balho, a multa sera cobrada por trabalhador prejudicado e revertida ao Fundo de
Amparo do Trabalhador.

Art. 14° Os contratos de prestacdo de servigos em vigor na data da vigéncia desta
Lei terdo o prazo de noventa dias, a contar de sua publicacao, para se adequar as
exigéncias nela contidas, exceto a estabelecida no artigo 4e.

2 NOVO PROJETO DE LEI, 2010

Dispde sobre os contratos de servicos terceirizados e as relacoes de trabalho deles
decorrentes celebrados por pessoas de natureza juridica de direito privado.

CAPITULO | DAS DISPOSICOES GERAIS

Art. 1° Esta Lei regula os contratos de prestacdo de servigos terceirizados e as re-
lacoes de trabalho deles decorrentes celebrados por pessoas de natureza juridica
de direito privado.

Paragrafo unico Servicos terceirizados sdo aqueles executados por uma empresa
prestadora de servicos para uma empresa tomadora de servigos.

Art. 2° Ressalvadas as hipdteses previstas em lei, é vedada a contratacao de ser-
vicos terceirizados na atividade fim da empresa tomadora de servicos.

Paragrafo unico Considera-se atividade fim da empresa tomadora de servicos as

fungdes e tarefas empresariais e laborais que compdem a sua esséncia, e que de-
finem o seu posicionamento e classificacdo no contexto empresarial e econémico.

Campafia Libertad Sindical, Negociacién Colectiva y Autorreforma Sindical

A



CAPITULO Il DOS CONTRATOS

Art.3° Para a celebracdo dos contratos previstos nesta lei a empresa tomadora de
servicos deverd, com antecedéncia minima de cento e vinte dias, comunicar a enti-
dade sindical representativa da sua categoria profissional preponderante:

I os motivos da terceiriza¢ao;
Il os servigos e atividades que pretende terceirizar;
Il aquantidade de trabalhadores diretos e indiretos envolvidos na terceirizacéo;
IV areducdo de custos ou as metas pretendidas; e
V os locais da prestagdo dos servigos

Art.4° Os contratos regulados por esta Lei deverdo possuir clausulas que
contenham:

I a especificagdo dos servicos a ser executados;
Il o prazo de vigéncia;

Il o controle mensal, pela empresa tomadora de servicos, na forma definida no
regulamento previsto no art. 13, do pagamento da remunera¢do aos empre-
gados da empresa prestadora de servicos individualmente identificados, que
participaram da execucdo dos servigos, bem como dos respectivos recolhi-
mentos do Fundo de Garantia do Tempo de Servico — FGTS e de contribuigao
previdencidria;

IV a possibilidade de resolucdo do contrato, pela empresa tomadora de servicos,
quando identificado o inadimplemento das obrigacdes previstas no inciso IIf;

V olocal da prestagdo de servigos; e

VI padrdo de satude e seguranca compativel com a natureza do trabalho e de

risco da empresa tomadora de servicos, mediante apresentac¢do de programa

Paragrafo unico Sera nula a clausula contratual que proiba ou imponha condicdo
a contratacdo, pela tomadora de servicos, de empregados da empresa prestadora
de servicos.

Art. 5° Integrardo os contratos os seguintes documentos comprobatérios da regu-
laridade da empresa prestadora de servicos, dentre outros que poderao ser exigi-
dos pela tomadora de servicos:

I registro como pessoa juridica, na forma da lei;

Il inscricdono Cadastro Nacional de Pessoa Juridica - CNPJ do Ministério da Fazenda;
Il alvard de localiza¢do e funcionamento;
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IV comprovante de entrega da ultima Relacdo Anual de Informacdes Sociais -
RAIS devida;
V Certiddo Negativa de Débito - CND ou Certidao Positiva de Débitos com efeito
Negativo - CPD-EN, da Previdéncia Social;
VI Certificado de Regularidade do FGTS;
VIl contrato social atualizado, com capital social integralizado considerado, pela
empresa tomadora de servicos, compativel com a execucdo do servico;
VIII certificado de capacitacdo do trabalhador, fornecido pela empresa prestadora
de servicos, para a execucao de atividades em que se exijam, por conta de sua
natureza, necessidade de treinamento especifico;

IX certiddo de infracdes trabalhistas expedida pelo 6rgdo local do Ministério do
Trabalho e Emprego;
X certidao negativa de execucdo trabalhista, expedida pela Justica do Trabalho.

CAPITULO Il DA RESPONSABILIZACAO E DEVERES

Art. 6° A empresa tomadora de servicos é solidariamente responsavel, indepen-
dentemente de culpa, pelas obriga¢des trabalhistas, previdencidrias e quaisquer
outras decorrentes do contrato, inclusive no caso de faléncia da empresa presta-
dora de servicos, referente ao periodo do contrato.

Art. 7° A empresa tomadora de servicos sera responsavel solidaria pelos danos
causados aos trabalhadores por acidente de trabalho, nos termos dos arts. 20, 21 e
21-A da Lei n° 8.213, de 1991, ocorrido em decorréncia do contrato celebrado com a
empresa prestadora de servicos..

Art. 8° Sao deveres da empresa tomadora de servicos, dentre outros previstos em
leis, convengdes ou acordos coletivos de trabalho, ou normas regulamentadoras:

| garantir e manter ambiente de trabalho, inclusive seus equipamentos e ins-
talagoes, em condicdes adequadas ao cumprimento, pela empresa prestadora
de servicos, das normas de seguranca e saude no trabalho quando o servico
for executado em suas dependéncias ou local por ela designado.

Il assegurar aos empregados da empresa prestadora de servicos, o acesso as
instala¢des disponiveis, de forma geral, a seus empregados, no que se refere
a alimentagao, transporte, alojamento, atendimento ambulatorial, condi¢des
sanitdrias e medidas de protecdo a saude e seguranca;

lll comunicar a empresa prestadora de servicos e ao sindicato da categoria pro-
fissional preponderante da empresa tomadora de servi¢cos e ao respectivo
sindicato da categoria profissional da empresa prestadora de servicos a oco-
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rréncia de todo acidente em suas dependéncias ou em local por ela desig-
nado, quando a vitima for trabalhador que participe direta ou indiretamente
da execucdo do servigo objeto do contrato.

IV fornecer o treinamento adequado e especifico ao trabalhador, quando a ati-
vidade assim o exigir.

CAPITULO IV DOS DIREITOS DOSTRABALHADORES

Art. 9° E assegurada ao empregado da empresa prestadora de servicos a percepgao
dos direitos que integram convencdo ou acordo coletivo de trabalho vigentes cele-
brados pelo sindicato da categoria profissional preponderante da empresa tomadora
de servicos, desde que mais benéficos que o instrumento coletivo de sua categoria.

Paragrafo unico Caso a convengdo ou acordo coletivo de trabalho mencionado no
caput preveja remuneracao para os empregados da empresa tomadora de servicos
superior a remuneracdo dos empregados da empresa prestadora de servicos, de-
vera esta, complementd-la, por meio de abono, que integra a sua remuneragao para
todos os efeitos legais, durante a execucao do contrato.

Art. 10° Configurar-se-a vinculo empregaticio entre o empregado da empresa
prestadora de servicos com a tomadora de servigos, quando:

| presentes os requisitos previstos no art. 3° da Consolidacdo das Leis do Tra-
balho; ou
Il realizadas func¢des diferentes das descritas nos contratos regidos por esta lel.

CAPITULOV DAS SANCOES

Art. 11° O descumprimento das obriga¢des previstas no inciso I do Art. 8 implica
em multa administrativa, & empresa tomadora de servicos, na forma prevista no
artigo 201 da Consolidagao das Leis do Trabalho.

8 1° O descumprimento dos demais dispositivos desta lei implica em multa as
partes contratantes, no valor de R$ 1.000,00 (um mil reais) por trabalhador em
situagao irregular.

8 2° Em caso de reincidéncia, embaraco ou resisténcia a fiscalizagdo, emprego
de artificio ou simula¢do com o objetivo de fraudar a lei, o valor da multa sera
dobrado.

8§ 3° A cobranca dos valores previstos nosle e 2° iniciar-se-a sempre com o valor
minimo de R$ 10.000,00 (dez mil reais).
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CAPITULO VI DAS DISPOSICOES FINAIS

Art. 12° O processo de fiscalizacédo, de autuacao e de imposicdo de multas reger-se-
a pelo disposto no Titulo VII da Consolidacdo das Leis do Trabalho.

Art. 13° O Ministério do Trabalho e Emprego editard normas regulamentares ne-
cessdrias a execuc¢do desta Lei, assim como instrucdes a fiscalizacdo.

Art. 14° Esta Lei entra em vigor em cento e oitenta dias da data de sua publicagao.
JUSTIFICATIVA

Este Projeto de Lei tem como objetivo a definicdo da terceiriza¢do, assegurando
a dignidade no trabalho. Com base nas experiéncias vividas pelos trabalhadores
e dirigentes sindicais, é que a Central Unica dos Trabalhadores elaborou algumas
premissas que foram transformadas em proposicdes na forma deste Projeto de Lel.

No Brasil, ndo existe uma legislacdo especifica que regule a terceirizacdo. A Su-
mula 331 do TST é hoje a principal referéncia juridica no assunto. A referida Simula
estabelece que a contratacdo de méo-de-obra por empresa interposta é ilegal, a ex-
cecdo do trabalho temporario, servico de vigilancia, conservacdo/limpeza e os ser-
vigos especializados ligados a atividade-meio da tomadora. Entretanto, cabe dizer
que as decisdes judiciais sdo contraditérias quanto a sua interpretacéo.

Nos ultimos anos, a terceirizacao tem avan¢ado das atividades de apoio para
areas habitualmente relacionadas a atividade principal da empresa.

A suposta reducdo de custos tem sido acompanhada muitas vezes de diversos
problemas trabalhistas, entre os quais: reducdo de postos de trabalho; reducéo de
remuneracdo e beneficios, incremento de jornadas; insalubridade; aumento de aci-
dentes de trabalho; reducao fraudulenta de custos, com a subordinacdo direta e
pessoal do empregado terceirizado a empresa contratante; auséncia de responsabi-
lidade subsididria e soliddria da empresa contratante, entre outros.

Tais premissas nos levam a concluir pela importancia do Projeto de Lei ora
apresentado.

E sabido que a terceirizacdo ao invés de proporcionar um bem, tem causado, em
alguns casos, graves problemas no aspecto da qualidade e sobretudo nas condicées
de trabalho.

Nesse sentido é que nds acreditamos na sensibilidade e na responsabilidade dos
parlamentares para que se cumpra a missao social do trabalho.

E essas sdo as razoes pelas quais contamos com o apoio dos Ilustres Pares para a
aprovacdo da presente proposicéo.
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ANEXO Il TEXTOS DE NORMATIVAS
NACIONALES

BRASIL. Ley 6019. 3 enero 1974, Dispoe sobre o Trabalho Temporario
nas Empresas Urbanas, e da outras Providéncias Vide Lei 7855 de 1989

O PRESIDENTE DA REPUBLICA:
Faco saber que o Congresso Nacional decreta e eu sanciono a seguinte Lei:

Art. 1° E instituido o regime de trabalho temporario, nas condicdes estabelecidas
na presente Lel.

Art. 2° Trabalho tempordrio é aquele prestado por pessoa fisica a uma empresa,
para atender a necessidade transitéria de substituicao de seu pessoal regular e per-
manente ou a acréscimo extraordindrio de servicos.

Art. 3° E reconhecida a atividade da empresa de trabalho temporério que passa
a integrar o plano basico do enquadramento sindical a que se refere o Art. 577, da
Consolidacédo da Leis do Trabalho.

Art. 4° Compreende-se como empresa de trabalho temporario a pessoa fisica ou ju-
ridica urbana, cuja atividade consiste em colocar a disposicdo de outras empresas,
temporariamente, trabalhadores, devidamente qualificados, por elas remunerados
e assistidos.

Art. 5° O funcionamento da empresa de trabalho tempordrio dependera de regis-
tro no Departamento Nacional de Mao-de-Obra do Ministério do Trabalho e Previ-
déncia Social.

Art. 6° O pedido de registro para funcionar devera ser instruido com os seguintes
documentos:
a) prova de constituicdo da firma e de nacionalidade brasileira de seus sdcios,
com o competente registro na Junta Comercial da localidade em que tenha sede;
b) prova de possuir capital social de no minimo quinhentas vezes o valor do
maior saldrio minimo vigente no Pais;
¢) prova de entrega da relagdo de trabalhadores a que se refere o art. 360, da
Consolidacdo as Leis do Trabalho, bem como apresentacdo do Certificado de Re-
gularidade de Situagdo, fornecido pelo Instituto Nacional de Previdéncia Social;
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d) prova de recolhimento da Contribuicao Sindical;

e) prova da propriedade do imével-sede ou recibo referente ao ultimo més, re-
lativo ao contrato de locacao;

f) prova de inscricdo no Cadastro Geral de Contribuintes do Ministério da
Fazenda.

Paragrafo unico No caso de mudanca de sede ou de abertura de filiais, agéncias
ou escritérios é dispensada a apresenta¢do dos documentos de que trata este artigo,
exigindo-se, no entanto, o encaminhamento prévio ao Departamento Nacional de
Mé&o-de-Obra de comunicagdo por escrito, com justificativa e endere¢o da nova sede
ou das unidades operacionais da empresa.

Art. 7° A empresa de trabalho tempordrio que estiver funcionando na data da vi-
géncia desta Lei terd o prazo de noventa dias para o atendimento das exigéncias
contidas no artigo anterior.

Paragrafo unico A empresa infratora do presente artigo podera ter o seu funcio-
namento suspenso, por ato do Diretor Geral do Departamento Nacional de Méao-
de-Obra, cabendo recurso ao Ministro de Estado, no prazo de dez dias, a contar da
publicacdo do ato no Didrio Oficial da Uniao.

Art. 8° A empresa de trabalho temporario é obrigada a fornecer ao Departamento
Nacional de Mao-de-Obra, quando solicitada, os elementos de informacao julgados
necessarios ao estudo do mercado de trabalho.

Art. 9° O contrato entre a empresa de trabalho temporario e a empresa tomadora
de servico ou cliente devera ser obrigatoriamente escrito e dele devera constar
expressamente o motivo justificador da demanda de trabalho temporario, assim
como as modalidades de remuneracédo da prestagao de servigo.

Art. 10° O contrato entre a empresa de trabalho tempordrio e a empresa tomadora
ou cliente, com relagdo a um mesmo empregado, ndo podera exceder de trés meses,
salvo autorizacdo conferida pelo 6rgédo local do Ministério do Trabalho e Previdén-
cia Social, segundo instrucdes a serem baixadas pelo Departamento Nacional de
Mao-de-Obra.

Art. 11° O contrato de trabalho celebrado entre empresa de trabalho temporario
e cada um dos assalariados colocados a disposicao de uma empresa tomadora ou
cliente serd, obrigatoriamente, escrito e dele deverdo constar, expressamente, 0s
direitos conferidos aos trabalhadores por esta Lel.
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Paragrafo unico Seranulade pleno direito qualquer cldusula de reserva, proibindo
a contratacdo do trabalhador pela empresa tomadora ou cliente ao fim do prazo em
que tenha sido colocado a sua disposicdo pela empresa de trabalho temporario.

Art. 12° Ficam assegurados ao trabalhador temporario os seguintes direitos:

a) remuneracdo equivalente a percebida pelos empregados de mesma catego-
ria da empresa tomadora ou cliente calculados a base horaria, garantida, em
qualquer hipoétese, a percepcao do saldrio minimo regional;

b) jornada de oito horas, remuneradas as horas extraordinarias ndo exceden-
tes de duas, com acréscimo de 20% (vinte por cento);

c¢) férias proporcionais, nos termos do artigo 25 da Lei n° 5.107, de 13 de setem-
bro de 1966;

d) repouso semanal remunerado;

e) adicional por trabalho noturno;

f) indenizacdo por dispensa sem justa causa ou término normal do contrato,
correspondente a 1/12 (um doze avos) do pagamento recebido;

g) seguro contra acidente do trabalho;

h) protecao previdencidria nos termos do disposto na Lei Organica da Previ-
déncia Social, com as altera¢des introduzidas pela Lei n° 5.890, de 8 de junho de
1973 (art. 5°, item III, letra “c” do Decreto n° 72.771, de 6 de setembro de 1973).

8 1° Registrar-se-a na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social do trabalhador
sua condicdo de tempordrio.

8§ 2° A empresa tomadora ou cliente é obrigada a comunicar a empresa de tra-
balho temporario a ocorréncia de todo acidente cuja vitima seja um assalariado
posto a sua disposi¢do, considerando-se local de trabalho, para efeito da legis-
lacdo especifica, tanto aquele onde se efetua a prestag¢do do trabalho, quanto a
sede da empresa de trabalho temporério.

Art. 13° Constituem justa causa para rescisdo do contrato do trabalhador tempora-
rio os atos e circunstancias mencionados nos artigos 482 e 483, da Consolida¢do das
Leis do Trabalho, ocorrentes entre o trabalhador e a empresa de trabalho tempora-
rio ou entre aquele e a empresa cliente onde estiver prestando servigo.

Art. 14° Asempresas de trabalho temporario sdo obrigadas a fornecer as empresas
tomadoras ou clientes, a seu pedido, comprovante da regularidade de sua situagéo

com o Instituto Nacional de Previdéncia Social.

Art. 15° A Fiscaliza¢do do Trabalho podera exigir da empresa tomadora ou cliente
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a apresentacdo do contrato firmado com a empresa de trabalho tempordrio, e, desta
ultima o contrato firmado com o trabalhador, bem como a comprovagao do respec-
tivo recolhimento das contribui¢des previdencidrias.

Art. 16° No caso de faléncia da empresa de trabalho tempordrio, a empresa toma-
dora ou cliente é solidariamente responsavel pelo recolhimento das contribui¢des
previdencidrias, no tocante ao tempo em que o trabalhador esteve sob suas ordens,
assim como em referéncia ao mesmo periodo, pela remuneracdo e indenizacgdo pre-
vistas nesta Lel.

Art. 17° E defeso as empresas de prestacdo de servico temporario a contratacao de
estrangeiros com visto provisorio de permanéncia no Pais.

Art. 18° E vedado & empresa do trabalho temporario cobrar do trabalhador qual-
quer importancia, mesmo a titulo de mediac¢ao, podendo apenas efetuar os descon-
tos previstos em Lel.

Paragrafo unico A infracdo deste artigo importa no cancelamento do registro
para funcionamento da empresa de trabalho temporario, sem prejuizo das san¢des
administrativas e penais cabiveis.

Art. 19° Competira a Justica do Trabalho dirimir os litigios entre as empresas de
servico temporario e seus trabalhadores.

Art. 20° Esta Lei entrard em vigor sessenta dias apds sua publicacdo, revogadas as
disposi¢des em contrario.
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MEXICO REGLAMENTO DE AGENCIAS
DE COLOCACION DE
TRABAJADORES.

Secretaria de Trabajo y Previsién Social, 3 de marzo de 2006)
Capitulo | Disposiciones generales

Articulo 1° El presente Reglamento tiene por objeto normar la prestacién del ser-
vicio de colocacién de trabajadores. Sus disposiciones son de orden publico e in-
terés social y regiran en todo el territorio nacional. En los actos, procedimientos
y resoluciones a que se refiere el presente Reglamento, se debera atender, en lo
conducente, las disposiciones de la Ley Federal de Procedimiento Administrativo.

Articulo 2° Para los efectos de este Reglamento, se entendera por:

Il Agencia de colocacién de trabajadores con fines de lucro: Las personas fisicas
o morales de derecho privado, dedicadas a prestar el servicio de colocacién de
trabajadores y que obtienen por ello una retribucién econémica.

Il Agencias privadas y oficiales de colocacién de trabajadores sin fines lucrati-
vos: Toda persona fisica o moral, dependencia u organismo oficial que preste
el servicio de colocacién de trabajadores, sin obtener por ello una retribucién
econdmica;

Il Ley: La Ley Federal del Trabajo;

IV Secretaria: La Secretaria del Trabajo y Prevision Social;

V Servicio de colocacién de trabajadores: A todas las acciones cuyo objeto prin-
cipal sea el reclutamiento, seleccién de personal y localizacién de vacantes,
para vincular laboralmente a un trabajador con un empleador o a éste con
aquél, bajo cualquier modalidad, y

VI Servicio Nacional del Empleo: Las unidades administrativas de la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social y de los gobiernos de las Entidades Federativas
y del Distrito Federal, que prestan el servicio de colocacién de trabajadores,
en términos de los articulos 538 y 539-D de la Ley Federal del Trabajo.

Articulo 3° Las oficinas del Servicio Nacional del Empleo, no serdn consideradas
como agencias de

colocacién de trabajadores, para los efectos del presente Reglamento.

Articulo 4° Para el funcionamiento de las agencias de colocacién de trabajadores
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con fines de lucro, se deberd obtener previamente autorizacion y registro de funcio-
namiento, de acuerdo con lo dispuesto por este Reglamento. Las agencias oficiales
v privadas de colocacién de trabajadores sin fines lucrativos, solamente deberan
informar a la Secretaria acerca de su constitucion e inicio de funcionamiento, para
fines de registro y control, asi como para que ésta coordine las acciones en la mate-
ria, en los términos previstos en el presente Reglamento.

Articulo 5° La prestacién del servicio de colocaciéon de trabajadores serd gratuita
para éstos en todos los casos. Queda prohibido cobrar cantidad alguna por cual-
quier razén o concepto a los solicitantes de empleo.

Articulo 6° Los prestadores del servicio de colocacién de trabajadores no podran
establecer distinciones por motivo de origen étnico, sexo, edad, discapacidad, con-
dicién social o econdmica, condiciones de salud, embarazo, lengua, religién, opi-
niones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra, que tenga por objeto
impedir o anular el reconocimiento o el ejercicio de los derechos y la igualdad real
de oportunidades de las personas. No se consideraran discriminatorias las distin-
ciones basadas en capacidades o conocimientos especializados para desempehar
una actividad determinada.

Articulo 7° Las agencias de colocacién de trabajadores con fines de lucro que desa-
rrollen acciones de vinculacién para colocar trabajadores en campos agricolas den-
tro del territorio nacional, estaran sujetas a las disposiciones de este Reglamento.

Articulo 8° Las agencias de colocacién de trabajadores podran establecer sucursa-
les. Para efectos de control, deberan presentar un aviso a la Secretaria, dentro de los
quince dias siguientes a la fecha de inicio de operaciones de las sucursales. Proce-
derd la inscripcion de sucursales cuando se cumpla con los requisitos conducentes
a que se refieren los Capitulos III y IV de este Reglamento, segtin corresponda.

Articulo 9° Las agencias de colocacién de trabajadores estaran obligadas a:

I Prestar sus servicios con pleno respeto a la dignidad de los trabajadores solici-
tantes de empleo, sin incurrir en conductas discriminatorias; asi como parti-
cipar en la integracién de un sistema nacional de empleo;

Il Proporcionar semestralmente la informacién relativa a su participacién en el
mercado de trabajo, mediante las formas de registro estadistico que al efecto
expida la Secretaria. Dicha informacién debera presentarse a la Secretaria a
mds tardar los dias 15 de los meses de enero y julio, segin corresponda;

Il Ser veraces en su publicidad e informar ampliamente a los solicitantes de
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empleo respecto de las vacantes que se ofrezcan, especificando las caracteris-
ticas y condiciones del empleo, las cuales haran referencia exclusivamente a
las capacidades o conocimientos especializados para desempenar una activi-
dad determinada;

IV Indicar en la publicidad su nombre o razén social, domicilio, teléfono y el nu-
mero de autorizacion y registro de funcionamiento;

V Dar aviso por escrito a la Secretaria, dentro de los 30 dias siguientes, respecto de:

a) El cambio de domicilio de la matriz o sucursales;
b) La suspension temporal de actividades, o
c¢) El cierre definitivo de la agencia o sucursales.

VI Adoptar las medidas conducentes para que el transporte, alojamiento y ali-
mentacion para el traslado de los trabajadores que vayan a laborar en cen-
tros de trabajo que se encuentren a una distancia superior a 100 kilometros
del lugar de reclutamiento, sea debidamente proporcionado sin costo alguno
para ellos;

VIl Permitir a las autoridades laborales la inspeccién y vigilancia de sus estable-
cimientos, con el propdsito de verificar el cumplimiento de las disposiciones
aplicables al servicio de colocacién de trabajadores, proporcionando la infor-
macion que para tal efecto les sea requerida, y

VIII Vigilar que su personal se abstenga de realizar actos de hostigamiento sexual,
asi como conductas discriminatorias en agravio de los solicitantes de empleo.
El cumplimiento de las obligaciones a que se refieren las fracciones Il y V de
este Articulo se podra realizar a través de medios electrénicos, para lo cual los
interesados deberdn ingresar a la padgina de Internet de la Secretaria.

La Secretaria hard llegar copia de la informacién a que se refiere el parrafo ante-
rior a la oficina del Servicio Nacional del Empleo que corresponda.

Articulo 10° Queda prohibido a las agencias de colocacién de trabajadores:

I Efectuar cualquier cobro a los trabajadores solicitantes de empleo, ya sea en
dinero, servicios o especie, en forma directa o indirecta, incluyendo los gastos
por difusién y propaganda de sus solicitudes de empleo, el costo de cursos de
capacitacién o adiestramiento o cualquier otro concepto andlogo;

Il Convenir directa o indirectamente con los empleadores a los que presten el
servicio, que sus honorarios sean descontados parcial o totalmente del sala-
rio de los trabajadores colocados;

Il Ofrecer un empleo ilicito, una vacante inexistente, caracteristicas o condicio-
nes de empleo falsasy, en general, cualquier acto u omisiéon que constituya un
engario para el solicitante, y

A | TERCERIZACION MEDIANTE AGENCIAS DE TRABAJO TEMPORAL EN AMERICA LATINA

IV Cobrar a los empleadores por la prestacion del servicio, cuando se trate de
agencias de colocacién de trabajadores sin fines lucrativos, salvo la cuota que
se apruebe en términos de este Reglamento, que tenga el propésito de recu-
perar los gastos administrativos de la agencia. 106 (Tercera Seccién) DIARIO
OFICIAL Viernes 3 de marzo de 2006

Articulo 11° Las agencias de colocacién de trabajadores tienen derecho a solicitar
a los usuarios del servicio, la informacién y documentacién relativa a sus capaci-
dades y conocimientos necesarios para gestionar la colocacién o publicitar la oferta
o demanda de empleo. Las agencias de colocacién de trabajadores serdn responsa-
bles del uso indebido que se haga de la informacién y documentacién que propor-
cionen los usuarios.

Articulo 12° Las agencias de contratacién colectiva para la migracién de traba-
jadores mexicanos sélo podran establecerse en el pais previa autorizacién de la
Secretaria de Gobernacién, en términos de lo dispuesto por la Ley General de Po-
blacién y su Reglamento. Las agencias de colocacién deberan proporcionar a los
trabajadores mexicanos que vayan a laborar al extranjero, material informativo
sobre las condiciones generales de vida y de trabajo a que estaran sujetos, asi como
sobre la proteccién consular a la que tienen derecho y la ubicacién de la Embajada
o Consulados mexicanos en el pais que corresponda. El material informativo a que
se refiere el pdrrafo anterior serd elaborado por la Secretaria, en coordinacién con
las respectivas unidades administrativas de las Secretarias de Gobernacién, de Eco-
nomia y de Relaciones Exteriores.

Articulo 13° Correspondera a la Secretaria vigilar, dentro del &mbito de su compe-
tencia, que en la contratacién de nacionales para laborar fuera del pais, se cumpla
con las disposiciones contenidas en la fraccion XXVI del Apartado “A” del Articulo
123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en los articulos 28
y 29 de la Ley Federal del Trabajo y las aplicables de la Ley General de Poblacién y
su Reglamento. En todo caso, las autoridades competentes vigilaran que las condi-
ciones de trabajo pactadas sean iguales o superiores a las minimas establecidas en
la legislacion del pais de que se trate para la actividad respectiva, y que los dere-
chos pactados en contratos subsecuentes no sean inferiores a aquéllos establecidos
en contratos anteriores.

Articulo 14° A las personas fisicas o morales que utilicen medios de difusién ma-
siva cuyo objeto principal sea el reclutamiento y seleccién de personas, con o sin
fines lucrativos, que se realice de forma individual o colectiva, asi como la localiza-
cién de vacantes que se realice a favor de un tercero, con el propdsito de vincular
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laboralmente a trabajadores con empleadores o a éstos con aquéllos, cualquiera
que sea su modalidad, le son aplicables las disposiciones del presente Reglamento.

Para los efectos de este Articulo se consideran como medios de difusién masiva
los periddicos, revistas, boletines, folletos, volantes, radio, television, medios elec-
trénicos y los demas analogos. El reclutamiento de personal hecho por los emplea-
dores en forma directa, haciendo uso de anuncios a través de cualquier medio de
comunicacion, no se considerara como prestacién de servicios de colocacién para
los efectos de este Reglamento.

Articulo 15° Las agencias de colocacién de trabajadores que editen o utilicen para
sus fines los medios de difusion mencionados en el Articulo anterior, deberan in-
dicar en dichos medios el nimero de registro respectivo para operar como tales.

Articulo 16° La Secretaria publicard en el Diario Oficial de la Federacién el Acuerdo
respectivo para dar a conocer los requisitos y formatos de los trdmites que deriven
del presente Reglamento.

Capitulo Il De las autoridades en materia del
servicio de colocacién de trabajadores

Articulo 17° La aplicacion de las disposiciones del presente Reglamento compete
a la Secretaria. La Secretaria se auxiliard de las oficinas del Servicio Nacional de
Empleo, en el &mbito de sus respectivas competencias, para el desempenio de las
facultades que la Ley y el presente Reglamento establecen en materia de colocacién
de trabajadores.

Para tales efectos, la Secretaria podrd acordar con las oficinas del Servicio Nacio-
nal de Empleo, que funjan como ventanilla para la recepcién de documentos. En
este caso, las solicitudes y los documentos que reciban seran turnados a la Secreta-
ria para su atencién y despacho, en la inteligencia de que los plazos con que cuente
la Secretaria para contestar las solicitudes, comenzaran a correr hasta que ésta re-
ciba la documentacién respectiva.

Articulo 18° La Secretaria podra celebrar convenios con los Gobiernos de los Esta-
dos v el del Distrito Federal, para establecer la coordinacién, auxilio y unificacién
de procedimientos que permitan la adecuada vigilancia y cumplimiento de los pre-
ceptos juridicos en materia del servicio de colocacién de trabajadores.

Articulo 19° La Secretaria tendrd las siguientes facultades:

I Coordinar las acciones de colocacién de trabajadores y establecer los mecanis-
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mos de colaboracién y complementacién entre los agentes publicos y priva-
dos que realicen dicha actividad;

Il Autorizar y registrar el funcionamiento de agencias de colocacién de traba-
jadores con fines de lucro y llevar el registro de aquéllas que no tengan tales
fines;

Il Aprobar las tarifas de las agencias de colocacién de trabajadores con fines de
lucro, asi como las cuotas de recuperacién de gastos administrativos ocasio-
nados por la prestacion del servicio, a las agencias de colocacién de trabaja-
dores sin fines lucrativos;

IV Vigilar que las agencias de colocacién de trabajadores cumplan con las dis-
posiciones que regulan el servicio de colocacién de trabajadores. La vigilan-
cia se efectuard por conducto de la Inspecciéon Federal del Trabajo, la que
se auxiliara de las autoridades locales en los términos de las disposiciones
aplicables;

V Requerir a las agencias de colocacién de trabajadores la informacién sobre el
mercado de trabajo captada por ellas, y

VI Las demas que le atribuye la Ley, el presente Reglamento y otras disposicio-
nes juridicas aplicables.

Capitulo lll De las agencias oficiales y privadas de colocacién
de trabajadores sin fines lucrativos.

Articulo 20° Para fines de registro y control, las agencias oficiales y privadas de
colocacién de trabajadores sin fines lucrativos, deberdn presentar aviso a la Secre-
taria respecto a su constitucién e inicio de funcionamiento, dentro de los 15 dias
hdbiles siguientes de haber iniciado operaciones, mediante el formato que al efecto
emita la Secretaria.

Tratdndose de personas morales, el aviso deberd ir acompafniado del original o
copia certificada del instrumento juridico en que conste su constitucién y de la
constancia de inscripcién en el Registro Federal de Contribuyentes, asi como copias
fotostaticas de dichos documentos para su cotejo y certificacién. En el caso de per-
sonas fisicas, se deberd acompanar el original de la constancia de inscripcién en el
Registro Federal de Contribuyentes y copia del mismo para su cotejo y certificaciéon.

Articulo 21° Las agencias privadas de colocaciéon de trabajadores sin fines lucra-
tivos, que pretendan establecer una cuota de recuperacién para sufragar los gastos
administrativos ocasionados por la prestacién del servicio, deberan solicitar a la
Secretaria la aprobacién de la cuota respectiva, en el formato que al efecto emita.

Las cuotas de recuperacién no serdn consideradas como retribuciones econémi-
cas para efectos de este Reglamento.
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En todo caso, la cuota de recuperaciéon no deberd exceder el equivalente al im-
porte de diez veces el salario minimo general vigente en el lugar en que se encuen-
tre instalada la agencia, por cada trabajador colocado.

Articulo 22° Las agencias privadas de colocacién de trabajadores sin fines lucrati-
vos, que pretendan convertirse en agencias lucrativas, deberan solicitar la autori-
zacion y registro de funcionamiento, asi como la aprobacién de la tarifa respectiva,
en los términos de lo dispuesto por el Capitulo siguiente.

Capitulo IV De las agencias privadas de colocacién
de trabajadores con fines de lucro

Articulo 23° La autorizacion y registro de funcionamiento de las agencias de co-
locacion de trabajadores con fines de lucro, asi como la aprobacién de sus tarifas,
se deberan solicitar mediante la presentacién del formato que emita la Secretaria.
Para tales efectos, los interesados deberdn proporcionar y presentar la siguiente
informacién y documentacioén: 108 (Tercera Seccién) DIARIO OFICIAL Viernes 3 de
marzo de 2006

I Nombre, denominacién o razén social del solicitante. Tratdndose de personas
morales deberdn acompanar original o copia certificada del acta constitutiva
y, de sus reformas, en los casos de cambio de objeto o denominacién social,
y del instrumento mediante el cual se acredite la personalidad juridica de
su representante, asi como copias fotostaticas de dichos documentos para su
cotejo y certificacién;

Il Domicilio;

Il Original y copia para cotejo de la constancia de inscripcion en el Registro Fe-
deral de Contribuyentes;

IV Registro patronal ante el Instituto Mexicano del Seguro Social, en su caso, y

V La tarifa que se pretende cobrar.

Articulo 24° La Secretaria, dentro de los 15 dias habiles siguientes a la recepciéon
de la solicitud, resolverd acerca de la autorizacién y registro de funcionamiento vy,
en su caso, aprobard la tarifa correspondiente. De las resoluciones que emita la Se-
cretaria se hard llegar copia a las oficinas del Servicio Nacional del Empleo, segin
corresponda al domicilio del solicitante.

Articulo 25° Cuando la solicitud no cumpla con los requisitos a que se refiere el

Articulo 23, la Secretaria prevendrd al solicitante para que subsane las deficien-
cias detectadas. En todo caso, la prevencion debera realizarse dentro de los cinco
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dias hébiles siguientes a la recepcién de la solicitud. El solicitante deberd subsanar
las omisiones en un plazo de cinco dias habiles contados a partir del dia hébil si-
guiente al de la notificacién de la misma o, de lo contrario, se tendra por no presen-
tada la solicitud.

Articulo 26° Sila Secretaria no resuelve dentro del término a que se refiere el Ar-
ticulo 24, se entendera otorgada la autorizaciéon y registro de funcionamiento, asi
como la aprobacion de la tarifa respectiva. A peticién del interesado se deberd ex-
pedir constancia de tal circunstancia, dentro de los dos dias hédbiles siguientes a la
presentacion de la solicitud correspondiente.

Articulo 27° La autorizacién y registro de funcionamiento de las agencias de co-
locacion de trabajadores con fines de lucro tendrd una vigencia de cinco afios. Los
interesados podran solicitar que se prorrogue la vigencia de la autorizacién y re-
gistro de funcionamiento, por lo menos con quince dias hébiles de anticipacién a la
fecha en que concluya la vigencia respectiva. En estos casos, la solicitud se debera
presentar en el formato que para tal efecto expida la Secretaria.

Articulo 28° Las agencias de colocacién con fines de lucro que requieran modifi-
car su tarifa, deberdn presentar su solicitud a través de los formatos que para tal
efecto emita la Secretaria, por lo menos con cinco dias habiles de anticipacién a la
fecha en que se desee hacer efectiva la nueva tarifa. Dentro de los tres dias habiles
siguientes a la presentacién de la solicitud, la Secretaria resolvera sobre el nuevo
monto de la tarifa. De no emitir respuesta en dicho plazo, se tendrd por aprobada
la modificacién de la tarifa.

Articulo 29° Ademads de las obligaciones consignadas en el Articulo 9 de este Re-
glamento, las agencias de colocacién de trabajadores con fines de lucro estardn
obligadas a colocar la autorizacién y registro de funcionamiento en lugar visible
para el publico, asi como la leyenda de que sus servicios son gratuitos para los
trabajadores.

CapituloV De la vigilancia, inspeccién y sanciones administrativas

Articulo 30° La Secretaria, a través de la Inspeccién Federal del Trabajo, tendra a
su cargo la vigilancia del cumplimiento de las disposiciones constitucionales, de la
Ley, de sus reglamentos y demads aplicables en materia de colocacién de trabaja-
dores, la que contara con el auxilio de las autoridades del trabajo de las Entidades
Federativas y del Distrito Federal, en términos de las disposiciones aplicables.
Cuando la Secretaria detecte el incumplimiento de disposiciones juridicas rela-
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cionadas con la materia de colocacién de trabajadores, cuya aplicacién y vigilancia
competa a otras dependencias de la Administracién Publica Federal, lo notificara a
éstas dentro de los siguientes 5 dias hédbiles, enviando copia del acta de inspeccién
respectiva para los efectos legales procedentes.

Articulo 31° La funcién de inspeccién en materia de colocacién de trabajadores se
realizard en los términos que establece la Ley, sus reglamentos aplicables y la Ley
Federal de Procedimiento Administrativo.

Articulo 32° Las violaciones a las disposiciones que regulan el servicio de coloca-
cién de trabajadores serdn sancionadas administrativamente por la Secretaria, de
conformidad con lo establecido en los articulos 992, segundo pdrrafo y 1002 de la
Ley, sin perjuicio de las sanciones que proceda imponer por parte de otras autori-
dades, de conformidad con las disposiciones legales y reglamentarias aplicables.

Articulo 33° Las violaciones a las disposiciones que regulan el servicio de coloca-
cién de trabajadores, se sancionaran en los siguientes términos:

I Multa:
a) De 3 a 105 veces el salario minimo general, a las agencias de colocacién
de trabajadores que violen las disposiciones contenidas en los articulos 8,
9, fracciones II, IVy V, 15, 20 y 29 de este Reglamento;
b) De 3 a 210 veces el salario minimo general, a las agencias de colocacién
de trabajadores que violen las disposiciones contenidas en los articulos 10,
fraccién 1V, 21, primer pédrrafo y 28 de este Reglamento;
c) De 3 a 315 veces el salario minimo general, a las agencias de colocacién
que violen las disposiciones contenidas en los articulos 4, primer parrafo,
5, 6, 9, fracciones I, III, VI y VIII, 10, fracciones I, I, y III y 22 del presente
Reglamento;
d) De 15 a 315 veces el salario minimo general, a las agencias de coloca-
cién de trabajadores que no permitan la inspeccién y vigilancia de sus es-
tablecimientos, con el propésito de verificar el cumplimiento de la Ley, este
Reglamento y demds disposiciones juridicas aplicables, proporcionando la
informacién que para tal efecto les sea requerida.

Il Suspensién temporal de la autorizacién de funcionamiento de la agencia de

colocacion, y
lll Revocacién de la autorizacién de funcionamiento correspondiente y la can-
celacion del registro.

Articulo 34° Si aplicada alguna de las multas a que se refiere la fraccién I del Arti-
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culo anterior, la agencia de colocacién, en un lapso de dos afios, reincide en infringir
las disposiciones que regulan el servicio de colocacién de trabajadores contenidas
enlos articulos 5, 6, 9, fracciones I, I1I, VII y VIII, y 10, fracciones [, I, y Il del presente
Reglamento, se le aplicard la sancién de suspensién temporal de la autorizacion,
que podra ser de entre 5 y 30 dias.

Articulo 35° Si aplicada la sancién a que se refiere el Articulo anterior se detecta
una nueva infraccién a las disposiciones que regulan el servicio de colocacién de
trabajadores, se procederd a revocar la autorizacién de funcionamiento y a cance-
lar el registro respectivo a las agencias de colocacidon de trabajadores.

Capitulo VI Del recurso de revision

Articulo 36° Contra las resoluciones que nieguen la autorizacién y registro de fun-
cionamiento de las agencias de colocacidn, la aprobacién de la tarifa, asi como las
que pongan fin al procedimiento administrativo sancionador, procederd la inter-
posicién del recurso de revisidon ante la Secretaria, en la forma y términos previstos
por la Ley Federal de Procedimiento Administrativo.
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PANAMA 1 DECRETO EJECUTIVO N° 105
(26 de diciembre de 1995). Ministerio
de Trabajo y Bienestar Social.

REGLAMENTACION DEL FUNCIONAMIENTO
DE LAS AGENCIAS PRIVADAS DE

Colocacion con fines lucrativos.

onsiderando que la ley 44 de 12 de agosto de 1995 permite la constitucién de
agencias privadas de colocacién de empleados con fines de lucrativos;
Que la misma ley autoriza al Organo Ejecutivo para que reglamente el fun-
cionamiento de esas agencias en base a los Convenios de Organizacién Internacio-
nal del Trabajo (OIT)

Por tanto, decreta:

Art.1 El Ministerio de Trabajo y Bienestar Social, a través de la Direcciéon General
de Empleo se encargara de supervisar y fiscalizar a las agencias privadas de coloca-
cién de empleados, con fines lucrativos, que se instalen en la Republica de Panama4.

Art.2° Para funcionar la agencia privada de colocacién de empleados, con fines lu-
crativos, es necesario obtener del Ministerio de Trabajo y Bienestar Social, a través
de la Direccién General de Empleo, una licencia que autorice dicha actividad, sin
perjuicio de la obtencién de la licencia comercial respectiva. Dicha autorizacién se
expedird por el término de un afio, prorrogable a discrecién de la oficina expedidora.

Art.3: La solicitud de la autorizacion a la que se refiere el Articulo anterior se
hara a través de abogado y deberan acompanarse los siguientes documentos:

a) Certificado de nacimiento del peticionario, si se trata de persona natural, o
copia autenticada del pacto social con su constancia de inscripcién, si se trata
de persona juridica.

b) Copia de la cédula de la persona interesada o del representante de la em-
presa interesada, tratandose de persona juridica.

¢) Paz y Salvo de Renta.

d) Fotografia de la persona natural peticionaria o del Representante Legal de
la empresa interesada.
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e) Timbres nacionales por cuatro balboas (B/.4.00) y uno de Paz y Seguridad.
f) Cheque certificado a favor del Tesoro Nacional por veinticinco balboas
(B/.25.00)

Art.4° La solicitud contendrd la direccién exacta donde operard la agencia de
colocacion.

Art.5° La solicitud debe contener el compromiso del petente, bajo la gravedad del
juramento, de no cobrar emolumentos, ni directa ni indirectamente, al trabajador
por el servicio de colocacién.

Art.6° Las agencias de colocacidén reglamentadas a través de este Decreto, no po-
drdn colocar o reclutar trabajadores extranjeros, salvo que se autorice expresa-
mente por la Direccién General de Empleo, la que vigilard el cumplimiento de las
normas que sobre Proteccién del Trabajo de los Nacionales contiene el Cédigo de
Trabajo u otras normas sobre el trabajo de extranjeros.

Art.7° La infraccion de la prohibicién contenida en el Articulo 6° del presente De-
creto dard lugar a la cancelacién de la autorizacién respectiva y multa a favor del
Tesoro Nacional por cien balboas a quinientos balboas segtin la gravedad de la falta.

Art.8° La infraccién contenida en el Articulo 7° del presente Decreto dard lugar a
multa de B/.50.00 a favor del Tesoro Nacional por la primera vez, de B/.250.00 por la
segunda ocasién y cancelacién de la autorizacién siincurre en la falta por tercera vez.

Requisitos para la solicitud y renovacién de licencia para agencias privadas de
colocacién. MITRADEL, Direccién de Empleo, Departamento de Intermediacion
Laboral.

1 Poder y solicitud mediante abogado (original y copia de ambos), generales del
abogado y del poderdante (domicilio exacto, nimero de teléfono de cada uno
y el abogado debe incluir su nimero de idoneidad).
2 Si el solicitante es persona natural debe adjuntar certificado de nacimiento.
¢ Si el solicitante es una sociedad anénima, debe adjuntar fotocopia del
pacto social autenticada.
¢ Siel solicitante es extranjero verificar su estatus migratorio.
¢ Certificado de registro publico de la sociedad vigente.
Aviso de operacidn, expedida por el Ministerio de Comercio e Industrias.
Copia de cédula autenticada del Representante Legal.
Paz y salvo de rentas (Ministerio de Economia y Finanzas).
Copia de recibo de dep6sito a favor de tesoro nacional por veinticinco balboas
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(B/25.00)en el Banco Nacional de Panama. (Para efectuar el pago en B.N.P,
debe presentarse documento constancia que es proporcionado en ventanilla
de caja de MITRADEL).

7 Recibo de pago de cuatro balboas (B/.4.00) por derechos de timbres nacionales.

8 En una hoja aparte detallar la direccién exacta donde operara la agencia de
colocacidn, sus teléfonos, fax, correo electrénico.Adjuntar copia de recibo de
teléfono de la agencia.

9 Nota dirigida al Director de Empleo, con el compromiso del peticionario bajo
la gravedad de juramento de no cobrar emolumento alguno, directo ni indi-
rectamente al trabajador por el servicio de colocacion.

10 Dos fotos tamano carnet de la persona natural solicitante o del Represen-
tante Legal de La sociedad.
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ANEXO Ill CUESTIONARIO PARA LOS

ESTUDIOS NACIONALES

Tabla 2 COLOMBIA: INGRESOS OPERATIVOS DE LAS PRINCIPALES
EST. EN PORCENTAJE DEL TOTAL. 2012

1 Perfil econémico
del sector

1.1 Empresas, con atencion especial a: la existencia de
filiales 0 empresas vinculadas a las tres principales
transnacionales: Adecco, Randstad y Manpower.

1.2 Sectores de actividad a los cuales se ceden trabajadores.
1.3 Ocupaciones ofrecidas

2.Empleo

2.1 Niimero de empleo cedido y permanente

2.2 Caracteristicas socioeconémicas: sexo, edad,
educacion, calificacion del puesto de trabajo

2.3 Condiciones de trabajo

2.4 Salarios

3 Regulacion

3.1 Descripcion de las normas (leyes, decretos,
reglamentaciones). Destacando:

a. limitaciones sectoriales;

b. limitaciones en la duracion de las cesiones de trabajadores, o en
el porcentaje de trabajadores respecto de la némina permanente;
c. responsabilidad legal en relacion a los trabajadores cedidos,
tanto en sindicalizacion como en negociacion colectiva; d.
limitaciones en relacion a la negociacion colectiva por sector)
3.2 Areas especializadas o programas en el Ministerio de Trabajo.
3.3 En Uruguay y Panama: historia de la ratificacion del Convenio
181. Estado actual de su interiorizacién en la normativa nacional.

4 Organizaciones
empresariales y
su perspectiva

4.1 Caracterizacion: tipo (camaras especializadas;
subgrupos en Camaras de mayor cobertura), miembros
4.2 Declaraciones

5 Organizacion
sindical y
negociacion
colectiva

5.1 Organizacion sindical

a. tipo de organizacion (de empresa, de sector);

b. nimero de afiliados.

5.2 Negociacion colectiva

a. tipo (de empresa, de sector, de agencia).

b. contenidos, destacando: b.1 diferencias con los
trabajadores permanentes (cuando corresponde); b.2
diferencias entre distintos tipos de convenio

6 Comentarios
estratégicos

6.1 Referencias sobre estrategias sindicales ya existentes.
6.2 Reflexiones a partir del estudio.
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