Los intermediarios del mercado de trabajo en la zona metropolitana de

Guadalajara: los actores ineludibles®

El ajuste entre la oferta y la demanda de trabajo reposa en una serie de
intermediarios, que pueden ser de diferentes tamafios, publicos o privados, mas o
menos especializados en el reclutamiento, el despido y la formacién, como son los
servicios publicos de empleo (SPE), los gabinetes privados de reclutamiento, las
empresas de trabajo temporal (ETT), las bolsas de trabajo (BT), etc. Sin esta
infraestructura en constante evolucion, los intercambios en el mercado de trabajo
(como en otros mercados) serian inciertos, incoherentes e inestables. En
consecuencia, la calidad de esos intermediarios condiciona el buen
funcionamiento del mercado, al movilizar la informacion Gtil para los intercambios
(Bessy, Eymard-Duvernay, 1997: VII). En los ultimos afios, en los paises
desarrollados el estudio de dichos organismos ha evolucionado de una manera
importante, a través de diferentes corrientes tedricas: el enfoque Convencionalista
(Bessy, 1997; Turquet, 1997; Lizé, 1997; Marchal, 1999; Bessy y De Laquier,
1999); la Teoria de la Regulacién (Beuviala, Saillard y Ternaux, 1997); el andlisis
Neoinstitucionalista (Lizé, 1999), asi como los que combinan varias teorias, como
es el caso de la Regulacion y la Economia de las Convenciones (Belckacem,
1998). Estos trabajos confirman que estos intermediarios constituyen una
herramienta util para la gestion del empleo muy apreciada por las empresas. En
América latina los estudios muestran la emergencia de estos organismos como
respuesta a la crisis del empleo. En Argentina, los trabajos muestran una
institucionalizacion de las practicas de mediacion (Angelico, Forni, Roldan, 2000).
En Chile, el aprovisionamiento de mano de obra se efectia con la ayuda de un
intermediario y se desarrolla en un contexto de flexibilizacion del mercado de

trabajo (Echeverria, Solis, Uribe-Echeverria, 1998). En Uruguay, existe una

! Esta ponencia es una versién resumida del capitulo 7 de la tesis para obtener el grado de Doctor
en Ciencias Economicas titulada “Les intermédiaires du marché du travail: acteurs incontournables.
Etude Comparative des zones métropolitaines de Guadalajara et Mérida au Mexique”, defendia el 7
de diciembre 2007 en la Universidad de Picardia Julio Verne, Amiens Francia.



expansion de ETT que proveen mano de obra temporal (Fridlenders y Latorre,
2000).

En cambio, las publicaciones sobre el tema son muy raras en México. Las
gue existen se tratan de estudios empiricos que analizan el empleo a través de la
subcontratacién que realizan las agencias de colocacion privadas (Ocampo y
Mercado, 1998; Barajas y Valencia, 1998; Partida, 2001), pero no profundizan en
la heterogeneidad de estos organismos, como se organizan, el tipo de empleo que
proponen, las informaciones movilizadas y si gracias a sus acciones y dispositivos
acentuan la precariedad del empleo. En este sentido, en este trabajo se analizan
los intermediarios del mercado de trabajo localizados en la zona metropolitana de
Guadalajara (ZMG) y se trata de responder a las siguientes preguntas: ¢ Cuales
son los organismos que compiten en el proceso de intermediacion? ¢Cuales son
los métodos que utilizan para seleccionar a los trabajadores? ¢ Cuales son los
intermediarios mas competentes en la materia? En la region se pudo constatar la
existencia de dos sistemas en el proceso de intermediacion, caracterizados por: a)

uno dominado por una logica publica, al servicio de la demanda de trabajo

(buscadores de empleo), caracterizada por el papel preponderante de los
Servicios Publicos de Empleo (SPE) que promueven la colocaciéon de los
trabajadores e impulsan la capacitacion y adiestramiento de las personas que

buscan empleo, y b) otro dominado por una légica privada, al servicio de la oferta

de trabajo (empresas), que incluye organismos privados que se caracterizan por el
desarrollo de estrategias cada vez mas complejas y completas en materia de
recursos humanos.

Dada la heterogeneidad de los intermediarios se establecié una tipologia
que permita analizar la diversidad y la complejidad de los servicios que ofrecen, al
interior de un sector en particular y en el mercado laboral. De esta forma, dichos
organismos fueron analizados en términos de generaciones. Por generacion, se
entiende un tipo ideal de agencias de empleo con rasgos comunes y con una
tendencia que predomina en un periodo especifico. Es importante sefialar que no
se definen etapas o fases historicas, sino el predominio de cierto tipo de agencias.

Por lo tanto, al hablar de generaciones nos referimos a los “intermediarios publicos



y privados que ofrecen servicios a las empresas-clientes y la manera en que
repercuten en la utilizacion mano de la obra”. En este sentido, se proponen tres
tipos de generaciones: la primera, se caracteriza por “vincular la oferta y demanda
de trabajo”; la segunda, se basa “en la seleccion y evaluacién de competencias de
los trabajadores” y la tercera, tiene la particularidad de “intensificar la flexibilidad
del trabajo”. Se realiz6 una encuesta con los responsables de los intermediarios
en la ZMG entre diciembre del 2000 y enero-junio del 2001. De un total de 121
instituciones detectadas, 66 organismos fueron encuestados (19 publicos y 47
privados). Una vez identificados los intermediarios fueron clasificados por el tipo
de actividad que desempefian en términos de generacién, para conocer, evaluar y
caracterizar el papel que desempefian en el mercado laboral, asi como para
analizar el tipo de relaciones que establecen con las empresas-clientes.

Partimos de la hipotesis que la heterogeneidad, la complejidad y el
dinamismo del mercado del empleo en la region han permitido la aparicién de
multiples organismos dedicados a la intermediacién, los cuales han provocado el
aumento de nuevas formas de empleo flexibles y precarias. Esta hipotesis se
sostiene, en la incapacidad de los SPE para afrontar las nuevas exigencias
productivas y organizacionales demandadas por las empresas, lo que ha permitido
la creacién de numerosos intermediarios privados y la falta de una reglamentacion
para controlar las actividades de los intermediarios, ya que algunos funcionan en

toda ilegalidad y perjudican los derechos e intereses de los trabajadores.

1.1 El sistema dominado por la l6gica publica: los intermediarios al servicio
de la demanda Este sistema esta integrado por un conjunto de organismos
publicos como son: a) Los Servicios Estatales de Empleo (SEE). En 1978,
congruente con la politica de coordinacién y descentralizacion impulsada por el
Gobierno Federal y la Secretaria del Trabajo y Prevencion Social fue firmado el
Convenio de Desarrollo Social, en el cual los gobiernos estatales se comprometian
a brindar apoyo técnico y financiero, para la instalacién y el funcionamiento de los

SEE. Sus objetivos son: la_colocacién de trabajadores, para canalizar a las

personas desocupadas hacia las vacantes que ofrecen las empresas, y ejecutan



los programas del SNE: las Ferias de Empleo, los Talleres para Desempleados, el
Chambatel, el Chambanet, el Chambapar y los Centros de Intermediacion Laboral,

y la_capacitacion de los trabajadores, a través de las modalidades del SICAT, que

se brinda a los desempleados, los desplazados del aparato productivo y las
personas que no cuentan con la capacitacion demandada por las empresas. Los
SEE establecen la duracion de los cursos y otorga las becas (equivalente al
salario minimo regional) a los desempleados.

b) Las bolsas de trabajo (BT) del gobierno del estado, con la bonanza
industrial del estado y el dinamismo de la industria maquiladora de exportacion
(IME), en 1993 el gobierno estatal en colaboracion con el sector privado puso en
marcha la Asociacion de Empresas Coordinadas en Recursos Humanos
(ASECORH), para vincular la oferta y la demanda de trabajo de la region, colocar
a los desempleados, investigar las ofertas de empleo; realizar estudios
socioecondmicos y orientar a los candidatos sobre las opciones de capacitacion
que ofrecen los SEE (SEE Jalisco, 1996: 9). Ademas, el gobierno en coordinacion
con el Sistema para el Desarrollo Integral de la Familia creo la Agencia Laboral
para Personas con Discapacidad, con la finalidad de incorporarlas al mercado
laboral, y en 1999 implemento una la BT para reos liberados para brindarles
oportunidades de trabajo, educacion y capacitacion.

c) Las BT de los gobiernos municipales, fueron creadas para satisfacer
los requerimientos de mano de obra de las empresas instaladas en la region y
apoyar a los ciudadanos en la colocacion de un empleo. En Guadalajara se
implemento el “Programa Guadalajara Joven”, para fomentar el desarrollo integral
de los jovenes y su insercion en el mercado laboral, y una BT en Tlaquepaque,
Tonala y Zapopan, para realizar el reclutamiento y preseleccion de candidatos.

d) Las BT de los centros de ensefianza media y superior, fueron
puestas en marcha para vincular a los estudiantes y egresados con el aparato
productivo y orientarlos en la busqueda de oportunidades de empleo, asi como

ofrecer servicios de reclutamiento y seleccion de personal a las empresas.



1.2. El sistema dominado por la logica privada: los intermediarios al servicio
de la oferta. En la ultima década, en la ZMG surgieron numerosas BT privadas,
como resultado de diferentes factores: el boom maquilador, el incremento de la
flexibilidad del trabajo y la externalizacion de ciertas funciones de las empresas,
los cuales han permitido que dichos intermediarios un lugar importante en el
mercado de trabajo. Dentro de esta categoria encontramos a:

a) Las BT de asociaciones de industriales, tienen la finalidad de acercar
la oferta y la demanda laboral del sector industrial de la region. Estas BT brindan
servicios a los buscadores de un empleo a través de un catalogo de solicitantes
(boletin) que es distribuido entre los socios para cubrir sus puestos vacantes, y a
las empresas ofrecen el reclutamiento y preselecciéon de personal.

b) Las BT de los representantes de industriales y comerciantes,
aparecieron dadas las preocupaciones de los empresarios locales por la falta de
mano de obra. Las BT vinculan a los buscadores de empleo con los empresarios
de una misma rama de actividad y promueven su curriculum vitae (CV) en un
boletin entre agremiados, ofrecen los servicios tradicionales de colocacion
(reclutamiento y seleccion de personal), y algunas informan sobre la situacion del
empleo de la region, elaboran estadisticas de empleo, de sueldos y salarios

c) Las agencias de empleo privadas (AEP) con fines lucrativos, han
registrado en los Ultimos afios un crecimiento importante en el namero de
establecimientos, lo que les ha permitido adquirir un lugar importante en el
proceso de intermediacion del mercado laboral. Las AEP en la practica ofrecen
ademas del reclutamiento y seleccion de personal a las empresas, los servicios de
trabajo temporal, administracion de personal, de recursos humanos,
subcontratacion de personal, entre otros. Una vez hecha esta identificacion y dada
la gran heterogeneidad de intermediarios, estos fueron clasificados en términos de

generaciones como se vera a continuacion.

2.1. Los intermediarios de la primera generacion: vinculan la oferta y
demanda de trabajo. Esta categoria esta integrada por los SEE, las BT del

gobierno estatal y municipal, de los centros de ensefianza media y superior, asi



como algunas AEP?. Estos organismos pueden ser definidos como agencias de
colocacion, al vincular la oferta y la demanda de trabajo, sin que la agencia
participe en la relacion del empleo® y su intervencién da lugar a un contrato de
trabajo tipico entre el trabajador y el empleador. Se trata de intermediarios
formales, ya que sus instalaciones se localizan en oficinas con anuncio externo y
permiso para trabajar a la vista. Funcionan fuera de toda logica mercantil y no
persiguen fines lucrativos, al ofrecer servicios gratuitos para los buscadores de
empleo y las empresas-cliente. Sus servicios se desarrollaron gracias a la llegada
de la IME en la region, que se refleja en una gran afluencia de buscadores de
empleo y de empresas-cliente.

Esos organismos poseen caracteristicas analogas y generalistas, como el
empleo de poco personal para realizar sus actividades (de 1 a 5 personas)®. La
preseleccion del personal es efectuado por reclutadores que provienen de
profesiones muy variadas y a veces muy alejadas de la gestion de personal:
trabajadores sociales (predominan), psicologos, abogados, licenciados en
relaciones industriales, estudiantes, secretarias, entre otros, por lo tanto, la tasa de
colocacion del personal es baja en razon de una falta de experiencia de los
reclutadores en materia de recursos humanos (como se vera mas adelante), y su
objetivo se reduce a buscar la insercién® social de los buscadores de empleo.

Reclutan personal a todos los niveles (desde obreros de produccién a
personal de direccién) y en menor medida, se especializan en cierto tipo de
trabajador (estudiantes y titulados) o personas discapacitadas o reos liberados.
Colaboran con las empresas de todos los sectores. Su competitividad reside en el
reclutamiento, la preseleccion y la colocacion de personal, pero su debilidad reside

precisamente en la poca variedad de servicios que brinda, comparados con los

2 El cuadro muestra la clasificacion de los intermediarios en términos de generaciones.

% Estos intermediarios preseleccionan a los candidatos y después son enviados a las empresas-
clientes que se encargan de la seleccion y contratacion.

“ Excepto el SEE de Plaza Tapatia donde laboran mas de 100 personas.

® La nocién de insercién econdmica tiene dos definiciones. Una se refiere a la insercién profesional
de los jévenes y la transicion de la escuela a un empleo, y otra es la insercién social (en el sentido
de ayuda y de accién social) que comprende un conjunto de dispositivos destinados a asegurar a
las personas una inscripcién social minima (vivienda, salud) como el Ingreso Minimo de Inserciéon
(RMI) previsto en la ley francesa (Delfavard y Lambert, 1999: 35 y Barbier, 1998: 288). En el caso
mexicano se trata Unicamente de encontrar un empleo para los desempleados.



intermediarios de otras generaciones. Algunas BT (SEE, las BT estatales,
municipales y planteles educativos) reaccionan en favor de la demanda
(buscadores de empleo) con el objetivo de evitar su exclusién social y promover su
colocacion. Otras BT (de organismos empresariales y AEP) privilegian la oferta
(empresas-cliente), ya que sus servicios permiten evitar los costos ligados a la
contratacion. Los intermediarios de esta generacion tienen gran experiencia en el
mercado de trabajo local, gozan de un renombre y un gran prestigio entre los
candidatos y las empresas de la region, pero en algunas ocasiones no pueden

responder a todas sus necesidades, debido a que no cuentan una infraestructura.

2.2. Los intermediarios de la segunda generacion: seleccionan y evallan las
competencias de los trabajadores. Dentro de esta generacion, encontramos
algunas BT del gobierno estatal y municipal, de las cadmaras empresariales,
universitarias y un grupo importante de AEP, que registraron un boom en la
década de los noventa. Varias razones explican su apertura: brindar servicios a las
empresas, ayudar a sus socios en el reclutamiento y seleccion de personal,
vincular estudiantes y egresados con el mercado laboral, colocar personal,
vincular la oferta y la demanda de trabajadores y cubrir plazas vacantes. La mayor
parte de estos organismos estan registrados sociedad anénima, el 60% prestan
sus servicios en oficinas formales con anuncio externo y permiso para trabajar a la
vista y el resto se ubican en casas habitacion o en oficinas sin anuncio externo. De
esta forma, violan el Articulo 15 y el 16 del Reglamento de las Agencias de
Colocacion de Trabajadores (RACT), el primero estipula que las agencias de
colocacion de trabajadores con fines lucrativos estaran obligadas a conservar y
mantener sus instalaciones en condiciones adecuadas para garantizar una
prestacion del servicio y el segundo prohibe realizar cualquier tipo de
reclutamiento en lugares distintos del domicilio establecido.

La mayoria de estos intermediarios reciben una remuneracion por los
servicios prestados a las empresas, que puede variar de un mes de salario por

empleado, un porcentaje por trabajador colocado, o depende de los exdmenes



aplicados a los candidatos y el resto ofrece servicios gratuitos a las empresas®. El
91% de las BT ofrece servicios gratuitos a los buscadores de empleo, pero el 5%
les piden una retribucion, para ser promovidos en un boletin que se reparte entre
los socios’. Lo anterior, pone en evidencia una violacién al Articulo 2 del RACT,
gue estipula que el servicio de colocaciéon de los trabajadores sera gratuito para
éstos, por lo que no se les podra cobrar cuota alguna o exigirseles retribucion por
cualquier concepto. Existen infracciones al violar el reglamento, sin embargo,
cabria cuestionarse por qué no se han aplicado las sanciones a los organismos
que faltan a dicho reglamento.

Estos intermediarios se caracterizan por el origen de sus recursos
(municipal y estatal) o son de capital local, nacional e internacional, o que incide
en la elaboracion de sus politicas, pero los objetivos se deciden a nivel local. Mas
del 60% emplean poco personal (de 1 a 20 trabajadores). En la mayoria de los
casos, los encargados del reclutamiento no poseen las competencias necesarias
lo que pone en cuestidn la eficiente seleccion y evaluacion de los candidatos, ya
que provienen de diversas profesiones (ingenieros, trabajadores sociales,
psicologos, licenciados en ciencias de la comunicacion, en filosofia o son
estudiantes). Al momento de la encuesta, la responsable de la BT de la
Universidad de Guadalajara sefialo la poca colocacion de los candidatos, ya que
existen pocas oportunidades de empleo para los estudiantes y egresados de esta
universidad, debido a que la mayoria de las empresas prefieren los estudiantes y
egresados de las universidades privadas. Hecho que fue confirmado por la
encargada de la BT del ITESO, al sefialar que existe una gran demanda de los
estudiantes y egresados de este instituto, ya que la calidad de los estudios es
superior comparado con la universidad publica®.

Los intermediarios de esta generacion tienen un campo de accién es vasto,

porque reclutan operarios de produccion hasta directores de empresas y ciertas

® Las BT de las camaras industriales y de comercio ofrecen servicios gratuitos a sus socios, pero
tienen un costo para otras empresas que demanden sus servicios.

" En 2001, el precio variaba entre 10 y 50 pesos y ascendi6 entre 300 y 500 pesos en 2003.

® Este fenémeno se puede constatar al revisar la prensa local, donde la mayor parte de los
anuncios de empleo sefalan que los candidatos deben ser alumnos o egresados de las
universidades privadas.



BT suelen especializarse en el reclutar personal administrativo, mandos medios y
superiores. Las BT universitarias son verdaderas empresas de reclutamiento y
seleccion de personal, ya que reclutan profesionistas en diferentes disciplinas para
responden a las necesidades empresariales de todos los sectores de actividad.
Las BT de las camaras reclutan personal adecuado para cubrir las vacantes de
sus socios en las ramas industrial, comercial y servicios.

Su competitividad reside en la variedad de los servicios que ofrecen: el
reclutamiento y la seleccion de personal, los examenes psicométricos, los estudios
socioeconémicos® y la capacitaciéon, pero en algunas ocasiones brindan los
servicios de estudios de clima laboral, trabajo temporal, administracion de néminas
de las empresas-cliente, administracion de recursos humanos, estudios de
sueldos y salarios, servicios por Internet, seleccion de ejecutivos a nivel directivo y
gerencial y los Assesment center (centros de evaluacion). A pesar de la amplia
variedad de servicios, no atienden a un nimero importante de empresas clientes,
el 22% atienden en promedio mensual a 50 empresas, el 26% entre 51 y 100 (BT
municipales y estatales), el 17% de 101 a 1,000 (BT de las camaras
empresariales), solo la Direccion de Atencion Ciudadana del Estado de Jalisco
hace para 1,000 empresas. La firmas-cliente suelen ser de todos los sectores de
actividad econOmica, ser micro, pequefias, medianas o grandes, publicas o
privadas, consolidadas o de recién instaladas en la region, de capital local,
nacional o transnacional. La gran variedad de servicios que ofrecen se orienta a
satisfacer las necesidades de la oferta (empresas), al proveer personal y al ofrecer
NUMErosos Sservicios en otras areas de recursos humanos, lo que les permite a las
sociedades de evadir sus obligaciones con el personal que contratan. Sin
embargo, las lagunas en la legislacion no regulan del todo las actividades de los

intermediarios, lo que va en contra de los derechos laborales de los trabajadores.

2.3. Los intermediarios de la tercera generacién: indispensables para

aumentar la flexibilidad del trabajo. Esta categoria presenta mayores

° Esta herramienta que contribuye a disminuir la tasa de rotacién del personal, identificar el
comportamiento social del candidato y medir su adaptabilidad en la empresa. Los estudios incluyen
visitas a domicilio y la verificacion de las referencias profesionales y personales, entre otros.



diferencias con respecto a las dos generaciones precedentes, ya que se trata de
establecimientos cuya competitividad reside en la una gran variedad de servicios
gue brindan a las empresas-cliente, y permitirles deslindarse de una serie de
compromisos legales e incrementar la flexibilidad del empleo. Sin embargo, su
debilidad reside en la dependencia de las empresas-clientes locales o
transnacionales, que al momento de un entorno econdmico desfavorable, las
firmas se retiran del mercado o despiden personal, y en consecuencia no
demandan los servicios de mediacion.

Los intermediarios de esta generacion son AEP, las cuales se asemejan a
las ETT o a las empresas de subcontratacién, ya que establecen una relacion
triangular (empresa-trabajador-agencia) y realizan dos tipos de contratos, uno
entre la agencia-el trabajador y otro entre la agencia-la empresa usuaria. Sus
servicios permiten a las firmas la utilizacion mas flexible de los recursos humanos
sin las obligaciones de un trabajo estable, y a los buscadores de empleo optar por
trabajos temporales, de integrarse al mercado de trabajo por primera vez o cuando
es dificil conseguir un empleo definitivo. En ocasiones funcionan como agencias
de colocacion, ya que después de un periodo de trabajo temporal, la empresa-
cliente puede contratar directamente a un trabajador, asi la relacién con la
empresa suministradora desaparece. Las empresas de subcontratacion reclutan y
suministran trabajadores, cuyo volumen y calificaciones son determinados en por
la empresa subcontratista, y en ciertos casos, proveen el material necesario para
la produccion y supervisan el trabajo. La estrategia de estos organismos consiste
en acelerar la movilidad profesional, no en una légica de afectacion 6ptima de los
recursos humanos, sino para asegurar la optimizacion de sus beneficios.

Su origen remonta a los afios ochenta® y es en la segunda mitad de los
noventa cuando registraron un aumento significativo en el numero de
establecimientos. En 1999 se localizaban 51 establecimientos con 61 sucursales y
en 2001 eran 77 establecimientos con 108 sucursales. Es decir, en tan sélo dos

afios el numero de agencias crecié 51% y el niumero de sucursales en 77%, y en

' En un principio, estas agencias se dedicaban al reclutamiento y seleccién de personal. A
mediados de los noventa, ellas comenzaron a diversificar sus servicios y para permitir a las
empresas-clientes incrementar la flexibilidad del trabajo.
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el 2003 como resultado de una coyuntura poco favorable para el desarrollo de su
actividad registraron un ligero decremento en el nimero de establecimientos (77) y
de sucursales (106). De acuerdo a los entrevistados, las razones de su apertura
eran crear su propio negocio, brindar los servicios de recursos humanos, promover
el empleo, por expansion de la sede central y la llegada de la IME a la region. Las
AEP estan registradas como sociedades andnimas (S.A.) y la mayoria desarrollan
sus actividades formalmente, ya que se encuentran ubicadas en oficinas con
anuncio exterior, aunque algunas realizan sus labores en casas particulares o en
oficinas sin anuncio externo y el 48% no cuentan con permiso a la vista para
desempefar sus funciones, lo que es una infraccién al Articulo 15 y 16 del RACT.
Como se trata de agencias con fines lucrativos demandan una remuneracioén a las
empresas por trabajador colocado, que puede ser de un mes de su salario, un
porcentaje del mismo, o depende del puesto a cubrir. En cambio, no cobran por
sus servicios a los buscadores de empleo.

El 52% de las AEP son de capital local, el 26% es sucursal de corporativos
nacionales (Grupo Aspe Consultores, Blue Capital Humano, Corporativo
Empresarial, Master Work, Spyga, Siapsa) y el 22% es sucursal de grandes
corporativos internacionales (Adecco, Adetek, Kelly Services y Manpower), lo que
les permitir cubrir las necesidades de las empresas localizadas en la ZMG, el
estado, el occidente y todo el pais. Estos intermediarios también emplean muy
pocos trabajadores (entre 1 y 40 empleados) para ofrecer sus servicios y los
encargados del reclutamiento cuentan con un nivel de educacion mas elevada
(licenciados en administracion de empresas, en mercadotecnia y en computacion,
psicologos; economistas, técnicos en relaciones publicas, abogados, sociologos,
contadores publicos, o maestria en administracion de empresas), requerida para
una adecuada seleccion de candidatos y ofrecer servicios mas especializados (la
elaboracion de nomina, el calculo de impuestos, diferentes examenes, etc.).

La actividad principal no solo se resume al reclutamiento y seleccion de
personal, la evaluacion de los candidatos a través de examenes psicométricos y
estudios socioeconémicos, sino otros servicios como son el Outsourcing, el trabajo

temporal, la elaboracion y maquila de ndémina, la consultoria en recursos
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humanos, la capacitacion y adiestramiento, la seleccion de ejecutivos a nivel
directivo y gerencial, las encuestas de sueldos y salarios, el manejo de conflictos
laborales, los servicios de recursos humanos, la administracion de empresas,
entre otros, lo que les permite reclutar personal a todos los niveles (desde
operarios de produccion hasta nivel directivo. A pesar de la amplia gama de
servicios que ofrecen, no atienden a un namero importante de empresas-cliente
(50 en promedio), las cuales pertenecen al sector industrial y terciario, son de
todos los tamarfios, pueden ser de capital local, nacional y transnacional,
consolidadas o reciente creacion en la region. Las empresas demandan los
servicios de las AEP, para evitar costos relacionados con el reclutamiento, la
seleccion de personal, la rapidez y calidad de sus servicios, la escasez de
personal y la alta rotacion del personal. La frecuencia con la que una misma
empresa requiere de los servicios es variable o cada mes.

La aparicion de las AEP de la tercera generacién es un fendbmeno nuevo y
sigue la misma tendencia que los paises desarrollados. En poco méas de cinco
afos que ejercicio en la ZMG, esos organismos han registrado un crecimiento
importante en el numero de establecimientos, gracias a la ausencia de un marco
legislativo, lo que provoca la proliferacibn de empleos precarios, ya que para
responder a las necesidades de las empresas, las AEP (principalmente las ETT),
presentan formulas flexibles al aportar personal suplementario solamente por el
tiempo donde ese personal es necesario. Las agencias de subcontratacion de
mano de obra, proponen a las empresas de sumir por su cuenta ciertas de sus
funciones y promueven trabajadores temporales o subcontratados, en
consecuencia, se vuelve cada vez mas comun remplazar a trabajadores estables

por este tipo de trabajadores.

3. La colocacion a través de los organismos de mediacion. Los
intermediarios de la primera generacién, favorecen el acercamiento entre la
oferta y la demanda de trabajo local a través de sus acciones y servicios, pero
debido a su débil infraestructura material, acompafada de un nivel de formacion

insuficiente de los responsables del reclutamiento, impide la colocacién de un
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namero importante de demandadores de empleo. La mayoria de las BT (estatales,
municipales, centros educativos y organismos empresariales) colocan de 1 a 50
personas en promedio mensual. Los SEE que se benefician de mayores recursos
federales y estatales, logran colocar mas de 200 personas al mes. Entre el
personal colocado, los hombres predominan y cuentan con un nivel escolar de
primaria hasta bachillerato y pueden encontrar un empleo bajo contratos
temporales o definitivos.

Los intermediarios de la segunda generacion seleccionan y evaltan los
perfiles de los candidatos a un puesto, asi como otros servicios que permiten a las
empresas-cliente de consagrase a su produccion. Sin embargo, no lograr colocar
a un numero importante de personas. La mayoria de las BT y las AEP colocan de
1 a 50 personas en promedio mensual. A excepcion de la Direccién de Atencion
Ciudadana que pertenece al gobierno del estado que logro colocar a poco mas de
200 personas. Las personas contratadas generalmente tienen un nivel de estudios
elevado (desde secundaria a un titulo universitario) y los contratos ofrecidos eran
indefinidos o temporales, solo una AEP afirmo ofrecer contratos temporales, lo que
confirma que la conclusion de un contrato de trabajo atipico, es decir, el que se
concluye entre la empresa-cliente-trabajador-AEP. Las personas contratadas
ocupan puestos administrativos de nivel medio, técnicos, asi como puestos de
direccion.

Los intermediarios de la tercera generacion. Nuestro trabajo de
investigacion revelo que esos organismos pertenecen a grandes corporativos
nacionales e internacionales, que cuentan con una gran infraestructura material y
algunos poseen igualmente un departamento de marketing para promover sus
servicios al seno de las empresas-cliente. Sin embargo, solo colocan entre 50 y
200 personas en promedio mensual. Lo que pone en evidencia la opacidad de sus
informaciones y probablemente por esta la razén, los resultados en los censos
economicos no es del todo exacta. El nivel de estudios de los candidatos varia
segun el puesto a ocupar, que puede ser de primaria, carrera técnica o
profesional. La mayoria de las agencias sefialo que ofrecian contratos indefinidos

y temporales.
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Al momento de la encuesta, pudimos constatar la existencia de déficit de
mano de obra, en razon de los bajos salarios ofrecidos por las empresas.
Efectivamente, entre el personal colocado, los obreros perciben entre 1 y 2
salarios minimos (SM)'* por mes, los técnicos entre 2.5 a mas de 5 SM, los
empleados de oficina de nivel bajo (empleados de oficina, secretarias, ayudantes
de contabilidad, etc.) tienen un salario que varia entre 2 y 4 SM, los de un nivel
medio (personas con un titulo universitario en contaduria, administracion de
empresa, ingenieros, etc.) perciben de 3 a mas de 5 SM, y el personal de direccion
recibian un salario superior a 10 SM en promedio mensual. Todos los
intermediarios sefialaron que el personal contratado recibia las prestaciones
fijadas en la ley (seguridad social, vacaciones, bonos, etc.), y en algunas
ocasiones eran superiores ya que contaban con automévil y seguro medico
privado. Sin embargo, pudimos constatar a lo largo del estudio, la existencia de
dos problemas esenciales que deberian ser tratados a nivel nacional: los abusos
contra los trabajadores y la definicibn de un marco juridico adaptado al nuevo

contexto, caracterizado por el aumento de AEP.

4. Los abusos contra los trabajadores. El reporte realizado por la Catholic
Agency for Overseas Development (CAFOD) organismo no gubernamental del
Reino Unido, muestra las condiciones de trabajo de las personas subcontratadas
por las AEP en las empresas de la electrénica de la ZMG y muestran las
dificultades encontradas al momento de: la entrevista psicoldgica, son excluidas
los homosexuales, los candidatos que portan tatuajes, artes y cabellos largos, que
pueden provocar conflictos, que no estan dispuestas a laborar horas extras, si
tienen un familiar abogado, entre otras, el estudio socio-econdmico, las
agencias visitan los hogares de los postulantes para examinar su vida privada,
preguntan a sus vecinos sobre, sus amigos y eventuales problemas ligados a las
drogas y el alcohol, el examen de salud, que incluye la discriminacion por edad

(es muy dificil que una persona de mas de 30 afios obtenga un empleo en una

Y En 2001, en la ZMG el salario minimo era de 37,95 pesos diarios ($ 3.88 dolares), es decir,
1,138.50 pesos por mes (116.41 délares).
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empresa electronica). Los candidatos deben pasar exdmenes de orina, de sangre
y de embarazo. Se hacen preguntas privadas: ¢tiene novio? ¢Tiene hijos?
¢, Cuantos novios ha tenido? ¢Cuando fue su ultima relacién sexual, y cuantas
veces lo hace? ¢Ha tenido enfermedades sexualmente transmisibles? (CAFOD,
2004: 25-26).

El trabajo efectuado por el Centro de Reflexién y Accién Laboral (CEREAL),
muestra las condiciones laborales de los trabajadores la electronica contratados

por las AEP que se caracterizan por: a) tener salarios superiores los del mercado

local, pero deben trabajar horas extras para ganar cerca de 100 dolares por

semana’? y poder cubrir sus necesidades, b) la mayoria de los trabajadores son

mujeres jovenes de 18 a 25 afios, muchas son madres solteras y estan obligadas

a aceptar las condiciones de trabajo mediocre, para satisfacer las necesidades de
sus hijos. Los contratos temporales les perjudican, ya que las agencias evitar
pagar las prestaciones de maternidad y cuando una mujer esta embarazada, la

agencia no le renueva mas su contrato, c¢) la inestabilidad del trabajo, los

trabajadores firman contratos temporales (de 28 dias a 3 meses) y pueden

continuar con un mismo contrato durante varios afos, d) las prestaciones de la

seguridad social son insuficientes, los trabajadores temporales tienen problemas

para adquirir vivienda, vacaciones y su jubilacién, ya que deben laborar al menos
un afio con un contrato permanente para tener 6 dias de vacaciones anuales y los
dias de descanso no pueden acumularse con los contratos mensuales®, e) la

exposicion _a los productos y sustancias toxicas, provocan insuficiencia

respiratoria, asma, dolores de cabeza y aplasia de la medula espinal. Es dificil

12 Seglin la Camara Nacional de la Industria de la Electrénica y de las Telecomunicaciones, las
empresas de la electrénica pagan en promedio salarios superiores al minimo legal. En mayo 2006,
el salario promedio era de 112 pesos diarios (10.15 dolares) y el salario minimo variaba entre 45.80
y 48.70 pesos. En cambio, el CEREAL sefialo que el salario promedio es de 90 pesos diarios (8.50
ddlares). Ambos casos nos muestran que el salario solo cubre entre 60 y 70% del precio de una
canasta basica para una familia de 4 personas, que incluye los alimentos bésicos, la vivienda, el
transporte y el vestido. Si se agrega la educacién y otros gastos suplementarios, ese costo se
elevaria a 250 ddlares por semana (CEREAL, op cit, p. 10-11).

'3 Algunos trabajadores declararon que al momento de las vacaciones, las agencias les pagaron 4
dias sin tomar en cuenta la antigiiedad. Los contratos temporales se suceden uno después del otro
y los empleados firman en promedio entre 10 y 20 contratos en el transcurso de su vida
profesional. Esta practica ilegal permite a las agencias de despedir a los trabajadores al terminar su
contrato sin ninguna explicacién y sin pagar su liquidacion. Como fue el caso de 9 empleados
despedidos por IBM en enero 2006 (CEREAL, ibid, p. 18-19).
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obtener informes médicos de las empresas o de la seguridad social para verificar
la correlacion directa entre las enfermedades de los trabajadores y sus
condiciones de trabajo®®, y f) la falta de libertad sindical y los contratos de

proteccién®®
situacion vulnerable. Segun CEREAL, 90% de los asalariados estan adheridos a

, impiden a los empleados denunciar los abusos, lo que rinde su

un sindicato, pero ellos ignoran a cual pertenecen. Las empresas realizan los
contratos colectivos con organizaciones sindicales corruptas, las cuales firman
acuerdos secretos a cambio de pagos mensuales o anuales, lo que significa en
otros términos la corrupcion. Las violaciones a los derechos de los trabajadores se
apoyan en la idea, que los empleados subcontratados tienen menos derechos que

los contratados directamente por la empresa (CEREAL, 2006: 10-46).

4.1. Definicion de un marco juridico adaptado al nuevo contexto. En México,
el trabajo subcontratado no es tomado en cuenta por el derecho laboral. Por lo
que, es necesario un marco juridico que regule este tipo de empleo y evitar la
precarizacion del trabajo, siguiendo el ejemplo, numerosos paises de la Unién
Europea que han regulado la actividad de las ETT y el trabajo subcontratado sin
perjudicar el mercado laboral, ya que permiten aumentar el empleo y la
especializacion de los servicios que no pueden ofrecer los mecanismos
tradicionales. En América Latina (como en Chile) varios esfuerzos han sido
realizados para regular esta modalidad de trabajo y establecer las reglas juridicas
para el aprovisionamiento de personal temporal. También se pueden seguir las
Recomendaciones de la Convencion 181 de I'OIT, para reglamentar las ETT
donde se estipula: 1) limitar las colocaciones efectuadas por las ETT a labores
temporales y evitar el reemplazo de trabajadores permanentes, 2) garantizar a los

trabajadores temporales una proteccion minina (libertad sindical, negociacién

4 Estos informes no constituyen una prueba juridica. Esta situacién se complica cuando los
sintomas de la enfermedad causados por los productos toxico aparecen en 5 afios (CEREAL,
ibidem, p. 34-35).

'* Segun la ley mexicana, solo un sindicato esta autorizado para tener una relacién de trabajo con
una empresa y una vez que el contrato es firmado esta queda protegida. En consecuencia, la firma
de un contrato colectivo con un sindicato corrupto impide a los trabajadores de organizarse
libremente, lo que constituye un atentado a la libertad de asociacion, ya que este tipo de contratos
les impide formar un sindicato independiente que pude defender realmente a los trabajadores.
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colectiva, salario minimo, seguridad social, servicios de salud y capacitacion
profesional, 3) prohibir el recurso de trabajadores temporales para remplazar
trabajadores en huelga, 4) prohibir que un empleado temporal labore de manera
permanente en la empresa utilizadora, y 5) determinar el régimen juridico de las
ETT y las condiciones de su funcionamiento, asi como definir las
responsabilidades de las ETT y las empresas utlizadoras (Art. 12 de la
Convencion). Por lo anterior, consideramos que el gran desafio del derecho de
trabajo es regular la subcontratacion de los trabajadores, sin olvidar la realidad
econdmica y el contexto internacional. Otros estudios son indispensables para

analizar el tema en el caso de una eventual reforma a la LFT.

Conclusion. El fendbmeno de la mediacion del trabajo es reciente en la ZMG
comparado con otros paises y su expansion se debe a la consolidacion del modelo
maquilador, la ineficiencia de los servicios publicos de empleo y sindicatos, asi
como la falta de organizacién de los trabajadores para afrontar colectivamente los
problemas individuales con la empresa. Los intermediarios son apreciados por las
empresas Y la colectividad en su conjunto, ya que sus actividades contribuyen al
equilibrio del mercado de trabajo. El trabajo subcontratado aparecié con los
intermediarios de la segunda y la tercera generacién, pero seguido violan los
derechos de los trabajadores. Este tipo de trabajo permite a las empresas—cliente
deslindarse de sus obligaciones administrativas, recibir soluciones rapidas a sus
problemas, ofrecer contratos temporales para disminuir el nUmero de trabajadores
permanentes, asi como reducir los costos destinados a la seleccion y
reclutamiento de personal.

Pudimos constatar que las AEP generalmente: reclutan personal mas
“empleable” (capacitado) y los jovenes sin formacién, los desempleados y los
discapacitados estan a cargo del SPE que ejerce de facto en una funcién de
asistencia social, pero ha perdido su papel como regulador del mercado de
trabajo. Sus estrategias tienden a acelerar la movilidad profesional, no en una
l6gica de afectacion optima de los recursos humaos, sino para asegurar Sus

beneficios. Amplian la precariedad de los empleos, ya que para responder a las
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necesidades de las empresas, proponen formulas flexibles al aportar personal
suplementario solo para la duracion de sus necesidades. Las agencias
subcontratistas de mano de obra, proponen a las empresas tomar a su cargo
ciertas de sus funciones y reemplazan cada vez mas el personal estable por uno
temporal o subcontratado, y tienen una complicidad con los empleadores para
permitirles desviar las leyes o de explotarlas fallas de la reglamentacion.

Podemos concluir, que el proceso de mediacién laboral en la ZMG es un
fendbmeno reciente, que sigue las mismas tendencias que otros paises. Si
embargo, no existe aun una reglamentacion especifica que regule sus actividades,
ya que se adaptan a las necesidades de un modelo neoliberal y provocan la
precariedad, la polarizacién y la marginalizacién del empleo. A pesar de su lado
negativo, los intermediarios son generalmente una alternativa para los buscadores
de empleo, ayudandoles a colocarse en un puesto, en un contexto donde las
formas no institucionalizadas de mediacién (redes familiares y de amigos) pierden
cada vez mas terreno. Por esta razon, los intermediarios son los actores

ineludibles del mercado de trabajo.
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Cuadro 1. Los intermediarios del mercado de trabajo en términos de

eneraciones: ZMG

Primera generacion

Segunda generacion

Tercera generacion

Organismos dependientes del SNE

BT del Gobierno del Estado

1. SEE Plaza Tapatia
2. SEE Tlaquepaque
3. SEE Zapopan

1. Atencién Ciudadana

BT del gobierno estatal

BT de los Gobiernos Municipales

1. Agencia Laboral para Discapacitados
2. Agencia Laboral para Reos Liberados

1. Tlaquepaque
2. Zapopan

BT del gobierno municipal

BT de las Universidades

1. Guadalajara Joven
2. BT de Tonala

1.Universidad de Guadalajara (UDG)
2. Instituto Tecnolégico de Estudios Superiores de
Occidente (ITESO)

BT de los planteles educativos

BT de los Organismos Empresariales

1. Centro de Ensefianza Técnica Industrial (CETI)
2. Centro de Bachillerato Tecnolégico Industrial y de
Servicios (CEBETIS)

3. Centro de Educacional Profesional Técnica
(CONALEP)

1. Camara Americana de Comercio de Guadalajara
2. Camara de la Industria Alimenticia de Jalisco

3. Camara de Comercio de Guadalajara

4. Camara Regional de la Industria de la
Transformacion

5. Centro Empresarial de Jalisco

6. Camara de la Industria Textil

BT de las Universidades

Agencias Privadas de Empleo

1.Auténoma de Guadalajara (UAG)
2.Valle de Atemajac (UNIVA)
3.Panamericana (UP)

4.UNICO (UAG)

BT de las Asociaciones Industriales

1. Asociacién de industriales del Salto
2. Asociacion de Maquiladoras de Occidente

BT de Organismos patronales

1. Camara de la Industria de la Construccién
3. Camara de la Industria del Vestido

Agencias de Empleo Privadas

1. Elite Hispana Internacional
2. Oficinas Ejecutivas JC SA de CV

. CAP Asesores en Recursos

. Humanos DYLMI S.A DE C.V.

. Empleo y Servicios de Guadalajara
. Gémez Fregoso y Asociados

. Humana Sentido Empresarial

. Novoa Medina y Asociados S.A

. Ordinola

. Prisma Recursos Humanos

. Regional de Colocacion Servicios
10. Profesionales y Secretariales
11. Santillanés y Asociados

12. Tranquilidad y Seguridad
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. Abbaco
. Adecco (Sucursal Zapopan)
. Adecco (Sucursal Guadalajara)

Adetek

. Advance

. Aspe Consultores

. Blue Capital Humano

. Corporativo Empresarial
. Dalasa S.A de C.V.

.Diaz Morones et Asociados

. Human Quality S.A de C.V.

. Kelly Services (Sucursal Nifios Héroes)
. Manpower (Suc. Plaza del Sol)

. Master Work

. Outsourcing de Personal

. PAT

. PESA

. Ruiz Santis Capital Humano

. SERVIPRES Servicios de Personal

. Servicio de Personal y Gestién

. Administrativa (SPYGA, Sucursal Hidalgo)
. SIAPSA

. Soporte Empresarial

Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas realizadas en el trabajo de campo.
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