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I Extracto:

Este trabajo de investigacion sobre empresas de trabajo tempo-
ral viene motivado tanto por la reciente legalizacion de este tipo
de organizaciones empresariales y la creciente importancia rela-
tiva que estdn adquiriendo en materia de gestién de recursos
humanos, como por el desconocimiento generalizado que existe
hoy dia sobre la actuacion de estas empresas. Se persiguen dos

objetivos diferentes:

a) Uno esencialmente empirico, consistente en averiguar hasta
qué punto se ha ido extendiendo esta modalidad de contrata-
cioén en Espaiia, qué papel desempefia dentro del mercado de
trabajo en la teoria y en la practica, qué grupos son los mas
afectados dentro de la poblacién activa, y cuéles son las posi-
bles razones que llevan a las empresas usuarias, en el &mbito
de sus planificaciones estratégicas, a utilizar esta modalidad de
contratacion de trabajo. Como principal conclusion, se puede
afirmar que estas empresas se estdn convirtiendo en una forma
idénea para la colocacién permanente de una parte cada vez
mas importante de la poblacién activa joven y con cualifica-

cién media-baja.

b) Desde un plano més tedrico, se subraya la importancia de las
relaciones contractuales que se llevan a cabo con el funciona-
miento de estas empresas, para explicar por qué este tipo de
contrataciones esta relativamente menos extendida hacia cier-
tos puestos de trabajo; en definitiva, resulta ser la diferencia
entre el coste de transaccion y el coste que se incurriria en el
caso de utilizar formas alternativas de contratacion, la que
determina los casos en que la cesion por parte de una empre-

sa de trabajo temporal resulta econdmicamente ventajosa.
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I. INTRODUCCION

El interés en Espafia por formas de empleo distintas a la relacion clasica (caracterizada por la
existencia de un contrato de trabajo permanente ligado a un trabajo regular y en jornada completa)
se ha extendido con rapidez en los Ultimos afios. Estas formas atipicas de empleo abarcan situacio-
nes muy variadas, cuyas peculiaridades han sido extensamente estudiadas desde muy diversos pun-
tos de vista. No obstante, en el caso de uno de los posibles procedimientos para el establecimiento
de contratos no convencionales, las empresas de trabajo temporal (en adelante, ETTS), todavia exis-
ten amplias «lagunas» en su conocimiento desde un punto de vista econémico, debido, en parte, a
su reciente legalizacién en 1993, la cual constituy6 uno de los ultimos eslabones de las reformas ope-
radas en el marco legal que regula actualmente en Espafia el mercado de trabajo.

Este tipo de organizaciones empresariales esta alcanzando un notable grado de desarrollo
como herramienta integral de gestion de los recursos humanos de la empresa, llegando a consti-
tuir un sector econdémico con grandes perspectivas de desarrollo y con volimenes de actividad y
de empleo crecientes. Este espectacular crecimiento, unido al hecho de la existencia de un gene-
ralizado desconocimiento sobre el tema, ha constituido una de las motivaciones para el primero
de los objetivos del presente trabajo: el de intentar evaluar hasta qué punto se ha ido extendiendo
este tipo de empleo temporal en Espafa, qué papel desempefia dentro del mercado de trabajo en
la teoria y en la préactica, qué grupos son los mas afectados dentro de la poblacién activa y cuéles
son las razones que llevan a las empresas, en el ambito de sus planificaciones estratégicas, a uti-
lizar esta modalidad de contratacion de traB&jara ello, no solamente se adopta un enfoque des-
criptivo (fundamentado tanto en las publicaciones existentes como en entrevistas con profesiona-
les del sector), sino que, ademas, se realizan estimaciones econométricas con las que poder analizar,

1 Para la realizacion del presente trabajo resulté de gran utilidad el acceso por parte del autor a experiencias de empresas
clientes de diversas ETTs tales como: Aguas de Jerez, American Express Espafia, Aresbank, Boehringer Maunheim,
Borgers S.A., Bouygues, Carcesa, Citroen, Esteve Quimica, Exel Logistics, Grupo SGS CIAT, Meat & Livestock
Commission y Siemens-Nixford. Del mismo modo, se analizaron los servicios ofrecidos por las siguientes ETTs: Adecco,
Alta Gestion, Easy Work ETT, Flexiplan, Ipso, Laborman, Manpower Team, People ETT, Ramwork, Randstad, Select,
Tempo Group, Tutor y Umano. Se consiguio, asimismo, informacion sobre contratos de puesta a disposicion a través de
Laborman, Manpower Team y People ETT.
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para el periodo considerado, la validez de los supuestos en que se basa la aplicacion de la teoria
de la segmentacion del mercado de trabajo a esta forma de contratacion, cuyas conclusiones se
encuentran en el centro de un debate con respecto al papel desempefiado en la practica por este
tipo de organizaciones empresariales: la pregunta central reside, basicamente, en silas ETTs deben
considerarse, en la practica, como mecanismos de institucionalizacion de la segmentacion del mer-
cado de trabajo. Como se analizara, hay que ser cautos en el andlisis de estos resultados empiri-
cos obtenidos si se desea enfocar el tema en toda su perspectiva.

El segundo objetivo es el de aportar, desde un punto de vista microanalitico, una explica-
cioén contractual alternativa a la que proporcionaria la teoria de la segmentacion sobre los resul-
tados empiricos. Nuestra intencion es la de subrayar la importancia de las relaciones contractua-
les que envuelven el funcionamiento de las ETTs y que no pueden ser olvidadas si se desea analizar
el verdadero potencial de las contrataciones a través de las mismas hasta la fecha. El enfoque apli-
cado se corresponde, basicamente, a la teoria econdmica de costes de transaccion; desde el articu-
lo de COASE (1937), esta teoria ha sido desarrollada, fundamentalmente, poreéKIaE (1978)

y WILLIAMSON (1975, 1985, 1991), y su principal objetivo es el de ofrecer explicaciones, desde
una justificacién de eficiencia, de los acuerdos contractuales observados en la pigstica.
amplio propdsito ha inducido la aparicién de variados estudios empiricos que cubren un gran nime-
ro de fendmenos (para un resumen de éstos, véase SHELANSKI et al., 1995). La escasa aplica-
cion del énfasis normativo de la teoria de costes de transaccion a la contratacion en el mercado de
trabajo ha constituido otra de las motivaciones del presente trabajo; este hecho resulta, en cierto
modo, sorprendente debido a que los mercados de trabajo se caracterizan por altos costes de tran-
saccion, de manera que su eficiencia depende en gran medida de la existencia de instituciones u
organizaciones cuyo objetivo consiste en reducir estos costes de tran3asimismo, aunque

el interés académico sobre el tema ha existido, sobre todo si juzgamos por el elevado niumero de
estudios legales y socioldgidadedicados de una u otra forma al concepto de ETT, no existe nin-
gun otro trabajo que ofrezca una fundamentacion microanalitica acerca de la extensiéon actual de
la contratacién de personal a través de ETTs.

El trabajo esta estructurado de la siguiente forma. El siguiente epigrafe presenta el concep-
to de ETT y sus aspectos diferenciadores con respecto a otros que le son muy cercanos. El terce-
ro analiza las fases histéricas de la interposicion en el contrato de trabajo en Espafia. El cuarto
revisa, desde el punto de vista de las empresas usuarias, las plausibles justificaciones para la uti-
lizacion de la cesion de trabajadores a través de ETTs. El quinto intenta contrastar empiricamen-
te dos de los supuestos basicos de la teoria institucionalista de la segmentacion del mercado de

2 Seglin WILLIAMSON (1991b), su objetivo es «alinear transacciones, que difieren en sus atributos, con estructuras de
gobierno, que difieren en sus costes y competencias de una forma discriminadora» (traducido del inglés, pag. 79).

3 Entre los estudios que se refieren a la relacién de empleo desde un punto de vista de costes de transaccion, se encuen-
tran los trabajos de BARKE® al.(1989) y WILLIAMSONEet al.(1975).

4 Entre ellos, cabe destacar los siguientes: ALBERAI. (1993), ALBIOL (1994), ALVAREZ (1993), CASASt al.
(1994), COELLO (1995), DE LA RUBIA (1995), DE LA VILLA (1984), DURAN (1983), GONZALEZ (1995),
HERNANDO (1996), LOPEZ (1990), ODRIOZOLA (1996), RODRIGUEZ (1992, 1994), ROMAN (1991), SAGARDOY
(1984), VALDES (1993) and VALTICOS (1973).
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trabajo con el objetivo de determinar la validez de sus conclusiones en el ambito de su aplicacion
al sector de las ETTs. El sexto determina las caracteristicas mas relevantes y las salvaguardas de
la relacion interempresarial ETT-empresa usuaria. Finalmente, el séptimo presenta las principa-
les conclusiones.

Il. CONCEPTO DE ETT Y DIFERENCIACION DE OTROS CONCEPTOS AFINES

Una ETT se puede definir como una empresa de servicios cuya finalidad consiste en el sumi-
nistro temporal de trabajadores a otras empresas (las empresas usuarias o clientes), con el objeti-
vo de satisfacer sus necesidades temporales de mano de obra, tanto en cantidad como en calidad,
recibiendo por ello una contraprestacion en dinero.

Resulta conveniente, desde el principio, distinguir claramente esta figura de otras que le son
afines, con las cuales la ETT coexiste. Para ello, es necesario diferenciar, en torno a la estructura
de las ETTs, una serie de conceptos muy interrelacionados entre si, de los cuales, a pesar de estar
muy proximos a la configuracion legal de las ETTs, solamente algunos, como veremos, concurri-
ran en su descripcion; son los siguientes:

a) Intermediaciénactividad desplegada por una persona u organizacion para facilitar la con-
clusién de contratos por parte de otra.

b) Interposicidn combinacidn de negocios juridicos en virtud de la cual una persona osten-
ta frente a otra u otras y frente a terceros una titularidad aparente en relaciones juridicas
gue oculta o encubre al titular verdadero de las mismas.

c) Cesion paso de trabajadores de una empresa a otra, asumiendo la cedente o la cesiona-
ria, segln los casos, la condicion de empresario de los trabajadores cedidos, y pudiendo
ser a titulo gratuito o retribuido.

Las actividades de las ETTs son tanto cedentes de mano de obra (hacia la empresa usuaria)
como interpositorias, puesto que se evita a la empresa cliente la contratacion propia de trabajadores
gue necesita en un determinado momento. No se trata de una simple actividad de mediacion, pues-
to que la ETT formaliza un contrato (no hay un simple reclutamiento). Es decir, la tradicional estric-
ta bilateralidad caracteristica de la relacion laboral queda sustituida por una relacidn triangular entre:
ETT-trabajador (regida por un contrato laboral), trabajador-empresa cliente, y ETT-empresa usuaria
(establecida a través del contrato de puesta a disposicién, de caracter mércantil).

5 Véasalustracion n.° 5. En la actualidad, el contrato de puesta a disposicién Gnicamente se puede dar en los siguientes
casos: realizacién de una obra o servicio determinados (duracién incierta), atender a circunstancias del mercado, acu-
mulacion de tareas o exceso de pedidos (maxima duracién de seis meses), sustituir a trabajadores con derecho a reser-
va del puesto de trabajo (su duracion dependera del tiempo en que subsista la causa motivadora del contrato de traba-
jo), y para cubrir temporalmente un puesto de trabajo permanente mientras dure el proceso de seleccién (maxima duracion:
tres meses). Por otra parte, el contrato de trabajo que liga al trabajador a la ETT no puede tomar la forma de contrato
de aprendizaje.
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Se establece, asi, una disociacién de derechos y obligaciones patronales, que ejercen empre-
sarios distintos: el cliente, en el primer caso, y la ETT en el segundo, llegandose a hablar de la
aparicion de un «doble» empresariado para el trabajador temporal: un emplesagaue con-
trata al trabajador (la ETT), y un empresatifacto que utiliza los servicios de aquél (la empre-
sa cliente).

No obstante, la ETT aparece en todo momento como empleadora de los trabajadores que
contrata, haciéndose cargo de todas las obligaciones y responsabilidades que establece el ordena-
miento laboral: paga los salarios, asi como las cotizaciones de la Seguridad Social; y, ademas,
debe cumplir las obligaciones que ha asumido frente a la empresa usuaria (naturalmente, también
tiene derecho a recibir de ésta la compensacion econdémica estipulada).

Una vez contratados, los trabajadores son posteriormente enviados a prestar sus servicios
en el seno de organizaciones productivas de otras empresas, que contratan este suministro con sus
empleadores. Estas empresas usuarias dispondran de los servicios de estos trabajadores en la forma
gue estimen conveniente, dirigiendo su actividad e integrandola con la de sus propios empleados
en la organizacion de la produccion. De esta forma, la empresa usuaria hace uso de algunas facul-
tades que originariamente corresponderian a la ETT, como empleadora que es de éstos.

La existencia de una relacion laboral entre la ETT y los trabajadores enviados en misién
sera, como veremos, un elemento central en la delimitacién de esta figura en nuestro objetivo de
diferenciarla de otras similares, entre las que se encuentran las que a continuacion se describen.

1. Empresas de servicios.

Cada vez proliferan mas este tipo de empresas (por €j., de seguridad, limpieza, actividades de
hosteleria, administrativos, azafatas, etc.) cuya actividad consiste en contratar trabajadores con la
finalidad de ponerlos a disposicion de las empresas clientes que los soliciten para un tiempo o acti-
vidad concreta. Esto implica que muchas veces sean dificilmente diferenciables de las ETTs, sobre
todo teniendo en cuenta que actualmente muchas ETTs estan especializadndose en determinadas ramas
de actividad, puesto que estas empresas de servicios son auténticas suministradoras de mano de obra.

Sin embargo, en la mayoria de los casos, el cliente no asume ni la direccién del personal ni
el pago de los salarios, y, en circunstancias normales, Gnicamente hay una relacion bilateral entre
dos empresas.

2. Agencias de colocacion.

Las ETTs tampoco son agencias de colocacion, a pesar de haber muchas similitudes entre
estas dos figuras: ambos tipos de empresas actian en el mercado de trabajo, a las dos van a recu-
rrir empresas necesitadas de servicios profesionales de trabajadores, y, en un buen namero de
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casos, las empresas pueden acudir indistintamente a cualesquiera de ellas para satisfacer sus deman-
das de mano de obra. Sin embargo, estas agencias actian como simples mediadoras, facilitando
el contacto entre demanda y oferta de mano de obra (no llevan a cabo ninguna actividad de inter-
posicidn). Es decir, facilitan trabajadores a una empresa (utilizadora) para que ésta los contrate,

lo cual implica que se desprenden totalmente del trabajador colocado, y quedan al margen de la
relacion una vez iniciada.

Por el contrario, en el caso de las ETTSs, se trata de poner a disposicion de la empresa usua-
ria o cliente, trabajadores vinculados a ésta mediante un contrato de naturaleza laboral, asumien-
do la ETT respecto de ellos las obligaciones y riesgos que habitualmente son incumbencia del
empleador durante todo el periodo en el cual el trabajador presta su trabajo al cliente.

Hay que mencionar que las agencias de colocacion con fines de lucro estan prohibidas (art. 16.2.
del ET), y, en general, no se propugna que esta prohibicion se modifique ni en el ambito nacional ni en
el internacional. Su prohibicion legal se relaciona, no con el fraude a los derechos de los trabajadores,
sino con la propia situacion de la oferta y demanda en el mercado de trabajo, donde «se corre el ries-
go de que los mediadores aprovechen la situacion para obtener prestaciones exorbitantes por sus ser-
vicios» 5

3. Empresas de mediacion.

Tampoco las ETTs son empresas de mediacién entre unos trabajadores por cuenta propia y
su cliente. La ETT no media entre dos contratantes, sino que se obliga de una manera directa con
los dos, en tanto persista la relacidn entre cliente y trabajador.

4. Empresas que realizan contratos en favor de terceros.

Las ETTs realizan una actividad en forma mercantil con &nimo de lucro; su contratacion se
hace en favor propio. No se trata ni de que en forma general se realicen contratos en favor de ter-
ceros, ni de que en algunos de sus contratos tipicos haya una estipulacion en favor de terceros. Y,
naturalmente, los trabajadores también actdan en interés propio.

5. Empresas ficticias o aparentes.

A pesar de que en sus origenes no fue asi, actualmente, las ETTs son empresas reales, no
ficticias; no son una simple apariencia de otros sujetos. No se trata, por tanto, de que creen un pro-
blema de falta de solvencia.

6 ROMAN DE LA TORRE (1991), pag. 435.
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6. Gabinetes de seleccion de personal.

Estos gabinetes se dedican a realizar una actividad de mediacion, prestando un servicio de
determinacién de aptitudes y caracteristicas de los trabajadores que se presentan para un trabajo
concreto, pero no a ninguna actividad de interposicion.

En estos gabinetes, como analizaremos mas adelante, se ha visto con frecuencia la posibili-
dad de burlar la prohibicién de la existencia de agencias privadas de colocacién con animo de lucro.

7. Contratas y subcontratas de obras y servicios.

Se trata de una forma de interposicion licita en la que lo que se contrata es una obra o ser-
vicio determinado con trabajadores fijos de plantilla de la empresa contratada. A través de ellas,
una empresa decide contratar o subcontratar con otra la ejecucién de parte de su proceso produc-
tivo. Las empresas contratistas y subcontratistas ceden el trabajador a la empresa usuaria, pero
organizando su trabajo y aportando los medios materiales, mientras que las ETTs los ceden sin
organizar su trabajo y sin aportar estos medios, que corren a cargo de la empresa usuaria.

lIl. ELENTORNO INSTITUCIONAL HISTORICO

A pesar del gran crecimienten el nimero de ETTs desde 1993 (afio de su legalizacién),
esta forma de interposicion en el contrato de trabajo no es, en absoluto, relativamente reciente en
nuestro pais. Prueba de ello lo constituye la aprobacion del Decreto Ley de 15 de febrero de 1952,
gue supuso la primera intervencion del Estado en un momento en el que no habia existido hasta
entonces ninguna normativa especifica en la materia. Su justificacion residia en la observacion de
la existencia de una forma de fraude bastante burda, consistente en la elusién de las responsabili-
dades derivadas del contrato de trabajo mediante la interposicién de falsas empresas carentes de
organizacién y patrimonio, y frente a las cuales los derechos de los trabajadores raramente podian
quedar satisfechos. Estas responsabilidades eran atribuidas a la persona interpuesta, el empleador
formal; y, en cambio, las facultades del empleador eran ejercitadas por el empleador que se hacia
cargo de estas prestaciones de trabajo, sin ocupar, en ningiin momento, una posicién obligatoria.
Los efectos eran claramente negativos para los trabajadores, que se encontraban bajo la depen-
dencia de un empresario ficticio, falto de patrimonio real, distinto al que recibe efectivamente su

7 Véase latablan.° i la ilustracion n.° 6 para Espafia, y tabla n.° 2para la Unién Europea. Un signo del crecimiento
del sector en Espafia lo constituye también la evolucion de las ventas totales del sector (en millones de pesetas): 31.000
(1993), 62.000 (1995) y 110.000 (1996).
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trabajo. De esta forma, en sus primeros momentos, la cesion de trabajadores tuvo esencialmen-
te una finalidad fraudulenta. La inexistencia de una vinculacién juridica del empresario con los
trabajadores aportaba una serie de ventajas para el primero, entre las que cabe destacar, aparte
de la elusion de cargas y responsabilidades que el ordenamiento laboral atribuia al empleador,
las siguientes:

a) La elusién de la normativa sobre colocacion y acceso al empleo, puesto que formalmen-
te no se llevaba a cabo ningun tipo de contratacion.

b) La agilizacion de la delimitacion de las dimensiones de la plantilla de la empresa, evi-
tando las limitaciones y costes que la normativa laboral establecia a la libertad del empre-
sario de contratar y despedir discrecionalmente a trabajadores (por €j., no habia que hacer
frente a los costes de despido).

c) El enmascaramiento de las dimensiones reales de la plantilla de la empresa, con el obje-
tivo de reducir lo més posible las dimensiones de la plantilla para evitar la aplicacion de
distintos segmentos de la normativa laboral, al no alcanzar un determinado minimo.

d) La elusidn de la aplicacion de normativas sectoriales: puesto que la determinacién de la
normativa aplicable a la relacion de trabajo se hacia en funcién de la empresa a la que el
trabajador estuviera formalmente adscrito, y no en la que realmente trabajaba, le era posi-
ble a un empresario de otro sector obtener sus servicios sin tener que someterse a la nor-
mativa sectorial propia correspondiente a su actividad.

e) La reduccion en la cantidad que el empleador interpuesto pagaba a sus trabajadores, con
el objetivo de aumentar sus beneficios (medidos como la diferencia entre lo que recibia
del empleador formal por sus servicios profesionales y lo que se pagaba a los trabajado-
res), lo cual claramente constituia el elemento principal de explotacion a los trabajadores.

De todas formas, esta normativa Unicamente prohibia las cesiones de trabajadores en los
casos en que tuvieran caracter fraudulento. Es decir, venia a admitir, de forma paraddjica, una
préactica ya entonces considerada negativa y fraudulenta. La posterior aprobacion de otra serie de
normativas no consiguié anular las limitaciones del sistema.

Posteriormente, se pasa, en la década de los 70, a prohibir de forma absoluta la cesion de
trabajadores. Entre las normativas aplicables al caso resulta necesario subrayar la Ley de Relaciones
Laborales de 8 de abril de 1976, cuyo articulo 19 se dedica expresamente en su primera parte a la
cesién de trabajadores, y de la que se ha comentado que «supuso la versién mas agudizada de la
proteccion legal rigida del trabajador individu8liEsta nueva concepcién se mantuvo hasta la
aprobacion el 14 de marzo de 1980 del Estatuto de los Trabajadores, cuyo articulo 43 establecia:

8 DE LAVILLA, 1984, pag. 10.
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Se prohibe el reclutamiento y la contratacion de trabajadores para prestarlos o
cederlos temporalmente a un empresario, cualquiera que sean los titulos de
dicho trafico de mano de obra, asi como la utilizacion de los servicios de dichos
trabajadores, sin incorporarlos al personal de la empresa en que trabajan.

A pesar de todos estos intentos por regular la entonces considerada nociva interposicion en
el contrato de trabajo, las ETTs, que se pueden considerar como la nueva modalidad de esta anti-
gua practica, han conseguido desarrollar sus actividades desde hace bastantes afios (la ETT mas
antigua en Espafia se fundé hace méas de 30 afios). Esto ha sido posible gracias a que la préactica
judicial ha venido creando unos espacios en los que admiten auténticas operaciones de cesion de
mano de obra, que han sido aprovechados por las ETTs para lograr su establecimiento y opera-
cion en Espafid.Por una parte, en la aplicacion juridica del articulo 43 del Estatuto de los
Trabajadores a lo largo de la década de los 80, los Tribunales continuaron trabajando con crite-
rios que habian sido utilizados mucho tiempo atras: la mayoria limitaba la calificacion de cesion
de trabajadores a aquellas operaciones en las que la empresa cedente estaba intentando evitar las
responsabilidades atribuidas al empleador y la consecucion de algun beneficio a expensas de los
derechos de los trabajadores. Y, por otra parte, debido a la aparicién de nuevas formas de cesion
con una finalidad licita (puesto que aparecié una «zona de nadie» en la que varios casos de cesion
sobre los que la prohibicién existia no fueron sancionados por los Tribunales), el cuadro norma-
tivo, que de forma absoluta prohibia la cesién de fuerza de trabajo sin distinguir entre sus posi-
bles modalidades, empezé a mostrar sus limitaciones (la primera Sentencia que aceptd de una
forma abierta la legalidad de las ETTs como modalidad licita de cesién de trabajadores fue la del
Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco del 24-2-1992).

Varias han sido las formas bajo las que, durante largos periodos de tiempo, las ETTs han
conseguido evadir el articulo 43 del Estatuto de los Trabajadores. Entre ellas, la mas comun ha
sido la de suscribir contratos de arrendamiento de servicios con sus clientes, en los que se acuer-
da la prestacion de los servicios de la ETT como si de una contrata se tratara. Y es que, si bien a
nivel tedrico la distincion entre la contrata (licita) y la cesion (ilicita) es clara, como se vio ante-
riormente, la realidad parece resultar bien distinta. De esta manera, no ha sido posible encontrar
una finalidad fraudulenta en la operacién de cesion, puesto que el suministro de trabajadores por
la ETT responde a una necesidad empresarial completamente legitima (demandas ocasionales de
mano de obra), y no resultaba tampoco obligatorio especificar los motivos por los cuales se recu-
rria a una ETT. A su vez, para conseguir con un mayor éxito la elusion de la normativa espafiola,
las ETTs se esforzaron por cumplir con todas sus obligaciones laborales y de Seguridad Social,
garantizando, en general, buenas condiciones de trabajo a sus empleados. Tampoco era posible

9 Esto no debe resultar sorprendente si se tiene en cuenta que la prohibicién de la cesién de trabajadores ha sido infringi-
da incluso por el Estado espafiol. En concreto, el Real Decreto 2/1986, del 23 de mayo, pretendia «la regulacién de las
sociedades estatales que contratan a obreros portuarios para dotarlos del entrenamiento suficiente con el objetivo de
ponerlos a disposicién de empresas temporales para aquellos casos en que la plantilla de estas Ultimas sea insuficiente
para la realizacion de las tareas portuarias». En sus articulos se establece que «...las sociedades estatales tendran la obli-
gacion de proveer a las empresas portuarias, con caracter temporal, los trabajadores de su plantilla que sean necesarios
para la realizacion de aquellas tareas que no puedan ser llevadas a cabo por la propia plantilla de la empresa».

-144 - ESTUDIOS FINANCIEROS n.° 187

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| GESTION DE RR.HH. A TRAVES DE LAS ETTs | Fernando Muiioz Bullén

encontrar en estas organizaciones empresariales la «apariencia de empresa» tipica de toda cesion
ilegal de trabajadores, puesto que su propio funcionamiento exige un importante soporte organi-
zativo, con sustanciales medios materiales y humihes decir, contrariamente a lo que pudie-

ra pensarse, en todo momento actuaron como empresas reales, sin ocultar la verdadera naturale-
za de sus servicios.

Entre otras formas a través de las cuales las ETTs han intentado asegurar su legalidad, se
encuentra el acompafiamiento de la puesta a disposicidn de sus trabajadores con la prestacién de
otros servicios tales como asesoria o consultoria en materia de personal, con la finalidad de que
el suministro de mano de obra no constituyese el objeto Unico de su actividad.

Por dltimo, una tercera practica también ampliamente utilizada ha sido la de camuflar su
actividad como agencias de seleccion de personal, las cuales estan expresamente legalizadas bajo
ciertas condiciones (art. 16.1 del ET).

Desde principios de la década de los 90, se consideraba que esta situacién de «pseudolega-
lizacién» no podia ser prolongada durante mucho tiempo mas, debido a tres razones pithcipales.

En primer lugar, suponia una situacion de alta inseguridad juridica, tanto para las ETTs, que no
tenian garantia alguna de que en algin momento no se fuese a aplicar el régimen sancionador previs-
to para la cesién de trabajadores, como para sus clientes, que resultaban sancionados, no sélo econé-
micamente, sino también con la obligacion de tener que integrar al trabajador en la propia plantilla.

En segundo lugar, el marco normativo en que se movian estas empresas era altamente insa-
tisfactorio, apareciendo muy frecuentemente como contratas de obras y servicios, como se vio
anteriormente. Ademas, el contexto en el cual se redact6 el articulo 43 del Estatuto de los Trabajadores
es muy diferente al de principios de la década de los 90, en el que se tendia a una mayor liberali-
zacién en el mercado de trabajo.

10 Esta «apariencia» de empresa se consideraba como uno de los elementos constitutivos de la cesién, de acuerdo al cual
la empresa que contrataba a los trabajadores, puesto que carecia de una organizacién empresarial para hacer uso de sus
servicios, solamente podia tener como objetivo la transferencia de dichos trabajadores.

Segiin RODRIGUEZ PINERO, 1992, pag. 454: «... la gestién de una plantilla de trabajadores susceptible de ser envia-
dos en mision requiere aproximadamente un personal fijo de la ETT equivalente a un 10 por 100 de sus efectivos tota-
les. También hacen falta locales para llevar a cabo, de un lado, la administracién de este personal, y, de otro, la atencién
a los clientes. Para llevar a cabo esta uUltima funcién hace falta multiplicar el nimero de agencias y distribuirlas en un
ambito geogréafico amplio, a fin de poder ampliar el volumen de operaciones de la empresax.

11 Una razén adicional se encuentra en la ineficiencia que el INEM (Instituto Nacional de Empleo) ha demostrado, como
regla general, durante los Ultimos afios en su papel de ayuda a los desempleados para buscar empleo. Una muestra de
ello lo constituye la Ultima Encuesta del Centro de Investigaciones Socioldgicas, en la que se subraya, entre otros aspec-
tos, que Unicamente uno de cada cuatro desempleados ha recibido alguna vez una oferta de trabajo del INEM, y que, de
éstos, solamente un 28 por 100 fueron alguna vez contratados; asi, el tiempo que un desempleado espariol lleva apunta-
do en los registros de este organismo alcanza una media de 2,24 afios. En la préactica, el INEM se ha convertido en un
organismo altamente burocratizado, centrado en la gestion y control de la prestacion por desempleo, y sirviendo casi
exclusivamente como registrador y receptor de contratos.
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Y en tercer y ultimo lugar, la postura de prohibicion de la cesion de trabajadores se mos-
traba contraria a la legislacion del resto de la Union Europea, cuyo mercado Unico demandaba la
necesidad de homogeneizar los contenidos institucionales espafioles con el objetivo de disponer
de mecanismos de contratacion y gestion similares al resto de los paises miembros y ser capaces,
asi, de competir directamente con ellos.

Como consecuencia, el 1 de junio de 1994, se aprueba la Ley 14, que regula las cesiones
temporales de trabajadores: «La contratacion de trabajadores para cederlos temporalmente a otra
empresa so6lo podra efectuarse a través de ETTs debidamente autorizadas en los términos que legal-
mente se establezcan» (art. 2.1). Previamente, el Real Decreto-Ley 18/1993, del 3 de diciembre,
habia modificado el articulo 43 del Estatuto de los Trabajadores, y la Ley 10/1994, del 19 de mayo,
ya habia aprobado estas organizaciones.

Su principal propésito es el de garantizar los derechos laborales y la proteccion social de
los trabajadores incluidos en su ambito de actuacion, a través de importantes obligaciones de infor-
macion a las autoridades laborales y a los representantes de los trabafaderesta forma, se
legaliza, por fin, la actividad de este tipo de organizaciones empresariales, acabandose definiti-
vamente con el monopolio en materia de contratacién que desde la Ley de Colocacion del 27 de
noviembre de 1931 habia ostentado el Estado espafiol.

IV. UTILIDAD QUE LAS ETTs REPORTAN A LAS EMPRESAS USUARIAS

La aprobacion de las ETPer seno puede constituir la principal explicacion de la expan-

sion de las mismas en Espafia, debido a dos razones; en primer lugar, porque el efecto de la regu-
lacién en sus primeros momentos fue el de provocar una salida del mercado de aquellas ETTs que
no cumplian con los requisitos legales [aunque los datos anteriores a 1994 no son totalmente fia-
bles, el nimero pas6 de 250 antes de la legalizacion (RODRIGUEZ PINERO, 1992, pag. 461) a
71 (véase tabla n.° 1) en 1994]; y, en segundo lugar, porque, como se comentd anteriormente, la
actividad basica que las ETTs llevan a cabo, la interposicion en el contrato de trabajo, ya se esta-
ba realizando desde hacia tiempo bajo otras figuras juridicas.

12 Hay varios aspectos en que el legislador «declara» su desconfianza hacia el trabajo temporal y, a la vez, muestra su pre-

ferencia hacia la contratacion directa. Algunos ejemplos lo constituyen, por ejemplo, los hechos de que, segun el articu-
lo 7.3, se declare nula la inclusién de cualquier clausula en el contrato de puesta a disposicién que prohiba la contrata-
cién del trabajador por la empresa usuaria al final de la misién; y de que se requiera una fianza (de 25 veces el salario
minimo interprofesional) para garantizar los salarios de los trabajadores cuando, de hecho, ya estan garantizados por el
Fondo de Garantia Social a los cuales empleadores y empleados contribuyen.
13 En otros pafses europeos, los primeros en la regulacién de las ETTs fueron los Paises Bajos en 1965; después, la lega-
lizacion se extendio a lo largo de la década de los 70 y 80 al resto de Europa. A principios de los 90, solamente Grecia
e Italia, junto con Espafia no habian aprobado todavia la actividad de las ETTs.
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En esta parte del trabajo se buscan razones que justifiquen la utilidad que el acudir a una
ETT puede proporcionar a las empresas usuarias o clientes, intentando dar una explicacion sobre
la racionalidad del contrato trilateral. Hay dos hechos que han motivado esta investigacion:

a) Existe una coincidencia casi total entre los casos legales en los que se permite el recurso
a la contratacién de trabajo a través de ETTs y aquellos en los que se admite una contra-
tacién directa de trabajo temporal (el contrato para lanzamiento de nueva actividad, inclui-
do en el art. 15.1 del Estatuto de los Trabajadores es el Unico que falta en la Ley 14/1994).
Es decir, en el Derecho de Trabajo espafiol, existen formas rapidas y eficientes de incor-
porar personal a la empresa usuaria, incluso para periodos muy cortos de tiempo, lo cual
limita efectivamente el negocio de las ETTs.

b) En principio, los servicios de las ETTs son relativamente mas costosos que la contrata-
cion directa de trabajadores similares, ya que (incluso aunque la empresa cliente no con-
tribuye a la Seguridad Social ni paga salarios) la comisién de la ETT puede que impida a
la empresa cliente disfrutar de ahorros de costes de personal en el corto plazo. De hecho,
la tasa horaria de un trabajador en mision a través de una ETT suele ser superior a la de
aquellos trabajadores contratados directamente puesto que, aparte de la remuneracion del
trabajador, la empresa cliente debe pagar tanto la comisién de la ETT (que suele repre-
sentar de un 20% a un 30%) como dedicar una parte del tiempo a entrenamiento. De aqui
el hecho de que los empresarios normalmente acudan a formas menos onerosas de con-
tratacion cuando esperen que sus necesidades extras de personal vayan a estar presentes
durante un periodo de tiempo relativamente mas largo.

1. Urgencia en la contratacion.

Uno de los criterios mas importantes que determina el recurso a estas agencias es la nece-
sidad de responder a necesidades de personal en momentos criticos de actividad de la empresa,
obteniendo, de esta forma, mayor flexibilidad laboral (en 1995, las contrataciones a través de ETTs
se refirieron en un 65% de los casos a realizacién de obras y servicios y a acumulacion de tareas).
Conseguir una mayor movilidad de la fuerza laboral en funcion de las necesidades del ritmo de
produccion justifica, en ciertos casos, sus mayores costes. No se trata de no desear hacer frente a
los costes laborales de contratacion, sino, mas bien, de reducir los retrasos en dicha contratacion,
los cuales pueden ser importantes cuando, por ejemplo, se refieren a cualificaciones raras en el
mercado de trabajo o los servicios publicos de empleo no funcionan con la deseada agilidad.
Especialmente en Espafia, el mercado de trabajo presenta varias imperfecciones entre las cuales
las dificultades que sufren la demanda y oferta de trabajo para acceder a la informacién es una de
las mas relevantes. En este sentido, la liberalizacion de la intermediacién en el mercado de traba-
jo con la legalizacién de las ETTs ha contribuido claramente a hacer mas facil la fase de coordi-
nacion precontractual entre demanda y oferta, lo cual supone una reduccién en costes de busque-
da: una empresa que desee contratar personal puede buscar al trabajador con las caracteristicas
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deseadas, pero este proceso suele ser mas costoso tanto en tiempo como en esfuerzo que tener una
ETT a través de la cual esta transaccion pueda completarse. Las ETTs no sufren estos retrasos por-
que, basicamente, ya han realizado previamente este proceso, al disponer de un «banco» de tra-
bajadores a los cuales acudir en caso de que se produzca una demanda por parte de una empresa
usuaria. En la mayoria de los casos (en mas de un 90% de los mismos), este retraso no suele ir
mas alla de las 24 horas, con lo que los trabajadores de ETTs pueden considerarse practicamente
como trabajadoresist-in-time(o trabajadores «justo a tiempo»).

2. Asimetrias informativas: funcion de pre-seleccion.

No siempre el recurso a una ETT surge de la necesidad de responder rapidamente a las nece-
sidades de personal. Una tendencia creciente que se observa en las experiencias de las empresas
clientes consiste en acudir a ETTs como una fuente para reclutamiento futuro, de manera que,
entre ellas, una relacién de largo plazo queda establecida: una empresa cliente con un puesto vacan-
te que intenta ocupar pide a una ETT que le suministre trabajo temporal para un periodo fijo de
«pre-empleox; silos servicios de los trabajadores temporales son satisfactorios, la empresa puede
ofrecerle un contrato permanente. En este caso, mas que contratacion de trabajo, la ETT esta, en
realidad, ofreciendo servicios de reclutamiento y seleccion para la empresa cliente.

Es ésta una formula que permite contratar personal después de haber pasado por un perio-
do suficientemente largo de prueba hasta que se encuentra al trabajador que mejor se ajusta a las
cualificaciones requeridd4.En cierto sentido, la ETT esta certificando la «calidad» de la fuerza
de trabajo, por medio de inversiones en tecnologias informativas que pueden permitir alcanzar
altos grados de eficiencia en una seleccion cuidadosa del personal para diversos puestos, supe-
rando, de esta forma, el clasico problema de seleccion adversa. La tasa de retencion del puesto
alcanza el 30 por 100, lo cual es una muestra del éxito obtenido en esta tarea por parte de las
ETTs15

En primer lugar, cuando se recibe una demanda por parte de la empresa cliente, la ETT rea-
liza un primer proceso de seleccion entre los posibles candidatos de su base de datos, teniendo en
cuenta la historia personal y la experiencia laboral, y normalmente somete a los trabajadores a
tests de habilidad, los cuales complementaran y reforzaran los subsiguientes procesos de selec-
cion realizados por la empresa cliete.

14 De hecho, el recurso a los servicios de una ETT constituye una forma de extender los periodos de prueba hasta que se
encuentra al trabajador que mejor se adapte a las cualificaciones requeridas, puesto que, de acuerdo con el articulo 14.1.
del Estatuto de los Trabajadores, el periodo de prueba no excedera en ningin momento la duracién de seis meses para
los profesionales y similares ni los dos meses para el resto de los trabajadores.

15 Segun FEDETT, Federacion Espafiola de Empresas de Trabajo Te@ppital(Humanon.® 70, pag. 6). Estimaciones
previas a la legalizacion de las actividades de las ETTs elevan este valor a un 40 por 100 (RODRIGUEZ PINERO, 1992,
pag. 460; BRONSTEIN, 1991, pag. 300).

16 En lailustracién n.° 7se muestra el proceso de contratacién secuencial de una ETT.
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En segundo lugar, la ETT alimenta sus procesos de seleccion con informacion sobre nive-
les de desemperfio de sus trabajadores temporales en misiones previas. De esta forma, una parte
de la informacion que puede resultar Gtil para futuros contratos de trabajo se genera como un «sub-
producto» (by-product) de misiones previas de trabajadores que contindan en su base de datos
(n6tese que esto no se puede conseguir de la misma forma, por ejemplo, a través de una agencia
de seleccidn de personal, puesto que la relacion de esta ultima con el trabajador se pierde cuando
éste es contratado por la empresa). Esto implica un ahorro en costes de informacion, puesto que
la adquisicion de informacion acerca de la potencial habilidad del trabajador temporal es costosa
no soélo debido a la necesidad de llevar a cabo procedimientos que aproximen a la empresa a un
estimador adecuado de dicha habilidad, sino también porque este coste informativo depende de la
dimensiéon temporal, la cual adquiere una relevancia especial en la contratacion a través de ETTs
(es de esperar que este coste sea superior cuanto menor tiempo esté dispuesta la empresa cliente
a esperar por esa informacion). En este sentido, es mas probable que a una tercera parte (la empre-
sa cliente) le resulte menos costosa la informacion sobre el comportamiento del trabajador en tra-
bajos previos a través de una ETT que a través de otros medios, y, posiblemente, sea mas rica en
contenidos, dado el hecho de que la ETT asimila y mantiene informacion registrada sobre un
amplio nimero de puestos y la existencia de una alta rotacion de trabajadores a través de diver-
sas asignaciones (en 1994, en el 52% de los casos, la duracion de una asignacion fue de uno a tres
mesesk’ Ademas, normalmente los trabajadores estan menos limitados por efectos reputaciona-
les que las empresas, por lo que la interposicion de una ETT claramente incrementa la confianza
en los informes sobre niveles de desempefio anteriores.

3. Economias de escala en seleccién y variabilidad de costes.

Cuando la demanda de trabajo tiene una duracién reducida, los gastos de seleccién, forma-
lizacidn y entrenamiento que la contratacién directa implicaria puede que no estén justificados,
especialmente cuando la empresa cliente puede que no disponga del tiempo o la experiencia nece-
sarios para esas tareas, que suelen ser complejas. Desarrollar completamente un proceso de selec-
cioén y reclutamiento para trabajadores cuya estancia en la empresa es probable que sea corta impli-
calaimposibilidad de aprovecharse de economias de escala potenciales en su contratacion. Debido
a la especializacion productiva, las ETTs pueden seleccionar trabajadores de forma mas barata que
la empresa cliente, suponiendo que la ETT recluta a un mayor numero de trabajadores utilizando
procedimientos similare$

17 Capital Humangn.® 70, pag. 15.

18 Las economias de alcance suelen ser mas frecuentes en la contratacion a través de ETTs de otros paises, donde el sec-
tor de las ETTs esta mas desarrollado que en Espafia. Por ejemplo, en Estados Unidos, algunas ETTs ofrecen servicios
de staffing, los cuales incluyen no s6lo cesiones de personal, sino también servatitsodecing(i.e., subcontrata-
cion de areas de gestion especificas de la empresa), la gestion de néminas y sefawlibesi@.e., planificacion a
largo plazo de la contratacion tempor&)réccién y Progreso, n.° 138, pag. 83).
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Ademas, la interposicion de una ETT permite distribuir estos costes de transaccion entre las
diferentes empresas que usaran sus servicios, puesto que, con un solo proceso de contratacion,
varias empresas usuarias veran sus necesidades cubiertas; la ETT se hara cargo de esta distribu-
cion de costes: estos costes de contratacion, que son fijos puesto que operan independientemente
de la duracion de la relacion de empleo, pierden su rigidez con este esquema de contratacion, al
ser compartidos por las distintas empresas clientes dependiendo de la duracion de los servicios
llevados a cabo por los trabajadores.

4. Intensidad de incentivos.

La estructura ETT-empresa cliente presenta una propiedad separada y, por lo tanto, deberia
mantener los incentivos monetarios que caracterizan las relaciones abiertas de mercado. Aunque
existe concentracion en términos de voliimenes de facturkkson, numerosos los indicios acer-
ca de la existencia de elevados niveles de competencia en el sector:

a) La existencia de un gran nimero de ETTs, muchas de las cuales son pequefias y estan
luchando por nichos de mercado a través de guerras de precios;

b) La existencia de crecientes gastos en publicidad por parte de ETTSs;

c) La existencia de una completa libertad por parte de los trabajadores para acudir a cual-
quier ETT que deseen, con lo que seria de esperar que el nimero de ellos que contacte
una ETT dependa inversamente de la comisién cobrada por ésta;

d) Lainexistencia de barreras de entrada (los requerimientos de capital necesarios para esta-
blecer legalmente una ETT son relativamente modestos) y de salida relevantes (muestra
de ello es que las ETTs que abandonan el mercado lo hacen por cierre, y casi nunca por
traspaso); y

e) Los intentos por parte de las ETTs para «fidelizar» a sus mejores trabajadores. Por tanto,
la existencia de un mercado competitivo sirve para garantizar que la empresa cliente con-
trate personal de la forma mas barata posible, ya que la disciplina impuesta por el mer-
cado sirve para controlar facilmente costes de produccion.

Si, por el contrario, los procesos de seleccion y reclutamiento fuesen integrados en la pro-
pia empresa cliente, en principio, esta Ultima probablemente deberia dedicar sustanciosos recur-
sos a vigilar costes y asegurar la eficiencia, ya que seria necesario sustituir el control automatico
del mercado por mecanismos internos que deberian garantizar la eficiencia productiva.

19 En 1993, el 26 por 100 de los 31.000 millones de pesetas del total de ventas del sector en Espafia fue obtenido por las 5
primeras empresas, aunque menos del 7 por 100 de las ETTs facturaron ventas por encima de los 1.000 millones de pese-
tas (Anuario de Economia, 1995aceta de los Negocipgag. 247); y en 1996, las cinco empresas lideres en Espafia
realizaron ventas por valor de 73.220 millones de pesk&tasalidad Econémican.® 2.053).
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5. Influencia en el poder negociador de los empleados permanentes.

Los contratos de trabajo entre una empresa y sus empleados suelen ser incompletos por natu-
raleza, por lo que surge la necesidad en el futuro de llevar a cabo negociaciones de sueldos y con-
diciones laborale3? Debido a que la empresa incurriria en costes por el hecho de no ser capaz de
sustituir en el corto plazo a un empleado que es despedido o que abandona el puesto antes de ini-
ciar la produccidn del periodo que se esté considerando, los empleados permanentes retienen un
determinado poder negociador.

En este sentido, el uso de los servicios de una ETT podria constituir, bajo ciertas circuns-
tancias, un medio de atenuar esta posibilidadad@-updel empresario, de manera que la con-
tratacion a través de ETT puede representar una reduccién de costes de transaccion debido a la
posibilidad de una reduccién de este poder negociador.

Hay tres razones, al menos, que proveen una argumentacion al respecto:

a) El disefio contractual a través de ETTs implica que en el caso de un cambio en la situa-
cién econdémica de la empresa cliente que obligue a terminar de forma prematura la misién
Yy, por tanto, a despedir al trabajador temporal, solamente tendria que hacerse frente a una
pequeia parte de las complicaciones legales o sociales que el despido de un empleado
directo implicarig21 En contra, existen limitaciones mas estrictas tanto para el despido de
trabajadores temporales contratados directamente a través de contratos de duracion deter-
minada como para, especialmente, el despido de empleados permanentes.

Ademas, estos empleados temporales cuyo rendimiento sea inferior al esperado pueden
ser facilmente sustituidos por la ETT, puesto que, debido al tipico disefio contractual es
este Ultimo el que, apareciendo como empleador de derecho, tiene la obligacion de res-
ponder en cualquier momento durante la mision de la adecuacion inicial de los trabaja-
dores a los puestos (nétese que esto provee una mayor flexibilidad que la contratacién del
trabajador a través de una agencia de seleccion).

Estos dos hechos implican que los trabajadores en mision a través de una ETT deberian
estar menos dispuestos a participar en huelgas dirigidas por los empleados permanentes.

20 Debido al supuesto de racionalidad limitada (es decir, la dificultad de prever acontecimientos futuros) y los costes que
la escritura de un contrato completo implicaria, los contratos de trabajo normalmente son incompletos; como COASE
(1937) dijo:«... el servicio que se provee se expresa en términos generales, dejando los detalles exactos para mas ade-
lante» (traducido del inglés).

21 De acuerdo con el articulo 41 del convenio colectivo para las ETTs, la extincién de la relacién de empleo implica una
indemnizacién de 20 dias por cada afio de trabajo, siempre que la resolucién anticipada se haya realizado después
de 4 meses del inicio del contrato y existe una indemnizacién de 12 dias al final de la misién.
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A medida que la proporcion de aquéllos aumenta, el nUmero observado de huelgas debe-
ria ser menor, lo cual reduciria el poder retenido por los empleados permanentes y podria
reducir la diferencia entre los salarios deihssders frente al de los outsiders.

b) No puede afirmarse que los intereses de los trabajadores en mision a través de una ETT
en Espafia se estén dejando de lado en los convenios colectivos, puesto que, desde 1995,
se han firmado dos convenios colectivos que atafien a los n#3i@os. el UGltimo de
ellos, los trabajadores en misién se veran afectados por los convenios colectivos secto-
riales de las empresas clientes donde desarrollen su trabajo, lo cual ha implicado un aumen-
to efectivo en el peso de los trabajadores en mision a través de las ETTs en las negocia-
ciones salariales. De esta forma, los salarios se equipararan de forma gradual a los
establecidos en los convenios sectoriales colectivos aplicables a las empresag<lientes.
Este acuerdo presenta una amplia cobertura e implica un paso importante hacia la igual-
dad con las condiciones laborales de los empleados fijos. Debido a que los términos de
este acuerdo nacional sirven como limite inferior para los derechos de los trabajadores en
mision de las ETTs, incluso aunque la negociacién colectiva estuviera en su mayoria en
manos del nicleo de los trabajadores permanentes de las empresas clientes, estos térmi-
nos pueden ejercer una reduccién en la proteccion de las demandas salariales de los emplea-
dos fijos y, por lo tanto, reducir la posibilidad de una situacion en la que los empleados
permanentes pidieran, en un intento de extraer cuasi-rentas especificas a la empresa clien-
te, salarios mas elevados en las negociaciones formales a nivel de empresa, sabiendo que
los trabajadores en misién a través de ETTs sufririan las consecuencias (puesto que esto
no ocurriria asi§>

c) La relativa alta tasa de retencion del puesto implica que la misién puede considerarse
como un periodo continuo de prueba, donde es probable la obtencion de alta productivi-
dad del trabajador temporal debido, entre otros aspectos, a las plausibles expectativas de
entrar en es$tafffijo de la empresa cliente al final de la misién (en algunos casos, la pro-
ductividad de los trabajadores en mision a través de ETTs ha sido un 30% superior a la
de los permanente3§ Es decir, la relacion efectiva con el empleattofacto(la empre-
sa cliente) no es, en (ltima instancia, tan fragil como pareciera, constituyendo en el largo

22 No obstante, este argumento debe cualificarse teniendo en cuenta la existencia de un efecto contrario: puede que los tra-
bajadores de ETTs sean los primeros que abandonen el puesto de trabajo, debido a sus menores costes de despido.

23 E| primer convenio colectivo fue implementado en 1995, el cual fue efectivo por un periodo de 2 afios. El segundo con-
venio colectivo, que tiene una validez hasta 1999, fue firmado por las siguientes organizaciones patronales: GEESTA
(Asociacion Espafiola de ETTs), UETT (Unién de ETTs) y ACETT (Asociacion Catalana de ETTs), y los sindicatos
UGTy CC.OO0.

24 E| 1 de enero de 1998, a los trabajadores en mision se les garantiz6 el 80 por 100 del salario correspondiente al acuer-
do del sector al cual pertenecia la empresa cliente; el 1 de enero de 1999, el porcentaje subira al 90 por 100, y el 31 de
diciembre de ese afio alcanzara el 100 por 100.

25 Empiricamente se ha encontrado que la presencia de empleados temporales influye de forma negativa los salarios
(PALENZUELA et al., 1996, pag. 203).

26 Direccién y Progreso, n.° 138, pag. 82.
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plazo una amenaza plausible a las demandas de aumentos salariales por parte de emplea-
dos permanentes, dado que esta situacién implica competencia entre trabajadores tempo-
rales y permanentes. El despido de trabajadores permanentes seria una posibilidad, pues-
to que aunque las empresas sufren una serie de restricciones y costes, la experiencia
histérica indica que la economia espafiola ha destruido una mayor proporcion de empleo
durante las recesiones que otros paises europeos, a pesar de presentar costes de despido
mas elevadod’ La creacion de empleo a través de contratos de duracion determinada en
vez de contratos indefinidos también ha sido una caracteristica clave de la contratacion
de personal en Espafa.

V. TEORIA DE LA SEGMENTACION: CONDICIONANTES MICROECONOMICOS DE
LA CONTRATACION ATRAVES DE ETTs

Una vez analizadas cuales pueden ser las plausibles fuentes de utilidad para las empresas
clientes derivadas de la contratacion de personal a través de ETTs, nuestro objetivo en este apar-
tado va a ser el de intentar analizar la validez, en el contexto espafiol, de algunos de los supues-
tos mas importantes en que esta teoria se basa para ampliar su aplicacion al caso de la contrata-
cion a través de ETTs, tal y como se considera por varios autores (véase, en concreto, ALBERT
y GARCIARUIZ, 1993)29

Segun esta concepcidn, los trabajadores de las ETTs compondrian una fuerza de trabajo pro-
pia del llamado mercado secundario de trabajo, caracterizado, en una palabra, por altos indices de
precariedad de su situacf®n

27 SEBASTIAN, 1995, pags. 349-352.
28 En la ilustracion n.° 1 puede observarse el aumento de la temporalidad en la contratacion en Espafia.

29 El enfoque tedrico con el que méas habitualmente se ha analizado el papel de los empleos temporales lo constituye la teo-
ria institucionalista de la segmentacion del mercado de trabajo. Esta corriente tedrica se aparta, tanto en su vertiente teé-
rica como empirica, de la ampliacion del modelo neoclasico de productividad marginal que implica la teoria del capital
humano. El enfoque de la segmentacién del mercado de trabajo contrasta fuertemente con la metodologia deductiva uti-
lizada por la corriente ortodoxa. Destaca su alto grado de conexién con las caracteristicas observables en los mercados
de trabajo reales: se establece, en la linea de los enfoques institucionalistas, primero cual es la estructura real del mer-
cado de trabajo y, posteriormente, un esquema tedérico explicativo, propio de la metodologia inductiva. Ademas, mien-
tras que la teoria del capital humano enfatiza las diferencias entre individuos como un determinante de la distribucion
de lariqueza, por el contrario, la teoria de la segmentacién establece la existencia de dos tipos distintos de trabajos, esto
es, de un mercado dual de trabajo en el que existen trabajadores con condiciones laborales y salariales muy diferentes y
sin posibilidades de competir entre si, debido a la existencia de un racionamiento de los puestos de trabajo mejor remu-
nerados. En una parte de la estructura productiva, los mayores requerimientos tecnoldgicos y la mayor estabilidad en la
demanda de produccién generan una internalizacion del factor trabajo: se trata de los puestos de trabajo primarios, con
salarios relativamente elevados, buenas condiciones laborales y oportunidades para avanzar en la carrera profesional. En
otra parte del sistema productivo, los menores requerimientos tecnoldgicos y una produccion inestable generan puestos
de trabajo (puestos de trabajo secundarios) con peores condiciones laborales y salariales, y mayor rotacion de plantillas.

30 | a situacién de precariedad podria definirse como la excesiva vulnerabilidad del trabajador debido a la relacién labo-
ral atipica que mantiene con una empresa.
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Son, al menos, dos los supuestos de partida utilizados en los que se basa el razonamiento a
través del cual la teoria de la segmentacién conduce a este concepto definido del papel desempe-
flado por las ETTs:

a) La aceptacion de que la mayoria de los trabajadores querrian encontrar y permanecer en
un empleo estable, carente de toda precariedad, pero no pueden hacerlo.

b) El grupo periférico de la fuerza de trabajo empleado por las ETTs se caracteriza por no
requerir una elevada cualificacion profesional para su contratacion.

De la validez de estos supuestos, segun estos autores, depende que la labor de las ETTs en
el mercado de trabajo implique que su mediacién constituya una forma de institucionalizar la agre-
sion a las aspiraciones de los trabajadores potenciales, pues gestionaria empleos en condiciones
contrarias a las preferencias de los individuos, refiriéndose su oferta a la zona periférica de la mano
de obra (es decir, trabajos que requieren un relativamente escaso nivel de capital humano).

1. Analisis empirico del primer supuesto.

En lo referente al primero de los supuestos, podemos acudir a los datos que sobre la volun-
tariedad del empleo temporal se encuentran disponibles en |alEPLellos, se puede observar
que la realidad del mercado de trabajo espafiol durante estos Ultimos afios no parece destacar como
relevante la proporcion de los contratados temporalmente que estan en esa situacion de forma
voluntaria (véase ilustracion n.° 2). Es decir, la gran mayoria de los empleados temporalmente lo
estan porque no han podido encontrar un trabajo fijo; el porcentaje de aquellos que lo son de forma
voluntaria no ha crecido ni sustancial ni progresivamente a lo largo del tiempo, como ha ocurri-
do con el porcentaje de los asalariados con contrato temporal {(usaseion n.° 1 anterior).
Ademas, no tenemos evidencia de que exista asociacion lineal entre estas dos variables: el coe-
ficiente de correlacion lineal dgearsonno resulta significativo a ninguno de los niveles de sig-
nificacion considerados para el contrd3tde lo que se deduce que la explicacion del crecimiento
en la contratacion temporal en Espafia no puede residir en un crecimiento en la voluntariedad de
este tipo de empleo (véasbla n.° 3). Notese que del diagrama de dispersilustfacion n.° 3)
se deduce, a simple vista, la misma conclusion.

31 Lamentablemente, no se dispone de los mismos datos con referencia exclusiva a las colocaciones registradas por ETT.

32 El coeficiente de correlacion lineal Bearsonmuestral (r), que es un estimador del coeficiente de correlacién pobla-
cional (p), permite estudiar la fuerza de asociacion lineal entre dos variables. Para analizar si existe o no evidencia de
quep sea distinto de cero, el contraste de hip6tesis planteado es el sidgdgepted, Hy: p70, sienda el nivel de sig-
nificacién del contraste. El estadistico utilizado para evaluar el contraste de hipétesis anteri@oegn-2)/(1-r2)},
gue se distribuye, bajo la hip6tesis nula, comotuleaStudenton n-2grados de libertad.
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Por el contrario, el diagrama de dispersion correspondiente a las variables Asalariados tem-
porales frente a Asalariados temporales involuntailiastracion n.° 4), se aproxima a una recta,
indicando que la asociacion lineal entre ambas llega a ser casi perfecta (el coeficiente de correlacion
dePearson, en lgabla n.° 4, resulta ser 0.996, muy préximo a 1, su valor maximo), lo cual indica
gue el aumento en la contratacion temporal en Espafia tiene un claro componente de involuntariedad.

2. Analisis empirico del segundo supuesto.

2.1. Descripcion del modelo econométrico utilizado.

Para tratar de aproximarnos a la validez del segundo de los supuestos, utilizaremos un mode-
lo de estimacion de probabilidades que permite establecer una comparacion de la probabilidad de
ser contratado por una ETT entre trabajadores que presentan diferentes caracteristicas persona-
les33 De esta forma, podremos analizar qué grado de influencia tienen las caracteristicas perso-
nales del trabajador (sexo, edad y estudios) sobre el hecho de que un trabajador sea o no contra-
tado a través de una ETT para prestar sus servicios en una determinada empresa usuaria. Para ello,
se aplicara un modelo de estimacién de probabilidades conocido como modelo de regresion logis-
tica o modeldogit.34

Este modelo se establece como una funcién de probabilidad en la que la variable depen-
diente se obtiene a partir del logaritmo del cociente entre la probabilidad de que se efectie una
eleccion determinada y su probabilidad complemerfare considera como variable depen-
diente la probabilidad de ser o no contratado en mision a través de una ETT (variable con dos uni-
cas categorias), y como factores explicativos principales las variables sexo, edad y estudios.

33 Los datos utilizados en esta seccién provienen de diferentes publicaciones sobre contrataciones entre las que se encuen-
tran las realizadas por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, el INEM y el INE. La elaboracién propia del autor
ha permitido obtener una desagregacion de los mismos con el objetivo de llevar a cabo las pertinentes estimaciones eco-
nométricas.

34 se trata de un modelo de eleccién discreta o cualitativa que permite realizar andlisis empiricos para situaciones en las
que la variable dependiente no es una variable continua, sino una variable que presenta dos valores posibles (ser con-
tratado a través de una ETT o no serlo). Para una sola caracteristica o atributo, la variable dependiente es un escalar que
puede tomar s6lo dos valores, por convencion suelen ser 0y 1 (probabilidad de que no ocurra o de que ocurra el suce-
so estudiado). En cambio, la variable o variables independientes no presentan esta limitacion, pudiendo ser continuas o
categdricas. Este modelo presenta dos principales ventajas: por un lado, permite llevar a cabo una estimacion de rela-
ciones con significado econdémico en andlisis microeconémicos con el fin de contrastar determinadas hipétesis tedricas,
y, por otro, constituye una de las posibles formas de sintetizar, de forma eficiente y relativamente simple, la cuantiosa
informacién econémica contenida en las caracteristicas de una muestra de poblacién determinada.

35 La especificacién del modelo es la siguiefgF(Z;)=1/{1+e Z}=1/{1+e-@+b*X)} siendo:P;: probabilidad de que
ocurra el suceso estudiadfy; matriz de coeficientes cuyo valor debe obtenerse a partir de las categorias de las varia-
bles independiente§ que sean considerad@s-b* X;). La ecuacion a estimar se obtiene a partir de la funcién de pro-
babilidad{1+e Zi}* Pi=1, de donde, despejaneél, y tomando logaritmos, resul@=log{P;/(1- R)}.
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Con el fin de obtener una estimacion que recoja de la forma mas resumida posible el efec-
to de ciertas variables microecondmicas relativas a las caracteristicas de los trabajadores, se esta-
blece otra variable categ6rica denominada Capital Hurt@pghum)que combina simultanea-
mente tres tramos de edad (16-29, 30-54 y 55-Més), y tres niveles de estudio (Bajo, Medio y Alto).

El resultado es una variable compuesta de nueve categorias o colectivos (para cada tramo de edad,
se consideran tres colectivos, segun cual sea su nivel de estudios). De esta forma, es posible apre-
ciar conjuntamente el efecto, tanto del nivel de cualificacién obtenido en el sistema educativo
(estudios), como del nivel de experiencia y de las caracteristicas socio-laborales asociadas a cada
tramo de edad (edad§.

Resulta habitual, ademas, considerar una de las categorias de la variable independiente
como individuo de referencia. Los coeficientes obtenidos pueden ser interpretados, como en toda
regresion, como elasticidades que representan el porcentaje de cambio en una variable depen-
diente ante cambios del 1 por 100 en la variable independiente. La variable dependiente es una
probabilidad con una escala no arbitraria de rango entre O y 1. Estas elasticidades han sido trans-
formadas en probabilidades para facilitar su interpretacion. De esta forma, puede verse que, en
funcion de cada caracteristica explicativa, los individuos tienen una determinada probabilidad
estimada entre 0-100 por 100 de que pertenezcan o no al colectivo analizado.

Los resultados del analidizgit se presentan como la probabilidad estimada de ser contra-
tado a través de una ETT para un determinado «individuo de referencia», y se establecen las dife-
rencias que pueden detectarse en esa probabilidad al modificarse alguna o algunas de las caracte-
risticas determinantes. El individuo de referencia considerado se corresponde con un trabajador
adulto de 30-54 afios con estudios medios. La eleccién de dicho individuo se justifica no sélo por
los valores suficientemente significativos que presenta en todos los casos el indicador estadistico
de verosimilitudt-Student) sino también porque constituye claramente un tipo de trabajador que
tiene, en general, una mejor situacion relativa y unas mejores condiciones de empleo y salario en
el mercado de trabajo espafiol.

Con respecto a este individuo de referencia se estiman las diferencias de probabilidad de
los restantes tramos de edad y esti#didsa mayor parte de las restantes categorias también resul-
tan suficientemente significativas en términos estadisticos.

36 Apesar de la relativa complejidad de la variable construida, los valoceplemsélo permiten obtener una referen-
cia aproximada a los niveles tedricos de capital humano. Las limitaciones de informacién estadistica impiden contar con
una variable que refleje con mayor exactitud este concepto. Para ello, seria necesario conocer, ademas, datos referentes
a la cualificacion obtenida en el puesto y del tiempo medio que los trabajadores de cada tramo de edad llevan en el mundo
laboral. No obstante, la combinacién edad-estudios que se considera en este analisis puede verse en la practica como un
elemento que constituye una referencia real e importante para las empresas a la hora de valorar las potenciales capaci-
dades de rendimiento de los trabajadores a contratar.

37 Lainterpretacion de los resultados no debe centrarse en los valores absolutos de las probabilidades propiamente dichas,
sino mas bien, en las diferencias relativas entre individuos con similares o distintas caracteristicas, es decir, en la esca-
la de probabilidades. Sin la utilizacién de este método estadistico, la realizacién de un andlisis directo de los datos, com-
binando un volumen tan amplio de informacion para variables al mismo tiempo, haria muy compleja la obtencién de
conclusiones.
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2.2. Estimacion de la probabilidad de ser empleado en misidn por una empresa de trabajo
temporal en funcién de caracteristicas personales.

En primer lugar, se analiza el efecto aislado de cada variable independiente sobre la con-
tratacidn observada del conjunto del sistema produdiaa(n.° 5).

Las diferencias de probabilidad respecto al individuo de referencia debidas a la variable
sexo resultan poco importantes. Ademas, esta variable resulta no significativa.

En cambio, la variable edad provoca mayores divergencias. La probabilidad de ser un traba-
jador en mision a través de alguna ETT es especialmente alta en el caso de los trabajadores mas jove-
nes de 16-29 afios. Tal posibilidad se reduce de forma significativa en el caso de los trabajadores
adultos de 55 y mas afios, cayendo por debajo del individuo de referencia (adulto de edad media).

La variable estudios ofrece la mayor diferencia de probabilidad en el caso de los asalaria-
dos con FP realizada (sea cual sea el nivel de edad). Para el caso de los trabajadores con un nivel
de Estudios Primarios (la categoria sin estudios resulta no significativa) se mantienen diferencias
positivas, aunque no tan importantes como en el caso de estudios de FP, con respecto al individuo
de referencia, ocurriendo lo contrario en el caso de un trabajador con estudios superiores.

La estrecha relacion entre las caracteristicas edad y estudios constituye un elemento fun-
damental a considerar por la demanda de trabajo. Por este motivo, se ha pasado a tratar conjunta-
mente ambas variables en los analisis posteriores, tomando también como referencia el principal
colectivo de trabajadores (adulto de 30-54 afios con estudios medios, tabla n.° 6).

Se constata la existencia de una escala decreciente en la probabilidad de ser contratado en
misién a través de alguna ETT conforme aumenta el nivel de edad, independientemente de cual
sea el nivel de estudios. Para los trabajadores mas jévenes, la mayor probabilidad la presentan los
que poseen estudios medios (FP, BUP y Grado medio de Universidad), seguidos por los de nivel
mas bajo (sin estudios, con estudios primarios sin certificado escolar y EGB) y alto (Licenciados,
Ingenieros y Doctores). Las probabilidades de aquéllos con edades comprendidas entre 30 y 54
afios son inferiores a la del individuo de referencia, al igual que ocurre con los trabajadores de
mayor edad, aunque de forma mucho mas acusada, observandose, en este caso, que dicha proba-
bilidad se reduce a medida que el nivel de capital humano aumenta.

De nuevo, no hay evidencia de que la variable sexo influya en la determinacion de la pro-
babilidad de ser un trabajador en mision contratado por una ETT, mientras que la mayoria de las
categorias de la variabb@phunresultan significativas.

Nétese como la variabt@mphumintroduce grandes diferencias en el mercado de trabajo. La
probabilidad mas alta de ser contratado en misién por una ETT corresponde a la segunda catego-
ria de esta variable (trabajadores de 16-29 afios con nivel de estudios medios), mientras que la mas
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baja corresponde a la categoriacdphummas alta, la de trabajadores de 55-Mas afios con nivel

alto de estudios, mientras que en las categorias restantes se observa una tendencia al descenso de
la probabilidad estimada a medida que nos aproximamos a la categoria mas alta. No obstante, estos
cambios en la diferencia de probabilidad solo son significativos cuando se cambia de tramo de edad.

El nivel de estudios para trabajadores de la misma edad tiene una menor influencia.

Queda claro que para cada uno de los tres niveles de edad, son los trabajadores con estu-
dios superiores los que ostentan una menor probabilidad de ser empleados por una ETT, y, ade-
mas, presentando en la estimacion un notable cambio en las probabilidades con respecto a los otros
dos niveles de estudios. La mayor reduccién en la diferencia de probabilidad se produce en el ulti-
mo tramo de edad. Esto también indica que la edad es la caracteristica mas importante, ya que la
diferencia de probabilidad entre los trabajadores con mas edad es muy inferior a cualquiera de las
categorias de jovenes, incluso aunque tengan un elevado nivel de estudios.

Al valorar estas estimaciones globales resulta necesario hacer dos consideraciones:

a) La primera de ellas es que la regulacion de las actividades de las ETTs se habia produci-
do tan solo el afio anterior, en 1994. Légicamente, la expansion de esta recientemente
aprobada modalidad de contratacién comenzé influyendo sobre todo en las nuevas con-
trataciones realizadas desde entonces, y, por tanto, en los mas jovenes. La difusion entre
los mas adultos, en su mayoria con contratos de duracion indefinido hasta ese momento,
ha comenzado a verse afectada a un ritmo mas lento.

b) La segunda consideracion, tal vez mas importante que la anterior, reside en el hecho de
que los resultados obtenidos son estaticos: se analiza la probabilidad de ser contratado a
través de una ETT para un periodo determinado, sin tener en cuenta, el estatus laboral del
trabajador temporal a lo largo del tiempo. Este hecho resulta relevante, pues, como méas
adelante se vera, existe un relativamente elevado porcentaje de trabajadores empleados
por una ETT que son contratados de forma permanente por las empresas usuarias una vez
finalizadas las correspondientes misiones.

VI. DETERMINANTES DE LA EFICIENCIA DE LA TRANSACCION ENTRE ETT Y
EMPRESA USUARIA

Del analisis empirico del apartado anterior se desprende la conclusion de que la mayoria de
las contrataciones realizadas en el periodo considerado a través de ETTs se refieren a trabajado-
res con niveles de cualificaciones y capital humano relativamente escasos, que ocuparian puestos
de trabajo propios del mercado de trabajo secundario. Ahora bien, en vista de la utilidad que, como
anteriormente se analizd, les reporta a las empresas usuarias la contrataciéon de personal a través
de ETTs, resulta necesario preguntarse por las razones por las cuales este tipo de contratacion no
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se ve tan extendida a puestos de trabajo para los que se requiere mayores niveles de capital huma-
no. La justificacidn que presentaremos, como se vera, resulta directamente relacionada con el
grado de eficiencia de los acuerdos contractuales que se alcanzan en la relacion bilateral entre ETT
y empresa usuaria, en funcion de cual es el tipo de puesto que se esta cubriendo y de las caracte-
risticas requeridas del trabajador.

En concreto, varias caracteristicas de la transaccion entre ETT y empresa usuaria determi-
naran el tipo de acuerdo que se observa en la practica. Por un lado, acuerdos de mercado tipica-
mente anénimos (donde clausulas formales especifican la mayoria de las caracteristicas de la tran-
saccion, con la identidad de las partes siendo completamente irrelevante) serian contractualmente
eficientes siempre que la especificidad de los activos involucrados fuese débil y que no hubiera
necesidad para salvaguardar la continuidad de la relacién. Por otro lado, sin embargo, en tanto en
cuanto haya posibilidad de comportamiento oportunista, se pondran en juego salvaguardas con el
objetivo de preservar la eficiencia, lo cual lleva en ciertos casos a la relacion hacia una mayor
dependencia bilateral.

1. Caracteristicas de la transaccion.

1.1. Efectos de inversiones especificas como determinantes de costes de transaccion.

En este apartado, se analiza el grado de especificidad de las inversiones realizadas en la rela-
cion entre una empresa cliente y una B¥@iado que estamos analizando una empresa de servi-
cios, consideraremos los conceptos de capital humano especifico a una cierta inublisstig{
specific human capitaly especificidad en los procedimientos utilizadpso€¢edural asset
specificity3,

En principio, no es probable una amplia extension de la contratacion de personal a través
de ETTs para puestos que requieren altos niveles de habilidades especificas a una cierta industria,
debido a tres razones principales.

38 |as inversiones especificas son aquellas realizadas por una empresa cuyo coste de oportunidad «es mucho mas reduci-
do en los mejores usos alternativos o por usuarios alternativos en caso de que la transaccion original finalice prematu-
ramente» (WILLIAMSON, 1985, pag. 55; traducido del inglés). Es decir, se trata de inversiones en activos cuyo valor,
si la relacion acabara prematuramente, se perderia porque s(sallage valuejuera de la relacion seria bajo. Una
vez que se realizan inversiones especificas a la transaccion por una de las partes, se crean cuasi-rentas que a veces pue-
den ser apropiadas por la otra parte.

39 El capital humano completamente general no supondria ningun tipo de problema adicional para la eficiencia de la rela-
cién, y el capital humano especifico a una cierta empresa cliente normalmente es adquirido a través del entrenamiento
en el puesto de trabafon-the-job training) Por eso, estos dos tipos extremos de capital humano no son considerados
en nuestro analisis.
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En primer lugar, los contratos observados en la relacion trilateral son, en su mayoria, de una
duracion determinada, de manera que su uso seria esperado cuanto menor fuese el nivel requeri-
do de esta inversion especifica en capital hunéno.

En segundo lugar, las ETTs corren el riesgo inherente en el hecho de que, al final de la
mision, el trabajador temporal fuese integrado eteélpermanente de la empresa usuaria, salien-
do, asi, del mercado temporal de trabajo, y sufriendo la expropiacion de la cuasi-renta por esta
Ultima. Este comportamiento por parte de la empresa usuaria estaria positivamente asociado al
nivel de este capital humano especifico; aunque en Espafia actualmente esta prohibido, en el pasa-
do algunas ETTs pidieron compensaciones por permitir a sus empleados entrar definitivamente en
el staffde la empresa clienfé.

En tercer lugar, existe una potencial externalidad en contra de la ETT que invierta en for-
macion: un empleado puede recibir entrenamiento formal de una ETT y, sin embargo, empezar la
mision a través de otra ETT diferente como mediador.

Estos elementos justifican los datos mostrados etaldas 7y 8. En la primera de ellas,

se observa como el principal tipo de entrenamiento ofrecido por ETTs en 1994 correspondié a cua-
lificaciones administrativas, que normalmente presentan relativamente pocas habilidades especi-
ficas a una cierta industria en comparacion a, por ejemplo, formacién en la rama técnica o de segu-
ros (que supusieron una proporcion muy pequefia del total de la inversion en formacion). En la
tabla 8, se muestra como la mayoria de los empleados que encontraron trabajo a través de ETTs
correspondieron a trabajadores no cualificados (conclusion ya obtenida del analisis empirico del
epigrafe VY420 a aquellos en posesion de cualificaciones que no requieren importantes periodos
de entrenamiento antes de empezar la misién y que son mas facilmente «transportables» a través
de las industrias. Aparte de esto, hay que subrayar que inversiones reducidas en formacién por
parte de ETTs (aunque, a nivel menos desagregado, las ETTs mas grandes normalmente invierten
una cantidad superior a la legalmente establecida, de manera que la calidad de la formacién ofre-
cida por las ETTs deberia estar positivamente relacionada con el tamafio de las ETTs), a pesar del
hecho de que, actualmente, estan obligadas por ley a invertir un 1,25 por 100 de la masa salarial

40 Aunque, en principio, el contrato de trabajo que une al trabajador con la ETT puede tener una duracién indefinida, en la
practica esta posibilidad no es practicamente utilizada (en 1995, esto sélo representé un 0,1% de los contratos de traba-
jo realizados por ETTs en Espafia). Las ETTs prefieren hacer el contrato de puesta a disposicion y el de trabajo coinci-
dentes en el tiempo, porque, aparte de ser una alternativa mas barata, se facilita, asi, tanto la gestion del personal como
la adaptaciéon numeérica de la plantilla.

41 Capital Humano, n°. 81, pag. 41. En Suiza, por ejemplo, se permite acabar los acuerdos con la estipulacién de una com-
pensacion a pagar por la empresa usuaria en caso de que el trabajador temporal sea contratado por ésta dentro de un cier-
to periodo de tiempo (BRONSTEIN, 1991, pag. 309).

42 Notese que este hecho es consistente con los datosalsldasd, donde se muestra que la gran mayoria de empleados
a través de una ETT estan comprendidos en el intervalo de edad correspondiente a los trabajadores de menos de 29 afios
de edad, y 140, donde se observa que la mayoria de los empleados de una ETT poseen una cualificacién media-baja.
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en formaciérf3 es también evidente a partir del hecho de que en 1994 solamente el 60 por 100 de
ellas poseia su propio centro de formadital 13,6 por 100 no realiz6 ninguna inversién en for-
maciorf®y de que en el 50 por 100 de los casos en 1995 hubo problemas de incompatibilidad de
incentivos en formacion entre ETTs y empresas cliefftes.

El concepto de especificidad en los procedimientos utilizados se refiere al hecho de que los
flujos de trabajo y de procesos de una empresa pueden llegar a ser disefiados de acuerdo a los
requerimientos de la otra parte contratante. En nuestro contexto, comprenderia inversiones diri-
gidas a conseguir una adecuada respuesta de la ETT hacia las demandas de la empresa cliente,
tales como gastos especificos en contratacion y entrenamiento para asignar trabajadores a una cier-
ta empresa usuaria (especialmente para cualificaciones Yacesjarrollo de relaciones perso-
nales especiales a nivel interempresarial, establecimiento por parte de la empresa usuaria de pla-
nes de integracién para trabajadores temporales, gastos de la empresa usuaria en formar a los
trabajadoresdn-the-job training), etc. Trabajar de forma regular con una ETT puede dar lugar a
la existencia de rutinas de trabajo especificas a la relacién que pueden ser dificilmente transferi-
bles a otras ETTs, especialmente en casos en los que se trata de una transaccién compleja, como
la representada por la seleccion y contratacién de personal. De hecho, la mayoria de las expe-
riencias de empresas usuarias analizadas reflejan el hecho de que prefieren establecer procesos de
coordinacion con una ETT foc4®,es de esperar, por lo tanto, que a lo largo del tiempo se desa-
rrollen habilidades especificas para mejorar las ganancias que se pueden obtener de tales relacio-
nes. De hecho, en esto consiste el negocio principal de una ETT: tratar con varias empresas clien-
tes durante largos periodos de tiempo y realizar cesiones de grandes volimenes de trabajadores
para cada mision. Existen dificultades para cambiar a otro proveedor tales como el coste de ave-
riguar qué otras oportunidades existen para conseguir cesiones alternativas de trabajadores, el
coste de negociar nuevos contratos y el coste de las inversiones realizadas basadas en los contra-
tos existentes, que no tendrian ya valor. Si estos costes de camibobhiflg costsson altos
podrian muy posiblemente provocar una dependencia de la empresa usuaria respecto de la ETT,
y exponer a aquélla a procesos de renegociacion oportunistas.

Por otra parte, la especificidad temporal puede jugar un papel importante, puesto que las
restricciones de tiempo y de coordinacién son inherentes en la contratacién temporal: el valor afia-

43 Articulo 43 del convenio colectivo. La masa salarial se define como la compensacién salarial total de los trabajadores

de ETTs en mision, sin incluir contribuciones a la Seguridad Social o las indemnizaciones debidas a la movilidad de los
trabajadores, interrupcién o extincién del contrato.

44 SAENZ, 1994, pag. 18. Aunque algunas ETTs no disponian de centros de formacién propios, organizaban la formacion
a través de ciertas instituciones.

45 Capital Humanon.°70, pag. 18.
46 SAENZ, 1996, pag. 38.

47 Las ETTs normalmente subcontratan el proceso de seleccién a ciertas instituciones en aquellos casos en que se requie-

re un conocimiento técnico elevado y que no puede ser llevado a cabo por la propia ETT.

48  En concreto, fue asi para 9 de las 13 empresas clientes ifoémsepie n.°).
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dido que un trabajador representa para una empresa usuaria depende en gran medida del momen-
to exacto en que esta completamente disponible y es completamente productivo para iniciar las
tareas encomendadas; la rapida integracion staffijo de la empresa usuaria representa uno

de los mayores desafios del desarrollo de la contratacion a través de ETTs. El éxito en la cesion
de trabajadores depende de la habilidad de la ETT para satisfacer exactamente las necesidades de
la empresa usuaria con el objetivo de conseguir una rapida adecuacion del trabajador temporal al
puesto en el menor periodo de tiempo posible; este hecho explica por qué son necesarios flujos de
comunicacion fluidos que suponen unos ciertos costes de coordinacién. Conociendo esto, una ETT
oportunista podria estar tentada de conseguir una mayor proporcién de las ganancias totales de la
relacion suspendiendo la cesién de trabajadores en el Gltimo minuto (esta posibilidad se veria ate-
nuada en tanto en cuanto, por ejemplo, la ETT no fuese una ETT focal, sino una mas de las muchas
con las que la empresa usuaria estuviese tratando).

1.2. Efectos econdmicos de la incertidumbre.

La incertidumbre fue subrayada por WILLIAMSON (1975, pags. 23-25; 1985, pags. 43-
63) como uno de los determinantes de los costes de transaccion que induciria presiones para rea-
lizar procesos de integracion vertical; de hecho, puede crear problemas de adaptacion y de pro-
cesamiento de informacion. Existen varios tipos de incertidumbre que habria que tener en cuenta
para determinar la posibilidad de observar explotaciones oportunistas. Sin embargo, la incerti-
dumbre solamente eseghnte si existe un cierto grado de especificidad (WILLIAMSON, 1985, pags.
59-60; SHELANSKI et al, 1995, pag. 339). Ademas, es de esperar que los efectos de la incerti-
dumbre como determinante de costes de transaccion no estan claramente determinados.

Por una parte, la incertidumbre de comportamidmbdvioral uncertainty es decir, aque-
lla que surge de la dificultad de prever las acciones de la otra parte en la relacion en vista del poten-
cial comportamiento oportunista y dado que el supuesto de racionalidad limitada impide la posi-
bilidad de escribir contratos completos, en principio implicaria mayores costes de conducir la
contratacion de trabajo a través de una relacion de mercado.

Y, por otra parte, otros dos tipos de incertidumbre, la volatilidad en la demanda de trabaja-
dores por parte de la empresa usuaria y los cambios en las especificaciones de los perfiles profe-
sionales de los mismos podrian ser manejados mas eficientemente a través de programas de pre-
vision realizados de forma conjunta con la ETT focal; sin embargo, en principio, podrian implicar
dificultades para llevar a cabo la transaccion de la forma mas eficiente posible, sobre todo si exis-
tiese interaccion de incertidumbre con especificidad de procesos.

1.3. Efectos de la importancia y complejidad de la relacion.

Cuanto mayor sea la importancia y complejidad del acuerdo realizado entre ETT y empre-
sa cliente, mayor es la probabilidad de que esta Ultima esté expuesta a acciones inadecuadas y, por
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tanto, de que experimente mayores costes derivados de comportamientos oportunistas. En la medi-
da en que, por ejemplo, la contratacion a través de una ETT se refiera exclusivamente a trabaja-
dores escasamente cualificados cuyas tareas se atribuyan a la periferia de la actividad principal de
la empresa, los efectos de la importancia y complejidad de la relacion no representarian una posi-
bilidad adicional para la existencia de costes de transaccion adicionales para la relacion.

2. Salvaguardas.

Dependiendo de las circunstancias en que, en particular, el acuerdo entre ETT y empresa usua-
ria se lleve a cabo, se observaria una incidencia variable de las caracteristicas previamente comen-
tadas de la transaccion, lo cual implicaria una determinada posibilidad de comportamiento oportu-
nista y un potencial dafio para la eficiencia de la transaccion, con costes a ser soportados por alguna
de las partes o por ambas; por lo tanto, seran necesarias salvaguardas que protejan la relacion.

2.1. Salvaguardas contractuales.

Analizar las salvaguardas contractuales relevantes para la eficiencia de la transaccion impli-
ca analizar, de hecho, los requisitos explicitamente establecidos en la ley, puesto que normalmente
no se encuentran clausulas adicionales en los contratos de puesta a disposicion.

A pesar de ello, existe un clausula implicita que, en principio, habria que valorar de forma
positiva. Consiste en la obligacion que tiene la ETT de sustituir aquellos trabajadores cuya ade-
cuacion al puesto no fuese la inicialmente esperada, de manera que las consecuencias negativas
de los problemas de seleccion adversa podrian ser en gran medida atenuados. La relevancia de
esta obligacion queda patente considerando que, por ejemplo, en 1996, el 10 por 100 de los tra-
bajadores en misiéon con ETTs tuvieron que ser sustituidos debido a niveles de desempefio por
debajo de los niveles éptimos, y este valor subi6 hasta un 25 por 100 para algunos sectores (SAENZ,
1996, pag. 41). Sin embargo, se trata de una clausula implicita: en ningin momento la ley esta-
blece cudl es la responsabilidad de la ETT frente a la usuaria por falta de formacién de los traba-
jadores que impida una 6ptima adecuacion al puesto, con lo que su cumplimiento se alcanza supo-
niendo que seria lo que, a través de una sentencia judicial, estableceria hipotéticamente un Tribunal
de Justicia. Ademas, existen elevados costes para conseguir su cumpliemtmt@hent costs
puesto que las ETTs suelen incluir en su partida de gastos las posibles sanciones que la Inspeccién
de Trabajo les pueda imponer, que vienen a ser consideradas asi como gastos corrientes de ope-
racion. La cuantia econdémica de estas sanciones no sélo se amortiza facilmente en el volumen
total de operaciones de estas empresas, ante lo escasas que resultan en términos relativos; tam-
bién se tardan mucho en pagar, ya que se recurre sistematicamente en la via administrativa, para-
lizando en un proceso de incierta duracion su aplicacién efectiva. Parece también que estas empre-
sas acuden al principio d®n bis in idenpara conseguir suspender la aplicacién de nuevas
sanciones sobre sus actividades, hasta que se resuelvan definitivamente las anteriores que tienen
aln pendientes.
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Otros requisitos regulatorios estdn mas dirigidos hacia la defensa de los derechos de los
empleados que a la mejora de la eficiencia de los acuerdos transaccionales entre ETT y empresa
cliente, dada la tradicional desconfianza del legislador espafiol acerca de las cesiones de trabaja-
dores: la constitucion de una fianza para garantizar el pago de las obligaciones salariales de la
ETT con respecto a los trabajadores temporales y a las instituciones de la Seguridad Social en caso
de insolvencia; y una serie de requisitos informativos periddicos hacia las autoridades laborales
competentes, lo cual incrementa los costes de transaccién a ser soportados por la ETTy cuyo Unico
beneficio para las empresas usuarias es el de una reduccion en los costes de informacién deriva-
dos del conocimiento de que la autoridad reguladora puede penalizar a una ETT fraudulentamen-
te gestionada quitandole la licencia o negandole el permiso de renovacion.

Puesto que los aspectos regulatorios pueden jugar un papel importante, deberian estar diri-
gidos a reforzar los efectos de las salvaguardas no contractuales. A partir de un analisis de la ley,
existen al menos dos clausulas que llegan a ser, de alguna forma, contradictorias. En primer lugar,
la obligacion de tener como objeto social la dedicacion exclusiva a la cesion temporal de trabaja-
dores impone restricciones en el negocio de las ETTs e impide la posibilidad de disfrutar de eco-
nomias de alcance en actividades que pueden ser complementarias a la cesion de trabajadores, de
manera que los costes de transaccion de su intermediacion se incrementan al impedir la posibili-
dad de extender, por ejemplo, el capital reputacional formado en el nicleo del negocio a otros ser-
vicios complementarios. En segundo lugar, de acuerdo con el articulo 12 de la Ley 14/1994, la
ETT esté obligada tanto a dedicar una cierta cantidad de dinero a formacién como a ofrecer una
formacion adecuada a sus trabajadores temporales segun las caracteristicas del puesto de trabajo.
Para evitar que este gasto no sea atribuido al trabajador a través de indemnizaciones acordadas en
el contrato de trabajo, cualquier clausula que obligue al trabajador a pagar a la ETT en concepto
de seleccion, entrenamiento o gastos de contratacion es declarada nula. Sin embargo, al mismo
tiempo, cualquier clausula contractual que impida a la empresa cliente contratar al trabajador tem-
poral una vez la mision haya finalizado queda terminantemente prohibida. La consecuencia mas
natural de esta prohibicion es que aumenta la probabilidad de que la empresa usuaria no sea capaz
de obtener un rendimiento 6ptimo de la inversion en formacion, con lo que no se incentiva legal-
mente a un mayor gasto en formacion por parte de las ETTs.

2.2. Salvaguardas no contractuales.

Dado que las soluciones estandarizadas previstas egraptecontrato de puesta a dispo-
sicion pueden no ser suficientes para proteger la eficiencia de la transaccion (existen, como se
analiz6 anteriormente, ciertogerforcement costy»para que la contratacién de trabajo a través
de ETTs sea un mecanismo para incorporar, de forma eficiente y rapida, persostdfédecla
empresa cliente, deberia esperarse prioritariamente su uso siempre que las caracteristicas de la
transaccion no impliquen excesivas posibilidades de comportamiento oportunista por las partes
involucradas. De hecho, esto es lo que se observa en su gran mayoria en la practica, como se vio
en el analisis empirico del epigrafe V: las cesiones de trabajadores normalmente se refieren a
empleados con un escaso nivel de capital humano especifico, que pueden ser facilmente transfe-
ridos a la empresa cliente usando sin apenas riesgo clausulas y rutinas contractuales estandares;
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la incertidumbre acerca de su desempfiposio es tan relevante como en el caso de que estos
empleados fueran a ocupar puestos clave o centrales de la empresa usuaria; y ésta empieza rela-
ciones con mas de una ETT a la vez, de manera que el riesgo de oportunismo por parte de esta
tltima queda atenuado por la existencia de un amplio nimero de posibilidades alternativas de
cesiones de trabajadores.

No obstante, la observacién de cesiones de trabajadores con mayores niveles de capital
humano especifico y el desarrollo de acuerdos preferentemente con una sola ETT (la ETT focal),
nos lleva a preguntarnos bajo qué condiciones estas transacciones pueden llegar a ser eficientes.
En estos casos, hay dos elementos que entran en accion: el capital reputacional y el desarrollo de
acciones coordinadas, cuyos costes inherentes para ambas partes en una etapa todavia reciente en
el desarrollo del negocio de las ETTs, puede contribuir a explicar por qué la contratacion a través
de ETTs se ha extendido hasta la fecha en Espafia a estos puestos en una menor medida.

2.2.1. Capital reputacional.

La reputacion adquiere un papel importante, puesto que la contratacion explicita es costo-
sa y hay importantes problemas de informacion asimétrica; este activo intangible resulta benefi-
cioso para la transaccion, especialmente en una situacion como la espafiola, en la cual durante
muchos afios las ETTs estuvieron inmersas en un evidente marco de ilegalidad. Asi, inversiones
por parte de las ETTs para crear una corriente de cuasi-rentas que hagan el oportunismo desa-
consejable estan llegando a ser relevantes. Hay al menos tres formas de conseguir esto que se han
observado en la practica.

En primer lugar, las ETTs invierten recursos en publicidad (sobre todo en revistas especia-
lizadas) y en relaciones publicas con el objetivo de ofrecer una sefial a las potenciales empresas
clientes de que un comportamiento oportunista reducira el valor de estas inversiones a cero. Estas
inversiones han sido motivadas adicionalmente por el hecho de que las ETTs todavia son vistas
de forma negativa por algunos interlocutores sociales, recordando su reputacion inicial como «tra-
ficantes» de mano de obra en los primeros afios en que el empleo temporal se desarrollaba en con-
diciones anarquicas. Debe subrayarse que las ETTs mas grandes crean reputacion al proveer un
nivel de calidad tanto en los programas de entrenamiento como en los procesos utilizados que, en
principio, es de esperar sea mas elevado que el de las ETTs mas pequefias.

En segundo lugar, las ETTs suelen estar involucradas en transacciones repetidas con un gran
numero de empresas clientes, de manera que una expropiacién de las cuasi-rentas implicaria cos-
tes en forma de una reduccion de la posibilidad de encontrar empresas usuarias dispuestas a hego-
ciar en el futuro.

Y, por Gltimo, una garantia implicita la constituye la pertenencia de la ETT a alguna de las
organizaciones patronales del sector, las cuales frecuentemente realizan auditorias a todas sus
agencias, y han adoptado codigos de ética practica que gobiernan el papel desempefiado por sus
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empresas afiliadas (RODRIGUEZ PINERO, 1992, pag. 461). Ademas, las ETTs con mayor repu-
tacion se han hecho miembros del llamado Club de Gestién de Calidad, lo cual constituye un reco-
nocimiento hacia los intensos esfuerzos de mejorar la calidad de sus servicios, y algunas cumplen
con los requisitos recogidos por la norma de calidad ISO 9002 (Capital Humfano, pag. 120).

Asi, se incrementa la confianza de las empresas usuarias en la habilidad y disponibilidad de las
ETTs para llenar los vacios contractuales de una manera eficiente, con lo que los costes de tran-
saccion pueden ser menores.

2.2.2. Desarrollo de acciones coordinadas.

Este concepto se refiere al hecho de que las partes involucradas en una transaccion llevan
a cabo las actividades focales de una manera cooperativa, lo cual implica un movimiento hacia
una relaciébn mas cercana y directa, y un alejamiento del intercambio basado puramente en el mer-
cado, puesto que los papeles desempefiados por las partes no quedan definidos ahora en términos
de una simple transferencia de trabajadores desde una empresa a la otra. Esto puede constituir una
posibilidad de proteger inversiones especificas a la relacion, y puede tomar varias formas:

a) La elaboracion de planes completos de colaboracion con la ETT es una forma de coordi-
nacion contractuax postjue ayuda a reducir los efectos de la incertidumbre y que intro-
duce expectativas de continuar la relacion, esencialmente porque un aumento de la pro-
babilidad de interaccién futura constituye un mecanismo para recompensar el buen
comportamiento y castigar el oportunismo. Normalmente suelen referirse a una planifi-
cacion conjunta de la estrategia global de recursos humanos tomando como base un equi-
librio entre trabajadores fijos y temporales de acuerdo a las necesidades productivas, el
establecimiento de criterios acordados en materia de seguridad laboral y acuerdos para
pagar salarios por encima de los fijados a través de convenios colectivos. Esto permite a
la ETT conseguir un conocimiento exacto acerca de la cultura y los procedimientos usua-
les de trabajo de la empresa cliente, acerca de sus necesidades y recursos, con el objetivo
de alcanzar una rapida respuesta e integracién del trabajadostaffds la empresa
cliente, lo cual, hoy en dia, resulta indispensable para cualquier ETT que desee sobrevi-
Vvir y prosperar.

b) El problema de incompatibilidad de incentivos es frecuentemente solucionado por la
empresa usuaria estableciendo un periodo de entrenamiento para los trabajadores tempo-
rales en sus propios locales, sobre todo en aquellos casos en los que las cualificaciones
requeridas son complejas o de tal relevancia que la experiencia de la ETT no ofrece por
si misma suficientes garantias. Sin embargo, también es ventajoso para la ETT invertir en
entrenamiento especifico cuando se pueda asegurar que el mismo empleado estara traba-
jando para la misma ETT a través de misiones encadenadas en el tiempo; por eso, a veces
se alcanzan acuerdos tacitos por los cuales la empresa cliente renuncia a incorporar al tra-
bajador en su plantilla permanente hasta que no haya pasado un cierto periodo de tiem-
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po, de manera que la ETT pueda recuperar la inversién en formacion realizada al princi-
pio. Ademas, para fomentar la lealtad steffy evitar el potencial problema de externa-

lidad comentado anteriormente, las ETTs realizan méas esfuerzos tanto en inversiones en
formacién como en encadenamiento de misiones a lo largo del tiempo para aquellos tra-
bajadores que han estado durante mas tiempo en sus bases de datos y a los cuales se les
han asignado méas misiones histéricamente.

c) Por ultimo, se establecen procesos de comunicacion fluidos de manera que la empresa
cliente pueda verificar la calidad de los servicios de contratacion de la ETT; la supervi-
sion por parte de la empresa cliente le permite conocer mejor la motivacién y capacidad
de la otra parte, y es de esperar que sea mas utilizada cuanto mas compleja e importante
sea la transaccion para la empresa cliente.

VII. CONCLUSIONES

Este trabajo ha intentado ofrecer un analisis tanto de la situacion que presenta en Espafia el empleo
temporal contratado a través de las recientemente legalizadas ETTs, como del complejo sistema de
relaciones contractuales que ello implica, siendo varias las conclusiones que pueden obtenerse.

En primer lugar, si bien en sus inicios las ETTs estuvieron claramente asociadas a los inten-
tos por parte de los empresarios de burlar la legalidad vigente en materia de cesiones de mano de
obra, en la actualidad no pueden considerarse ni como empresas aparentes ni como especulado-
res de mano de obra. En general, estas empresas cumplen con la normativa vigente en materia
laboral; ademas la Ley 10/1994 ha venido a erradicar una situacion de inseguridad juridica que
estaba afectando negativamente al conjunto del sector.

En segundo lugar, la existencia de ETTs se explica tanto por las ganancias de especializa-
cioén presentes en la externalizacion de los procesos de contratacién y seleccion (por ejemplo, eco-
nomias de escala, variabilidad de costes, extension de los periodos de prueba) como por la reduc-
cion de costes de transaccidn que pueden conseguirse a través de ellas (elusion de restricciones
regulatorias, reduccion del poder negociador de trabajadores fijos, reduccion de costes de bus-
gueda, atenuacion del clasico problema de informacion asimétrica).

En tercer lugar, la intensificacion de la competencia a nivel nacional e internacional ha obli-
gado a las empresas usuarias a considerar sus propios recursos humanos como uno de los ele-
mentos principales en sus estrategias empresariales globales. Poner en practica estrategias com-
petitivas implica, hoy dia, reorientar la organizacion hacia el incremento de los niveles de flexibilidad,
tanto funcional o interna (que puede definirse como la capacidad que tienen las empresas de reor-
ganizar las competencias asociadas con los empleos, de tal manera que el empleado pueda des-
plegar dichas competencias en una gama de tareas mas amplia) como numérica o externa (capa-
cidad de la empresa para ajustar el nimero de trabajadores en linea con los cambios en su nivel
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de demanda), con la finalidad de adaptar el volumen de la plantilla a las exigencias cambiantes
del mercado. El objetivo es reducir el nimero de trabajadores del nucleo de la organizacion, el
personal estable, y satisfacer las necesidades de mano de obra recurriendo a un anillo de trabaja-
dores eventuales que permite proporcionar flexibilidad numérica y, en el caso de su incorporacion
a través de ETTs, también puede satisfacer las exigencias de flexibilidad funcional. Es este seg-
mento de trabajadores el que ha venido experimentando un gran crecimiento en los Ultimos afios
y el que esta ocupando un lugar preferente en la politica de recursos humanos de las empresas,
dadas las ventajas que ofrece para las mismas. Asi, cada vez son mas numerosas las empresas que
utilizan permanentemente este tipo de contratacion temporal (manteniendo estrategias de colabo-
racién con las ETTs tendentes a planificar su necesidad, en el tiempo, de trabajadores tempora-
les), externalizando de esta manera los procesos de seleccidn, reclutamiento y formacion a través
de la actividad desarrollada por las ETTs.

En cuarto lugar, el andlisis empirico realizado revela una confirmacion de las conclusiones
derivadas desde la teoria de la segmentacion del mercado laboral. A pesar de que las ETTs cons-
tituyen un elemento dinamizador de las nuevas contrataciones en el marco de la economia espa-
fiola (caracterizada por su escasa capacidad de creacién de empleo), las mismas se refieren en su
gran mayoria a trabajadores con escaso nivel de cualificaciones y capital humano, los cuales han
de aceptar, en determinadas circunstancias, y presionados por un entorno de desempleo, condi-
ciones laborales por debajo de sus expectativas previamente formadas, convirtiéndose, asi, en tra-
bajadores propios del mercado secundario de trabajo.

En quinto lugar, y no obstante lo comentado en el parrafo anterior, el resultado empirico
obtenido no puede utilizarse para afirmar que los trabajadores contratados a través de ETTs ten-
gan escasas posibilidades de mejorar, a corto plazo, su estatus laboral. El andlisis realizado es
estatico, y por lo tanto, no tiene en cuenta cual es la situacion laboral (puesto de trabajo fijo
sustemporal) del trabajador al finalizar la mision con la ETT. Como se ha mostrado en el traba-
jo, existe una relativamente alta tasa de retencion del puesto de trabajo, con lo que las ETTs pue-
den estar convirtiéndose en un camino idéneo para adquirir experiencia laboral con la cual poder
salir del mercado de trabajo temporal de forma definitiva.

Y en sexto y ultimo lugar, la menor extensidn de la contratacion a través de ETTs hacia cier-
tos puestos de trabajo puede explicarse, al menos parcialmente, si se toma en consideracion el
grado de eficiencia de los acuerdos entre ETT y empresa usuaria y las variables de las cuales el
mismo depende (es decir, de las caracteristicas claves de la transaccion). Para algunos tipos de
transacciones, esta forma organizacional funciona mejor, hasta la fecha, que para otras. El moti-
vo radica en el hecho de que dependiendo de la intensidad de estas caracteristicas, la amenaza de
la competencia puede que actle o no como una restriccion suficiente para asegurar que las dos
partes asignen las ganancias de comercio de una forma que sea vista por ambas como equitativa.
Es decir, para algunas cesiones de trabajadores existen relativamente mas posibilidades de com-
portamiento oportunista por alguna de las partes, de manera que, finalmente, no se llegan a hacer
0 se hacen en menor nimero que otro tipo de cesiones. Es la diferencia entre el coste de transac-
cion (unido a las economias de produccion del servicio por parte de la ETT) y el coste en que se
incurriria en el caso de utilizar formas alternativas de contratacion, la que determina los casos en
que la cesion por parte de la ETT resulta econdémica.
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ANEXO I: TABLAS

TABLA 1: ETTs EN ESPANA SEGUN SU CAMPO TERRITORIAL DE ACTUACION

ARo ToTAL NACIONAL REGIONAL PROVINCIAL % ,SOBRE
POBLACION OCUPADA

1994(1) 71 18 34 19 n.d.

1995 319 66 115 138 0,3

1996(2) 208 n.d. n.d. n.d. n.d.

19973) 424 97 144 183 n.d.

n.d.: no disponible.

(1) Agosto-diciembre.
(2) Afecha 1-1X-96.
(3) Afecha 30-V-97.

Notas:se consideran ETTs de &mbito nacional las que estan autorizadas para actuar en mas de una provincia
mas comunidades auténomas; de &mbito autonémico, las que estan autorizadas para actuar en mas de
vincia de una sola comunidad auténoma o en alguna comunidad auténoma uniprovincial; y de &mbito
cial las que estan autorizadas para actuar en una sola provincia de una comunidad auténoma pluriprovir

Fuente:Anuario de Estadisticas Laborales y Asuntos Soci&l€$s autorizadas por Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales y CC.AAStaff Empresarial

de dos o
una pro-
ovin-
cial.

TABLA 2: ETTs EN LA UNION EUROPEA EN 1994 (1)

Pais N© ETTs TRABAJADOFIeEs/DiA % SOBRE POBLACION
EN MISION OCUPADA
Bélgica 93 31.000 1.0
Dinamarca 17 2.000 0.1
Francia 1.146 300.000 1.5
Alemania 1.800 140.000 0.6
Holanda 75 121.000 1.8
Portugal 113 6.000 n.d.
Reino Unido 4.000 450.000 2.7
Total UE(2) 7.244 1.050.000
n.d.: no disponibleNota: las oficinas locales pueden aumentar considerablemente el nimero de agencias en cac
(1) Excepto para Espafia. (2) No existen datos disponibles para Irlanda, Luxemburgo, Grecia e Italia.
FuenteCapital Humanon.° 70, pag. 11 (tomado, a su vez, de CIEBhf&leracién Internacional de ETjTs

a pais.
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TABLA 3: CORRELACION ENTRE ASALARIADOS TEMPORALES TOTALES Y
ASALARIADOS VOLUNTARIOS, 1987 (I1)-1996 (II1)

TEMPORALES TOTALES

TEMPORALES VOLUNTARIOS

Temporales Totales
Temporales Voluntarios

1.0000
- 0.0167

- 0.0167
1.0000

* Significativo al nivel a = 0.05 **Significativo al nivebr = 0.01

Notas:Los valores se refieren al coeficiente de correlacion lineRedeson.

TABLA 4: CORRELACION ENTRE ASALARIADOS TEMPORALES TOTALES Y
ASALARIADOS INVOLUNTARIQOS, 1987 (11)-1996 (I11)

TEMPORALES TOTALES

TEMPORALES | NVOLUNTARIOS

Temporales Totales
Temporales Involuntarios

1.0000
0.9960**

0.9960**
1.0000

* Significativo al nivel a = 0.05 **Significativo al nivela = 0.01

Notas: Los valores se refieren al coeficiente de correlacion lindzdalson.

TABLA 5: PROBABILIDAD DE SER CONTRATADO COMO TRABAJADOR EN MISION A TRAVES
DE UNAETT EN FUNCION DE SEXO, EDAD Y NIVEL DE ESTUDIOS (ANO 1995)

COEFICIENTE T-STUDENT PROBABILIDAD DiF. PROBABILIDAD
Ind. Ref. 0.22 2.19 3.12 —
Sexo
Mujer -0.24 -1.14 4.65 1.53
Edad
16-29 1.43 13.06 6.79 3.67
55-Mas -1.91 -17.16 0.29 -2.83
Estudios
Sin estudios 0.07 0.46 5.59 2.47
Estudios Primarios -0.21 -3.64 4.31 1.19
F.P. 0.80 11.16 11.04 7.92
Estudios Superiores -1.37 -7.03 2.49 -0.63
Individuo de referencia: hombre de 30-54 afios con Estudios Medios (Ant a Sup).
Variable dependiente: trabajador contratado en misién por una ETT (1). Trabajador en cualquier otra sit
laboral (0). Tamafio muestral: 55.508 individuos.

acion
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TABLA 6: PROBABILIDAD DE SER CONTRATADO COMO TRABAJADOR EN MISION A TRAVES
DE UNAETT EN FUNCION DE SEXO Y CAPITAL HUMANO (ANO 1995)

COEFICIENTE T-STUDENT PROBABILIDAD DIF. PROBABILIDAD

Ind. Ref. 0.17 2.39 6.52 —
Sexo

Mujer -0.24 -1.14 4.65 1.87
Caphum

16-29, Estudios Bajos 1.52 2.55 6.18 -0.34
16-29, Estudios Medios 2.07 3.47 10.29 3.77
16-29, Estudios Altos 0.98 1.57 3.69 -2.83
30-54, Estudios Bajos 0.55 0.93 2.45 -4.07
30-54, Estudios Medios -0.28 -0.39 1.08 -5.44
55-Mas, Estudios Bajos -1.69 -2.54 0.26 -6.26
55-Mas, Estudios Medios -1.77 -1.71 0.24 -6.28
55-Mas, Estudios Altos -2.96 -1.51 0.07 -6.45

Individuo de referencia: hombre de 30-54 afios con Estudios Medios (F.P., BUP y Ant a Sup).
Variable dependiente: Trabajador contratado en mision por una ETT (1).

Trabajador en cualquier otra situacion laboral (0).
Tamafio muestral: 55.508 individuos.

TABLA7: TIPOS DE FORMACION REALIZADAS POR ETTs EN ESPANA EN 1994
(Porcentajes de la inversidn total en entrenamiento)

Administrativa 0.48
Informética 0.195
Teorica y técnica 0.16
Marketing 0.13
Banca/Seguros 0.035

Fuente: Capital Humana.° 70, pag.18.
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TABLA 8: CONTRATOS REGISTRADOS EN EL INEM POR ETTs, SEGUN SEXO, POR OCUPACION

(Distribucion porcentual)

AMBOS SEXOS HoOMBRES MUJERES
1994(1) 1995 19941) 1995 19941) 1995

TOTAL 100.0 100.0 100.0  100.0 100.0 100/0
Profesionales, técnicos y similares 2.6 2.7 2.1 2.3 3.2 3.3
Directivos de Admoén. Publica y empresas 0.1 0.1 0.1 0.1 0.1 0.1
Personal servicios administrativos 28.8 216 13.0 9.7 54.0 1.2
Comerciantes, vendedores y similares 4.3 3.1 2.0 1.5 7.9 5.6
Pers. serv. hosteleria, personales y seguridad 7.03.8 6.4 10.0 8.1 20.2
Pers. agricul., ganaderia, pesca y similares 0.0 0.1 0.0 0.1 0.0 0.1
Pers. miner., indust., construc. y transporte25.3 20.4 34.7 28.9 10.3 6.
Trabajadores no cualificados 31.9 38.3 41.6 47.4 16.5 23.1

(1) Agosto-Diciembre.

Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales y Asuntosafas:il 995.

TABLA 9: CONTRATOS REGISTRADOS EN EL INEM POR ETTs, SEGUN SEXO, POR EDAD
(Distribucion porcentual)
AMBOS SEXOS HoMBRES MUJERES
1994(1) 1995 19941) 1995 19941) 1995

TOTAL 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100/0
Menos de 20 afios 12.1 11.4 13.8 1216 9.3 ).5
De 20 a 24 afios 43.3 41.C 44.7 41.9 41.1 39.5
De 25 a 29 afios 25.1 25.( 22.8 237 29.0 27.1
De 30 a 34 afios 10.0 10.7 9.6 10.5 10.6 11.0
De 35 a 39 afios 4.5 5.4 4.3 5.2 4.8 8.9
De 40 a 44 afios 2.5 3.1 2.2 2.7 3.0 3.9
De 45 a 49 afios 1.3 1.9 1.2 1.8 1.5 4.1
Por encima de 49 afios 11 1.4 1.3 15 0.8 1.0

(1) Agosto-Diciembre.

Fuente:Anuario de Estadisticas Laborales y Asuntos Sociales 1995.
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TABLA 10: CONTRATOS REGISTRADOS EN EL INEM POR ETTs, SEGUN SEXO,
POR ESTUDIOS TERMINADOS (Distribucién porcentual)

ESTUDIOS FINANCIEROS n.° 187

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0

AMBOS SEXOS HoMBRES MUJERES
1994(1) 1995 19941) 1995 19941) 1995
TOTAL 100.0 100.0 100.0  100.0 100.0  100,0
Sin estudios 4.6 1.5 4.7 1.4 4.4 15
Estudios primarios sin certificado 2.0 0.5 2.4 0/5 1.4 4
Certificado escolar 23.9 18.5 26.0 19.9 20.7 16.3
E.G.B. 449 56.1 46.4 56.0 42.6 56/4
B.U.P. 7.1 6.9 5.6 5.9 9.4 8.5
Formacién Profesional 14.6 13. 12.8 14,4 17.4 12.8
Titulacion Grado medio 1.5 1. 11 1.1 2.0 22
Titulacién Grado superior 1.4 1. 0.9 .8 2.2 1.9
(1) Agosto-Diciembre.
Fuente:Anuario de Estadisticas Laborales y Asuntos Sociales 1995.
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ANEXO II: ILUSTRACIONES
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| LUSTRACION 1: PORCENTAJE DE ASALARIADOS CON CONTRATO TEMPORAL SEGUN SEXO , 1987 (I1)-1996 (II1)

Fuente:Encuesta de poblacién activa y elaboracion propia
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| LUSTRACION 2: VOLUNTARIEDAD DE LA CONTRATACION TEMPORAL
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Fuente:Encuesta de poblacién activa.
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ILUSTRACION 3: GRAFICO DE DISPERSION
Fuente: Encuesta de poblacion activa.
Notas: «Temporal» = N.° de asalariados temporales afio 1995.
«Voluntar» = N.° de asalariados temporales voluntarios afio 1995.
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ILUSTRACION 4: GRAFICO DE DISPERSION

Fuente: Encuesta de poblacion activa.
Notas: «Temporal» = N.° de asalariados temporales afio 1995.
«Involuntar» = N.° de asalariados temporales involuntarios afio 1995.

- 180 -

ESTUDIOS FINANCIEROS n.° 187

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0




| GESTION DE RR.HH. A TRAVES DE LAS ETTs Fernando Muiioz Bullon

ETT
Contrato de Contrato de
puesta a trabajo
disposicion
Empresa Trabajador
Cliente Cesion

ILUSTRACION 5: LA RELACION TRILATERAL CARACTERISTICA DE LAS ACTIVIDADES DE UNA ETT
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Fuente:Secretaria General de Empleo

|LUSTRACION 6: EVOLUCION DE LOS CONTRATOS DE PUESTA A DISPOSICION DESDE 1995 (I)HASTA 1996 {/II1)
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I BUSQUEDA EN BASE DE DATOS

ENTREVISTAS INDIVIDUALES Y
TESTS PROFESIONALES

CONTRATACION LABORAL E FIRMA DEL CONTRATO DE
INCLUSION EN EL REGISTRO DE PUESTAA DISPOSICION
LA SEGURIDAD SOCIAL CON EL CLIENTE

INCORPORACION EN LA
EMPRESA USUARIA

I SEGUIMIENTO

FIN DE LA MISION
Incorporacion opcional en staffde la usuaria
Evaluacion del rendimiento

/\ /\
: PAGO ~ g PAGO .

- ~. - ~.

" DEL CLIENTE POR LAS . DELAETTALOS
HORAS DE TRABAJO TRABAJADORES

| LUSTRACION 7: SECUENCIA DEL PROCESO DE CONTRATACION POR PARTE DE UNA ETT
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