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Prefacio

Este estudio, escrito por Sandra Goldflus Wasser, trata sobre el marco legislativo y
reglamentario para el funcionamiento de las agencias de empleo privadas y el impacto de la
aplicacion del Convenio sobre las agencias de empleo privadas, 1997 (num. 181), en
Argentina, Chile y Uruguay. Natan Elkin (Departamento de Normas Internacionales del
Trabajo) y Zulum Avila (Departamento de Politica de Empleo) formularon valiosos
comentarios y sugerencias al texto.

El estudio examina cémo estos tres paises garantizan la protecciéon de los derechos
laborales de los trabajadores cedidos por agencias, el acceso al empleo, y las disposiciones
sobre salarios minimos, condiciones de trabajo, seguridad social, formacién, seguridad y
salud. También aborda como se estructura el servicio publico de empleo y su relacion con las
agencias de empleo privadas. Se discute sobre las relaciones de los gobiernos, las
organizaciones sindicales y los empleadores con las agencias de empleo privadas para
determinar en qué medida los convenios colectivos protegen los derechos individuales y
sindicales de los trabajadores involucrados; el grado de influencia de las organizaciones
sindicales para hacer valer los derechos colectivos e individuales de estos trabajadores; el
valor de dialogo social y/o la negociacidn colectiva. Se aborda la forma en que se trata de
combatir a las agencias fraudulentas o inescrupulosas que vulneran las legislaciones
respectivas en cada pais. La responsabilidad de las opiniones expresadas en este estudio
incumbe exclusivamente a su autora, y su publicacién no significa que la OIT las apruebe.

Este es uno de varios estudios preparados en 2013 para el Departamento de Actividades
Sectoriales (SECTOR) sobre el impacto del Convenio nim. 181, el marco legislativo y
reglamentario para el funcionamiento de las agencias de empleo privadas, las condiciones de
trabajo, la seguridad social, la seguridad y salud en el trabajo y otros temas en varios paises.
El primer estudio, sobre Marruecos, fue publicado en septiembre de 2011. Consecutivamente
se publicaron en 2013 estudios sobre China, Espafia, los Paises Bajos, Sudéafrica y Suecia.

El Consejo de Administracion de la OIT, en su reunién de marzo de 2011, aprobd que
se hicieran investigaciones sobre el impacto del Convenio nim. 181 sobre la base de las
propuestas formuladas por el Organo Consultivo Sectorial sobre Servicios Privados, en
octubre de 2010, y en su reunion de marzo de 2012, solicit6 al Director General que, cuando
elaborara las propuestas para la labor futura, tuviera presentes los puntos de vista expresados
por los participantes en el Foro de didlogo mundial sobre el papel de las agencias de empleo
privadas en la promocion del trabajo decente y la mejora del funcionamiento de los mercados
de trabajo en los sectores de los servicios privados, tal y como se resumen en el informe final
sobre los debates. Estos documentos de trabajo fueron preparados teniendo en cuenta estos
puntos de vista, y son documentos preliminares destinados — como otros documentos de la
serie de SECTOR - a estimular discusiones y comentarios criticos, y no deben ser
considerados como informes oficiales de la OIT. La OIT prefiere referirse a la “industria de
agencias de empleo privadas” (y no del “sector de agencias de empleo privadas”, concepto
inapropiado para una industria con tantas ramas sectoriales). Utilizamos “sector” para una
categoria distinta a otros sectores de la economia, y nuestro Departamento trabaja en 22
sectores.

El Departamento de Actividades Sectoriales (SECTOR) promueve el trabajo decente
abordando las cuestiones sociales y laborales en sectores econdmicos especificos, tanto en el
plano internacional como nacional. Al tratar las dificultades y las cuestiones de desarrollo
que tienen una gran importancia para determinados sectores, la OIT presta asistencia a los
gobiernos, a los empleadores y a los trabajadores en la elaboracion de politicas y programas
destinados a mejorar las oportunidades econémicas y las condiciones de trabajo en cada
sector.

John Myers
Jefe de la Unidad de Servicios Publicos y Privados
Departamento de Actividades Sectoriales
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Resumen

El presente estudio examina la legislacién nacional de Argentina, Chile y Uruguay,
mediante un analisis comparativo entre las mismas y con relacion al Convenio sobre las
agencias de empleo privadas, 1997 (ndm. 181)%, que a la fecha del presente informe
habfa sido ratificado Gnicamente (entre ellos) por Uruguay?, siendo que Argentina tiene
ratificado el Convenio sobre las agencias retribuidas de colocacién (revisado), 1949
(num. 96) actualmente en vigor, y que Chile ratificd en 1934 el Convenio sobre las
agencias retribuidas de colocacion, 1933 (nim. 34).

Asimismo este estudio analiza la forma en que la doctrina y la jurisprudencia en
estos tres paises garantiza la proteccion de los derechos laborales de los trabajadores que
acceden al empleo mediante las agencias de empleo privadas -ya sea en forma de
contratos temporales o en forma permanente-, las diferencias en el acceso al empleo en
unay otra forma, y las soluciones legales y jurisprudenciales adoptadas.

También se aborda brevemente el tema de la reglamentacion de otras formas de
servicios externalizados, que en América Latina se conocen como servicios tercerizados.
Ellos son, entre otros, la subcontratacion, la intermediacion y el suministro de mano de
obra.

El informe explora como los tres paises han estructurado sus servicios publicos de
empleo y sus politicas de empleo ¢ igualmente en qué medida “colaboran” o
“complementan” la prestacion de servicios con las agencias de empleo privadas.

Es objeto de este estudio la forma en que los diferentes actores sociales actlian en
relaciébn a las agencias de empleo privadas, el papel de los gobiernos, de las
organizaciones sindicales y de las organizaciones de empleadores.

El estudio analiza en qué medida los convenios colectivos garantizan los derechos
individuales y sindicales de los trabajadores y la influencia que las organizaciones
sindicales ejercen con respecto a la proteccion de los derechos colectivos e individuales
de estos trabajadores. En este punto se valora en qué medida los trabajadores contratados
por las agencias de empleo privadas pueden ejercer el derecho a la libertad sindical y el
derecho a la negociacion colectiva. Otro punto fundamental de este trabajo aborda los
mecanismos implementados para prevenir y sancionar las practicas fraudulentas de las
agencias de empleo privadas (registradas o no) en cada pais.

Este estudio analiza detalladamente cémo cada legislacion y jurisprudencia garantiza el
cumplimiento de los parametros generales para la reglamentacion, la colocacion y el
empleo de trabajadores por parte de las agencias de empleo privadas con respecto a:

- la promocién de oportunidades y de trato en materia de acceso al empleo sin
discriminacion alguna en el empleo por agencias, por razones de raza, color, sexo,
religion, opinidn politica, ascendencia nacional, origen social o cualquier otra forma de
discriminacion, como la edad o la discapacidad;

! EI Convenio sobre las agencias de empleo privadas, 1997 (nim. 181) fue ratificado en América
Latina por Panama y Uruguay, y a nivel mundial por 28 paises, a la fecha de elaboracion de este
informe.

% Uruguay ratificé el Convenio sobre las agencias de empleo privadas, 1997 (nim. 181) por ley
No. 17.692, el 26 de septiembre de 2003, publicada en el Diario Oficial el 7 octubre de 2003 -
nam. 26355.
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- el tratamiento de datos personales de los trabajadores;

- la prestacion de servicios de colocacion gratuita para los trabajadores y
empleadores, y las excepciones con respecto a este principio;

- las medidas adoptadas para brindar una proteccion adecuada a los trabajadores
migrantes reclutados o colocados por agencias de empleo privadas;

- las previsiones adoptadas para la proteccion adecuada de los trabajadores por
agencias de empleo privadas en materia de: salarios minimos; horas de trabajo y demas
condiciones de trabajo; prestaciones a la seguridad social obligatorias; acceso a la
formacion; seguridad y salud en el trabajo —y las dificultades encontradas para dar
cumplimiento a este mandato—; indemnizacion en caso de ruptura del vinculo laboral si
correspondiera; la indemnizacion en caso de insolvencia y la proteccion de los créditos
laborales; la proteccion y las prestaciones de maternidad, asi como la proteccion y
prestaciones parentales.

Finalmente, se presenta un andlisis estadistico sobre las agencias de empleo
privadas en los tres paises.
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1. La evolucion de las normas internacionales
sobre las agencias de empleo privadas

La OIT, desde sus origenes, se ha preocupado por los temas vinculados al empleo y
la forma de acceso de los trabajadores al mismo. Es por ello que establece parametros
que regulan las agencias retribuidas de colocacién, y posteriormente las agencias de
empleo privadas, a través de los convenios y recomendaciones internacionales del
trabajo y la precision de sus consideraciones.

En los origenes de la Organizacion y con la firma del tratado de Versalles se
estipula contundentemente que el trabajo no es una mercancia, y que debe solucionarse el
problema del desempleo causado por la Primera Guerra Mundial. Es asi que se promueve
la creacion de un servicio publico y gratuito del empleo, con la intencién de eliminar
gradualmente las agencias de empleo privadas. Esa gradualidad se observa en el
Convenio sobre el desempleo, 1919 (nim. 2) y la Recomendacién sobre el desempleo,
1919 (ndm. 1), que permite la concesion de licencias de funcionamiento a las agencias
con fines de lucro ya existentes, pero prohibe la creacion de mas agencias, y contempla
su desaparicion gradual.

Lo mismo se hizo con las agencias comerciales de colocacion para la gente de mar.
En el Convenio sobre la colocacion de la gente de mar, 1920 (nim. 9) se estableci6 que
la colocacion de la gente de mar no podia ser objeto de agencias comerciales con fines de
lucro, y que estas agencias deberian desaparecer en un lapso corto de tiempo, debiendo
tener, mientras tanto, autorizacion de los gobiernos para poder funcionar. EI Convenio
nam. 9 autorizaba también el funcionamiento de las agencias gratuitas de colocacion.

Con la adopcién del Convenio sobre las agencias retribuidas de colocacién, 1933
(num. 34), se exige la supresion de las agencias retribuidas de colocacion en un plazo de
tres afios contado a partir de la ratificacion. EI Convenio nim. 34 prevé una serie de
excepciones a este requisito. Ello demuestra que a pesar de que el Convenio num. 2
prohibia la creacion de mas agencias y exigia su supresion gradual, en la préctica esto no
fue siempre posible.

Pese a ello y de cara a una realidad que no era la deseada por la OIT, se permitié
gue la legislacion nacional, bajo su criterio, autorizara agencias con fines de lucro,
siempre y cuando la colocacion se efectuara en condiciones especiales que justificaran tal
excepcion, y que éstas fueran vigiladas por la autoridad competente. Las agencias debian
tener una licencia anual (renovable a discrecion de la autoridad competente, durante un
periodo que no excediera diez afios) y s6lo podian percibir los derechos y los gastos que
figuren en una tarifa aprobada previamente. La autoridad competente, en casos
excepcionales, podria conceder excepciones a la constitucion de nuevas agencias de
empleo con fines lucrativos, pero solamente previa consulta a las organizaciones
interesadas de trabajadores y de empleadores.

Igualmente qued6 prohibido colocar o reclutar trabajadores en el extranjero a menos
gue la autoridad competente lo autorizara y las operaciones se efectuaran en
virtud de un acuerdo entre los paises interesados. Sin embargo, el Convenio
num. 34 autorizé la operacion de las agencias retribuidas de colocacién sin fines
de lucro, siempre y cuando estuviesen autorizadas, sin percibir una retribucion
superior a la tarifa fijada por la autoridad competente habida cuenta estrictamente
de los gastos ocasionados.

En 1949, el Convenio nim. 34 fue revisado por el Convenio sobre las agencias
retribuidas de colocacion (revisado), 1949 (ndm. 96). EI Convenio ndm. 96 dio la
posibilidad a los Estados Miembros a la hora de ratificar el Convenio de aceptar las
disposiciones de la Parte Il o de la Parte Ill. La Parte 1l nada variaba con respecto al
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Convenio num. 34, pues seguia la linea de reglamentar las agencias retribuidas de
colocacion sin fines lucrativos. EI Convenio nim. 96 contiene las mismas disposiciones
que el Convenio num. 34 y exige la supresién progresiva de las agencias retribuidas de
colocacion con fines lucrativos, incluso contempla, en casos especiales, la posibilidad de
crear agencias para las colocaciones que el servicio publico de empleo no pudiera
efectuar satisfactoriamente, previa consulta a las organizaciones interesadas de
empleadores y de trabajadores.

El cambio se produce respecto de aquellos Estados que aceptan las disposiciones de
la Parte Il del Convenio num. 96, que permite la operacion de todo tipo de agencias
retribuidas de colocacién, con y sin fines lucrativos, y para ello aplica las mismas
disposiciones que las establecidas en el Convenio nim. 34.

El Convenio sobre las agencias de empleo privadas, 1997 (nim. 181) y la
Recomendacion sobre las agencias de empleo privadas, 1997 (nim. 188) revisan el
Convenio num. 96, y précticamente van en la misma linea que la parte Ill, reconociendo
el papel que las agencias retribuidas de colocacion, tanto sin fines lucrativos como con
fines lucrativos, pueden desempefiar.

El contenido del Convenio nim. 181 es mas completo que el anterior; se pasa de
utilizar el término “agencias retribuidas de colocacion” a utilizar el término “agencias de
empleo privadas”; mientras que las agencias retribuidas de colocacion tienen como Unica
finalidad la intermediacion en el mercado de trabajo, las agencias de empleo privadas
engloban tanto la actividad de la intermediacion como un conjunto heterogéneo de
servicios de colocacion.

La OIT y la doctrina percibieron que la definicién del Convenio num. 96 era exigua,
y que estas entidades actuaban en fases previas a la contratacion del trabajador y
realizaban funciones conexas, como la de asesoramiento, o la de cesién temporal de
trabajadores. Las mismas se realizaban con fines de lucro eludiendo a la normativa
internacional con el argumento de que no entraban dentro del &mbito de aplicacién del
Convenio num. 96. Ello dejaba desprotegido al trabajador al quien se veia como
solicitante de empleo, al cobrarle una tarifa por la gestion de su colocacion.

Con el establecimiento de parametros de regulacién adecuados y el reconocimiento
del papel que las agencias de empleo privadas pueden desempefiar en el buen
funcionamiento del mercado de trabajo, mediante el Convenio nim. 181 se permite el
funcionamiento de éstas y al mismo tiempo se protege a los trabajadores que utilizan sus
servicios, combinando por tanto la flexibilidad con la seguridad para el trabajador.

Segun lo establecido en el Convenio nim. 181 y en la Recomendacion nim. 188,
hay varios tipos de agencias, en funcién de los servicios que prestan (ver cuadro 1). Asi,
en el articulo primero del Convenio nim. 181 se define en general a la agencia de empleo
privada como “toda persona fisica o juridica, independiente de las autoridades puablicas
que presta uno o mas de los servicios siguientes [y describe tres tipos de servicios] en
relacion con el mercado de trabajo”.
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Cuadro 1. Tipos de servicios que prestan las agencias de empleo privadas

El Convenio nim. 181, en su Articulo 1, establece que son agencias de empleo
privadas las que se prestan uno o mas de los siguientes servicios:

“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 pudieran
derivarse;”

Estas agencias son las que intervienen directamente en la intermediacion.

“b) Servicios consistentes en emplear 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 ejecucion;”

Estas son las agencias de cesion de trabajadores y estarian incluidas las empresas de
trabajo temporal.

“c) Otros servicios relacionados con la busqueda de empleo, determinados por la
autoridad competente, previa consulta con las organizaciones mas representativas
de empleadores y de trabajadores, como brindar informacién, sin estar por ello
destinados a vincular una oferta y una demanda especificas.”

Estas son las agencias que prestan servicios de informacién y asesoramiento: por
ejemplo, las agencias de seleccion de personal o recolocacion (outplacement).

Con la inclusién y regulacion de las actividades propias de las agencias de empleo
privadas que intervienen en el mercado de trabajo, se compatibiliza el funcionamiento de
estas agencias y la proteccion de los derechos de los trabajadores que utilicen estos
servicios, pues se garantiza el respeto de los derechos del trabajador desde la fase previa
a ser contratado.

El Convenio nim. 181 se aplica a todas las agencias de empleo privadas y a todas las
categorias de trabajadores y ramas de actividad econdmica, excepto a la gente de mar. El
reclutamiento y colocacion de la gente de mar tiene una reglamentacion propia recopilada
actualmente en el Convenio sobre el trabajo maritimo, 2006 (MLC, 2006) que codifica
todas las normas internacionales del trabajo para la gente de mar.

Los paises que ratifiguen el Convenio num. 181 podran en determinadas
circunstancias — y previa consulta con las organizaciones de trabajadores y de
empleadores — prohibir el funcionamiento de las agencias de empleo privadas con
respecto a ciertas categorias de trabajadores.

Un sistema de licencias o autorizaciones establece las condiciones por las que se rige
el funcionamiento de las agencias de empleo privadas, salvo cuando dichas condiciones
estén determinadas de otra forma por la legislacion y préctica nacionales. Ademas, la
Recomendacion num. 188 establece que junto con la legislacion aplicable, ésta se debera
complementar con otras normas técnicas, directrices, cddigos de deontologia,
procedimientos de autocontrol u otros medios que sean conformes a la practica nacional.

El tratamiento de los datos personales de los trabajadores esta especialmente previsto
por el Convenio nim. 181 y debe efectuarse en condiciones que protejan dichos datos y
gue respeten la vida privada de los trabajadores, de conformidad con la legislacion y la
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practica nacionales; los datos que se soliciten deben limitarse a las cuestiones relativas a
las calificaciones y experiencia profesional de los trabajadores en cuestion, y a cualquier
otra informacién directamente pertinente.

Se acepta que estas agencias de empleo privadas tengan fines lucrativos, pero
siempre y cuando no se cobre a los trabajadores ni directa ni indirectamente ningun tipo
de honorario o tarifa. Ahora bien, se podré autorizar el cobro a determinadas categorias de
trabajadores por algunos servicios prestados, previa consulta con las organizaciones mas
representativas de trabajadores y de empleadores. Ni el Convenio num. 181 ni la
Recomendacién num. 188 limitan la retribucion a recibir por las agencias, tema que debe
ser regulado por las autoridades nacionales en consulta con los interlocutores sociales.

La autoridad competente deberd establecer sistemas de cooperacion entre los
servicios de empleo publico y las agencias de empleo privadas. La relacion de
cooperacién prevé que las agencias de empleo privadas faciliten a los servicios
publicos de empleo toda la informacién que precisen, también promueve el intercambio
de anuncios de puestos vacantes, la formacién profesional o la organizacién de consultas
regulares dirigidas a mejorar las précticas profesionales. Asimismo se habra de facilitar
la prestacion de servicios especiales o la implementacion de programas destinados a
ayudar a los trabajadores méas desfavorecidos en sus actividades de busqueda de empleo;
entre otros, el establecimiento de convenios entre el servicio publico de empleo y las
agencias de empleo privadas para la insercion de los desempleados de larga duracién,
segun surge de la Recomendacién num. 188.

Por ultimo, para que exista un buen funcionamiento de las agencias de empleo
privadas en el que se respeten los derechos de los solicitantes de empleo, es
imprescindible el establecimiento de un adecuado procedimiento sancionador que
incluya mecanismos adecuados para examinar las quejas, los presuntos abusos y las
practicas fraudulentas relacionadas con las actividades de las agencias de empleo
privadas.
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2. La externalizacion del trabajo y la actividad
de las agencias de empleo privadas

La descentralizacion productiva y la externalizacion del trabajo

La externalizacion de operaciones y de trabajo constituye una forma de
organizacion y gestion empresarial sumamente extendida en el mundo, que genera
importantes consecuencias sobre las relaciones individuales y colectivas de trabajo. Es
comun sefialar que la externalizacién o tercerizacion provoca la precarizacion del
empleo, el ocultamiento del verdadero empleador del ambito de la relacion de trabajo, el
incremento del riesgo de incobrabilidad de los créditos laborales por insolvencia del
empleador que actla como intermediario, los obstaculos (legales e invisibles) para la
creacion de sindicatos, las dificultades para cubrir a los trabajadores “tercerizados”
mediante la negociacion colectiva, entre otros. Desde el punto de vista juridico laboral, la
externalizacion puede articularse a través de diversos mecanismos, siendo algunos de
ellos la subcontratacion, intermediacion y el suministro de mano de obra.?

En ese contexto, la externalizacion, exteriorizacion, descentralizacion, outsourcing
0, como se suele denominar en buena parte de Latinoamérica, la “tercerizacion™, es un
fendmeno nuevo en su intensidad y en algunas de sus formas, pero no en cuanto a su
esencia. Debemos tener presente que el Diccionario de la Real Academia Espafiola, al
menos hasta el momento, no registra la palabra tercerizacion ni la palabra
externalizacion.

Conceptualmente, la tercerizacion debe entenderse dentro del desarrollo capitalista
de la sociedad moderna, que en su afan por tecnificar y aumentar la produccion, ha
desarrollado nuevos procesos y técnicas. Asi, la configuracion y el desarrollo del
régimen de tercerizacion del trabajo obedecen en gran medida a relaciones especificas
que se desarrollan entre trabajadores y empresarios.

Es muy clara la descripcion que sobre estos procesos hace Ugarte®, quien dice que
la externalizacion, como forma de implementacion de la descentralizacion productiva,
tiene dos facetas fundamentales: por una parte, produce un adelgazamiento de la
estructura productiva de la empresa, a través de una nueva concepcion de la estructura
organizativa en la que se renuncia al crecimiento interno, popularizada bajo la expresion
downsizing, y por otro lado, se genera una modificacion en la estructura laboral de la
empresa, dando lugar al fendmeno del outsourcing o de la triangulacion laboral.

Las expresiones que se utilizan para denominar a estos procesos son muy variadas,
y son multiples los términos usados para hacer referencia a las diversas situaciones
comprendidas en lo que en nuestro sistema de relaciones laborales denominamos
tercerizacion.’

® Castello, pp. 53-87.

* Como bien sefiala Castello, Mauricio Godinho Delgado explica que la expresion “tercerizaciéon”
es un neologismo que debe entenderse como intermediario o interviniente, y que surge de fuera de
la cultura del derecho. Curso de Direito do Trabalho, 6a. ed., Sdo Paulo, LTR, 2007, pag. 430.

® Aguilera Donnay, Luis y Villalobos Dintrans, Cristobal. El proceso de subcontratacion en el
Siglo XXI. Relaciones sociales y trabajo en los subcontratistas de Codelco, Cuadernos de
Estudios del Trabajo, Nam. 8, 2008.

® Ugarte Cataldo, 2006, n.1, pag. 11.
" Racciatti, 1997, pag. 167.
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La relacién de trabajo triangular y la actividad de las agencias
de empleo privadas

Aparecen dos empresas y un trabajador, desplazandose algunas de las actividades
de la empresa. Cuando esta actividad es asumida por otra empresa distinta y ajena y con
sus propios trabajadores, estamos frente a este “triangulo laboral”: 1) la empresa que
externaliza, 2) la que realiza la actividad productiva externalizada y 3) los trabajadores
de esta Ultima, que prestan servicios en los hechos para ambas.

De lo expuesto surge que este “tridngulo laboral” puede adoptar, en lo fundamental,
dos modalidades: la subcontratacion laboral y el suministro de trabajadores por la via de
una empresa de trabajo temporal. La tercera, que es la intermediacién, no presenta
dificultades juridicas de este tipo, ya que el intermediario se desvincula una vez hecha la
colocacion, por lo que, en este caso la proteccion al trabajador es de otro tipo.

La subcontratacion laboral se refiere a la situacion en que una empresa, duefia de
una obra o faena, contrata a otra empresa, denominada contratista, mediante un contrato
civil o comercial, para que ejecute a su cuenta y riesgo, con sus propios trabajadores, un
determinado trabajo o servicio, pudiendo esta Ultima a su turno, contratar a otra empresa,
denominada subcontratista, para que lleve a cabo el trabajo o servicio requerido. Sin
embargo, esta no es la situacion que nos interesa en esta investigacion.

El suministro de trabajadores por la via de una empresa de trabajo temporal, en
cambio, consiste en que una empresa, cuyo giro corresponde al suministro de
trabajadores (empresa suministradora o de trabajo temporal), pone a disposicion de otra
empresa (denominada usuaria), por el pago de un precio determinado, los servicios
laborales de sus empleados, reteniendo para si la calidad formal de empleador.® Es a este
tipo de relacién contractual a la que se hace referencia en este trabajo.

Las empresas de trabajo temporal son objeto de estudio en tanto las agencias de
empleo privadas se dedican a la prestacion de “servicios consistentes en emplear
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 ejecucion”.’ En
Argentina, Chile y Uruguay, existe un marco legal que regula a las agencias de empleo
privadas que se aborda en el siguiente apartado.

& Ugarte Cataldo, 2008, ob. cit.
° Literal b) del articulo 1 del Convenio nim. 181.
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3. El marco normativo de las agencias de
empleo privadas

3.1. Lalegislacidén en Argentina

La Normativa internacional. EI Convenio num. 96 fue incorporado al sistema
legal mediante la ley nim. 24.648, aprobada en julio del afio 1996.

Por el Decreto num. 489/2001 de fecha 26 de abril de 2001 se reglamenta el articulo
1 de la Parte |, y los articulos 10, 11 y 12 de la Parte 11l del Convenio num. 96 con la
finalidad que sea la iniciativa privada la que contribuya a la generacién de empleo
genuino.

La Normativa nacional. La legislacién argentina prevé que la actividad de las
agencias de empleo privadas, denominadas Empresas de Servicios Eventuales (ESE), se
regule por la ley de Empleo nim. 24.013, en sus articulos 75 a 80, reglamentada por el
Decreto nim. 1694/06 (deroga al anterior num. 342/92) de acuerdo con lo establecido en
la Ley de Contrato de Trabajo num. 20.744 (t.o. 1976) y sus modificaciones, y la
Resolucion del Ministerio de Trabajo Empleo y Seguridad Social (MTEySS) nim.
1225/07 y las Resoluciones de la Secretaria del Trabajo (ST) nim. 1285/08, nium. 267/08
y ndm. 29/11, num. 352/12, num. 1144/13 y el Convenio colectivo de Trabajo
nim.130/75 para empleados de comercio (escalas salariales categoria administrativo A).

De acuerdo a lo establecido el Decreto num. 1694/06, articulo 24, el MTEYSS sera
la autoridad de aplicacion exclusiva de la actividad de las ESE, a su vez, la Resolucion
del MTEyYSS nim.1225/07* establece que dicho control ser4 ejercido por la Direccion de
Inspeccion Federal a través del Departamento de Servicios Laborales.

Obligaciones de las ESE:

a) Los trabajadores contratados por empresas de servicios eventuales habilitadas por la
autoridad competente, seran considerados en relacién de dependencia, con caracter
permanente continuo o discontinuo, con dichas empresas.

b) El trabajador contratado a través de una empresa de servicios eventuales estara regido
por la convencion colectiva, sera representado por el sindicato y beneficiado por la obra
social de la actividad o categoria en la que efectivamente preste servicios en la empresa
usuaria.

c) Las empresas de servicios eventuales deberan estar constituidas exclusivamente como
personas juridicas y con objeto Unico. Sélo podran mediar en la contratacion de
trabajadores bajo la modalidad de trabajo eventual. Estardn obligadas a caucionar una
suma de dinero o valores ademés de una fianza o garantia real*’.

% La referida ley establecié en su articulo 1° “Apruébase el Convenio sobre las agencias
retribuidas de colocacion (revisado), 1949, aceptandose las disposiciones de la Parte Il sobre
Reglamentacién de las agencias retribuidas de colocacion, cuya copia autenticada forma parte de
la ley”. Sancionada el 29 de mayo de 1996.

1 E] contenido de la resolucién se puede consultar en:
http://infoleg.mecon.gov.ar/infoleginternet/anexos/130000-134999/133868/norma.htm.

12 Estos términos estan especialmente establecidos en la Ley de Empleo, en los articulos 77 y 78.
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d) Al momento de solicitarse la inscripcidén en el registro especial, las empresas de
servicios eventuales deberdn constituir a favor del Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social las siguientes garantias:

d.1.) Garantia principal: Deposito en caucion de efectivo, valores o titulos publicos
equivalentes a CIEN (100) sueldos basicos mensuales del personal administrativo,
categoria A, del Convenio Colectivo de Trabajo N° 130/75, para empleados de
comercio, o el que lo reemplace, vigente en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires por
la jornada legal o convencional, excluida la antiguedad.

El Estado Nacional no abonara intereses por los depdsitos en garantia, pero los que
devengaren los valores o titulos publicos nacionales perteneceran a sus depositantes.
Sin perjuicio de lo expuesto, a partir de la constitucion de esta garantia todo retiro que
efectlien las empresas de servicios eventuales deberd ser autorizado por el Ministerio
de Trabajo, Empleo y Seguridad Social. La garantia al mes de mayo de 2013
aproximadamente en dolares estadounidenses era de US$ 88.000.

d.2) Garantia accesoria: Ademas del depoésito en caucidn, las empresas de servicios
eventuales deberan otorgar, a favor del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social, una garantia por una suma equivalente al triple de la garantia principal. La
misma se puede otorgar por la empresa de servicios eventuales, a través de los
siguientes medios: 1) Dinero en efectivo, valores o titulos publicos nacionales. 2)
Aval bancario o péliza de seguro de caucién emitido por una entidad autorizada por
la Superintendencia de Seguros de la Nacién, los que deberan tener vigencia hasta el
31 de marzo de cada afio. 3) Constitucion de un derecho real de hipoteca sobre un
inmueble propio de la empresa de servicios eventuales. Solo se procedera el
levantamiento de la hipoteca cuando sea reemplazada la garantia por cualquiera de las
previstas en los incisos 1) y 2) de este apartado o en su caso cumplidos los recaudos
del articulo 18 del Decreto 1694/2006."

e) Las violaciones o incumplimientos de las disposiciones que rigen a las empresas de
servicios eventuales seran sancionadas con multas, clausura o cancelacion de
habilitacion para funcionar, que seran aplicadas por la autoridad de aplicacion segun lo
determine la reglamentacion.

Todo ello sin perjuicio de las responsabilidades que puedan corresponder a la empresa
usuaria en caso de violacion del articulo 29 bis de la Ley de Contrato de Trabajo (t.o.
1976), respecto a la responsabilidad solidaria.

f) Si la empresa de servicios eventuales fuera sancionada con la cancelacién de la
habilitacion para funcionar, la caucion no sera devuelta y la autoridad de aplicacion la
destinara a satisfacer los créditos laborales que pudieran existir con los trabajadores y los
organismos de la seguridad social. En su caso, el remanente serd destinado al Fondo
Nacional de Empleo. En todos los demés casos en que se cancela la habilitacion, la
caucion serd devuelta en el plazo que fije la reglamentacion.

g) Las empresas de servicios eventuales deben presentar informes bimestralmente, con
un resumen de la actividad en el que constara el detalle de la nébmina completa de los
trabajadores contratados para prestar servicios bajo la modalidad de contrato de trabajo
eventual, individualizando respecto de cada uno de ellos: el Codigo Unico de
Identificacion Laboral (CUIL), Usuaria, Categoria, Remuneracion, Convenio Colectivo

B3 El articulo 18, establece las condiciones que deben cumplirse para la restitucién de las
garantias.
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de Trabajo (CCT) aplicable y Fecha de inicio de la prestacion en la usuaria (articulo 9 del
Decreto Reglamentario y Resolucién ST Num. 1285/08).

h) Las empresas de servicios eventuales deberan abonar igual remuneracion por igual
tarea a los trabajadores provistos que los que perciben propios de la empresa usuaria
(articulo 10 del Decreto 1694/06).

i) Identificacion, deben colocar en forma destacada la leyenda “Empresa de Servicios
Eventuales” y su numero de habilitacion en toda la documentacion —especialmente la
laboral- contratos, publicidades, etc. (articulo 3 del Decreto 1694/06)

j) Ajuste a las pautas establecidas en la reglamentacion respecto a contratos laborales,
periodos de suspensidn, asignacion de trabajadores a usuarias, facturacion, registracion
laboral y todos los trdmites a realizarse en sede administrativa en el marco de su
actividad.

k) Causas que justifican la contratacion de trabajadores mediante empresas de servicios
eventuales, la normativa indica: 1) ausencia de un trabajador permanente, durante el
periodo de ausencia, 2) licencias o suspensiones legales o convencionales, durante el
periodo en que se extiendan. No se incluyen cuando la suspension sea por huelga o por
fuerza mayor, falta o disminucioén de trabajo, 3) incremento en la actividad de la empresa
gue requiera, en forma ocasional y extraordinaria, un mayor nimero de trabajadores, 4)
organizacion de congresos, conferencias, ferias, exposiciones o programaciones, 5) en
caso de un trabajo que requiera ejecucién inaplazable para prevenir accidentes, por
medidas de seguridad urgente o para reparar equipos del establecimiento, instalaciones o
edificios que hagan peligrar a los trabajadores o a terceros siempre que las tareas no
puedan ser realizadas por personal regular de la empresa usuaria, 6) y en general, cuando
atendiendo a necesidades extraordinarias o transitorias hayan de cumplirse tareas ajenas
al giro normal y habitual de la empresa usuaria.

Obligaciones de las empresas usuarias:

a) De acuerdo a la redaccion del articulo 29 bis de la LCT, el empleador que ocupe
trabajadores a través de una empresa de servicios eventuales habilitada por la autoridad
competente, sera solidariamente responsable con aquella por todas las obligaciones
laborales.

b) Contratar con empresas de servicios eventuales habilitadas.

c) Actuar como agentes de retencién de las obligaciones derivadas de los regimenes de la
Seguridad Social y depositarlos en término.

d) Registrar los trabajadores provistos por las empresas de servicios eventuales en el
libro de sueldos del articulo nim. 52 de la ley nim. 20.744 (texto ordenado) de la
empresa usuaria.

e) Garantizar que las empresas de servicios eventuales abonen, a los trabajadores que
provee, igual remuneracion por igual tarea respecto a los empleados de la usuaria.

f) Las empresas usuarias, deben comunicar a las empresas de servicios eventuales,
informacidn referente al convenio colectivo de trabajo aplicable, categoria profesional y
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la integracion de los distintos items y montos que componen el sistema remuneratorio de
tales trabajadores (resolucion de la ST nim. 352/2012).*

La Resolucion num. 2229 /2013 de septiembre de 2013 estableci6 que corresponde
a las agencias publicas de empleo la contratacién de trabajadores eventuales para
actividades agricolas en forma exclusiva, por lo que las agencias de empleo privadas
quedan excluidas respecto a dicha categoria de trabajadores.

3.2. Lalegislacién en Chile

La Normativa internacional.- Chile ratificé en octubre de 1935 el Convenio sobre
las agencias retribuidas de colocacion, 1933 (nim. 34), y a la fecha, es el Gnico pais en el
gue dicho Convenio se encuentra en vigor.

La Normativa nacional.- La legislacion chilena regula las agencias de empleo
privadas, que se denominan Empresas de Servicios Transitorios (EST) en la ley nam.
20.123 (publicada en el Diario Oficial el 14 de octubre de 2006, entrada en plena
vigencia el 14 de enero de 2007); dicha ley en su articulo 3° ordena agregar al Libro | del
Cobdigo del Trabajo, el siguiente Titulo VII, nuevo “Titulo VII Del trabajo en régimen de
subcontratacién y del trabajo en empresas de servicios transitorios”; mismo que regula
su actividad.

Caracteristicas de la contratacion con Empresas de Servicios Transitorios:

a) Las empresas de servicios transitorios se definen como toda persona juridica,™
inscripta en el registro respectivo, que tenga por objeto social exclusivo poner a
disposicién de terceros denominados para estos efectos empresas usuarias, trabajadores
para cumplir en estas Gltimas tareas de caracter transitorio u ocasional, como asimismo la
seleccidn, capacitacion y formacion de trabajadores, asi como otras actividades afines en
el &mbito de los recursos humanos.

Asimismo, por el Dictamen nim. 1.189/026, del 29 de marzo de 2007, se sefiala que las
actividades de eleccion, formacién y capacitacion de trabajadores, y otras afines a la
gestion de recursos humanos efectuados por agencias o empresas de empleo no
constituidas como empresas de servicios transitorios, y que no impliquen en caso alguno
la puesta a disposicion de trabajadores, no constituyen una vulneracion al contenido de la
norma del articulo 183-L del Cédigo del Trabajo que establece sanciones pecuniarias a
las empresas incumplidoras de los requisitos de inscripcion y funcionamiento.

b) Toda empresa de servicios transitorios debera constituir una garantia permanente a
nombre de la Direccion del Trabajo, cuyo monto sera de 250 unidades de fomento,
aumentada en una unidad de fomento por cada trabajador transitorio adicional contratado
por sobre de 100 trabajadores; 0,7 unidad de fomento por cada trabajador transitorio
contratado por sobre de 150 trabajadores, y 0,3 unidad de fomento por cada trabajador
transitorio contratado por sobre de 200. EI monto de la garantia se ajustara cada doce
meses, considerando el nimero de trabajadores transitorios que se encuentren

“ Informacion extraida de “Inspeccioén del Trabajo en la actividad de empresas de servicios
eventuales” Doctrina Laboral nim. 315 —Noviembre 2011. Ing. Gonzélez Bellini, Guido, CPN
Ignacio A. Sanchez.

5 El Ing. Jorge Arriagada Hari, Jefe del Departamento de Inspeccién de la Direccién del Trabajo
de Chile nos informa que al referirse a personas juridicas debe incluirse también a la “Empresa
individual de responsabilidad limitada” lo que permite también incorporar a personas fisicas
constituidas en empresarios, surge del dictamen nim. 1195/027 de marzo de 2007.
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contratados en dicho momento. La garantia estara destinada preferentemente a responder,
en lo sucesivo, por las obligaciones legales y contractuales de la empresa con sus
trabajadores transitorios, devengadas con motivo de los servicios prestados por éstos en
las empresas usuarias, y luego las multas que se le apliquen por infraccién a las normas
de este Codigo. La garantia deberé constituirse a través de una boleta de garantia, u otro
instrumento de similar liquidez, a nombre de la Direccion del Trabajo y tener un plazo de
vencimiento no inferior a 120 dias, y serd devuelta dentro de los 10 dias siguientes a la
presentacion de la nueva boleta. La garantia constituye un patrimonio de afectacion a los
fines establecidos en este articulo y estard excluida del derecho de prenda general de los
acreedores. La sentencia ejecutoriada que ordene el pago de remuneraciones y/o
cotizaciones previsionales adeudadas, el acta suscrita ante el Inspector del Trabajo en que
se reconozca la deuda de dichas remuneraciones, asi como la resolucion administrativa
ejecutoriada que ordene el pago de una multa, se podra hacer efectiva sobre la garantia,
previa resolucion del Director del Trabajo, que ordene los pagos a quien corresponda.
Contra dicha resolucién no procedera recurso alguno.'®

c) La puesta a disposicion de trabajadores de servicios transitorios a una usuaria por una
empresa de servicios transitorios, debera constar por escrito en un contrato de puesta
a disposicién de trabajadores de servicios transitorios, el articulo 183-N del Cddigo
establece que el contrato de puesta a disposicion debera constar por escrito y contener un
minimo de menciones: 1. La causal invocada para la contratacion de servicios
transitorios, 2. Los puestos de trabajo para los cuales se realiza, 3. La duracién de la
misma y el precio convenido, 4. La individualizacion de las partes y si los trabajadores
de servicios transitorios tendran o no derecho a la utilizacion de transporte e instalaciones
colectivas que existan en la usuaria. Lo anterior demuestra que no necesariamente se
les garantizan a los trabajadores de servicios transitorios todos los derechos que a
los demaés trabajadores permanentes de la empresa usuaria.

d) La falta de contrato escrito de puesta a disposicion de trabajadores de servicios
transitorios excluird a la usuaria de la aplicacién de las normas de ley. En consecuencia,
el trabajador se considerara como dependiente de la usuaria, vinculo que se regira por las
normas de la legislacion laboral comdn, sin perjuicio de las demas sanciones que
correspondiera aplicar conforme al Cadigo de Trabajo.

e) A su vez debe existir un contrato entre la empresa de servicios transitorios y el
trabajador. Se trata de una convencion en virtud de la cual un trabajador y una empresa
de servicios transitorios se obligan reciprocamente, aquel a ejecutar labores especificas
para una usuaria de dicha empresa, y ésta a pagar la remuneracion determinada por el
tiempo servido.

El contrato de trabajo de servicios transitorios debera celebrarse por escrito y una copia
deberd ser enviada a la usuaria a la que el trabajador prestara servicios.

En ningln caso la empresa de servicios transitorios podré exigir ni efectuar cobro de
ninguna naturaleza al trabajador, ya sea por concepto de capacitacion o de su puesta a
disposicién en una usuaria.

16 Respecto de este punto, se realizé una consulta al Jefe del Departamento de Inspeccion de la
Direccion de Trabajo de Chile, sobre la ejecucion de garantias por parte de la Inspeccion del
Trabajo. El entrevistado sefiala que en una sola ocasion se intentd realizar la ejecuciéon de
garantias, pero ello no fue posible debido a la falta de procedimientos eficientes para presentar el
caso en los tribunales. Al momento de querer ejecutar las garantias, el periodo de tiempo para la
celebracidn del juicio ya habia transcurrido, y como ocurre en la mayoria de los casos, la empresa
de servicios no habia renovado su licencia.
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f) Las previsiones sobre la seguridad e higiene de los trabajadores de las empresas que
prestan servicios bajo el régimen de subcontratacion y del trabajo en empresas de
servicios transitorios,'” establece que los empleadores que contraten o subcontraten con
otros la realizacion de una obra, faena o servicios propios de su giro, deberan vigilar el
cumplimiento por parte de dichos contratistas o subcontratistas de la normativa relativa a
higiene y seguridad, debiendo para ello implementar un sistema de gestion de la
seguridad y salud en el trabajo para todos los trabajadores involucrados, cualquiera que
sea su dependencia, cuando en su conjunto agrupen a mas de 50 trabajadores. La
empresa principal debera confeccionar un reglamento y exigir condiciones adecuadas de
higiene y seguridad, deberd también constituir y poner en funcionamiento un Comité
Paritario de Higiene y Seguridad y un Departamento de Prevencion de Riesgos. Los
requisitos para la constitucion y funcionamiento de los mismos seran determinados por el
reglamento que dictara el Ministerio del Trabajo y Previsién Social. 2

g) La fiscalizacion del cumplimiento de las hormas en los lugares de la prestacion de los
servicios, como en la empresa de servicios transitorios, la realizard la Direccién de
Trabajo y podra revisar los contenidos del Contrato de Servicios Transitorios, 0 puesta a
disposicion, entre ambas empresas.

h) Sera el fuero de los Juzgados de Letras del Trabajo los que entiendan en los asuntos
gue vinculan las partes de un contrato de trabajo de servicios transitorios, o entre los
trabajadores y la(s) usuaria(s) de sus servicios.

i) Las empresas de servicios transitorios no podran ser matrices, filiales, coligadas,
relacionadas ni tener interés directo o indirecto, participacién o relacion societaria de
ningun tipo, con empresas usuarias que contraten sus servicios y deberan constituir una
garantia permanente a nombre de la Direccién del Trabajo."

j) Se establece cuéles son las causales que habilitan las contrataciones transitorias:

j.1) suspension del contrato de trabajo o de la obligacion de prestar servicios, segun
corresponda, de uno o mas trabajadores por licencias médicas, descansos de
maternidad o feriados; el plazo serd por la duracién de la ausencia del trabajador
reemplazado, por la suspension del contrato o de la obligacion de prestar servicios,
segun sea el caso.

j.2) eventos extraordinarios, tales como la organizaciéon de congresos, conferencias,
ferias, exposiciones u otros de similar naturaleza; el plazo no podréa exceder de 90
dias.

j.3) proyectos nuevos y especificos de la usuaria, tales como la construccion de
nuevas instalaciones, la ampliacién de las ya existentes 0 expansion a nuevos
mercados; el plazo sera de hasta 180 dias.

j-4) periodo de inicio de actividades en empresas nuevas; por un plazo que sera de
hasta 180 dias.

17 Contenidas en la ley NGm. 16744 de primero de febrero de 1968, articulo 66 bis.

'8 Reglamentado por el DTO 76, Trabajo, publicado el 18.01.2007, que fij6 el Reglamento para la
aplicacion del presente articulo. http://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=257601 .

19 Dictamen NUm. 0060/003 de fecha 07 de enero de 2010.
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j.5) aumentos ocasionales, sean 0 no periddicos, o extraordinarios de actividad en una
determinada seccion, faena o establecimiento de la usuaria; el plazo no podré exceder
de 90 dias; 0

j.6) trabajos urgentes, precisos e impostergables que requieran una ejecucion
inmediata, tales como reparaciones en las instalaciones y servicios de la usuaria.

k) No se podra contratar la puesta a disposicion de trabajadores de servicios
transitorios, en los siguientes casos:

k.1) para realizar tareas en las cuales se tenga la facultad de representar a la usuaria,
tales como los gerentes, subgerentes, agentes o apoderados;

k.2) para reemplazar a trabajadores que han declarado la huelga legal en el respectivo
proceso de negociacion colectiva; o

k.3) para ceder trabajadores a otras empresas de servicios transitorios.

I) Se autoriza a la empresa de servicios transitorios a realizar contrato de puesto a
disposicion en casos de trabajo agricola de temporada.?

m) Sera nula la clausula del contrato de puesta a disposicion de trabajadores de servicios
transitorios que prohiba la contratacion del trabajador por la usuaria a la finalizacién de
dicho contrato.

n) En ningln caso la empresa de servicios transitorios podra exigir ni efectuar cobro de
ninguna naturaleza al trabajador, ya sea por concepto de capacitacién o de su puesta a
disposicion en una usuaria.

3.3. Lalegislacion en Uruguay

La Normativa internacional.- Uruguay es el Gnico de los tres paises a los que se
refiere este estudio que ratificé el Convenio sobre las agencias de empleo privadas, 1997
(ndm. 181), el 14 de junio de 2004. La normativa por la cual se produjo la referida
ratificacion es la ley nim. 17.692 publicada el 7 de octubre de 2013.%

La Normativa nacional.- La legislacion en Uruguaya tiene las siguientes
previsiones legales relativas a las agencias de empleo privadas, que se denominan
agencia de empleo privada o empresas suministradoras de mano de obra.

La definicion legal esta en la ley nim. 18.251 publicada el 17 de enero de 2008 que
dice “agencia de empleo privada o empresa suministradora de mano de obra es la que
presta servicios consistentes en emplear trabajadores con el fin de ponerlos a
disposicién de una tercera persona fisica o juridica (empresa usuaria), que determine
sus tareas y supervise su ejecucion.”

2 por el Dictamen nim.4.926/066, 04 de diciembre de 2009 y se complementa con el Dictamen
nam. 3199/049 de 15 de julio de 2010.

2! a ley se refiere a las Agencias de Colocacién y no al Convenio niim. 181, y dice en su Gnico
articulo: ratificase el Convenio Internacional del Trabajo nim. 181 sobre las agencias de
colocacion, adoptado por la Conferencia Internacional del Trabajo en la 852 reunién celebrada en
Ginebra, en junio de 1997.
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A su vez, la ley num. 18.099 de 08 de febrero de 2007 establece que “Los
trabajadores provistos por empresas suministradoras de empleo temporal no podréan
recibir beneficios laborales inferiores a los establecidos por laudos de los consejos de
salarios, convenios colectivos o decretos del Poder Ejecutivo para la categoria que
desempefien y que corresponda al giro de actividad de la empresa donde los mismos
prestan sus servidos.”

El Decreto nim. 384/979% establece la creacion de un registro de agencias de
empleo privadas (denominadas agencias privadas de colocacion), el Registro sigue
vigente hasta la fecha y en la actualidad es responsabilidad de la Direccion Nacional de
Empleo (DINAE) del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS). Este organismo
otorga la licencia habilitante que debe renovarse anualmente. Todas las agencias de
colocacion privadas, a partir de la vigencia de este decreto, deberan llevar:

a) Un registro de solicitantes de empleo, con la constancia, entre otras, de la categoria
ocupacional para la que se postulan;

b) Un registro de demandas de trabajadores, con la determinacion, entre otras, de las
actividades y giro de quienes demandan mano de obra y ocupaciones para las que se
solicitan trabajadores;

¢) Un registro de las colocaciones efectuadas en donde conste, entre otras, el tipo de
ocupacion y las ramas de actividades en que se produjo la colocacion.

d) Este registro se mantiene y las empresas deben informar en forma trimestral de sus
actuaciones.

Por su parte el control de estas empresas se realiza de acuerdo a lo establecido en la
ley nim.18.362 de fecha 06 de octubre de 2008 que establece el régimen sancionatorio
de los incumplimientos a la normativa laboral.

En caso de incumplimiento a las disposiciones vigentes se dara cuenta a la
Inspeccion General del Trabajo y Seguridad Social quien aplicard las sanciones que
correspondan en los términos del articulo 412 de la ley nim. 16.736 de 05 de enero de
1996. EIl régimen sancionatorio establece que las infracciones a los convenios
internacionales de trabajo, leyes, decretos, resoluciones, laudos y convenios colectivos,
cuyo contralor corresponde a la Inspeccién General del Trabajo y de la Seguridad Social
se sancionaran con amonestacién, multa o clausura del establecimiento.

Caracteristicas de la contratacion:

a) El contrato que vincula al trabajador con la empresa suministradora debe ser por
escrito, segun el articulo 4 de la ley nim. 18.099, que recoge una de las directivas de la
Recomendacion nim. 188 (Capitulo II, numeral 8).

b) El contrato debe contener como minimo las condiciones de empleo, su salario y, en su
caso, la empresa o institucion para la cual prestara servicios, las condiciones de empleo,
el salario y la identificacion de la empresa cliente.

c) Con relacion a la responsabilidad de la empresa usuaria, esta sera subsidiariamente
responsable de las obligaciones laborales y previsionales si ejerce el derecho a ser
informada, mientras que si no ejerce este derecho, su responsabilidad pasa a ser

2 A modo de ejemplo, de ahi surge la vigencia anual del registro ante el Ministerio de Trabajo, el
registro de demandas y colocaciones, si las mismas son efectivas o temporarias; y otros datos.
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solidaria. La responsabilidad queda limitada a las obligaciones devengadas durante el
periodo de suministro de mano de obra. Cuando se trate de obligaciones que se
determinen en funcion de periodos mayores al del suministro, la cuantia maxima por la
gue respondera la empresa usuaria no podra exceder el equivalente de lo que se hubiera
devengado si los operarios trabajasen en forma directa para el mismo.”®

d) La empresa usuaria tiene derecho a controlar también el cumplimiento en materia de
seguridad en el trabajo, por parte de la empresa suministradora respecto del trabajador
suministrado. En tanto el trabajador suministrado presta servicios en el local de la
empresa cliente, ésta es responsable del cumplimiento de toda la normativa de seguridad
y prevencion en materia de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales (articulo
1, Ley num. 5.032).

e) Si al ejercer estos derechos la empresa cliente detecta incumplimientos por parte de la
empresa suministradora, la ley la autoriza a ejercer el derecho de retencion, y a
subrogarse en el pago y cancelar la deuda con el trabajador y las entidades previsionales
y el Banco de Seguros del Estado (articulo 5, Ley nim. 18.251).

f) Los trabajadores contratados deberan tener los mismos beneficios a los establecidos
por laudos de los consejos de salarios, convenios colectivos o decretos del Poder
Ejecutivo para la categoria que desempefien y que corresponda al giro de actividad de la
empresa donde los mismos prestan sus servicios.

g) En ningln caso podran emplearse trabajadores temporales o tercerizados (la ley se
refiere a todo tipo de externalizacion) para reemplazar trabajadores que se encuentren
amparados al subsidio por desempleo por la causal de suspension parcial o total de
trabajo o en conflicto colectivo, sin perjuicio de las disposiciones especiales que rigen los
servicios esenciales. Se debe tener en cuenta que la norma establece limites superiores a
otras legislaciones, ya que habla de conflictos colectivos y no de huelga Gnicamente, lo
que abarca también otros conflictos gremiales (articulo 3, Lley nam. 18099).

Proyecto de decreto reglamentario del Convenio nim. 181:

Existe un proyecto de decreto que se encuentra muy proximo a su aprobacion y que
reglamentara lo establecido en el Convenio nim. 181. El proyecto ya esta redactado,
pero aun no ha sido aprobado. Dicho texto fue elaborado en el seno de una comision
tripartita, en consulta con las organizaciones mas representativas de empleadores y de
trabajadores, como esta previsto en el Convenio nim. 181 (Articulo 2.4). *

El proyecto de decreto reglamentario establece los siguientes pardmetros no
previstos actualmente en la legislacion:

a) Se establece como responsabilidades de la Direccion Nacional de Empleo, entre otras,
el registro y las condiciones de funcionamiento de las agencias de empleo privadas.?

% previsto en el articulo 8 de la ley nim.18.251.

# Una copia del referido proyecto de decreto fue entregado a la autora de este estudio por el
Director Nacional de Empleo, y se hara referencia sobre su contenido, ya que su promulgacion es
inminente.

% |_as define asi: “Las agencias de empleo privadas son las que desempefian 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 pudieran derivarse; 0 servicios consistentes en emplear trabajadores
con el fin de ponerlos a disposicidn de una tercera persona, fisica o juridica (en adelante "empresa
usuaria™), que determine sus tareas y supervise su ejecucién.”
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El decreto sefiala que las agencias de empleo privadas deberan disponer de una estructura
organizativa que le permita cumplir las obligaciones que asuma y que debera acreditar
mediante certificacion notarial, sin perjuicio de las facultades de inspeccién del MTSS.
Se entenderd como “estructura organizativa” el contar con un local o establecimiento
adecuado para las actividades propias de las agencias, debidamente identificado, y que
permita el facil acceso a los usuarios y a los organismos estatales de control.

b) También se crea un Registro para las agencias de empleo privadas que desempefien
otros servicios relacionados con la busqueda de empleo, determinados por la autoridad
competente, previa consulta con las organizaciones mas representativas de empleadores y
de trabajadores, tales como brindar informacién, sin estar por ello destinados a vincular
una oferta y una demanda especificas.

c) Las personas fisicas o juridicas que soliciten licencia para el ejercicio de una 0 méas
actividades de las previstas en el presente decreto, podran ejercer conjuntamente otras
actividades sin mas limitaciones que las que establecen las disposiciones aplicables a
esas otras actividades.

d) La Direccién Nacional de Empleo, en el marco de su competencia, fomentara la
cooperacion entre los servicios que presta, en especial el servicio puablico de empleo, y
las agencias de empleo privadas.

e) Con relacion a los derechos y obligaciones de las agencias de empleo privadas, el
referido proyecto de decreto propone prohibir lo siguiente a las agencias de empleo
privadas: 1) el cobro al trabajador, de manera directa o indirecta, total o parcial, de
cualquier tipo de honorarios, tarifas o gastos vinculados a la intermediacion, o para su
postulacion o colocacion en empresas, asi como la imposicion de clausulas de
exclusividad; 2) La subcontratacién de terceros para la prestacion de los servicios objeto
de habilitacion concedida por la Direccién Nacional de Empleo; y 3) Poner trabajadores
a disposicion de una empresa con el fin de reemplazar trabajadores en huelga.

f) Con el fin de promover la igualdad de oportunidades y de trato en materia de acceso al
empleo y a las diferentes profesiones, las agencias de empleo privadas deberan tratar a
los trabajadores, sin discriminacién alguna, por razones de raza, color, sexo, religion,
opinion politica, ascendencia nacional, origen social o cualquier otra forma de
discriminacion, sin perjuicio que faciliten servicios especiales o apliguen programas
destinados a ayudar a los trabajadores mas desfavorecidos en sus actividades de
basqueda de empleo.

g) En relacion al tratamiento de los datos personales de los trabajadores por las agencias
de empleo privadas, este debera: 1) efectuarse en condiciones que protejan dichos datos y
gue respeten la vida privada de los trabajadores; y 2) limitarse a las cuestiones relativas a
las calificaciones y experiencia profesional de los trabajadores en cuestion y a cualquier
otra informacion directamente pertinente.

h) Las agencias de empleo privadas deberan utilizar los datos personales de los
trabajadores Unicamente para los fines concretos para los cuales hayan sido recabados, en
los términos prescritos por la ley de proteccion de datos personales y accion de “Habeas
Data”.*®

i) Los postulantes tendran acceso a sus datos personales y tendran derecho a rectificar,

actualizar y retirar sus postulaciones en cualquier momento.

% ey nim. 18331 de fecha 11 de agosto de 2008 y Decreto nim. 414/2009 de fecha 31 de agosto
de 2009.
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j) Los trabajadores migrantes reclutados o colocados en su territorio por agencias de
empleo privadas gozardn de una proteccion adecuada a efectos de impedir que sean
objeto de abusos, pudiendo sancionarse a la agencia hasta con la prohibicién o clausura
de la habilitacion.”

Se crea también en este proyecto de decreto una Comision de Seguimiento cuyas
caracteristicas seran:

e Una Comision Tripartita Consultiva integrada por dos representantes del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (delegados de la Direccién Nacional de
Empleo y de la Inspeccion General del Trabajo), un representante de la
organizacion mas representativa de trabajadores y uno de las organizaciones mas
representativas de empleadores.

e La Comisién tendra por objetivo efectuar el seguimiento de la aplicacion de las
disposiciones del Convenio nim. 181 y su reglamentacion, y establecera las
formalidades de funcionamiento.

e La Comisién se reunira como minimo dos veces al afio y tendra acceso a las
informaciones del Registro.

e Como puede apreciarse, de aprobarse este decreto, se daria efecto a las
disposiciones del Convenio nim. 181. Hasta la fecha, si bien las disposiciones
existentes garantizan la proteccién de los trabajadores, éstas no estan tan
sistematizadas como lo estaran una vez adoptado el “proyecto de decreto” y
promulgado en Decreto.
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4. Estudio juridico y jurisprudencial de las
agencias de empleo privadas

Para el estudio del impacto juridico y jurisprudencial de los servicios que brindan
las agencias de empleo privadas, asi como de las politicas de empleo y las politicas
activas del mercado de trabajo, y las disposiciones relativas a la sustitucion de puestos de
trabajo, se ha realizado una investigacion exhaustiva de la situacion en Argentina, Chile
y Uruguay.

Si bien hay similitudes respecto a la legislacion que regula la actividad de las
agencias de empleo privadas, las soluciones juridicas y jurisprudenciales aplicadas en los
tres paises no son las mismas, y tampoco lo son los niveles de control que ejercen sus
6rganos jurisdiccionales.

4.1. Doctrinay jurisprudencia en Argentina

Las ESE comienzan a funcionar en Argentina aproximadamente a partir de la
segunda mitad del siglo XX. Su actuacion, si bien no estaba normativamente
reglamentada, era tolerada, ya que ni se prohibian, ni se regulaban.27 Di Sabatino28
indica gue en esta etapa las entonces llamadas empresas de trabajo temporario actuaban
timidamente con el estigma de una actividad prohibida, mal vista y apenas tolerada, sin
perjuicio de lo cual fueron expandiéndose. Esta situacion, al igual que la LCT, se
modifica en 1976 con la promulgacién de la ley nim. 21.297, articulo 29.% Esta ley
marcé el instante en que las empresas dedicadas a la prestacion de servicios eventuales
comenzaron a dejar de ser una realidad tolerada, para transformarse en una figura
reconocida por el ordenamiento juridico. De los términos del mencionado articulo 29, se
infiere que la ley supeditaba el funcionamiento de este tipo de empresas a que las mismas
estuvieran reconocidas por el Ministerio de Trabajo, y a que sélo mediaran en la
contratacion de trabajo eventual.

En 1985, se dictd el Decreto nim. 1455/85 que derog6 los dos decretos anteriores, y
establecio una nueva regulacion mas rigurosa y restrictiva, en un intento por desalentar el
funcionamiento de las ESE, se constituydo en la primera norma que sistematizo
rigurosamente la regulacion de las mismas.

En 1991, la ley nim. 24.013 sobre el Empleo, en sus articulos 75 a 80 modifico el
articulo 29 de la LCT e incorporo el articulo 29 bis de la ley citada, y establecio pautas y
requerimientos a los que debieron ajustarse las ESE para ser habilitadas por la autoridad
administrativa. Estas normas son las que estan vigentes.

El Decreto nim. 342/92, articulo 2 — Reglamentacion de los articulos 75 a 80 de la
ley de Empleo num. 24.013, prevé en que se podra realizar la puesta a disposicion de

%" Hierrezuelo, 2005.
% Dj Sabatino, 1996, pag. 1169 y siguientes.

# «Los trabajadores contratados por terceros para desempefiarse en otras empresas Seran
considerados empleados directos de quienes utilicen sus servicios. Las empresas contratantes
seran solidariamente responsables de todas las obligaciones que emanen de la relacion laboral y
fiscal. Se exceptla de esta norma las empresas que sean reconocidas por el Ministerio de Trabajo
de la Nacion y contraten personal eventual”. Ley nim. 21.297 — Régimen de contrato de trabajo
— Modificacién del aprobado por ley 20.744 — Derogacion de la ley 20.695. Sancion y
promulgacion: 23 abril 1976. Publicacién: B. O. 29/1V/76.
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terceras personas “toda vez que no pueda preverse un plazo cierto para la finalizacion del
contrato”.

Antes de la sancion de la ley nim. 24.013, era habitual la contratacién de
trabajadores a través de las ESE, muchas veces creadas por la propia usuaria, para
eximirse de responsabilidad por las obligaciones laborales y de la seguridad social. De
este modo, la actividad de estas empresas debe ser objeto de especial atencion legislativa,
para que no se constituyan en instrumento de interposicion fraudulenta, ya que fuera de
la oOrbita en la cual se justifica su actuacion podrian ser utilizadas por las empresas
usuarias para tareas relativas a necesidades de trabajo permanente y no meramente
temporarias.

Si la contratacion del trabajador tuvo por objeto cubrir una actividad permanente y
propia del giro empresario ante la asignacion de un nuevo destino por parte de la empresa
de servicios eventuales, el trabajador podria oponerse, sosteniendo la aplicacion de los
dos primeros parrafos del articulo 29 de la LCT, reclamando el cumplimiento del deber
de ocupacién a su verdadera empleadora (la empresa usuaria). Asi lo ha resuelto la
jurisprudencia, al decir que “En la medida en que las normas relacionadas con la
interposicién y mediacion - de los articulos 29 y 29 bis de la LCT, de la ley nium. 24.013
y el Decreto num. 342/92- estdn puestas a favor del trabajador, éste se encuentra
legitimado para desdefiar la posibilidad de nueva ocupacion con la empresa de servicios
eventuales, y dirigirse Gnicamente a la usuaria para que continde ocupandolo. En tal
caso, todo lo que puede exigir de la intermediaria es la responsabilidad solidaria por los
créditos, remuneratorios e indemnizatorios, que pudieran haber nacido en cabeza de
dicha usuaria.” (CNAT, Sala VIII, 19-07-01, “Suarez, Néstor ¢/ Olsten Ready y Office
S.AA. y otro s/ despido” Lexis Nexis Laboral y Seguridad Social. Manual de
Jurisprudencia 2003, pags. 99/100).

El articulo 4 de la ley nim. 25.250, prohibe a las cooperativas de trabajo actuar
como empresas de provisién de servicios eventuales, reiterando las disposiciones insertas
en la Resolucién nim. 2015/94 del INAC. Ello asi, porque era una practica comdn de las
usuarias contratar trabajadores de las cooperativas de trabajo para cumplir tareas
normales y propias de su giro comercial.

Las ESE también tienen vedado celebrar con su personal contratos de aprendizaje,
conforme a lo establecido por el articulo 1 in fine de la ley nim. 25.013. Los términos en
que fuera redactado el articulo hacen inferir que no sélo abarcan a los trabajadores
destinados a la empresa usuaria, sino también a los contratados para cumplir tareas en su
organizacion, razén por la cual si en violacion a la ley, la empresa de servicios eventuales
efectla este tipo de contratos, los mismos se entenderdn celebrados por tiempo
indeterminado.

Teniendo en cuenta las particulares circunstancias de la relacion entablada, estamos
en presencia de un contrato de trabajo permanente pero discontinuo, por lo que existen
periodos de prestacion efectiva de servicios y periodos de inactividad. Esto se encuentra
expresamente regulado en el articulo 6 inciso 1 del Decreto nim. 342/92 que establece
que el periodo de interrupcion entre los distintos contratos de trabajo eventual en
empresas usuarias no podra superar los 60 dias corridos o los 120 dias alternados en 1
afio aniversario.

Durante ese periodo, la empresa no tiene obligacion de remunerar, debiendo
hacerlo, por el contrario, durante el tiempo de ocupacion efectiva o cuando se hayan
excedido los plazos previstos a los que hicimos referencia.

En lo que se refiere concretamente a las condiciones de trabajo, se puede decir que
las diferentes asignaciones hechas al trabajador deben respetar su categoria laboral y su
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remuneracion. Dada la naturaleza de la relacién, el limite contractual del ius variandi (no
afectar condiciones esenciales del contrato de trabajo) es mas elastico, por lo que la
nueva asignacién puede variar el horario de la jornada de trabajo, pero el trabajador no
estd obligado a aceptar un trabajo nocturno o insalubre cuando no lo haya aceptado
anteriormente (articulo 6 inciso 3 del Decreto nim. 342/92). Asimismo, el nuevo destino
que le otorgue la empresa debera estar comprendido dentro de un radio de 30 kilometros
del domicilio del trabajador (articulo 6 inciso 4 del Decreto num. 342/92).

Al igual que a los trabajadores contratados para prestar servicios en la propia
empresa de servicios eventuales, a éstos también se les aplican las leyes sobre accidentes
de trabajo, jubilaciones y pensiones, asignaciones familiares, seguro de vida obligatorio,
asociaciones sindicales, negociacién colectiva y obras sociales. Sin embargo, para evitar
la fragmentacion del colectivo obrero y la division en distintos segmentos en el seno del
personal de la empresa usuaria, el articulo 29 bis de la LCT determina que el trabajador
contratado mediante una empresa de servicios eventuales, estard regido por la
convencion colectiva, serad representado por el sindicato y beneficiado por la obra
social de la actividad o categoria en la que efectivamente preste servicios en la
empresa usuaria.®

En cuanto a la extincion del vinculo laboral, el inciso 6 del Decreto nim. 342/92
establece que una vez transcurrido el plazo maximo de interrupcién sin que la empresa
de servicios eventuales hubiera asignado al trabajador una asignacién nueva, éste debera
intimar en forma fehaciente por un plazo de 24 horas la dacion de tareas, y en caso de no
obtener resultado positivo, podréa denunciar al contrato de trabajo haciéndose acreedor de
las indemnizaciones establecidas en la LCT.

Otros motivos pueden ser: 1) La negativa de tareas pese a no haber finalizado las
necesidades eventuales de la empresa usuaria; 2) La asignacion de un nuevo destino sin
respetar la categoria o la remuneracion del trabajador; 3) La asignacion de otro destino
donde se le otorgue un trabajo nocturno o insalubre cuando el trabajador no lo hubiera
aceptado anteriormente; 4) El otorgamiento de un nuevo destino ubicado a méas de 30
kilémetros del domicilio del trabajador.

Por su parte, el inciso 7 del articulo 6 del Decreto nim. 342/92 prevé el supuesto en
gue el trabajador incurra en abandono de trabajo.

Rigen también los efectos principales de las obligaciones solidarias, por lo que el
trabajador podrd dirigir su accién indistintamente contra la empresa de servicios
eventuales, contra la usuaria, o contra ambas, aunque si diferenciando la distinta posicion
gue ocupan una y otra, ya que la primera es la verdadera empleadora mientras que la
segunda es la deudora solidaria.

Es posible recordar que la legislacion argentina no prevé ni el plazo de la contratacion
temporal, ni el porcentaje de trabajadores. Al respecto, Roberto Giunchetti, Presidente de la
Federacion Argentina de Empresas de Trabajo Temporario, manifesté que hay una suerte de
acuerdo tacito de que el plazo no supere el afio de contratacion. *

Las negociaciones informales por parte de las empresa suelen incluir acuerdos de
“incorporacion a la planta permanente” con el fin de mantener una proporcion “razonable”.

% Etala, 1998, pag. 104.

31 El Decreto NGm. 1694/2006 establece que los sindicatos y los empleadores podran acordar, en los
convenios colectivos, limites a la duracion de los contratos temporarios y a la proporcién de los
mismos sobre la plantilla total.
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Algunos convenios colectivos, como el de television, establecen que un trabajador no
podra estar bajo contrato eventual mas de dos afios continuos o tres discontinuos, y que en
las empresas de méas de 40 trabajadores el personal eventual no podra superar ese namero.
El convenio de trabajadores gastronémicos establece un plazo de hasta seis meses.*

La jurisprudencia ha sido clara al aplicar sanciones de envergadura en caso de
infracciones a la normativa; a modo de ejemplo, el Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social (MTESS) conden6 a una empresa al pago de una abultada suma por
infraccion en la contratacion de personal eventual y en Sentencia 92598, Causa
7176/2011, Ministerio de Trabajo c/ La delicia Felipe Fort S.A., se confirmé la condena
a la empresa usuaria.

De igual manera existe sobre estos temas el Fallo Plenario nam. 323, Acta nam.
2.552% de los Jueces de la Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo de la Capital
Federal, que con la asistencia del sefior Fiscal General ante la Camara Nacional de
Apelaciones del Trabajo doctor Eduardo O. Alvarez, se retnen a fin de considerar el
expediente nim. 1.338/2007 - Sala II, caratulado “Vasquez, Maria Laura ¢/ Telefénica de
Argentina S.A. y Otro s/ Despido”, y convocan a acuerdo plenario en virtud de lo
dispuesto por el articulo 288 del Codigo Procesal Civil y Comercial de la Nacién, para
unificar jurisprudencia sobre la siguiente cuestion: “Cuando de acuerdo con el primer
parrafo del articulo 29 de la LCT se establece que el trabajador ha sido empleado directo
de la empresa usuaria de sus servicios, ¢procede la indemnizacion prevista en el articulo
8° de la ley nim. 24.013* aunque el contrato de trabajo haya sido inscripto solamente
por la empresa intermediaria?”’

Este plenario ilustra la tendencia jurisprudencial argentina, y lo estricta que la misma
es con el fiel cumplimiento de la normativa en cuanto a los registros y el exacto
cumplimiento de la normativa aplicable a las agencias de empleo privadas.

A esta tendencia jurisprudencial se agrega la estricta fiscalizacion de la Direccién de
Inspeccion Federal, para ilustrar lo anterior, se analiza el informe que enviara a la Comisién
de Legislacion del Trabajo de Camara de Diputados de la Nacidn, de fecha 29 de octubre de
2013.

Se destacan los siguientes resultados como consecuencia de las fiscalizaciones
encaradas en los ultimos tres afios:

1) Mas de 17.000 trabajadores pasaron a ser registrados por su real empleador.

2) Mas de 2.000 trabajadores percibieron incrementos en sus remuneraciones a raiz de
las intimaciones de esta cartera y las tareas de seguimiento encaradas.

%2 Rubén Cortina, en CSA, CSI y GTAS 2013, pég. 50.

% El referido fallo entiende que se debe condenar a la empresa usuaria, y es muy interesante tener
en cuenta los muy variados fundamentos, pero estos exceden nuestro trabajo, por lo que se
recomienda la lectura en:
http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:pJAhpROuvNKkJ:www.losrecursoshuman
0s.com/documentos/Plenario%2520323%2520(29%2520LCT%2520y%2520Ley%252024013).do
c+&cd=1&hl=es&ct=clnk&gl=uy

% El articulo 8 establece que “El empleador que no registrare una relacion laboral abonara al
trabajador afectado una indemnizacién equivalente a una cuarta parte de las remuneraciones
devengadas desde el comienzo de la vinculacidn, computadas a valores reajustados de acuerdo a
la normativa vigente. En ningun caso esta indemnizacién podrd ser inferior a tres veces el importe
mensual del salario que resulte de la aplicacion del articulo 245 de la Ley de Contrato de Trabajo
(t.o. 1976).”
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3) 4 empresas iniciaron su inscripcion en este registro luego de ser detectadas por
inspecciones actuando sin la debida habilitacion.

4) Se iniciaron mas de 150 sumarios contra cooperativas de trabajo fraudulentas que
actuaban como empresas proveedoras de personal.

5) Se han recaudado $1.306.588,50 en multas pagas y existen mas de $12.500.000 en
proceso de obtener su cobro.

Se fiscalizaron empresas que proveen personal a terceros sin la debida habilitacidn
como empresa de servicios eventuales y a sus empresas usuarias.

Se labraron 93 Dictdmenes Acusatorios Circunstanciados: 28 a empresas
proveedoras de personal sin habilitaciébn como ESE, otros 65 a sus respectivas usuarias.
Ademas se iniciaron 78 sumarios por obstruccion a la autoridad administrativa del
trabajo.

Entre los casos salientes, las empresas incorporaron el personal provisto por
empresas que actuaban como ESE, como por ejemplo una empresa multinacional de la
informatica registr6 a 2.214 trabajadores provistos por una empresa de servicios
eventuales, como trabajadores transitorios.

En tres establecimientos se procedid a la clausura y al secuestro de la
documentacion relacionada con las imputaciones.

Se estableci6 en forma consensuada con la Direccion de Resolucion de la
Fiscalizacion un procedimiento simplificado y eficiente a fin de aplicar las sanciones
previstas en el régimen de empresas eventuales a las cooperativas de trabajo que
actuaban como empresas proveedoras de personal prosiguiendo las actuaciones iniciadas
en el marco del Plan Nacional de Regularizacién del Trabajo.

Cabe mencionar las dos denuncias penales presentadas en relacion a la tematica
abordada:

Habiendo detectado que la empresa de servicios eventuales X habria generado un
juicio laboral sobre una relacion falsa a efectos de recuperar los fondos depositados en
garantia, se iniciaron las actuaciones penales “NN s/ delito de accion publica” expediente
nam. 14.875/10 que tramitan ante la Fiscalia Nacional en lo Criminal y Correccional
Federal nim. 4 sita en Av. Comodoro Py 2002, 5° piso de esta ciudad. En las actuaciones
se presentaron constancias que explican que el supuesto fraude se habria cometido en al
menos cuatro oportunidades con otras ESE relacionadas. Asimismo, se ampliaron las
denuncias en tanto X habria asumido créditos laborales de otras empresas a fin de
pagarlos con los montos caucionados.

Por otro lado, se detectd que trabajadores provistos por la empresa de servicios
temporales X a la empresa Y, contaban con libretas sanitarias falsas y se procedié a
realizar la denuncia pertinente ante Juzgado Criminal y Correccional Federal nam. 4,
Secretaria 7 a cargo del magistrado Ariel Oscar Lijo. En el marco de la investigacion se
hicieron varios allanamientos donde se secuestraron resmas de papel para imprimir
libretas sanitarias, sellos de agua y sellos médicos y hubo siete detenidos.

4.2. Doctrinay jurisprudencia en Chile

En Chile ha sido abundante la doctrina sobre las agencias de empleo privadas,
denominadas EST.
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La figura del suministro de trabajadores era desconocida para la legislacién chilena
hasta 2006, y no contemplaba norma que la autorizara. Incluso desde la reforma laboral
de 2001 (ley nam. 19.759), la ley ponia la figura del suministro vinculandolo a la
simulacion laboral.

Ugarte sefialé que al no reconocer el legislador las empresas de trabajo transitorio
“en caso de celebrarse un contrato de este tipo (de puesta a disposicion), éste quedaria
sujeto a su confrontacion con la realidad, de manera tal de que si los hechos indican que
la subordinacion se produce con la empresa usuaria y no con la empresa de trabajo
temporal, debera considerarse empleador a la primera”®.

El debate de la regulacion se topaba con las diversas objeciones que esta figura
provocaba tanto en Chile como en el mundo, especialmente las vinculadas a la
precarizacion en la situacion del trabajador suministrado: estos trabajadores estaban
excluidos de la libertad sindical dentro de la empresa usuaria, no podian formar parte
dentro de sindicatos ni negociar colectivamente, ni tampoco poseian la misma estabilidad
laboral que tienen los trabajadores permanentes, entre otros beneficios, garantias y
salarios.

Técnicamente antes de la ley nim. 20.123, puede sefialarse que el suministro estaba
prohibido en la legislacion chilena, al tenor de lo dispuesto en los articulos 8, 7 y 478
inciso primero del Cddigo del Trabajo, en armonia con el principio de primacia de la
realidad. Con esta nueva legislacion se reconoce y regula esta figura.

La ley nim. 20.123 reconoce Yy regula por primera vez en Chile la figura del
suministro de personal. Hoy es licita la obtencion de mano de obra temporal
proporcionada por terceros cuando se realiza bajo determinados supuestos por las EST
autorizadas legalmente.

Dice Ugarte, en otra obra, que en el caso de la ley nim. 20.123, su mayor novedad
es el reconocimiento y regulacion pormenorizada del suministro, con la clara finalidad de
poner término a la precaria situacién en que se encontraban y se encuentran los
numerosos trabajadores que se desempefian en forma totalmente desprotegida ante
nuestro ordenamiento juridico. En efecto, el suministro se ha prestado en el hecho y
desde antiguo, para encubrir mediante una simulacion (por ejemplo, contratos de
honorarios) relaciones laborales sin reconocimiento alguno ante el derecho, cuestion que
se ha dado especialmente en el area de los servicios y el comercio®.

La aprobacion de la ley num. 20.123 trajo aparejada un profundo estudio sobre este
tipo de contrataciones. Al respecto, siguiendo a Gamonal se puede afirmar que la ley
nam. 20.123 sigue los lineamientos de la legislacion comparada en esta materia.

El contenido de esta ley fue ya estudiado y es interesante ver alguna de las
disquisiciones doctrinarias, y dice Gamonal en la obra ya citada que uno de los objetivos
primordiales de esta ley fue especificar la responsabilidad que le corresponderia tanto a
la EST como a la empresa usuaria con respecto al trabajador de servicios transitorios. En
este sentido, la EST en su calidad de empleador debe cumplir con todas las obligaciones
laborales y previsionales para con el trabajador, lo que en nada altera las reglas generales.
Sin embargo, en caso de que la EST no cumpla con dichas obligaciones, se establece una

% Ugarte, J.L. “Suministro de trabajadores y trabajo temporal, jempresa sin trabajadores?”, en
Cuaderno de Investigacion 10, ;Empresas sin Trabajadores?, Direccion de Trabajo, Chile, 1999.
pag. 19.

% Lizama, Luis y Ugarte, José Luis, Subcontratacién y suministro de trabajadores, Santiago,
Lexis Nexis, 2007, pag. 13.
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responsabilidad subsidiaria de la usuaria, segun el articulo 183-AB. La novedad mayor se
presenta, sin embargo, en el campo de los accidentes del trabajo, puesto que se consagra
una responsabilidad principal y directa de la empresa usuaria, atendido el hecho que
durante el trabajo en régimen de servicios transitorios es la usuaria la que ejerce la
potestad de mando y bajo cuya subordinacion y dependencia desempefia sus funciones el
trabajador.

Con relacion a la negociacion colectiva, dadas las caracteristicas de la legislacién
chilena, la misma es practicamente nula, dice Caamafio Rojo (2007), puesto que los
trabajadores de las EST fueron también excluidos los derechos de sindicacion y de
negociacion colectiva; estos, al no recibir un tratamiento especial acorde con las
particularidades de la relacion juridica triangular que da forma al suministro de
trabajadores, quedaran sujetos a las reglas generales del Codigo de Trabajo, todo lo cual
redundara en su mas absoluta ineficacia. Esto se explica porque las posibilidades reales
de poder constituir un sindicato de empresa en la EST se veran limitadas al operar éstas,
por regla general, sin una plantilla permanente de trabajadores transitorios, ya que los
contrataran Unicamente a requerimiento de las empresa usuaria al momento de negociar y
celebrar un contrato de puesta a disposicion, por lo que las EST operaran mas bien con
bases de datos de trabajadores, siendo éstos llamados a prestar servicios cuando sean
verdaderamente requeridos. Por esta razén, las posibilidades de negociacién de los
trabajadores transitorios con su empleadora son meramente nominales, sobre todo si se
tiene en cuenta que sus condiciones de trabajo no estan determinadas directamente por su
empleador, sino por las empresas usuarias donde prestan servicios, las cuales tienen sus
propios sindicatos y regulaciones colectivas de los que quedardn marginados los
trabajadores cedidos por la EST.

En definitiva, sin una solucién especifica para esta nueva realidad laboral, las
garantias fundamentales asociadas a la libertad sindical que Chile ha priorizado luego de
la ratificacién del Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de
sindicacién, 1948 (nim. 87) y el Convenio sobre el derecho de sindicacion y de
negociacion colectiva, 1949 (nim. 98) de la OIT podrian convertirse en privilegios o en
normas de contenido vacio, lo que resulta muy grave en aras de promover un desarrollo
econdmico asociado verdaderamente a la justicia social. Urge pues determinar nuevas
formas de asociatividad sindical y de negociacion en el ambito interempresa que
incluyan también a los trabajadores que comienzan a ser marginados de la tutela
especifica del Derecho Colectivo del Trabajo por causa del crecimiento explosivo de
formas atipicas de empleo.”’

La Jurisprudencia sobre el tema es recogida en los siguientes parrafos.

Las relaciones triangulares de trabajo conforman una figura compleja. En el
suministro tenemos dos actores (EST y usuaria) con la calidad de coempleadores y un
trabajador doblemente subordinado. La posibilidad de la existencia de coempleadores ha
sido, incluso, reconocida por la Corte Suprema con anterioridad a la vigencia de la ley
nam. 20.123. En efecto, en la causa Aguilera con Servimarket S.A. (rol 3140-1999) se
demandaba tanto a Servimarket como a la Administradora e Inversiones Supermercados
Unimark S.A., por un despido injustificado de una trabajadora con fuero maternal.

Se trataba de una cajera contratada por Servimarket y que era puesta a disposicion
de UNIMARC. En primera instancia se condena a Unimark como responsable
subsidiario en conformidad al ex articulo 64 del Cédigo del Trabajo. Luego la décima
sala de la Corte de Apelaciones de Santiago condena también a Unimark como
“demandado principal” en su calidad de coempleador.

%" Caamafio Rojo (2007), pag. 190.
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La Corte Suprema confirma la tesis del Tribunal de Alzada en el sentido de que
ambos coempleadores deben responder laboralmente. Esta sentencia es interesante ya
gue frente a un suministro ilegal la Corte hace responsable tanto al usuario como al
supuesto contratista.

No cabe duda, dado el tenor de la nueva normativa, que tanto la empresa usuaria
como la EST son coempleadores del trabajador. Esta calidad compartida es analoga pero
no idéntica, en el sentido de que la usuaria y la EST tendran diferentes obligaciones y
derechos e, incluso, habré responsabilidad subsidiaria de la primera en los términos ya
explicados.

Lo anterior conlleva interesantes consecuencias en la aplicacion que debera tener
esta normativa:

1. La ley estatuye la calidad de coempleadores de la usuaria y de la EST.

2. Esta es una calidad analoga pero no idéntica, ya que las responsabilidades son
distintas:

e Enel suministro licito la responsabilidad de la usuaria es subsidiaria.

e En el ilicito es responsable directamente la empresa usuaria, articulos
183-U y 183-AA.

3. La ley consagra plenamente el principio de primacia de la realidad en esta
materia.

4. El procedimiento de tutela de derechos fundamentales sera plenamente aplicable
en contra del usuario.

5. Se estatuye responsabilidad subsidiaria de la usuaria respecto de las obligaciones
laborales y previsionales de la EST, sin perjuicio de la responsabilidad directa en el
caso de los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, articulo 183-AB.

Chile tiene un procedimiento de tutela especial para la protecciéon de los derechos
fundamentales especificos y no especificos de los trabajadores. EI mismo se incorporo al
Caodigo de Trabajo por la ley nim. 20.087, publicada el 3 de enero de 2006. Los derechos
a los cuales resulta aplicable el procedimiento de tutela son: (1) el derecho a la libertad
de trabajo, (2) el derecho a la libre contratacion, (3) el derecho a la libre afiliacién a
cualquier organizacion o entidad, (4) el derecho a la libre desafiliacion de cualquier
organizacion o entidad y (5) el derecho a no ser discriminado, aunque este Ultimo con
ciertas limitaciones.

Los derechos fundamentales no especificos que caen bajo el procedimiento de tutela
son: (1) el derecho a la vida, a la integridad fisica y a la integridad siquica, (2) el derecho
al respeto y proteccion de la vida privada y de la honra del trabajador y su familia, (3) el
derecho a la inviolabilidad de toda forma de comunicacion privada, (4) el derecho a la
libertad de conciencia, a la manifestacion de todas las creencias y al ejercicio libre de
todos los cultos, y (5) el derecho a la libertad de emitir opinion y de informar. Hay un
estudio de Ivan Diaz al respecto que analiza la posibilidad de iniciar acciones por parte
del trabajador a la empresa usuaria si alguno de estos derechos es lesionado.*®

% Diaz Garcia, 2010.
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Como sefiala Caamafio Rojo, en efecto, es la empresa usuaria quien, a pesar de no
ser formalmente parte empleadora en esta relacion juridica laboral de caracter triangular,
detentara en la practica los poderes de direccidn y control sobre los servicios que preste
el trabajador transitorio, segun se sefiala de manera explicita por los articulos 183-X y
183-W del Cddigo de Trabajo, y seran precisamente estas potestades de las que carece la
EST las que podrian lesionar los derechos fundamentales del trabajador en caso de
ejercerse de manera arbitraria o desproporcionada.®

Con relacién a estos procedimientos especiales, en un recurso de unificacion de
Jurisprudencia se permite iniciar la accion cuando haya “indicios suficientes”, lo que
hace mas flexible al trabajador para que pueda iniciar acciones. La Corte Suprema ha
sostenido que esta norma no altera la carga de la prueba, en la medida que impone a
quien denuncia la presunta vulneracion de derechos fundamentales la obligacion de
acreditar su aserto, pero ciertamente alivia dicha carga, al exigir un menor estandar de
comprobacion, pues bastara justificar “indicios suficientes” -es decir, proporcionar
elementos, datos o sefiales- que puedan servir de base para que el acto denunciado pueda
presumirse verdadero.*

No se tiene conocimiento de ninguna sentencia referida a este aspecto.

El orden juridico laboral chileno no presenta regulacién especial de ningun tipo para
las agencias de colocacidn, ya que con la aprobacion de la ley nim. 19.518, que fijé el
Nuevo Estatuto de Capacitacion, publicada con fecha 14 de octubre de 1997, y que
derogb el Decreto ley nim. 1.446 de 1976, se eliminaron las referencias legales que
regulaban la organizacién y funcionamiento de dichas empresas. El Cédigo de Trabajo
chileno, en su articulo 220, establece, entre los fines principales de las organizaciones
sindicales, en el numeral 11, “Propender al mejoramiento del nivel de empleo y
participar en funciones de colocacion de trabajadores”, pero nada més se dice sobre este
instituto.

A la fecha, la normativa sobre agencias de empleo privadas (con excepcion de la
regulacién de las empresas de empleo transitorio) se mantiene tal cual desde la reforma
de 1997. En Chile no se encuentran legalmente reguladas las agencias de empleo
privadas en ningln sector de actividad, salvo en el trabajo de carga y descarga portuario,
las que se denominan “empresas de muellaje” o “empresas de estiba y desestiba”. Son las
precursoras en Chile de la Empresas de Servicios Transitorios; sin embargo, no debe
olvidarse que el Convenio sobre el trabajo maritimo, 2006.

En materia de intermediacién laboral, las agencias de empleo privadas que prestan
servicios de colocacion se encuentran en su mayoria centradas en el trabajo doméstico.
Las Oficinas Municipales de Informacion e Intermediacion Laboral (OMIL), conforman
el servicio publico de empleo y son administradas por los municipios y cofinanciadas por
el SENCE. La gran diferencia con las empresas de trabajadores transitorios o eventuales,
es que en éstas solo se presta un servicio de intermediacion, pero no hay triangulacién
laboral. Ademas desde 2009, las OMIL tienen responsabilidad de verificar que los
demandantes de empleo tengan derecho al seguro de desempleo, y cuando necesario, los
vincula con la capacitacién profesional brindada por el SENCE.

% Caamafio Rojo, 2007, pag. 188.

0 Sentencia de la E. Corte Suprema, recurso de unificacién de jurisprudencia, 14 de enero de
2010, rol 7023 de 2009, considerando séptimo.
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4.3. Doctrinay jurisprudencia en Uruguay

La doctrina uruguaya tiene su labor mayor en la tesis del profesor Eduardo
Ameglio®’; esta obra es la mas acabada elaboracion sobre el instituto del suministro de
personal temporal, y no ha perdido vigencia a pesar de que ya pasaron casi 30 afios desde
su publicacién. El tema de las agencias de empleo privadas — y desde esa fecha hasta la
promulgacion de las ya referidas leyes nim. 18.099 y nim.18.251 — fue tratado en
doctrina en forma por demas tangencial, inclusive tras la ratificacion por Uruguay del
Convenio nim. 181.

En el afio 2000 y ante la publicacién de un libro del Grupo de los Miércoles,
“Cuarenta y dos estudios sobre la descentralizacién empresarial y el derecho del
trabajo”, los profesores Oscar Ermida Uriarte y Alejandro Castello abordaron en un
capitulo del libro el tema de las Empresas de Trabajo Temporal. El articulo, dada la
realidad uruguaya de las referidas empresas en esos momentos,* tuvo un caracter critico
sobre las mismas. En el referido articulo por ejemplo se sefialé que “La variedad que en
la posmodernidad ha alcanzado este universo, sumada a la propia complejidad
juridica de las relaciones que pone en funcionamiento la ETT, contribuye a dificultar
su tratamiento juridico".*®

Con posterioridad a la promulgacion de la ley nim. 18.099 y la ley num. 18.251*,
aunado a la convocatoria de los Consejos de Salarios que hicieron que la negociacion
colectiva eclosionara, es abundante la actividad doctrinaria y jurisprudencial que ha
abordado el tema. %

Dice Ameglio*:

La ratificacion del Convenio nim. 181 se dio en una etapa de fuerte expansién de esta
actividad y significo la obtencion de la ciudadania internacional de estas empresas. En uno
de los considerandos, se reconoce “...el papel que las agencias de empleo privadas pueden
desempefiar en el buen funcionamiento del mercado de trabajo...”.

La cronologia de las leyes ya estudiada nos indica que en el afio 2003 se ratifica el
Convenio nim. 181 (ley nim. 17.692), la primera ley nacional que regula la proteccion
de los trabajadores ante los procesos de descentralizacién empresarial, regula la figura
del “suministro de mano de obra...”, (ley nim. 18.099), y es en la segunda ley que el
legislador opta por definir a la empresa suministradora de mano de obra y lo hace en la
misma forma en que lo habia hecho el Convenio nim. 181 (articulo 1, literal c, de la ley
nim.18.281).

1 Ameglio, 1984.

*2 \Veremos en el capitulo de conclusiones que hasta la promulgacion de las leyes 18099 y 18251,
estas empresas eran bastante mal vistas por la doctrina y los trabajadores, ya que vulneraban
muchos derechos laborales.

** Ermida Uriarte y Castello, 2000, pag. 413.

* Téngase presente que en el Uruguay desde el 1 de marzo de 2005 el pais esta gobernado por el
Frente Amplio, partido de izquierda que ademds tiene mayoria parlamentaria, y ha hecho una
encomiable labor en lo que hace la actualizacion de la legislacion laboral.

** Garmendia Arigén, Mario y Gauthier, Gustavo, Tercerizaciones, analisis de las leyes 18.099 y
18.251 y su aplicacion jurisprudencial, 22 ed., Montevideo, FCU, 2012 y Raso Delgue, Juan, La
Contratacion Atipica del Trabajo, 2% ed., Montevideo, Amalio M. Fernandez, 2009, abordaron el
tema en sus respectivas obras. Lo mismo ocurrié con muchos articulos en revistas especializadas,
por muchos autores.
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En consecuencia, se concluye que de acuerdo al ordenamiento legal vigente, estas
empresas estan habilitadas a suministrar personal temporario y permanente. *’

De acuerdo a lo establecido por la norma legal, los empleados de una empresa
suministradora deberan percibir, al menos, los salarios minimos establecidos por
convenios colectivos, laudos o decretos del Poder Ejecutivo para el grupo de actividad al
gue pertenezca la empresa en la cual desarrollan efectivamente sus tareas. Asimismo,
deberdn percibir los restantes beneficios que las normas mencionadas prevean como
obligatorios para la categoria laboral que desempefien en la empresa cliente.

Ameglio ha sostenido:

“La ley equipara en forma clara las condiciones de trabajo del trabajador suministrado a las
del permanente de la empresa cliente. La norma dispone que no podra recibir beneficios
laborales inferiores a los establecidos por laudos, convenios colectivos o decretos para las
categorias que desempefien en la empresa usuaria [...] Se puede concluir que no seran
aplicables a los trabajadores suministrados los beneficios que en forma unilateral y no
obligatoria otorguen las empresas del sector privado o publico a sus trabajadores
permanentes.”48

En igual sentido se ha expresado Liliana Dono.*

Algunos convenios colectivos intentan dar mayor proteccién a los trabajadores
eventuales, como por ejemplo en la industria quimica.®

La negociacion colectiva para las empresas suministradoras de personal esta regida
en el ambito de los Consejos de Salarios del Grupo 19 sub grupo 2. En ella se negocia
desde el afio 2005 y en forma ininterrumpida. Tanto los representantes de los
trabajadores como los de las empresas manifestaron que esta negociacion tripartita
(porque se da en el seno de los Consejos de Salarios, donde hay representantes
gubernamentales, empresariales y de los trabajadores), ha sido un elemento dinamizador
de la correcta regulacion, y contralor de las agencias de empleo privadas, ya que entre
otras cosas empleadores y trabajadores colaboran conjuntamente en la denuncia de
empresas infractoras.*

4T Cfm. Ameglio, 1984, pag. 4.

¢ Ameglio, Eduardo J.: “Los claros y oscuros de la ley que protege los derechos de los
trabajadores ante los procesos de descentralizacion empresarial.” en Revista de Relaciones
Laborales N° 13, abril 2007.

*° Dono, 2007, pag. 55.

% E| Convenio de la Industria publicado en el Diario Oficial el 10/02/2012 dice en su Capitulo
XVII — Tercerizaciones. Se exhorta a las empresas que tengan en el proceso industrial (produccién
de materias especificamente) en forma permanente puestos de trabajos ocupados por trabajadores
proporcionados por empresas suministradoras de mano de obra bajo su direccién, a que en forma
progresiva, se incorporen a su planilla de trabajo como dependientes. Se entiende que dicha
actividad se efectdia en forma permanente cuando se esté realizando en forma ininterrumpida por
lo menos, desde hace un afio 0 mas, a razén de 200 horas mes de trabajo.- En igual sentido, se
exhorta a las empresas a que no despidan trabajadores dependientes con la finalidad de luego
contratarlos para realizar la misma funcion que realizaban como dependiente, pero bajo otra forma
contractual no laboral, salvo casos excepcionales, debidamente fundados y con la conformidad del
involucrado.

> Surge esto de las entrevistas realizadas a Eduardo Sosa, representante de FUECYS PIT-CNT
(Federacion Unica de Empleados de Comercio y Servicios) y al Cdor. Daniel Charlone, presidente
de la Camara Uruguaya de Empresas Suministradoras de Personal.
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La particularidad de esta negociacién es que se realizé en forma simultanea para
diferentes tipos de trabajadores: por un lado se negoci6 para los trabajadores directos de
las empresas suministradoras de personal, y por otro lado para otros dos tipos de
trabajadores suministrados: los que se desempefian en el sector publico y los que trabajan
en el sector privado.

Sefiala Ameglio > que la negociacion con los trabajadores directos o permanentes
de las empresas suministradoras de personal no tuvo mayores particularidades, ya que se
recorrieron los lineamientos de cada convocatoria y las reivindicaciones que
oportunamente plante6 Federacion Uruguaya de Empleados de Comercio y Servicios
(FUECYS).

La unica particularidad consistié en negociar que los salarios minimos pactados no
se pueden integrar con partidas por antigliedad o presentismo, pero si con partidas como
alimento, transporte y seguro de salud (articulo 7 del Convenio Colectivo de 29 de julio
de 2005).%

La negociacién para los trabajadores que se desempefiaran en la actividad privada,
en primer término establece lo que dispone el Decreto Num. 364/006 de fecha 9 de
octubre de 2006,> y en una negociacion posterior se ampli6 la regla convencional que
paso a regular salarios minimos y beneficios laborales.”

Los ajustes de salarios de los trabajadores suministrados a empresas del sector
privado y segln los convenios colectivos de referencia se regiran por los ajustes que debe
aplicar la empresa cliente a sus trabajadores directos.

El tema del personal que se suministra en el sector publico es por deméas importante
en el Uruguay, porque y pese a que no hay datos oficiales, es el sector publico quien mas
usa de los servicios provistos en forma temporal por las empresas suministradoras de
personal.*®

Y dice Ameglio®, quien particip6 en la negociacion, que:

“La negociacion en materia de suministro de personal en el sector publico resultd ser mas
compleja. La causa fundamental fue las distintas condiciones de empleo que estan presentes
en el sector publico (entes auténomos, servicios descentralizados, gobiernos municipales,

*2 Ameglio, 1984, D-5.

*% El convenio se puede ver completo en http://www.impo.com.uy/convenios/338-005.pdf; de
igual forma todos los acuerdos de los Consejos de Salarios que contienen la mayor parte de la
negocion colectiva del Uruguay estan en

http://www.impo.com.uy/bancodatos/v01.htm#top y también en
http://www.mtss.qub.uy/images/stories/salarios/Grupo_19/grupo_19 subgrupo 2 21 cap 2 vy
23__zonas_francas.pdf.

> El contenido se puede ver en http://www.impo.com.uy/convenios/364-006.pdf, téngase presente
que se habian establecido las previsiones legales de la ley N° 18099 y la ley N° 18251, del afio
2007 y 2008 respectivamente.

55

ver en http://www.impo.com.uy/convenios/707-008.pdf, corresponde al articulo 10 del
mencionado convenio.

% Sobre este punto coincidieron los entrevistados. La dificultad en poder establecer cuantas son
estas personas estd en que las empresas suministradoras en su informe no necesariamente
explicitan si los trabajadores que colocan en forma temporal, prestaran funciones en organismos
estatales o en la actividad privada.

" Ameglio, 1984, D-6
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Poder Ejecutivo y Poder Legislativo). No era posible hacer un reenvio directo a las
condiciones de trabajo que rigen en el sector pdblico, como se hizo a la empresa cliente,
para el sector privado.”

Esto determind que en la primera ronda de negociacion no se regulara ningin
aspecto relacionado con el suministro de personal en el sector publico.

En la segunda ronda de negociacion se fijé un método de ajuste y un salario minimo
para los trabajadores suministrados en empresas publicas u organismos del Estado®®
(articulo 6 del Convenio Colectivo de 30 de agosto de 2006).

En la siguiente negociacion se avanzd fijando un salario minimo para los
trabajadores suministrados, para tres tipos de escalafones: 1) escalafones de servicios, 2)
escalafones administrativos y 3) escalafones técnicos; se establece que los sueldos
minimos fijados para cada escalafon son por ocho horas diarias, en ciclos semanales de
cuarenta horas (articulo 5 del Convenio Colectivo de 13 de noviembre de 2008).

Si bien no hay dudas que esta ley (Decreto nim. 364/006 de fecha 9 de octubre de
2006) se aplica en el sector publico -asi lo establece el inciso 2 del articulo 1 de la ley
nim.18.099 * y los términos del articulo 5 que regulan los beneficios laborales-,
pareciera ser que es s6lo aplicable al sector privado. El articulo 5 se refiere a los
beneficios laborales que “...corresponden al giro de actividad de la empresa...” (usuaria).
El sector publico estd conformado por otros organismos y poderes ademas de las
empresas publicas. Una posible interpretacion es sostener que este articulo 5 sélo es
aplicable a las empresas privadas.

Entendemos que el legislador se refirié a los beneficios del lugar de trabajo
(empresa u organismo) donde se desempefiara el funcionario de la empresa
suministradora. Pero de todas formas y como adelanto a lo que surge de las conclusiones,
los actores sociales coincidieron en sostener que los funcionarios que revisten tareas en
los organismos estatales (empresas pulblicas o administracion central y servicios
descentralizados) no perciben los mismos beneficios que los funcionarios publicos®
permanentes.

Es clara al respecto la apreciacion de Rosenbaum y Castello, quienes manifiestan
que el articulo 5° de la ley nim. 18.099 no debe ser aplicado a los funcionarios publicos,
ello porque “el criterio contenido en el referido articulo ofrece especiales dificultades
cuando se trate de aplicar a la actividad publica. En efecto, la norma remite a los niveles
de beneficios consagrados obligatoriamente para el giro de actividad de la empresa
donde los trabajadores presten sus servicios y para la categoria que desempefien. Y, en el
caso de las entidades estatales, tales beneficios no provienen de laudos de consejos de
salarios ni de convenios colectivos, sino fundamentalmente de leyes. En especial, los
niveles salariales de cada cargo son asignados por leyes presupuestales y de rendicion de

%8 Dice el convenio. .. En el caso de suministros a empresas ptblicas u organismos del Estado, los
trabajadores no podran percibir un salario inferior al establecido en el art. 4 (que fijé los salarios
minimos), ni un incremento de sus salarios inferior al establecido en el articulo 5 (pautas de
ajustes).

% Ley nim. 18.099 inciso 2 del articulo 1° El Poder Ejecutivo, el Poder Legislativo, los
organismos comprendidos en los articulos 220 y 221 de la Constitucién de la Republica, las
Intendencias Municipales, las Juntas Departamentales y las personas publicas no estatales,
cuando utilicen personal mediante algunas de las modalidades previstas en el inciso anterior,
quedan incluidos en el régimen de responsabilidad solidaria regulado por esta ley.

% En Uruguay se denomina funcionarios publicos a los empleados del Estado, en cualquier tipo de
organismo estatal.
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cuentas, mas alla de los incrementos porcentuales fijados por Decreto. En virtud de lo
anterior, la regla de trato paritario o equiparacion resultard excepcionalmente aplicable a
los casos de suministro de mano de obra cuyo sujeto receptor sea una entidad estatal”. **

En el plano de las declaraciones de principio cabe destacar que las tres partes
estuvieron de acuerdo en sostener “..que el suministro de personal a través de las
empresas registradas en la DINAE, constituye un instrumento de combate al empleo
informal, como asi también contribuye al empleo decente.” (articulo 21 del Convenio
Colectivo de 13/11/2008). En varios convenios colectivos de otros grupos de actividad se
han negociado clausulas que tienden a limitar el suministro de personal a determinadas
tareas, lo que demuestra una cierta desconfianza de los sindicatos hacia este instrumento
de contratacion de personal. Ante este panorama recobra valor esta declaracion que
tiende a legitimar el rol que cumplen estas organizaciones.®

Un importante reflejo de una industria donde ocurrieron muchos abusos fue la
Industria del Cuero, y en ella expresamente el convenio colectivo limita la colocacion de
trabajadores tercerizados para las tareas propias de la actividad principal.®®

La negociacion colectiva del sector también hace hincapié en la proteccion de los
Derechos Fundamentales; es asi que se establece en los convenios desde el afio 2008 la
proteccidn a los temas de género, y las partes exhortan al cumplimiento de las siguientes
leyes: ley nim. 16.045 de no discriminacion por sexo; ley num. 17.514 sobre violencia
doméstica y ley nim. 17.817 referente a la xenofobia, racismo y toda forma de
discriminacion. Las partes de comin acuerdo reafirman el principio de igualdad de
oportunidades, trato y equidad en el trabajo, sin distincion o exclusién por motivos de
sexo, raza, orientacion sexual, credo u otras formas de discriminacion, de conformidad
con las disposiciones legales vigentes (CIT 100, 111, 156; ley nim. 16.045 y Declaracion
Sociolaboral del Mercosur). Se acuerda en forma expresa el cumplimiento de lo
establecido en la ley 17.242 sobre prevencion del cancer génito mamario; la ley num.
16.045 que prohibe toda discriminacion que viole el principio de igualdad de trato y
oportunidades para ambos sexos en cualquier sector y lo establecido en el Convenio
sobre igualdad de remuneracién, 1951 (nim. 100), el Convenio sobre la discriminacion
(empleo y ocupacién), 1958 (nim. 111) y el Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares, 1981 (nim. 156). Queda expresamente establecido que el
sexo no es causa de ninguna diferencia en las remuneraciones, por lo que las categorias
se refieren indistintamente a hombres y mujeres.

¢ Rosenbaum, Jorge y Castello, Subcontratacién e Intermediacién Laboral, Estudio de las leyes
18.099 y 18.251, Montevideo 2009. pag. 188.

%2 En extenso se refiri6 a elloDaniel Charlone, presidente de la Camara Uruguaya de Empresas
Suministradoras de Personal, y Marcelo Abdala, coordinador general del PIT-CNT, haciendo
referencia que previo a las leyes 18099 y 18251 la situacion de incumplimientos que se daba en
los procesos de tercerizacion en general llevaron a un gran descreimiento sobre estos modelos de
contratacion.

% El Convenio Colectivo del Grupo 5 - Subgrupo 01 - Curtiembres y sus productos de los
Consejos de Salarios que se recoge en el Decreto nim. 594/006 de fecha 19 de diciembre de 2006
establece: V. Tercerizaciones y Contratacién de Empresas Suministradoras de Mano de Obra
Temporaria. a) Se admitiran las tercerizaciones que permite la legislacion vigente, excepto la
mano de obra directamente afectada al proceso de produccion del cuero realizado dentro de la
fabrica. b) Se otorgara un plazo que se extendera hasta el 31.12.06 para cancelar y dejar sin efecto
los servicios tercerizados y/o suministro de mano de obra directa afectados al proceso productivo
del cuero realizado dentro de la fabrica. Fuente: http://www.impo.com.uy/convenios/594-006.pdf.
Respeto a los abusos que en el pasado (anterior a la promulgacion de las leyes 18099 y 18251 y de
la negociacion colectiva desde 2005), y como ya quedara reflejado en nota 70, se expresaron los
actores sociales.
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Asimismo, las empresas promoveran la equidad de género en toda la relacion
laboral. A tales efectos comprometen respetar el principio de no discriminacion a la hora
de fijar remuneraciones, promover ascensos o adjudicar tareas.

En el Gltimo convenio firmado a la fecha de este trabajo, del afio 2011, las partes
conformaron una comision para estudiar el tema de la formacion profesional de los
trabajadores como una medida para mejorar la capacitacion, el acceso al empleo y la
remuneracion de los trabajadores, entre otras.

En el convenio préximo a firmarse ya se han acordado como novedad licencias
especiales para victimas de violencia doméstica. La clausula serd aproximadamente de
este tenor: “en aquellos casos en gue el trabajador/a, sea victima de violencia doméstica
comprobada a través de la denuncia policial o penal correspondiente, las empresas
otorgaran 5 dias habiles de licencia especial sin goce de sueldo, con un maximo de 2
veces en el afio y siempre que exista intervencion del Médico Forense. EI comprobante
de la denuncia, asi como la acreditacion de la intervencién del Médico Forense, deberan
ser presentados dentro de los 5 dias siguientes al reintegro del trabajador/a. En caso de
posterior levantamiento de la denuncia se perderd el derecho a usufructuar este

beneficio nuevamente”.®*

También en beneficio de las mujeres las empresas otorgaran un dia adicional pago,
para examenes génito mamarios (mamografia y/o Papanicolaou), debiendo la trabajadora
comunicar a la empresa la realizacion del mismo con una antelaciéon no menor a 7 dias,
exceptuando los casos de urgencia, debiendo acreditar debidamente su realizacion el
mismo dia del reintegro.”

Con relacién a la jurisprudencia uruguaya y hasta la aprobacion de la ley nam.
18.099 y la ley nim. 18.251, no existia norma expresa mas alla del articulo 3 de la Ley
de Consejos de Salarios del afio 1943, que establecié que “todo patrono o empresario que
utilice subcontratistas 0 intermediarios permanecera, no obstante, obligado
subsidiariamente al pago de los salarios minimos fijados”. Esta norma por demés era
exigua en cuanto a la proteccion de los derechos del trabajador. La solucién vino por el
lado de la jurisprudencia, que elabor6 la nocion del “empleador complejo”66, y de esta
forma se responsabilizaba a aquellos que habian tenido un beneficio de la actividad del
trabajador ya fuera la empresa usuaria o la principal.

Con el advenimiento de la ley nim. 18.099 y la ley nim. 18.251, qued6
expresamente prevista la responsabilidad de las empresas suministradoras de mano de
obra y de las empresas usuarias como ya se ha visto. Y asi ha sido contestada la
jurisprudencia.

Quedd también plasmado en la jurisprudencia que en los casos de suministro de
trabajadores al estado, los beneficios que se perciben no son los mismos que los de los
otros trabajadores permanentes y ello se ve, entre otras, en esta sentencia que
parcialmente transcribimos, que entendid que con el pago del salario establecido en el

% Informacién proporcionada por el Sr. Eduardo Sosa (FUECYS).
% |a legislacion uruguaya ya prevé un dia al afio para estos estudios.

% La sentencia nim. 0013-000252/2013 de 24 de julio de 2013 dice: “En cuanto al empleador
complejo, el Tribunal entiende que diferenciando al empleador complejo del conjunto econémico
que ... “se ha aplicado a supuestos en los que existe una pluralidad de empresas que organizan,
dirigen y se benefician simultaneamente de los servicios de un trabajador, pero que en principio
carecen de lazos de dependencia entre si y no estdn sometidas a un mismo centro de direccién, lo
que la aleja de la figura del conjunto econdmico”.
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convenio colectivo del sector de empresas temporales, se cumplia con la prevision legal;
y no se debian pagar ni salarios ni beneficios del organismo publico donde se prestaron
los servicios.”’

Concluye Eduardo Ameglio sobre el tema de las agencias de empleo privadas:

“En la actualidad se puede sostener que el trabajador suministrado tiene un grado de
proteccidn, en algunos aspectos, incluso superior al trabajador permanente. En todo caso se
puede afirmar que el trabajador suministrado ha dejado de ser un trabajador sin proteccion.
Las nuevas formas de organizacion empresarial han derivado en un incremento de la
subcontratacion o tercerizacion de las relaciones laborales. Una de las consecuencias mas
notorias de este fendmeno es la dificultad que tienen los trabajadores para determinar quién
es el verdadero empleador. El trabajador no puede identificar en muchos casos quién es el
beneficiario final de su trabajo, y por ende, quién es su verdadero empleador. En el caso del
trabajador suministrado se puede afirmar que cuenta con dos empleadores claramente
identificables. En rigor técnico, cuenta con un Unico empleador que se identifica desde el
primer momento en que se traba la relacion laboral. Ademas el trabajador suministrado
podré en determinadas circunstancias, ejercer sus derechos contra un segundo empleador,
también bien identificado desde que se formaliza la relacion contractual”.®®

87 El caso de un reclamo de beneficios de una empresa estatal por un trabajador de una empresa
suministrada fue rechazado en sentencia ndm. 0511-000296/2013 de fecha 17 de septiembre de
2013 del Tribunal de Apelaciones del Trabajo de 4to. Turno sostuvo que... “resulta que se
respetaron los salarios minimos establecidos para la categoria de la trabajadora establecidos por
Convenio Colectivo para el Grupo en el cual revistaba la empleadora, o sea el grupo 19 Sub
Grupo 02. Cumpliendo entonces con la normativa imperante, art. 5° de la ley nim. 18.099 y de

2

acuerdo a los conceptos transcriptos precedentemente...”.

% Ameglio, 1984, D-7.
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5. Los servicios publicos de empleo en los
tres paises

En relacién a las politicas sobre las agencias privadas de empleo de los tres paises, el
tema de la cooperacion entre ellas y el servicio publico de empleo de cada uno de ellos
esta previsto en el Articulo 13 del Convenio nim. 181. Si bien solamente Argentina
ratificd el Convenio sobre el servicio del empleo, 1948 (num. 88), el mismo es relevante
para Chile y Uruguay, que también mantienen un servicio publico y gratuito de empleo.

5.1. Argentina®

En Argentina, dentro de la estructura del Ministerio de Trabajo, Empleo vy
Seguridad Social (MTEYSS) se ubica la Secretaria de Empleo, que ademas de ser
responsable de la regulacion de las agencias de empleo privadas y empresas de servicios
temporales, opera un sistema publico de empleo y un sistema de capacitacion continua.

La creacién del servicio de empleo es el resultado de la aplicacion del Convenio
nam. 88, y lo prescripto por la ley nim. 24.013. La Resolucién de la Secretaria de
Empleo (SE) nim. 316/05 posibilit6 la puesta en marcha de la Red Federal de Servicios
de Empleo, que nuclea a todas las Oficinas de Empleo Municipales que hayan
establecido un convenio de colaboracion con el MTEySS a traves de la SE.

En este marco, los procesos de creacion y fortalecimiento de las Oficinas de Empleo
(OEs) garantizan la prestacién de servicios de empleo vinculados a un conjunto de
politicas activas del mercado de trabajo que articulan tres  ejes
fundamentales: orientacion laboral, calificacion/formacion profesional e insercion
laboral.

La Red de Instituciones de Formacién Continua es un conjunto de entidades que
tienen como objetivo articular la demanda de los sectores productivos con las
necesidades de formacién de los trabajadores ocupados y desocupados, teniendo en
cuenta la perspectiva estratégica del desarrollo local. Estas instituciones brindan
formacion profesional, atendiendo las politicas activas del mercado de trabajo enfocadas
a la mejora de la empleabilidad y la generacién de condiciones de trabajo decente que
impulsa el MTEySS.

Junto con la Red de Oficinas de Empleo, la Red de Instituciones de Formacion
Continua desarrolla a nivel territorial un trabajo de coordinacion institucional que
favorece los procesos de inclusion social de los grupos menos favorecidos y el desarrollo
de la competitividad de los sectores productivos.

% Esta es parte de la abundante informacion que fuera proporcionada por el Lic. Enrique Deibe,
Secretario de Empleo.
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5.2. Chile™

En Chile es el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE) es el
organismo responsable de las politicas publicas del empleo. Este es un organismo técnico
descentralizado del Estado que depende del Ministerio de Trabajo y Prevision Social.

Su mision es “contribuir a aumentar la competitividad de las empresas y la
empleabilidad de las personas, a través de la aplicacion de politicas publicas e
instrumentos para el mercado de capacitacion e intermediacion laboral, que propenda al
desarrollo de un proceso de formacién permanente”.”

Las tareas relacionadas a la capacitacion las realiza a través de la administracion de
un incentivo tributario que el Estado ofrece a las empresas para capacitar a su personal y
de una accién subsidiaria, mediante un programa de becas de capacitacion financiado con
recursos publicos.

En cuanto al fomento al empleo, el SENCE, orienta sus politicas para que los
trabajadores obtengan empleos dignos, que les permitan aumentar sus ingresos,
adquieran competencias, habilidades y destrezas, desarrollen una carrera laboral y eviten
la cesantia.

En materia de intermediacion laboral, fomenta el desarrollo de mecanismos de
informacién y orientacion laboral, asi como la supervision de los actores que prestan
dichos servicios (entre ellos las Oficinas Municipales de Intermediacion Laboral).Esta
también entre sus objetivos contemplar los intereses de los empresarios relacionados con
su posicion de competitividad, los beneficios econémicos que posibilitan el crecimiento,
la productividad positiva y la adaptacion a los cambios, producto de la nueva sociedad
del conocimiento.

5.3. Uruguay’?

En la formulacion del plan quinquenal 2010-15 del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social (MTSS) se propusieron los siguientes objetivos estratégicos de la
Direccion Nacional de Empleo (DINAE): 1) Consolidar el papel rector del MTSS en el
campo de la politica de empleo mediante el disefio, monitoreo, evaluacién y orientacién
de politicas y programas en este campo; y 2) Gestionar eficazmente un Sistema Nacional
de Servicios Puablicos de Empleo que integren los servicios de orientacion e
intermediacion laboral, la formacion profesional y el apoyo a emprendimientos
productivos.

En 2010 se cred la Unidad de Empleo Juvenil dentro de la Direccion Nacional de
Empleo (DINAE), y con representacion de todas las direcciones del MTSS, para el
disefio y apoyo a la ejecucidon de politicas de empleo especialmente dirigidas a la
juventud.

" Informacion obtenida en entrevistas y en la pagina web del Servicio Nacional de Capacitacion
y Empleo (SENCE) www.sence.cl.

™ ey de Presupuesto 2010, Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo, Ficha de Identificacion
y Definiciones Estratégicas.

"2 Informacién proporcionada por la Direccién Nacional de Empleo del MTSS.
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Se cred la Unidad de Fortalecimiento de los Centros Publicos de Empleo (CePEs),
dando cuenta de la necesidad de profundizar el apoyo a la gestion de los CePEs para su
consolidacion como ejecutores de las politicas activas de empleo a nivel territorial.

Los objetivos de la DINAE son: “1. producir, analizar, sistematizar y divulgar
informacion sobre el mercado de trabajo. 2. Elaborar directrices y disefiar politicas de
empleo. 3. Efectuar seguimiento de las politicas y programas de empleo a nivel nacional.
4. Gestionar, junto a asociados nacionales y locales, una Red de Centros Publicos de
Empleo. 5. Asegurar el ordenamiento de roles y procesos entre DINAE, INEFOP vy otras
entidades ejecutoras de Politicas Activas de Empleo. 6. Promover el dialogo social
entorno a la creacion de empleo, la mejora de su calidad y la empleabilidad de las

personas”.

Hasta el momento, la DINAE ha transversalizado el enfoque de género en todas sus
acciones sustantivas; ha culminado de manera exitosa la ejecucion centralizada de
Objetivo Empleo, y se han realizado ajustes al disefio y esquema de ejecucion de
politicas dirigidas a colectivos con dificultades de acceso al empleo.

® ey nim. 17.930, articulo 317.
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6. El didlogo social y las agencias de empleo
privadas

A los efectos de revisar la situacién del didlogo social en las materias abordadas en
este estudio se entrevistaron a los actores sociales.

6.1. Argentina

En Argentina, tras las entrevistas realizadas a funcionarios del MTESS, incluyendo
al Sr. Enrique Deibe, Secretario de Empleo, al Sr. Gerardo Corres, Jefe de Asuntos
Regionales Multilaterales de la Direccion de Asuntos Internacionales, y a la Sra. Susana
Corradetti, asesora del Ministro de Trabajo, se resume que la Red Federal de Servicios de
Empleo en la Argentina contribuye a la mejora de la empleabilidad de los solicitantes de
empleo.

Parece importante remarcar lo dicho por el Sr. Enrique Deibe en relacién a los
servicios publicos de empleo, que “mas que la preocupacion sobre la eficiencia en los
servicios publicos de empleo en términos de intermediacion laboral, es decir de
vinculacién de la oferta y demanda es pertinente, legitima y valida, pero discuto en todos
los &mbitos que no es lo mas importante, lo mas importante de un servicio publico de
empleo es mejorar las aptitudes y actitudes, mejorar la empleabilidad de los trabajadores
desocupados y que les mejoren las oportunidades de empleo en un contexto de
crecimiento y que puedan encontrar mejores empleos, ayudarlos a mejorar sus
oportunidades para emplearse sin el servicio publico de empleo”.

Actualmente, la Red Federal de Servicios de Empleo presta determinados servicios
a través de organizaciones sin fines de lucro, sin embargo, poco se ha avanzado en la
promocién de esquemas de cooperacion con las agencias privadas de empleo.

Por otro lado, el Presidente de la Federacion Argentina de Empresas de Trabajo
Temporal, el Sr. Roberto Giunchetti, se mostré preocupado por los altos niveles de
obligaciones que se les imponen a las EST; el costo de las doble garantia que deben
presentar es muy alto: en Argentina se necesita depositar un capital de 88.000 dolares y
conseguir otra garantia de 264.000 ddlares mas.

El Sr. Roberto Giunchetti manifestd que hay dos proyectos de ley sobre las
empresas eventuales, uno en la Camara de diputados y otro en la de senadores, que
pretenden reglamentar el funcionamiento de las mismas y que se basa en las previsiones
del Convenio nim. 181. Inform6 ademas que es a través de las empresas de empleo
eventual que ingresan al mercado formal de trabajo la mayoria de los trabajadores
jévenes que realizan su primera experiencia laboral y que eso debe valorarse a efectos de
apoyarlas.

Roberto Giunchetti se mostré preocupado por las cooperativas de trabajadores que
en muchos casos resultan ser las agencias de empleo fraudulentas en la Argentina.

No se tuvo oportunidad de entrevistar a sindicalistas argentinos a pesar de haber
hecho varios intentos.
6.2. Chile

A nivel gubernamental, tanto la Directora del Trabajo, la Sra. Maria Cecilia
Sanchez Toro, como el Sr. Jorge Arriagada Hari, Jefe del Departamento de Inspeccion de
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la Direccion del Trabajo de Chile, manifestaron su conformidad con el estado actual de la
legislacion laboral.

El Sr. Jorge Arriagada manifestd que hay dos tipos de fiscalizaciones que realiza el
Departamento de Inspecciones: por parte de denuncias, o bien de oficio, esto es,
programas a determinados sectores econdémicos vinculados al riesgo de la actividad. El
principal escollo que existe es que hay muy pocos fiscalizadores. Los inspectores en
Chile ven la parte laboral, la parte de prevision social y seguridad y salud del trabajo.

Jorge Arriagada expresé que si bien hay tres empresas con mas de 1.000
trabajadores, es muy bajo el nivel de infracciones, maxime teniendo en cuenta el alto
nivel de movilidad de los trabajadores en este tipo de empresas.

Con relacién a los temas de género, sefialé que el mismo esta regulado en el Codigo
de Trabajo y hay un procedimiento que no incumbe al Departamento de Inspecciones
porque es tratado directamente por la autoridad judicial. Pero que existe un mecanismo
efectivo para denunciar la violacién a los derechos fundamentales.

Un tema que Arriagada comenté como curioso, es que a pese de que Chile tiene
establecido un sistema de garantias, él no recuerda que se hayan podido ejecutar:
Gnicamente recuerda un caso en el que se intent6 hacerlo. Eso lo lleva a pensar que hay
un vacio en caso de que las empresas no cumplan porque si hay un juicio o reclamo
pendiente, la garantia no se retiene.

Con relacion con el derecho de libertad sindical y a la negociacién colectiva, el
entrevistado manifestd que los trabajadores de las empresas de servicios transitorios,
segun la legislacion chilena, no son parte de la empresa donde prestan servicios; por lo
tanto no son parte del sindicato ahi constituido. Los sindicatos son por empresa (y no por
rama o sector), y se hace muy dificil el control. Es sintomaético lo que se dice al respecto:

“En Chile el tratamiento del tema requiere cambios al coédigo de trabajo y al sistema fiscal,

asf como de la propia normativa sobre agencias, en cuanto a algunas ambigiiedades”.”

Claudia Albertini M., Directora Ejecutiva de la Asociacion Gremial de Empresas de
Servicios Temporales, manifesté que la legislacion chilena tiene basicamente dos
carencias: por un lado, y pensando en los trabajadores jovenes, la ley tiene un plazo muy
corto para que el trabajador se capacite y pueda insertarse después en un empleo
permanente; por el otro, la regulacion de la seguridad laboral es responsabilidad del
usuario, por lo que ello dificulta que las Empresas de Servicios Transitorios puedan
controlarla, a pesar de que son ellas las responsables.

Esto hace que la EST prefiera no involucrase en actividades de mayor riesgo y
siniestralidad, ya que la responsabilidad es de quien contrata, pero depende de la usuaria,
y la Empresa de Servicios Transitorios no puede asegurar el cumplimiento de las
medidas.

Albertini aclar6 que en los sectores en los que existe un mayor desarrollo y
colocacion de trabajadores a través de la EST es en Retail, Tecnologia de la Informacion
y Bancos, que por lo general emplea gente joven y mujeres que quieren trabajar a medio
tiempo.

™ CSA, CSl'y GTAS, ob. cit. 2013, pag. 33.
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Asimismo sefialo que en los procesos industriales es mas frecuente la colocacion
permanente, que en las EST. Lo mismo sucede en la mineria donde el mayor numero de
colocaciones corresponde a altos ejecutivos, white collars, ya que los temas de seguridad
mencionados también influyen.

En los casos de empresas multinacionales lo que ocurre es que la relacion es mas
bien de caracter cuadrangular, ya que esta la empresa de retail, que brinda servicios de
colocacion de trabajadores transitorios a una empresa cliente, y ésta depende a su vez de
la multinacional.

Albertini manifestd también que si bien es la empresa usuaria quien controla los
horarios de trabajo, actualmente las empresas de trabajos transitorios ejercen un control
mayor, porgue saben que en caso de haber reclamaciones las mismas llegaran hasta ellas,
y por tanto deben estar al tanto de la situacion.

Con relacion a la negociacion colectiva y sindicalizacidn, las respuestas se vinculan
directamente a la legislacion chilena correspondiente.

A nivel de entidades sindicales tomamos contacto con Esteban Hidalgo Salas,
Encargado de Negociaciones Colectivas de la Confederacién General de Trabajadores de
Chile (CGT) y contest6 a una serie de interrogantes en nombre de la Confederacion
General de Trabajadores.

El Sr. Hidalgo, al ser consultado, manifestd:

“Desde que se implement6 el plan laboral durante la Dictadura, se perdieron cientos de
derechos que los trabajadores de Chile fueron logrando desde inicios del siglo XX. Entre
estos, el derecho a un trabajo estable que garantice la dignidad al trabajador y a su familia.”

Y respecto a las empresas de servicios transitorios dijo:

“Esta forma de contratacion que perfecciono el gobierno de la Concertacion, solo busca el
minimo costo posible en mano de obra, y con esto maximizar las ganancias de las
empresas.”

“En donde afios atrds teniamos sindicatos con una gran participacion, estos mismos han
bajado su representacion toda vez que la empresa ha suministrado personal por medio de
esta figura, en departamentos completos, credndose en la misma empresa trabajadores de
primera (que son los de plantas) y de segunda o tercera categoria (que son las EST).”

“Lleg6 a tanto esta ley, que establecié que derechos tan normales y humanos como son la
alimentacion y la utilizacion de servicios higiénicos, quedaron prohibidos para estos
trabajadores”

“Si bien es cierto que los trabajadores contratados por estas empresas tienen el derecho legal
y constitucional a organizarse por medio de sindicatos, en la practica las organizaciones en
estas empresas son minimas, uno de los principales factores para esta baja sindicalizacion en
la precarizacién de estas empresas. No olvidemos que la misma ley establece un plazo
maximo en un puesto de trabajo de hasta seis meses. Sélo esta norma desmativa la intencién
de los trabajadores en sindicalizarse y mucho menos en negociar colectivamente.”

“Ahora bien en aquellas empresas que existe sindicato, el control de los derechos por parte
de los sindicatos tiene las mismas dificultadas que todos los trabajadores del sector privado
de Chile. Falta de fiscalizadores, leyes mas contundentes y que sancionen efectivamente al
empleador, etc. A lo anterior se le debe sumar que estas empresas son de bajo capital y por
lo mismo cuando se les demanda por hacer valer dichos derechos, casi siempre no hay forma
de cobrar los juicios, toda vez que las empresas no tienen los recursos o bienes para cumplir
con la demanda”
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Ante la pregunta: ¢Existe negociacion colectiva y proteccion de la libertad sindical
para los trabajadores de las empresas de servicios transitorios, y si es que hubo
violaciones cuéles fueron? manifesto:

«...Al revisar las estadisticas de la propia Direccidn del Trabajo, podremos encontrar la
respuesta en el sentido que la violacion a las normas laborales como el incumpliendo a los
contratos colectivos es el pan de cada dia en Chile, no importando en el rubro en que se
desempefie.

En todo caso las principales violaciones en estas empresas estan relacionadas en no respetar
los fueros a los dirigentes ni delegados sindicales, existiendo cientos de juicios actualmente
en estas materias.”

Cuestionado sobre cuéles eran a su entender las mejoras que deberian hacerse al
sistema de las empresas de servicios transitorios, dijo:

“Como CGT hemos sostenido desde que se publicé esta ley, una sola postura.... Sostenemos
que si es la empresa la requiere a los trabajadores, ésta debe contratarlos directamente y no
por medio de un absurdo contemplado en la Ley.”

Asimismo, ante las preguntas: “;A los trabajadores de estas empresas se les asegura
la aplicacion de la igualdad de oportunidades y de trato en el acceso al empleo y en las
diversas ocupaciones” y “una proteccion adecuada a los trabajadores empleados por
agencias de empleo privadas?” manifesto:

“Claro que no, partiendo que la misma ley, establece que los trabajadores de estas empresas
no tienen el derecho a la utilizacion de servicios o beneficios de los trabajadores de plantas.

Hay empresas que ni siquiera les otorgan el derecho a un bafio para realizar sus necesidades
durante la jornada.”

Finalmente, interpelado sobre si existen o existieron en Chile agencias de empleo
privadas o de servicios transitorios que actuaran en forma ilegal, vulnerando los derechos
de los trabajadores, respondio:

“Antes de la aplicaciéon de esta ley, existian cientos de estas empresas que funcionaban
facilitando personal a empresas mayores. Como no existia ley al respecto, en muchos casos
se logr6 demostrar que dichos trabajadores no eran trabajadores que efectivamente
trabajaban para el contratista, sino que en los hechos eran trabajadores de la empresa
mandante, logrando de esta forma la incorporacion de estos trabajadores a los sindicatos y
que pudieran negociar.”

“Con la ley esto se termind, y se establecié una manera legal de explotar y esclavizar a estos
trabajadores.”
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6.3. Uruguay

La realidad uruguaya en cuanto a las oportunidades de didlogo social, negociacion
colectiva y libertades sindicales, asi como proteccion a la no discriminacion, esta en su
momento 6ptimo.

Todos los actores sociales asi 1o manifestaron, mas alla de quejas y sugerencias de
cdmo mejorar el sistema aln mas.

La perspectiva que el movimiento sindical originalmente tuvo respecto de la
tercerizacion y el suministro de mano de obra fue muy critica, concibiendo el fenémeno
en el conjunto de medidas de corte flexibilizador que proliferaron en el periodo de
aplicacion de politicas de desregulacion laboral (1992 a 2004): opinion similar emiti6 el
Sr.. Charlone por la parte empresarial.

" Sin embargo, como bien lo sefial6 Abdala, son otras las preocupaciones hoy referidas a estos
temas.
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7. Datos estadisticos sobre la industria de las
agencias de empleo privadas en los tres
paises

7.1. Datos estadisticos de Argentina

En Argentina, a octubre de 2013 habia registradas en el MTEYSS: 79 empresas de
servicios temporarios. Las mismas geograficamente se encuentran distribuidas en todo el
pais de la siguiente forma: Capital Federal, 64 empresas; Buenos Aires, 4 empresas en
las localidades de San Justo, Munro, Salto y Bahia Blanca; Mendoza, Misiones y
Neuquén tienen 1 empresa registrada cada provincia; Cordoba tiene 4 empresas
registradas y Santa Fe 3 empresas registradas. A su vez, las empresas registradas tienen
unos 84.000 trabajadores registrados y la division en las diferentes ramas de actividad
fue la siguiente, en los afios 2008, 2009, 2010 y 2011:

Division por sectores / Ramas de actividad

m 2008 m 2009 m 2010 m 2011
60% A
50% -
40% -
30% A
20%
10% A
o% | , : W
Mineria Industria Electricidad  Construccion ~ Comercio Hotelesy Transporte Intermediacion Actividades Ensefianza Salud Servicios Sin datos
Gas y Agua Restaurantes Financiera Empresariales Comunales y

Sociales

Fuente: Departamento de Servicios Laborales de la Direccion de Inspeccion Federal, Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social. Esta
informacion no ha sido aun publicada.

Por su parte dentro de la actividad industrial y con la misma fuente de informacion
se pueden desagregar los diferentes sectores industriales en los que se desarrollaron los
servicios temporarios.

Actividad industrial por sectores de actividad

H2008 m2009 ®2010 m2011

18.0% -
16.0% -
14.0% -
12.0% -
10.0% -
8.0% -
6.0% -
4.0% -

2.0% A

0.0% -

Alimentacion Textil y Cuero Madera y papel Grafica Quimica Caucho y Plastico Metales comunes ~ Magquinaria y Automotriz Otros metdlicos
equipos

Fuente: Departamento de Servicios Laborales de la Direccion de Inspeccién Federal, Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social. Esta
informacion no ha sido aun publicada.
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Del total de los trabajadores involucrados en los servicios eventuales en la
Argentina, podemos ver en el siguiente cuadro el total de trabajadores que fueron
ocupados por las agencias de empleo temporario, separadas por semestres, desde 2008 al
primer semestre de 2013 (dltimo dato relevado)™®.

Total de trabajadores ocupados por agencias de empleo temporario, por semestre, de 2008 a 2013

12 Trim 2002
42 Trim 2002
32 Trim 2003
22 Trim 2004
12 Trim 2005
42 Trim 2005
32 Trim 2006
22 Trim 2007
12 Trim 2008
42 Trim 2008
3° Trim 2009
2° Trim 2010
1° trim 2011
4° trim 2011
3°Trim 2012

o

20,000 40,000 60,000 80,000 100,000 120,000 140,000

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, MTEySS en base a SIPA

Por su parte, de la misma serie de datos también se desprende que la ocupacion de
personas por agencias de empleo temporario, crecié desde el primer trimestre de 1998 al
primer de 2013 un 133.06 por ciento, del primer trimestre de 2002 al primer trimestre de
2013 un 153.8 por ciento, mientras que entre el primer trimestre de 2013 y el primer
trimestre de 2012 decreci6 un 11.6 por ciento y entre el primer trimestre de 2013 y el
cuarto trimestre de 2012 creci6 tan solo un 3.3 por ciento.

"® Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTEySS). Boletin Trimestral de empleo
registrado, Primer Trimestre de 2013. Observatorio de Empleo y Dindmica Empresarial,
Direccion General de Estudios y Estadisticas Laborales. Subsecretaria de Programacién Técnica y
Estudios Laborales, Subsecretaria de Programacion Técnica y Estudios Laborales, Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacién.
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Porcentaje de crecimiento de la ocupacion de personas colocadas por agencias de empleo temporario

-11.6% _\3.3%
“ M 12 Trim 2013 / 12 Trim 1998

B 12 Trim 2013 / 12 Trim 2002

12 Trim 2013/
12 Trim 2012

B 12 Trim 2013/ 42 Trim 2012

Fuente: Observatorio de Empleo y Dindmica Empresarial, MTEySS en base a SIPA

Otros datos respecto de las agencias de empleo privadas fueron proporcionados por
la Federacion Argentina de Empresas de Trabajo Temporario. Este grafico fue realizado
con datos del INDEC del primer trimestre de 2013; de la misma se desprende el siguiente
grafico:

Distribucion de empleo por especialidad (Promedio 2° Trimestre 2013)

18,528
23%

2,771 _—
3%
° 45,129
57%
13,468
17%
M Operarios B Administrativos Vendedores M Otros

Fuente: INDEC 2013 (Instituto Nacional de Estadisticas y Censos).

Por otra parte también se ha desagregado la siguiente informacion sobre el nivel de
formacion de las personas empleadas por las agencias de empleo temporal. El gréfico
muestra un porcentaje mas elevado entre las personas con nivel secundario completo.
Son un 51 por ciento de las personas empleadas, le siguen los trabajadores con
secundaria incompleta en un 19 por ciento, las personas con niveles de educacion
primaria completa un 13 por ciento, incompleta 2 por ciento, y los de educacion terciaria
(universitaria) representan un 5 por ciento los que tienen completada la misma y un 10
por ciento los que no la han finalizado.
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Nivel de formacién de las personas empleadas por las agencias de empleo temporal

4,077 1,689
8,185 5% 2%
10%

M Primaria Incompleta

M Primaria Completa

M Secundaria Incompleta
M Secundaria Completa

M Universidad Incompleta

H Universidad Completo

Fuente: INDEC 2013 (Instituto Nacional de Estadisticas y Censos).

Edad de las personas empleadas, separadas por franjas etarias

3,606
4%

a

W 21 afios
W22 - 25 afnos
M 26 - 30 afos

W 31 - 45 afos

M 45y mas

Fuente: INDEC 2013 (Instituto Nacional de Estadisticas y Censos).
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Numero de trabajadores seguin zona geografica

Zona N.E.

Litoral

Zona N.O.

Mendoza

Centro

Cérdoba

Patagonia

Santa Fe

Ciudad Auténoma Buenos Aires

Gran Buenos Aires y Provincia 32,750

0 10,000 20,000 30,000 40,000

Fuente: INDEC 2013 (Instituto Nacional de Estadisticas y Censos

En cuanto a la division en relacion al sexo de los trabajadores, sobre el total de
84.281 personas, 24.749 eran mujeres (un 28 por ciento del total), mientras que 59.532
(un 72 por ciento del total), eran hombres.
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Con relacion a la cantidad de horas trabajadas y segun los datos del INDEC, se
produjo un significativo descenso de horas trabajadas, y una de las explicaciones que
recibimos al respecto la vincula con el incremento notorio de dias de asueto en la
Argentina en los Gltimos afios.”’

Evolucién de las horas mensuales trabajadas

Num. de horas trabajadas

17,000,000

16,000,000

15,000,000

14,000,000

13,000,000

12,000,000

11,000,000

10,000,000

9,000,000

8,000,000

gy il
N

— '
\ — gt gy, ees Eum
Ene Feb Mar Abr Mayo Junio Julio Ago Sep Oct Nov Dic
ap»?011 @012 2013

Fuente: INDEC 2013 (Instituto Nacional de Estadisticas y Censos).

7.2. Datos estadisticos de Chile

De la informacion proporcionada por el Departamento de Inspeccion de la
Direccion del Trabajo de Chile, a 23 de octubre de 2013, habia 156 empresas habilitadas
para prestar servicios transitorios de empleo, no existiendo un control de las agencias de
empleo privadas que colocan trabajadores en forma permanente.

Los 55.578 trabajadores registrados en las 156 empresas habilitadas se dividen de la
siguiente forma: 27 no tienen trabajadores registrados; 37 empresas tienen entre 1 y 20
trabajadores registrados; 19 empresas tienen entre 21 y 50 trabajadores; 41 empresas
tienen entre 50 y 200 trabajadores; 15 empresas tienen entre 201 y 500 trabajadores; 13
empresas tienen entre 501 y 1.000 trabajadores y 4 empresas tienen mas de 1.000
trabajadores registrados.

" Entrevista al Presidente de la Federacién Argentina de Empresas de Trabajo Temporario, Cdor.
Raoberto Giunchetti, realizada en la ciudad de Buenos Aires el 19 de noviembre de 2013.

WP294- VFinal- Agencias de empleo privadas en Argentina, Chile y Uruguay.docx 47




El registro no distingue entre hombres y mujeres, y tampoco distingue sectores o
ramas de actividad. Ahora bien, si distingue las diferentes comunas, esto es, las zonas
geograficas de las agencias. Asi, en Providencia existen 44 agencias, en Santiago 34, y
en las Condes, 16. En cuanto al resto de comunas, o bien no tienen ninguna agencia, o
bien su nimero varia entre 1y 6.

A su vez, la ENCLA distingue la proporcién (en cifras porcentuales) de empresas
gue utilizan trabajo suministrado, segun la region. Los empleadores declaran si hay
trabajadores suministrados por terceros (EST) trabajando en la empresa al momento de la
aplicacion de la encuesta.

Proporcion de empresas que utilizan trabajo suministrado, segtin regién

Antofagasta
Araucanfia
Arica y Parinacota
Atacama
Aysén

Biobio
Coquimbo

Los Lagos

Los Rios
Magallanes
Maule
Metropolitana
O'Higgins

Tarapaca

1%

0.90%

3.50%
3.10%
4.50%
2.30%
4%
1.60%
2.10%

3%

4.40%

2.90%
4.60%

5.70%

Valparaiso 1.10%

0.00% 1.00% 2.00% 3.00% 4.00% 5.00% 6.00%

Fuente: ENCLA 2011, Empleadores

La Direccion de Trabajo tiene registrados los sindicatos vigentes y no vigentes,
constituidos en el seno de las Empresas de Servicios Transitorios (EST); de ese registro
se infiere que hay 12 sindicatos “vigentes”.

Como se ha visto, la Encuesta Laboral (ENCLA), indaga sobre las condiciones de
trabajo y las relaciones laborales en Chile, y es una importante fuente de informacion. No
obstante, y tal como fuera manifestado por el Jefe del Departamento de Inspeccion de la
Direccién del Trabajo, desgraciadamente el Departamento de Estudios de la Direccion
del Trabajo donde se realizan estas encuestas indica que no hay nada puntual sobre EST.
No obstante, el capitulo 3°, sobre la subcontratacién y suministro de trabajadores,
contiene algunos datos que pueden servir a la investigacion.

Dice el referido informe que, al momento de la aplicacion de la encuesta, la
utilizacion de servicios transitorios aparece como un fenémeno marginal: las empresas
que declaran utilizar trabajadores suministrados por otras empresas, y que trabajan en
forma transitoria en sus dependencias y bajo sus Ordenes y direccion, no alcanzan el 4
por ciento, lo que implica, en conjunto, 98.855 trabajadores suministrados. Si bien esta
proporcion es levemente superior a la de 2008 (2,8 por ciento), dado que la variacion esta
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en el rango del error muestral, es posible afirmar que la utilizacion de trabajo
suministrado ha permanecido en niveles similares a los de aquella medicion.” Téngase
presente gue a octubre de 2013 la informacion proporcionada por la Direccion del trabajo
fue de 55.578 trabajadores registrados.

En el caso del suministro de personal, el analisis esta centrado en los trabajadores
suministrados que trabajaban en la empresa al momento del estudio.

A fin de explorar qué tan intensivo es el uso de trabajadores externos al interior de
los establecimientos que emplean formas de externalizacion de la produccion y el
trabajo, el universo incluyd Unicamente a las empresas que declararon subcontratar
actividades y/o contratar servicios de personal transitorio.

El indicador utilizado fue, por una parte, la tasa de trabajadores suministrados en
relacion con el total de empleados propios que trabajan en las empresas que utilizan
trabajo suministrado y, por la otra, la tasa de trabajadores subcontratados en relacién con
el total de trabajadores contratados directamente por las empresas que, al momento del
estudio, contaban con trabajadores subcontratados trabajando en ellas.

Aungue la ENCLA es una encuesta cuya unidad muestral es la empresa, igualmente
recoge informacion sobre los trabajadores que alli prestan sus servicios. Esta informacién
permite realizar estimaciones sobre aquellas condiciones y caracteristicas que presentan
los trabajadores del universo de empresas de la ENCLA, dentro de las cuales estan
incluidas las que dicen relacién con la subcontratacion y el suministro.”

Proporcion de empresas que utilizan trabajo suministrado, seguin tipo de empresa

16.0%

14.0%

12.0%

10.0%

8.0%

6.0%

4.0%

2.0%

0.0%

13.6%

7.8%

4.0%

0.3%

Microempresas Pequefia Empresa Mediana Empresa Gran Empresa

Fuente: ENCLA 2011, Empleadores

Del conjunto de empresas que encargan a terceros parte de su actividad productiva,
por cada diez trabajadores contratados directamente hay uno suministrado. Se tuvo en
cuenta la tasa de trabajadores suministrados en relacion a los propios (s6lo empresas que
utilizan trabajo suministrado).

® ENCLA 2011, Informe de Resultados Séptima Encuesta Laboral, Direccién del Trabajo,
Publicacion del Departamento de Estudios de la Direccion del Trabajo, Chile 2012, péag. 97.

" ENCLA 2011; ob. cit., pp. 100-103.
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Tasas de trabajadores suministrados por terceros en relacion a trabajadores contratados directamente
en empresas que utilizan trabajo suministrado, segun tamafio de la empresa

12 4

Microempresas Pequefia Empresa  Mediana Empresa Gran Empresa Total

Fuente: ENCLA 2011, Empleadores

En el caso del suministro, la tasa indicada guarda una relacién inversa con el
tamafio de las empresas: en las microempresas que utilizan trabajo suministrado, por
cada diez trabajadores propios seis son suministrados; mientras que para la gran empresa,
por cada diez trabajadores propios s6lo uno es suministrado.

Por su parte, en relacion con el suministro de trabajadores, éste no presenta mayores
diferencias entre hombres y mujeres al observar el total de empresas. En este caso, la
relacién es de un trabajador suministrado por cada diez trabajadores propios tanto entre
hombres como entre mujeres. Sin embargo, al desagregarlo por tamafio de empresa es
posible ver que en la mediana y en la pequefia empresa esta tasa es mayor entre los
hombres que entre las mujeres. Esta relacion se invierte en el caso de la microempresa
por cuangg) alli las mujeres presentan una tasa significativamente mas alta que los
hombres.

Tasa de trabajadores subcontratados, en relacion a los trabajadores contratados directamente, segtin
sexo y tamafio de la empresa

Tamafio de Empresa Tasa de trabajadores suministrados en relacion a propios
Hombres Mujeres

Microempresa 410 10110

Pequefia empresa 510 4110

Mediana empresa 3/10 2/10

Gran empresa 110 110

Total 110 110

Fuente: ENCLA 2011, Empleadores

Al analizar la incidencia del suministro de trabajadores por rama de actividad
econdmica, es posible apreciar que, en todas, el porcentaje de empresas que recurren a él
es bajo. En el sector de actividad donde es mas elevado este porcentaje, es en el
Transporte (5,7 por ciento), seguido de la Pesca (5,3 por ciento y la Agricultura (5,1 por
ciento). En cambio, en el sector de Otros Servicios Comunitarios (0,3 por ciento), en

8 ENCLA 2011, ob. cit. pp. 115-116.
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Construccidn y en Hoteles y Restaurantes (ambos con un 1,2 por ciento), es donde estéa
menos extendido.

Cantidad y proporcion de empresas que utilizan trabajo suministrado, segun rama de actividad
econdmica (')

Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 355 5,10%
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 320 3,30%
Comercio al por mayor y menor 673 3,90%
Construccion 92 1,20%
Ensefianza 102 3,30%
Hoteles y restaurantes 80 1,20%
Industria manufacturera 553 4,10%
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 9 0,30%
Pesca 21 5,30%
Servicios sociales y de salud 47 2,00%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 359 5,70%
Total 2.844 3,60%

(1) No se entregan datos para las ramas de Explotacion de Minas y Canteras, Suministro de Electricidad, Gas y Agua, e Intermediacion
Financiera, pues no existen suficientes observaciones en ellas como para realizar una estimacion. Fuente: ENCLA, 2011.

Por Gltimo, parece haber una asociacion positiva entre la existencia de un sindicato
y el uso de trabajo suministrado. En efecto, en las empresas con sindicato, el trabajo
suministrado alcanza al 11,5 por ciento, porcentaje que disminuye al 2,9 por ciento en el
caso de aquellas que no lo tienen. No obstante, hay que recordar que son las empresas de
mayor tamafio las que tienen sindicato y son ellas las que también presentan mayores
porcentajes de utilizacion del trabajo suministrado. Probablemente sea la variable tamafio
la que explica esta asociacion observada entre el sindicato y el trabajo suministrado.

En resumen, Chile tiene 156 empresas habilitadas, segun las conclusiones a las que
se arriba en la encuesta laboral 2011%%; en cuanto al suministro de trabajadores, la
ENCLA 2011 viene a ratificar su escasa incidencia en las empresas: tan solo un 3,6 por
ciento declaré haber hecho uso de trabajadores proporcionados por una empresa de
servicios transitorios. Si bien este porcentaje es algo mayor que el observado en la
ENCLA 2008, sigue siendo muy bajo y la diferencia permanece también dentro del
margen de error de la encuesta.

Al relacionar la figura del suministro con variables como regién, rama de actividad
y tamafio de empresa, aparecen diferencias. Las variaciones entre las distintas regiones y
entre las distintas ramas de actividad econémica son menores a las observadas entre los
diversos tamafios de empresa. En efecto, los datos mostraron que aquellas de mayor
tamafio son las que mas utilizan el suministro, siendo éste casi inexistente en el caso de la
microempresa. Del mismo modo, en este tamafio de empresa es mayor la relacién entre
mujeres suministradas y trabajadores propios, que la relacion entre hombres
suministrados y trabajadores propios.

7.3. Datos estadisticos de Uruguay

De acuerdo a lo establecido en el Convenio nim. 181 y en el Decreto 384/1979, las
agencias de empleo privadas deben entregar un informe donde se detalla la demanda de

8 ENCLA 2011. Ob. Cit. Pag. 118.
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trabajo temporal y demanda de trabajo efectivo que les requieren, y también la
colocacion de trabajadores tanto en forma efectiva como en forma temporaria.®* Si bien
las empresas han venido proporcionando la informacion en forma regular, la Direccién
Nacional de Empleo no ha procesado los datos desde el afio 2008, el ultimo informe
publicado data del afio 2009, y este tenia un relevamiento de los datos del 2008.%

La DINAE, en la persona de su Director, Eduardo Pereyra, facilité la informacion
“en bruto” que las agencias proporcionaron en los ultimos tres trimestres del afio 2013;
sobre esa base y tomando las personas ocupadas en servicios temporarios del tercer
trimestre del 2013, se realiz6 un estudio estadistico para acompafiar esta investigacion.*

Del estudio realizado se pudo concluir que en el Uruguay, a septiembre de 2013,
hay 35 empresas registradas, 34 con domicilio en la ciudad de Montevideo y s6lo una en
el Departamento de Soriano. Las mismas en forma indistinta son agencias de empleo
privadas y agencias de empleo temporario. De esas 35 empresas habilitadas, 8 no
presentaron informes en el dltimo afio, 7 funcionan sélo como agencias de empleo
temporal, 8 como agencias de empleo permanente y temporal, y 7 como agencias de
empleo permanente solamente. A su vez, de las 27 empresas que si presentan los
informes, 5 de ellas no lo hicieron en el Gltimo trimestre.

Se tomaron datos de las 22 empresas que si presentaron informacidn, y se separ6 la
informacién de las 7 empresas que s6lo proporcionaron informacion sobre colocacion
efectiva, a efectos de estudiar la colocacion temporaria en el Uruguay en el tercer
trimestre del afio 2013.

Asi pues, en el tercer trimestre de 2013 se encontraban empleados por colocacién de
empresas temporales 2269 trabajadores en el Uruguay — un 43 por ciento son mujeres y
un 57 por ciento son hombres. En el dltimo periodo relevado (cuarto trimestre de 2012)
la ocupacién en todo el pais alcanzo a 1.613.000 personas.®

Con relacion a las edades de este universo de trabajadores tenemos los siguientes
datos: el 18 por ciento tiene entre 18 y 21 afios, un 27 por ciento tiene entre 22 y 25
afios, el 22 por ciento entre 26 y 30 afios, un 28 por ciento entre 31 y 45 afios, sélo un 5
por ciento tiene entre 45 y 59 afios, y menos de un 1 por ciento tiene 60 0 mas afos.

8 En el Uruguay la Direccién Nacional de Empleo requiere que esos informes sean trimestrales.

8 Ver el referido informe en
http://www.mtss.gub.uy/images/stories/Dinae/agencias_empleo %202008.pdf

8 Agradecemos la gentileza del Director Nacional de Empleo, Sr. Eduardo Pereyra, quien nos
proporciond la referida informacion.

% De esa fecha a la actualidad no han habido cambios radicales. Esas cifras surgen de
"estimaciones" provenientes de proyecciones de ocupacién; se calcula el porcentaje de la
poblacion de 14 afios y mas, para calcular la Poblacion Econdmicamente Activa y a ella se le
aplica la tasa de empleo.
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Edades de los trabajadores empleados por colocaciéon de empresas temporales, segun sexo

608 631

7 4 11

18 - 21 afos 22 - 25 afos 26 - 30 afos 31- 45 aios 45 - 59 afios 60 o + afios

B Mujeres ®Hombres & Total

Fuente: Direccion Nacional de Empleo

En cuanto al nivel educativo, menos de un 1 por ciento tiene primaria incompleta,
un 7 por ciento primaria completa, un 15 por ciento secundaria incompleta, un 34 por
ciento secundaria completa y un 24 por ciento nivel de estudios terciarios. Hay que tener
en cuenta que falta informacién de un 20 por ciento de los trabajadores.

Nivel de educacion de los trabajadores empleados por colocacion de empresas temporales, seglin sexo

773

3 1 4
Primaria Primaria Secundaria Secundaria Estudios Sin Informacién
Incompleta Completa Incompleta Completa Terciarios

B Mujeres M Hombres = Total

Fuente: Direccion Nacional de Empleo
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Ramas de actividad donde se desarrollan las actividades, seguin sexo

330

W 18 - 21 afios
282 W22 - 25 afios
26 - 30 afios
M 31- 45 afios
W 45 - 59 afios

Actividad Industrial Actividad Financieras Administracion Publica Comercio y Servicios Cuidado de Personas y del Hogar Distribucion y Logistica

Fuente: Direccion Nacional de Empleo

Ramas de actividad, separadas por edades de los trabajadores
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Actividad Industrial Actividad Financieras Administracion Pablica Comercio y Servicios Cuidado de Personas y del  Distribucion y Logistica
Hogar

Fuente: Direccion Nacional de Empleo

Ramas de actividad segun el nivel educativo de los trabajadores
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o .

Actividad Industrial ~ Actividad Financieras Administracidn Publica Comercio y Servicios Cuidado de Personasy Distribucidn y Logistica
del Hogar

B Mujer M Hombre ™ Total

Fuente: Direccién Nacional de Empleo
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Del anélisis general de los datos estadisticos de los tres paises, no se puedo hacer un
andlisis comparativo entre ellos, ya que no se relevan los mismos datos.

En 2013, Uruguay tiene 3.286.314 habitantes, 35 empresas de empleo temporario
registradas y 2.269 trabajadores cumpliendo funciones en estas empresas; Chile tiene
17.460.000 habitantes, 156 empresas de empleo temporario registradas y 55.578
trabajadores cumpliendo funciones en estas empresas, mientras Argentina tiene
41.090.000 habitantes, 79 empresas de empleo temporario registradas y 82.426
trabajadores cumpliendo funciones en estas empresas.
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8. Resumen

Si bien hay similitudes en los tres paises en cuanto a la legislacion que regula las
agencias de empleo privadas; las soluciones juridicas, jurisprudenciales y précticas no
son idénticas y tampoco son idénticos los niveles de control que ejercen los 6rganos
jurisdiccionales. Ello se refleja en la existencia de un mayor nivel de proteccion del
trabajador suministrado por las agencias de empleo privadas en Argentina, un nivel de
proteccion bastante exiguo en Chile, y un nivel de proteccidon bastante completo en
Uruguay.

Se puede advertir que no es necesariamente la ratificacién del Convenio num. 181
lo que ha hecho que los gobiernos establezcan controles adecuados para la operacion de
las agencias de empleo privadas. La ratificacion del dicho Convenio nim. 181 resulta de
vital importancia cuando los gobiernos buscan establecer mecanismos que aseguren que
la legislacion nacional se corresponda con las normas internacionales del trabajo. La
actuacion conjunta de los érganos de gobierno, los representantes de los trabajadores y
de los empleadores es vital para mantener el didlogo social, establecer controles para
garantizar condiciones adecuadas de trabajo, y prevenir practicas fraudulentas que
perjudiquen a los grupos mas vulnerables de trabajadores. La figura de trabajadores
“suministrados” ha sido objeto de una fuerte regulacion en derecho comparado desde
hace mas de treinta afios, con miras a establecer un marco juridico que permita distinguir
entre la flexibilidad del trabajo prestado a través de empresas de trabajo temporal y el
“trafico de mano de obra”.®® En rigor, de lo que se trata es que el empleo de trabajadores
suministrados por agencias de empleo privadas sea una forma de contratacion auxiliar
gue permita superar necesidades extraordinarias y que no se utilice como un mecanismo
para la contratacion regular de trabajadores. En otras palabras, como sefiala Bronstein,
“el fin perseguido es procurar que este (trabajo temporal) se limite a una funcion de
complemento del empleo estable y no de competencia, ya que, a pesar de la expansion
del empleo atipico, el trabajo permanente sigue siendo la forma de empleo privilegiada
por la legislacién laboral”.®’

Con relacion a los servicios prestados por las agencias de empleo privadas referidos
en los incisos b) y c) del Convenio nim. 181 — la puesta a disposicion de trabajadores a
una empresa usuaria y los otros servicios relacionados con la bldsqueda de empleo
determinados por la autoridad competente— se realizan las siguientes consideraciones
respecto a los tres paises objeto de este estudio.

En Argentina, la ley nim. 342/1992 dicta que las empresas de servicios eventuales
deberan estar constituidas exclusivamente como personas juridicas y con objeto Unico.
S6lo podran mediar en la contratacién de trabajadores bajo la modalidad de trabajo
eventual. Como se vio en el estudio, las normas que regulan este tipo de servicios
suelen ser objeto de denuncias, lo que permite identificar a las empresas usuarias o
agencias infractoras, a pesar de que las ESE estan sumamente controladas.

En Chile, la ley nim. 20.123 regula la puesta a disposicién de trabajadores e incluye
la colocacion temporal para realizar tareas de caracter transitorio u ocasional, como
asimismo la seleccion, capacitacion y formacion de trabajadores, asi como otras
actividades afines al ambito de los recursos humanos.

% Supiot, 1999, pag. 57.

8 Bronstein, Arturo, “Trabajo temporal en Europa: (antagonista o complemento del empleo
permanente?” Revista Internacional del Trabajo Volumen 110 Numero 4, OIT 1991.
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En Uruguay, la ley nim. 18.251 que se aplica a las empresas suministradoras de
mano de obra, incorpora a la letra la definicion del parrafo 1 (b) del Convenio nim. 181
que estipula que la agencia de empleo privadas o empresa suministradora de mano de
obra es la que presta servicios consistentes en emplear trabajadores con el fin de ponerlos
a disposicion de una tercera persona fisica o juridica (empresa usuaria), que determine
sus tareas y supervise su ejecucion

A partir de estas bases, se present6 un analisis del enfoque adoptado en cada uno de
los tres paises en relacion a la implementacion de los pardmetros generales establecidos
por el Convenio num. 181 para la regulacién, la colocacion y el empleo de los
trabajadores suministrados por las agencias de empleo privadas. A continuacion se
destacan los aspectos mas relevantes abordados en este estudio:

1. En Argentina, los trabajadores suministrados por agencias de empleo privadas
se afilian a las organizaciones sindicales correspondientes al sector. No se han dado a
conocer casos de violacion de los derechos sindicales y se sabe que hay en la Argentina
una presencia sindical en las empresas. Las situaciones de las cooperativas de trabajo
“fraudulentas” y situaciones de empresas no registradas quedan muchas veces fuera del
control de las autoridades competentes. En Uruguay destaca el papel centralizador del
sindicato de empleados de comercio y servicios (FUECYS), ademas de que a través de
los sindicatos en las diferentes empresas se protegen los derechos de los trabajadores,
aun en el sector pablico. La Direccién Nacional de Empleo considera que la proteccion
de los derechos de libertad sindical y negociacién colectiva es invalorable y se
consideran sumamente eficientes. Los factores fuertemente limitantes en el ejercicio de
ciertos derechos sindicales en Chile parecen derivarse del régimen general fiscal (RUT)
y la propia norma sobre las agencias de empleo privadas que podrian favorecer una
estrategia empresarial destinada a fragmentar la representacién e influir sobre las
negociaciones colectivas. El tratamiento del tema puede requerir enmiendas al Codigo de
Trabajo y al sistema fiscal, asi como a la propia normativa sobre agencias de empleo
privadas para tratar algunas ambigliedades en su redaccion. Se recuerda que la
legislacién chilena no establece, como en el caso de la legislacion argentina, que los
trabajadores suministrados perteneceran al sindicato donde prestan servicios.

2. En cuanto al control que se realiza para que las agencias de empleo privadas no
incurran en practicas discriminatorias en el empleo por razones de raza, color, sexo,
religion, opinidn politica, ascendencia nacional, origen social o cualquier otra forma de
discriminacion; la legislacion argentina prevé la proteccion de todos estos derechos.
Ademas, el MTESS ejecuta planes especiales para que, a través del servicio publico de
empleo, se pueda lograr una mayor insercion laboral de personas con discapacidad. La
legislacion uruguaya también prohibe toda discriminacion que viole el principio de
igualdad de trato y de oportunidades. Ademas, en Uruguay, se cuenta con una
experiencia abundante de negociacion colectiva en el sector. Chile tiene un
procedimiento especial para la tutela de los derechos fundamentales especificos y no
especificos de los trabajadores. El procedimiento de tutela se incorpor6 al Cddigo de
Trabajo por la ley nim. 20.087. Aunque al respecto las fuentes consultadas no son muy
obsequiosas con la eficacia de este procedimiento.

3. En referencia a la forma de proteccién de datos personales de los trabajadores por
las agencias de empleo privadas — Uruguay adoptd especificamente una ley sobre el tema
como ya se sefial6 en el estudio. Argentina aprobd la ley nim. 25.326 de octubre del
2000 y el articulo 81 de la LCT. Chile aprobd la ley nim. 19.628 sobre Proteccion de
Datos de Caracter Personal el 28 de agosto de 1999 y ademas que se hace referencia a
este tema en el Codigo de Trabajo. En Uruguay, se cuenta con la ley nim. 18.331 sobre
la Proteccion de datos personales y accion de "habeas data" del 18 agosto/008 - nam.
27549. Ademas existe un proyecto de decreto que regula especificamente la proteccion
de datos personales de los trabajadores suministrados por agencias de empleo privadas.
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4. El cobro de tarifas y la autorizacidn de excepciones estan prohibidas en los tres
paises.

5. Por lo que se refiere a las disposiciones adoptadas en relacién a los trabajadores
migrantes, en Uruguay estan previstas en el texto de la ley num. 18.250 Migracion del
17 ene/008 — nam. 27407 que protege los derechos de las personas migrantes en el
gjercicio de una actividad laboral, y en el proyecto de decreto mencionado en el estudio.
En la legislacién chilena, el articulo 75 del Decreto de ley nim. 1.094, de 1975, establece
normas sobre ingreso al pais, residencia y permanencia definitiva, egreso, reingreso,
expulsion y control de extranjeros (Dictamen nim. 5.848/386, de 26.11.98). Argentina 'y
Uruguay también firmaron el Acuerdo contra el tréafico ilicito de migrantes entre los
Estados Partes del MERCOSUR, suscripto en Belo Horizonte, Brasil, el 16 de diciembre
de 2004.

6. El pago de salarios minimos a los trabajadores suministrados esta garantizado en
los tres paises.

7. Los tres paises también garantizan que los trabajadores suministrados gocen de
una proteccion adecuada en materia de horarios y demas condiciones de trabajo y
prestaciones a la seguridad social — con la particularidad de que en Argentina es la
empresa usuaria la que debe retener y pagar las cotizaciones por seguridad social.

8. El acceso a la formacion esta previsto en la legislacion de los tres paises. En
Chile las empresas de servicios transitorios estdn obligadas por la ley nim. 123 a
proporcionar capacitacion cada afio calendario, al menos al 10% de los trabajadores que
pongan a disposicion en el mismo periodo. En Uruguay la ley nim. 16.045 prohibe la
discriminacion que viole el derecho de los trabajadores suministrados a la capacitacion, y
las condiciones de acceso y, generalmente, se negocian en los convenios colectivos.

9. La seguridad y salud en el trabajo se regula en forma diferente en los tres paises.
En Chile, es la empresa usuaria la que debe contratar los seguros y organizar medidas de
prevencion de seguridad e higiene en el trabajo. En Argentina, la ESE es la que debe
contratar a la Aseguradora de Riesgos del Trabajo (ART); y en Uruguay, la responsable
es la empresa suministradora.

10. En relacion al pago de las indemnizaciones en caso de ruptura del vinculo
laboral, el trabajador suministrado esta protegido en los tres paises porque la empresa
suministradora y la usuaria responderan mancomunadamente. En Argentina y Chile la
responsabilidad empresarial es solidaria, y en Uruguay, es subsidiaria y solidaria.
Ademas, el Decreto nim. 342/92 en Argentina estipula que si la empresa de servicios
eventuales no respetara el periodo de interrupcion entre los contratos que especifica la
normativa, el trabajador podra exigir que la empresa de servicios eventuales le abone la
indemnizacion por despido prevista en el articulo 245 de la ley de Contrato de Trabajo.
En Uruguay, incluso, la ley nim. 16.045 protege de la suspension y despido,
particularmente en los casos de cambios de estado civil. Se concluye, por tanto que en
este aspecto, el trabajador puesto a disposicion por una agencia privada de empleo tiene
una mayor proteccion que el trabajador permanente.

11. En lo que atafie a la indemnizacion en caso de insolvencia y la proteccién de los
créditos laborales, la responsabilidad solidaria y subsidiaria aplica en los tres paises es la
misma que en la mencionada en el punto anterior. La legislacion en Argentina, méas adn,
exige a las empresas de servicios eventuales caucionar una suma de dinero o valores
ademas de una fianza o garantia para poder operar. En Chile, toda empresa de servicios
transitorios deberd constituir una boleta de garantia permanente a nombre de la Direccion
del Trabajo, destinada a responder las obligaciones legales y contractuales de la empresa
usuaria con sus trabajadores transitorios.

12. La proteccion y las prestaciones de maternidad, asi como la proteccion y
prestaciones parentales, también estan comprendidas en la legislacion de los tres paises.
El Decreto nim. 342/92 en Argentina dicta que a fin de fomentar la contratacion de
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trabajadores con cargas de familia, las empresas de servicios eventuales efectuaran una
contribucion destinada a asignaciones familiares. En Chile, la ley nim. 123 estipula que
las trabajadoras contratadas bajo el régimen de trabajo suministrado gozan del fuero
maternal. Ademas, como sefialado en el punto relativo a la proteccién por despido, la
legislacion en Uruguay protege particularmente a las trabajadoras cedidas a una empresa
usuaria durante el embarazo y la lactancia.

13. Con relacion a los convenios colectivos que protegen los derechos individuales
y sindicales de los trabajadores involucrados y la influencia que las organizaciones de
trabajadores han tenido en la protecciéon de los derechos colectivos e individuales de
estos trabajadores — se puede considerar que Uruguay se presenta en una situacion
paradigmatica mientras que, tanto en el caso de Argentina, como de Chile, hay campo
para fijarse nuevas metas en materia de negociacion colectiva en el sector.

14. Sobre la existencia de didlogo social para estos trabajadores suministrados por
agencias de empleo privadas, se concluye que en Uruguay a Argentina dicha préactica es
corriente. En Uruguay, sin duda, el didlogo ocurre en los consejos de salarios y de las
opiniones de sindicalistas y empresarios de trabajo en conjunto, asi como lo expresan los
representantes gubernamentales entrevistados. Argentina tiene experiencias de dialogo
social, pero no se ha podido constatar lo mismo en Chile.

15. También se estudidé la manera en que se trata de combatir a las agencias
fraudulentas o inescrupulosas (registradas y no registradas), y que vulneran las
legislaciones respectivas en cada pais. La problematica para la Argentina se concentra
basicamente en las cooperativas de trabajo, ademas gracias al estricto control de la
Direccién de Inspeccion Federal hay un estrecho seguimiento y se han tomado medidas
al respecto. En efecto, el articulo 4 de la ley nam. 25.250, prohibe a las cooperativas de
trabajo actuar como empresas de provision de servicios eventuales, reiterando las
disposiciones insertas en la Resolucion nim. 2015/94 del Instituto Nacional de Accion
Cooperativa. Se iniciaron mas de 150 sumarios contra cooperativas de trabajo fraudulentas
gue actllan como empresas proveedoras de personal. En Chile no hay unidad de criterio al
respecto, el gobierno entiende que fiscaliza y sefiala que no hay mayores problemas al
respecto, y los empleadores respaldan esta posicién; sin embargo, la opinién de los
sindicalistas y la doctrina tienen una opinién distinta. En Uruguay el mayor problema
esta dado basicamente por la falta de control en el interior del pais, pues s6lo hay una
empresa registrada. Un problema -ya solucionado- se presentd cuando ciertas empresas
ofrecian servicios de colocacion mediante el cobro de tarifas telefonicas a numeros de
prefijo 0900. Esta irregularidad fue solventada contactando a la empresa telefonica
nacional que ayudo a erradicarlas.

A modo de reflexion final: Argentina y Chile no han ratificado el Convenio nim.
181, por diferentes motivos. El gobierno de Argentina tiene una clara estrategia que
consiste en fortalecer las agencias publicas de empleo que son un componente para la
implementacion de las politicas de empleo. Mas alla de ello, la legislacion, el ejercicio de
la negociacidon colectiva y las fiscalizaciones parecen ofrecer a las agencias de empleo
privadas garantias para un adecuado funcionamiento, y garantizan a los trabajadores
adecuada proteccion. En Chile, la legislacion es eficiente y protectora, sin embargo, los
sistemas de fiscalizacion tienen numerosas fisuras. Los empleadores se muestran
entusiasmados con la legislacion vigente, mientras que los representantes de los
trabajadores y los académicos estiman que la legislacion existente deja un margen muy
exiguo de proteccion a los trabajadores.

Por Gltimo, Uruguay tiene un sistema de regulacion de las agencias de empleo
privadas muy acabado. No obstante, esta pendiente la aprobacion del decreto que permite
la aplicacion del articulo 343 de la ley nim. 18.362 en relacion a las condiciones que las
agencias de empleo privadas deben cumplir para operar en Uruguay. Este decreto otorga
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a la DINAE las facultades para operar un sistema de licencias, y permite reglamentar la
contratacion de trabajadores suministrados en forma temporaria en el sector publico. Asi
también, es recomendable reanudar la elaboracion de estadisticas sobre las empresas de
suministro de personal e incluir informacién sobre los trabajadores suministrado que
realizan tareas temporarias en sectores de la actividad pablica.®®

Hay que tener presente lo manifestado por Ugarte en cuanto a que el nucleo
fundamental de esta figura atipica se encuentra un rasgo que la constituye en una
verdadera ficcion: no se atiende, para la determinacion del empleador, a quién recibe los
servicios y ejerce la potestad de mando, sino a quien ha celebrado el contrato de trabajo
temporal en la calidad de tal. Asi, en los hechos, existe un empleador real, con quien el
trabajador trata dia a dia, pero a quien la ley le da el caracter de tercero interesado, y en
el derecho existe un “empleador virtual”, con quien el trabajador sélo ha suscrito el acto
de contratacidn inicial, pero a quien la ley - sin embargo - le reconoce el caracter de parte
directa. EI Convenio nim. 181 da una adecuada solucién a este tema y las agencias de
empleo privadas no pueden quedar sin reglamentacion; la ratificacion de los convenios
internacionales del trabajo permite establecer parametros generales para la adecuada
regulacidn de las agencias de empleo privadas y la proteccion de los trabajadores.

8 | a serie estadistica sobre las empresas de suministro de personal estan disponibles hasta el
2008. Hugo Barreto, en CSA, CSl y GTAS, 2013, pag. 148.
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