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RESUMEN

Los objetivos que se plantearon para llevar a cabo esta investigacion estdn orientados a
describir algunos rasgos del dmbito administrativo de las relaciones laborales entre las Empresas
de Trabajo Temporal, Empresas Usuarias y Trabajadores Temporales considerando el contexto

normativo que engloba esta relacién como informacién complementaria.

El nivel de investigacion es de tipo no experimental descriptivo. Para la recoleccion de la
informacién requerida y el alcance de los objetivos planteados se emplearon como técnicas de
investigacion la entrevista semi-estructurada, estructurada, el cuestionario y se realizd una
investigacion documental para conocer el contexto normativo que enmarca la relacién laboral. La
poblacién que conformd el estudio estd compuesta por las Empresas de trabajo temporal inscritas
en el Ministerio del Trabajo y ubicadas en la zona Metropolitana de Caracas, asi como por
aquellas empresas usuarias que contratan los servicios de dichas empresas, y por todos aquellos
trabajadores temporales contratados por las empresas de trabajo temporal y que laboran
actualmente en las empresas usuarias. Como criterio de seleccién se considerd el muestreo no
probabilistico intencional donde la muestra se selecciond bajo factores y pardmetros dictados por

el tipo de investigacion.

Para la presentacién y andlisis de los resultados, se utilizaron matrices descriptivas y tablas
de frecuencias y porcentajes con la finalidad de dar respuesta a las interrogantes generadas por los
objetivos especificos de esta investigacion. A partir del andlisis se pudo determinar que en los
procesos decisorios la configuracion de la negociacion es en privado, interna y formal y los
compromisos radican en el cumplimiento de las condiciones establecidas en el contrato de trabajo.
El procedimiento para tomar decisiones se desarrolla a través de mecanismos de accién
orientados a la solucion de los diferentes problemas, en este sentido, las decisiones que se toman
en estas empresas son en su mayoria no programadas. El esquema de comunicaciones sigue un
flujo ascendente, descendente y diagonal; las relaciones interpersonales pertenecen a un sistema
consultivo y participativo donde prevalecen las relaciones formales por la naturaleza del trabajo
temporal. Por dltimo, el sistema de recompensas y castigos es centralizado y depende de la politica

de cada empresa de trabajo temporal y usuaria.

X1i
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como principal objetivo ampliar la visién sobre los
aspectos mds resaltantes de las relaciones laborales (dmbito administrativo) entre las
empresas de trabajo temporal, las empresas usuarias o clientes y los trabajadores
temporales. Para alcanzarlo de la mejor manera y expresarlo de forma sistemética se

realiz6 la siguiente division del estudio:

Inicia con el Planteamiento del Problema, donde se explica la situacién actual que
presenta el mundo globalizado, destacando las modalidades de contratacion a través de la
flexibilidad laboral, el enfoque administrativo de las organizaciones y la importancia que
tiene el estudio en el contexto nacional, finalizando con la formulacién de la siguiente
pregunta considerando el dmbito administrativo y el contexto normativo como
complemento de la informacién: ;Cudles son los aspectos mds relevantes de las
Relaciones Laborales entre la Empresa de Trabajo Temporal, el Trabajador y la Empresa

Usuaria?

A continuacion se plantean los Objetivos, tanto el General como los Especificos,

mediante los cuales se logré alcanzar el prop6sito de la investigacion.

Posteriormente se presenta el Marco Teorico, donde se hace mencién a la
flexibilizacion laboral como eje central para el surgimiento de las empresas de trabajo
temporal a nivel mundial, para continuar con la explicaciéon detallada de toda la
informacion recabada sobre las empresas de trabajo temporal, su legislacién y
consideraciones; las empresas usuarias, y los trabajadores temporales; asi como las
relaciones laborales tomando en consideracidon las caracteristicas desde el 4dmbito

administrativo, realizando una descripcién de las mismas.

Luego se expresa el Marco Referencial que ubica al lector en el contexto de las

empresas de trabajo temporal que formaron parte de la investigacion.
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En el Marco Metodologico se revelan el disefio y el tipo de investigacion utilizado,
la poblacién o universo de estudio, la muestra que formd parte de la investigacion y la
unidad de andlisis seleccionada. Luego se presenta la explicacion detallada de las técnicas
e instrumentos de recoleccion que se utilizaron para cada uno de los actores que conforman
el estudio. Por tltimo, la operacionalizacién de las relaciones laborales desde el ambito
administrativo como variable, las dimensiones y subdimensiones con las definiciones

operacionales correspondientes.

En el apartado de Presentacion y Andlisis de los Resultados se muestra la
informacion obtenida en cuanto los rasgos mds importantes del &mbito administrativo y el
contexto normativo de las relaciones laborales por cada uno de los actores que conforman
la muestra del estudio, en la cual se van contrastando los datos arrojados de las fuentes
vivas, el procesamiento de la informacién numérica y la revision documental como
complemento de la informacién recolectada transformandolos en respuestas cualitativas
que responden a los objetivos planteados. Elaborando por cada segmento andlisis parciales
que constituyeron la fuente principal para realizar el andlisis global de la variable a

investigar.

Luego se incluyen las Conclusiones que resumen toda la informacién obtenida a
partir de los estudios realizados en esta investigacion, referidos al andlisis y discusion de
los datos obtenidos y al logro de los objetivos formulados que justifican el resultado de la

misma.

Por ultimo, se presentan las Recomendaciones, las Referencias Bibliogrdficas y los
Anexos. En la primera se encuentran las sugerencias por parte de las investigadoras de los
lineamientos especificos acerca de esta modalidad de contratacion que permiten el
desarrollo Optimo de cada una de las caracteristicas que conforman el &mbito
administrativo de las relaciones laborales. En la segunda se presentan las referencias de
acuerdo al material bibliografico y electrénico obtenido a través de diversos web sites
empleados para la realizacion del estudio. Y en la dltima se muestran los instrumentos de
recoleccion de datos utilizados en la investigacién: entrevista semi-estructurada,

estructurada y el cuestionario.
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I.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La globalizacion se caracteriza por la conquista de mercados, la revolucién de las
comunicaciones y la innovacién de la ciencia y la tecnologia, que han llevado a una
especie de estandarizacién del trabajo. Igualmente, supone actividades productivas,
financieras, comerciales y de servicio universales e indiferenciadas (Esteves, 1998). De
esta forma, la gran revolucién tecnoldgica del proceso globalizante produce cambios
econémicos y estructurales que afectan a la sociedad y a las organizaciones las cuales
deben ajustarse a estas transformaciones y a la reconversién industrial, es decir, “la
conversion de algunas empresas de los paises menos avanzados tecnolégicamente a las
pautas y parametros de eficiencia necesarios para nivelarse con las industrias de los paises

mads avanzados”(Urquijo, 1998, p.388)

La globalizacion con el impacto de nuevas tecnologias, la amenaza de los mercados
competitivos con exigencias de calidad, la estandarizacién de los productos, el crecimiento
del sector terciario, entre otras cosas, han traido consigo nuevas formas de organizacion
del trabajo y por lo tanto de las relaciones laborales que podemos traducir en la necesidad
de las empresas de dar respuestas rdpidas y adecuadas. Siendo inevitable de esta forma la
flexibilizacion laboral para entender los cambios en las relaciones laborales y concibiendo
que ésta implica la oportunidad de ajustar el trabajo a las exigencias de produccién en

cuanto a calidad y eficacia.

Es importante destacar que estos cambios han producido una transformacién del
perfil del personal emplazado por las organizaciones buscando competencias definidas:
“elevada cualificacién técnica o profesional; sentido de disponibilidad y movilidad laboral;
aceptacion de una amplia flexibilidad laboral por lo que refiere a contratacién, despido,
horario, ataduras legales, etc.; aceptacion de trabajo temporal, por contratos, por proyectos;
disposicién para el trabajo en equipos a través de redes de trabajo, circulos de calidad y
otras alternativas; sentido de empresarialidad; holismo o sentido de pertenencia” (Urquijo,

2002)
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Por otra parte, Mireya Rodriguez (1994) afirma que la flexibilidad laboral esta
sujeta a variables tales como: “el grado de incertidumbre econémica, la estabilidad politica,
la legitimidad de la representacion obrero-patronal, la legislacion laboral y el clima social,
entre otras”. En respuesta a practicas mds competitivas, Arturo Bronstein (1990) realiza
una clasificacion de las forma primordiales de flexibilizacion: flexibilizacion de
contratacion, flexibilidad de los salarios y de su indexacidn, y por dltimo la flexibilidad en

la duracién del trabajo.

De acuerdo a la opinién de algunos expertos la flexibilidad laboral aporta a las
organizaciones un gran potencial de agilidad y competitividad con bajos costos. Es por ello
que el mayor cambio que deben efectuar las organizaciones para adaptarse a la nueva
gestion de recursos humanos estd relacionado con la flexibilidad en materia de
contratacién, es decir, “contratos temporales, contratos extensos de prueba, contratos de
trabajo compartido, de trabajo por proyecto, etc.” (Bronstein, 1990). Por lo tanto, las
empresas en la busqueda de una mayor eficiencia y eficacia transfieren a otras empresas o
firmas de consultoria (la mayoria de las veces) determinadas funciones para poder
concentrarse en el drea central de su negocio; de esta forma, a través de un andlisis de las
necesidades de éstas empresas se hace presente con mayor frecuencia la nueva modalidad

llamada “Outsourcing” o externalizacion.

Del “outsourcing” se derivan varias tendencias, entre ellas la organizacion de las
empresas de trabajo temporal como una alternativa especializada para el contrato de
personal; éstas empresas estdn conformadas por diferentes unidades que persiguen mejorar
la productividad, alcanzar una elevada posicién de competitividad y los objetivos de las
empresas enmarcados en las necesidades del usuario tomando en consideracién las

variables politicas, econdmicas, legales y tecnoldgicas.

En este sentido, la flexibilidad laboral dio origen al nacimiento de las Empresas de
Trabajo Temporal (ETT) como gestores de un mercado que cada vez mas demanda mayor
calidad y profesionalidad en los trabajadores que selecciona, forma y coloca a disposicion

de los clientes.(Asociacion de Grandes Empresas de Trabajo Temporal, 2003).
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La trayectoria de las empresas de trabajo temporal no es reciente. Contrario a lo que
se piensa, dichas empresas tienen una larga trayectoria, aunque es en los afios 50 y 60
cuando empiezan a ser mds frecuentes en los paises europeos, principalmente Espafia.
(Asociacion de Grandes Empresas de Trabajo Temporal, 2003). En Espaiia este tipo de
contratacion es el mas empleado y su drea de accion se encuentra contemplada en la Ley de
Trabajo de Espafia y en los Decretos Reales. Igualmente, en éste pais se encuentra la
patronal mds antigua de empresas de trabajadores temporales: La Federacion de Empresas
de Trabajo Temporal (FEDETT) que agrupa a varias empresas de pequefia y mediana

industria.(Asociacién de Grandes Empresas de Trabajo Temporal, 2003).

En el contexto legal, las clausulas concernientes a las empresas de trabajo temporal
de Venezuela se encuentran contenidas en el Reglamento de la Ley Orgénica del Trabajo y
no en la Ley propiamente dicha, esto se debe a que entre la Ley y la promulgacion del
respectivo Reglamento se actualizaron y precisaron las condiciones que deberian tener
estas empresas para diferenciarlas de otras formas de contratacién tales como:
intermediarios y contratistas a los cuales es aplicable la nocién de inherencia y conexidad.

(Guzman, 1999)

Especificamente, el Articulo 23 del Reglamento define a las empresas de trabajo
temporal de la siguiente forma: “la empresa de trabajo temporal tiene por objeto poner a
disposicién del beneficiario con cardcter temporal, trabajadores por ella contratados”
(Reglamento de la Ley Orgdnica del Trabajo, 1999) y de esta forma queda establecida una
relacion triangular: mercantil, laboral y funcional. Los articulos siguientes del Reglamento
contienen los Requisitos para su funcionamiento (Articulo 24.), las Obligaciones de las
empresas de trabajo temporal como empleador (Articulo 25.), Supuestos de procedencia
(Articulo 26.), Contrato de provisiéon de trabajadores (Articulo 27.) y por dltimo la

Extincién de la relacién laboral (Articulo 28.)1.

! De acuerdo a los cambios que surgieron en torno a la Ley Orgdnica de Prevencién, Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT) en el presente aflo, podemos decir que ésta Ley es la que
actualmente regula las relaciones entre las empresas de trabajo temporal, intermediarias y contratistas con
respecto al contratante o beneficiario de la obra. En este sentido, se modifica la modalidad de contratacién
temporal con la derogacién de los articulos contenidos en el Reglamento de la Ley Orgdnica del Trabajo
relacionados con la gestion de las empresas de trabajo temporal, igualmente se declara la condicién de
intermediario a este tipo de empresas siempre y cuando estén registradas en el Ministerio del Trabajo.
(Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela, 26 de julio de 2005).



Odette Ddvila y Maria Fernanda Martinez 18

Es importante destacar que la mayoria de las organizaciones se ven en la necesidad
de resolver problemas que surgen a raiz de la contratacién de personal en el momento de
responder a las exigencias en las diferentes dreas de la misma. Para resolver éstas
complicaciones requieren la disposicion de personal cualificado sélo en el momento
requerido reduciendo el tiempo de error de seleccién y facilitando la gestién de los
recursos humanos. De esta forma, las empresas de trabajo temporal tienen una
caracterizacion muy exclusiva que las hacen un intermediario particular apartado del
pensamiento tradicional y que légicamente merece un tratamiento Unico y diferenciado.

(Dfaz, 2001)

De esta forma, se genera una nueva relacion laboral en la cual las empresas de
trabajo temporal encuentran un trabajo adecuado a cada candidato de ser el caso,
colocando a disposicion de la empresa usuaria a la persona cuyo perfil es correspondido
con las necesidades de esta ultima, gracias a la extensa nociéon que una empresa de trabajo
temporal tiene del mercado. Estas empresas también prestan el servicio de formacién de

los trabajadores en aquellas dreas en las que pueden necesitar una mayor cualificacion.

Segin la FEDETT, en el trabajo temporal se produce una relacion triple, es decir,
una relacién en la que intervienen el patrono, el cliente y el trabajador, y esta relacion se

clasifica de la siguiente forma:

a. Cuando una empresa necesita cubrir temporalmente un cargo y recurre a una
empresa temporal de trabajo, se establece una “relacion mercantil” mediante un

contrato.

b. La empresa de trabajo temporal comienza un proceso selectivo y especializado
hasta conseguir el trabajador mas apto, atendiendo a las especifidades demandadas
por la empresa usuaria procediendo a su contratacién y estableciendo con el mismo

una “relacion laboral”. El hecho de trabajar para una empresa de trabajo temporal

. Por otro lado, el articulo 54 de la LOT define al intermediario como aquella persona que a nombre
propio y en beneficio de otra utilice los servicios de uno o mds trabajadores, de igual forma este articulo
dispone que el intermediario es responsable de las obligaciones que a favor de los trabajadores se deriven de
la Ley y de los contratos, y que el beneficiario es responsable solidario con el intermediario cuando
explicitamente lo hubiere acreditado.



Odette Ddvila y Maria Fernanda Martinez 19

frecuentemente se convierte en un puente hacia el empleo fijo, es una clara
oportunidad para que el trabajador encaje en el mercado laboral dentro de una
empresa. La empresa de trabajo temporal ofrece al trabajador todo tipo de empleo,
en cualquier categoria y bajo cualquier circunstancia. .(Asociaciéon de Grandes

Empresas de Trabajo Temporal, 2003)

c. Por iltimo, se da una “relacion funcional” donde la persona seleccionada y
contratada por la empresa de trabajo temporal prestard sus servicios en la empresa
usuaria bajo cuya direccién y autoridad el trabajador desempefiard sus funciones.
(Asociacion de Grandes Empresas de Trabajo Temporal, 2003). Sin embargo, es
importante resaltar que de cierto modo entre esta empresa y el trabajador también
se genera una ‘relacion laboral” debido a que el trabajador temporal presta un
servicio a la empresa usuaria.

Esta triple relacién se da de forma triangular, como se muestra en el siguiente grafico:

ETT

Relacion Mercantil Relacién Laboral

Empresa Usuaria Trabajador

Relacién Funcional

Figura 1. Relacion Triangular como producto del Trabajo Temporal

Fuente: Grdfica de elaboracion propia con motivo del Trabajo de Grado. (Ddvila, O.; Martinez, Ma. F.,
2005)

Las relaciones laborales establecen una especie de reciprocidad entre una
organizacion y sus trabajadores, es decir, constituyen la politica de relacién de la empresa

con sus propios miembros (Chiavenato, 2001). Las relaciones laborales pueden ser vistas
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desde el ambito administrativo dentro de un contexto normativo, es decir, el cuadro
normativo mediante el cual se regula esa interrelacién, desde el punto heterénomo como
son el conjunto de Leyes, Normas y Decretos de caracter laboral como también de aquellos
Acuerdos, Actas y Convenciones Colectivas que regulan las relaciones mas al interior de la
Empresa sin prejuicio del Marco Legal Laboral y en muchas circunstancias, superando las
condiciones all4 establecidas, y todo ello es lo que determina los instrumentos juridicos
que rigen las relaciones entre los actores del sistema de una empresa, de acuerdo a las
leyes de una nacién. En este sentido, el &mbito administrativo estd orientado al proceso de
obtencion de los objetivos de una organizacion a través de la aplicacién de conocimientos a

determinadas colectividades humanas. (Desiato, 1998)

Segin Idalberto Chiavenato (2001) para determinar la forma en que las empresas
administran los recursos que colocan a disposicion de los trabajadores, Likert adopté un
modelo comparativo que denominé Sistemas de Administracion, de acuerdo con esto la
accion administrativa varia dependiendo del tipo de empresa. En este modelo se identifican

las siguientes variables organizacionales:

- Proceso Decisorio:

Esta relacionado con la toma de decisiones en la empresa y quién las toma,
en este sentido, se consideran las decisiones centralizadas (desde el nivel mas alto
de la organizacién) o descentralizadas (desde los niveles mds bajo o de toda la

organizacion).

- Esquema de Comunicaciones:
Determina de qué forma se reciben y se transmiten las informaciones en la
empresa, es decir, si es vertical y descendente, si es vertical de doble via y si es

horizontal.

- Relaciones Interpersonales:
Se relaciona con el grado de relacién o interaccion de las personas entre si y
con la organizacion, y el nivel de libertad existente en esas relaciones; de acuerdo a

si las personas trabajan aisladas o en equipos de trabajo.
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- Sistema de Recompensas y Castigos:
Determina si la empresa premia a las personas por su aporte al
cumplimiento de objetivos, también por un determinado comportamiento si es

positivo e incentivador o restrictivo inhibidor.

Estas variables afectan a los sistemas que conforman a una organizacién, por
ejemplo si es un sistema consultivo el proceso decisorio no estard centrado por completo
en la cipula de la organizacién; el sistema de comunicaciones serd rapido, vertical y
horizontal; las relaciones interpersonales entre las personas serdn dindmicas, hay
confianza; y en el sistema de recompensas, hay mds recompensas que castigos, pero se
hacen presente medidas disciplinarias. De esta forma, podemos mencionar el sistema
Consultivo, el Participativo y el Autoritario-benévolo. De acuerdo con Chiavenato (2001)

podemos ilustrar estas variables y sus sistemas de la siguiente forma:

Centralizado S Proceso Decisorio —> Descentralizado
CONHULTIVO
PARTICIPATIVO
Toma de decisiones Negociacion
Vertical Descendente <= Comunicaciones == Vertical y Horizontal
Confianza Relaciones —> Grupos y equipos
< Interpersonales Interaccién humana
A N
< =7
Medidas disciplinarias Recompensas Motivacién Positiva
Sanciones Castigos y Casti £g0s Premios e

Incentivos

Figura 2. Variables comparativas y sistemas de Likert.

Fuente: GOMEZ-MEJIA, Luis; David Balkin y Robert Cardy. “Gestién de Recursos Humanos”.
(1998). Cuatro Variables Comparativas de Likert.

Cabe destacar que el modelo de las variables comparativas y sistemas de likert

constituye una aproximacion del presente estudio ya que durante la realizacién del mismo
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se realiz6 la combinacion, incorporacién y exclusion de algunas caracteristicas a través de
la investigacion de diversos elementos del dmbito laboral y administrativo y por las

necesidades presentadas que se constituyen primordiales para la investigacion.

Se debe considerar la complejidad de las relaciones que existen entre los
trabajadores temporales y la empresa usuaria como tal; en relacion al sentido de
pertenencia, discriminacion y en general al impacto sobre el clima organizacional. Debido
a esto, pareciera ser recomendable que se lleven a cabo otros estudios tomando en
consideracion estos elementos de diferenciacion, ya que repercuten directamente en los
procesos administrativos de la gestiéon de recursos humanos restringiendo su efectividad,
especificamente en la comunicacion y en las relaciones interpersonales. Es importante que
en estudios posteriores se desarrollen otras variables que debido a la profundidad del tema
no son consideradas en el marco de esta investigacion pero se considera que afectan de

igual manera dicha relacién laboral.

Ahora bien, debido a la poca informacién que se ha encontrado en los estudios de
las empresas de trabajo temporal y mas atin en relacion al 4mbito de las relaciones
industriales de nuestro pais, se considera ttil el hecho de conocer mds a profundidad esta
forma de flexibilidad en la contratacion como un nuevo tipo de organizacion del trabajo
que se encuentra estructurado principalmente por las relaciones de la empresa con el
personal. Todo ello con la finalidad de dar respuesta a los cambios que exige el proceso de
globalizacién que inciden de forma econdmica, politica y social en el mercado de trabajo.
Es interesante profundizar lo referente al 4ambito administrativo de las relaciones laborales
en las Empresas de Trabajo Temporal asi como el contexto normativo, ya que si bien es
cierto que no existen hasta el momento muchos estudios a nivel nacional, éste tipo de
empresas se ha venido arraigando de manera progresiva como una forma de empleo atipica
de caricter temporal y estructura triangular la cual a pesar de esto no se encuentra

contenida como tal en la Ley Organica del Trabajo

Es importante estudiar el nivel de relacion que existe entre los actores del sistema
de relaciones industriales bajo mecanismos administrativos tomando en consideracién el
contexto normativo que regula toda relacion laboral ya que actualmente la valoracién de la
relaciéon laboral tiene un fuerte componente administrativo, desarticulado en los

componentes de: una Comunicacién eficaz entre el patrono y el trabajador a través del
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manejo de la informacién; el logro de niveles 6ptimos de productividad por medio de
acuerdos entre el patrono y el trabajador en un proceso de Negociacion. Aunque se estd
consciente de las limitaciones presentadas (como toda investigacién) en la identificacion
de los elementos que integran éste ambito, se obtuvo una serie de elementos para crear
nuevos conocimientos en un campo escasamente estudiado en Venezuela, asi como la
posibilidad de profundizarlo a través de otros trabajos. Igualmente, se considera que este
estudio puede contribuir a un mejor desarrollo de las empresas de trabajo temporal en

nuestro pais. (Urquijo, 2001)

Es por ello que este estudio de manera particular identifica los elementos que hacen
caracteristica y a la vez novedosa esta modalidad de contratacién dentro de un marco
normativo, permitiendo asi destacar las fortalezas y debilidades que surgen de la
implementacién del trabajo temporal en Venezuela, tanto para los trabajadores como para
las empresas usuarias. Y considerando esto en un dmbito administrativo, lo que se persigue

alcanzar es un eficiente desarrollo de la gestion de recursos humanos.

Partiendo del enfoque expuesto que hace especial énfasis en el 4mbito
administrativo se plantea la siguiente interrogante: ¢Cuales son los aspectos mas
relevantes de las Relaciones Laborales entre la Empresa de Trabajo Temporal, el

Trabajador y la Empresa Usuaria?
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A continuacion se presenta un modelo resumen del planteamiento del problema:

SISTEMA DE RELACIONES INDUSTRIALES DENTRO DE LAS ETT EN VENEZUELA

GLOBALIZACION
ACTORES Gobierno N
Impacto de Nukvas Tecnologias espai?:ﬁlz?ﬁas 0
i - OBJETIVOS
,\_ - i ) " ~enel lugar de trabajo Manej9 eficiente de las
Flexibilizacién Interaccién | -| Relaciones |\ M Relaciones Laborales,
” Trabajadores A Ambito administrativo,
ETT o Relacién / Dentro de la ETT por
Nueva Organizacién Laboral T Parte de los industriélogos
del Trabajo y de las RRLL o —— 1
Rela i .o RO Vs
l ) e g Uncional A

Empresa
Usuaria

4' Relacion Laboral

Proceso Decisorio
.. . Relaciones Interpersonales y
Administrativa || o de C

q

icacion

Sist. de Recompensa y Castigos

Ley

Resl 0
Contrato de
Servicios y de
Trabajo

—| Juridica

Figura 3. Modelo: Grado de Relaciones entre los Actores del sistema de RRII, en la estructura de la norma, para el puesto de trabajo en el caso de las
ETT

Fuente: Grdfica de elaboracion propia con motivo del Trabajo de Grado. (Dadvila, O.; Martinez, Ma. F., 2005)
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IL.- OBJETIVOS

La elaboracion de esta investigacion pretende cumplir con ciertos objetivos que
orientaron las lineas de accién para dar respuesta al problema de investigacidon tomando en
consideracion el estudio de las relaciones laborales entre las empresas de trabajo temporal,
empresas usuarias y trabajadores temporales. De esta forma, se plantea un fin o propdsito

global, es decir, el objetivo general.

Objetivo General:

Estudiar las relaciones laborales entre la empresa de trabajo temporal, el

trabajador y la empresa usuaria bajo un enfoque administrativo.

En este sentido, el estudio de los rasgos mas importantes que componen el dmbito
administrativo de las relaciones laborales en las Empresas de Trabajo Temporal y el marco
normativo como informacién complementaria, permiten identificar las siguientes

dimensiones a través de objetivos especificos.

Objetivos Especificos:

.- Identificar y describir los Procesos Decisorios entre la empresa de trabajo

temporal, el trabajador y la empresa usuaria.

.- Identificar y describir las Relaciones Interpersonales y el Esquema de

Comunicaciones entre la empresa de trabajo temporal, el trabajador y la empresa usuaria.

.- Identificar y describir el Sistema de Recompensas y Castigos entre la empresa de

trabajo temporal, el trabajador y la empresa usuaria.

.- Presentar algunos rasgos sobre el contexto normativo que regula el sistema de

relaciones laborales entre la empresa de trabajo temporal, el trabajador y la empresa usuaria.
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IIL.- MARCO TEORICO

Relaciones Laborales en las Empresas de Trabajo Temporal

Una vez definidos el planteamiento del problema y establecidos los objetivos
generales y especificos es indispensable precisar los aspectos tedricos que sustentaran la
investigacion. En el marco tedrico se situard al problema objeto de estudio dentro de un
conjunto de conocimientos para orientar la busqueda y ofrecer una conceptualizacion
adecuada a los términos usados. De esta forma, el marco tedrico se fundamenta en las
organizaciones, es decir, un sistema de actividades conformado por una red de relaciones
que por los cambios producidos por la globalizacion han dado lugar a la flexibilizacion
laboral, a una nueva organizacién del trabajo y nuevas formas de contrato como el contrato
de trabajo temporal propio de las ETT; todo esto dentro de un entorno que determina la
interrelacion de los actores involucrados en el sistema de relaciones industriales, el dmbito
administrativo que comprende elementos como: proceso decisorio, relaciones

interpersonales y esquema de comunicaciones, y sistema de recompensas y castigos.

Para desarrollar el marco teérico de la investigacién se seguird un esquema que
presentara el orden a seguir en la definicién de los aspectos tedricos y su vinculacién con el

problema de estudio.
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Necesidad frente a la
Globalizacion de las economias

Nuevas formas de Organizacion <

del Trabajo y de las
Relaciones Laborales

FLEXIBILIZACION
LABORAL

Flexibilidad en la Contratacion

EMPRESAS DE TRABAJO
TEMPORAL

Se produce una

RELACION LABORAL
Contexto Normativy Interaccion \

EMPRESA USUARIA ETT TRABAJADOR

AMBITO ADMINISTRATIVO
v

Proceso Decisorio
Relaciones Interpersonales y Esquema de
Comunicaciones
Sistema de Recompensas y Castigos

Figura 4. Esquema de presentacion del Marco Teorico
Fuente: Grifica de elaboracién propia con motivo del Trabajo de Grado. (Dévila, O.; Martinez, Ma. F., 2005)

1. LA FLEXIBILIZACION LABORAL

El concepto de flexibilidad estd vinculado con la tecnologia, con las nuevas formas
de organizacién del trabajo y se le ha hecho extensiva a las reformas de los sistemas de
seguridad social, de contratacion colectiva y las leyes laborales. Con la globalizacion, el
concepto de flexibilidad se ha vuelto clave para entender los cambios en las relaciones

laborales.

“La nocion de flexibilidad del trabajo no tiene un significado univoco en la
polémica tedrica, segin la fuente conceptual de la que provenga serdn su contenido y sus
implicaciones en las politicas laborales. El concepto de flexibilidad, posee tres origenes: el
de la teoria neocldsica que es el mds antiguo, el porfordista y el que se origina de las
modernas teorias gerenciales de la organizacion de la empresa”( De la Garza, 2000, p.
152). La polémica en cuanto a la flexibilizacion se encuentra en si se trata en un nuevo tipo
de relaciones entre el capital y el trabajo, o representa una necesidad frente a la

globalizacién de las economias.
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La concepcion de la flexibilizacién tiene varios significados y fundamentos
tedricos, y esto es considerado como una critica a la misma, entre ellos las que se practican
en la reestructuracion de las empresas y se adaptan a los diferentes contextos

institucionales y organizacionales:

¢ Flexibilidad Pretaylorista: es la practicada por pequefias y medianas empresas
y no se encuentran modernizadas; al mismo tiempo, no poseen un proyecto
organizacional, estd sujeta a las contingencias y a la arbitrariedad en el mando
de los pequeifios patrones o de los trabajadores.

e Flexibilidad Toyotista: en ésta se presentan consensos y acuerdos entre
patrones y obreros y en las nuevas formas gerenciales de la organizacién del
trabajo.

e Flexibilizacion Neoclasica: se refiere a la flexibilidad en el mercado de trabajo
de los neoclésicos, es decir, desregulacién de la oferta y de la demanda de

trabajo.

La flexibilidad es esencialmente una ideologia de caricter preventivo, esto quiere
decir, que es imposible de llevar a sus dltimas consecuencias en las organizaciones. En este
sentido, una empresa flexible en su totalidad no puede funcionar, porque para lograr los
objetivos y para alcanzar la productividad es necesaria una negociacién con los

trabajadores.

En este sentido, es posible hacer referencia a una flexibilidad del producto y del
proceso desde el punto de vista técnico, y en la flexibilidad del trabajo poner el énfasis en
la desregulacién del empleo, del uso de la fuerza de trabajo en el proceso de trabajo y en el
aspecto salarial. De esta forma, la flexibilidad se puede encontrar en un micro nivel, es
decir, el lugar de trabajo, departamento o empresa; en un macro nivel en las corporaciones,
rama o zona; y en el sistema de relaciones industriales, de acuerdo a las regulacién del
conflicto, la negociacion colectiva, los sistemas de comunicacidn, las leyes laborales, la

seguridad social y los pactos corporativos.

La flexibilidad del trabajo puede encontrarse en un nivel formal, en las leyes,
reglamentos y normativas; igualmente, puede encontrarse en un nivel informal proveniente

de las costumbres, tradiciones e interacciones cotidianas. En términos generales la
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flexibilizacion laboral se desprende de la capacidad de la gerencia de ajustar el empleo, el
uso de la fuerza de trabajo en el proceso productivo y el salario a las condiciones
cambiantes de la produccidn; sin embargo, estos elementos pueden poseer varios
contenidos segtn las concepciones en las que se encuentren y en las interacciones entre los

actores del sistema, las instituciones, normas y culturas en el lugar de trabajo y fuera de él.

La nueva organizacién del trabajo y de las relaciones industriales producto de la
globalizacién, y con ello las transformaciones socio-econémicas por el impacto de las
tecnologias en el disefio del trabajo, han dado a conocer el concepto de Reconversidn,
relacionado con la necesidad de conversidén de algunas empresas de los paises menos
avanzados tecnoldgicamente a las pautas y parametros de eficiencia necesarios para
nivelarse con las industrias de los paises o regiones mds avanzadas de la nueva unidad
econdmica. La re-conversion impacta en las relaciones laborales, y de alli la ofensiva de la
flexibilidad laboral que llega a nuestro pais en la década de los afios 1990. ”(Urquijo,

2001)

Los grandes cambios econdmicos, estructurales y tecnoldgicos seguidos al
cuidado en lo cualitativo y cuantitativo del empleo daban la impresiéon que servian de
marco a condiciones poco flexibles ante la competencia, un Estado sobreprotector y
hacedor de muchas cosas y omnipresente se constituye pues, en un obsticulo en la carrera

por una més y mejor competitividad.

En cuanto a la formacion del personal importante resaltar las nuevas realidades y
cémo deben ser las competencias de los egresados de Relaciones Industriales para
afrontar estos Retos. Estos, en términos de Flexibilidad como resume Urquijo(2001) se

enmarcan en un conjunto a saber:

¢ Flexibilidad de Despido o Flexibilidad ante la jornada laboral, de acuerdo a
las exigencias del proceso.

¢ Flexibilidad de Contratacion entre Patrono y Sindicato en busca de un nuevo
mecanismo de relacién mas centrado en las capacidades del sujeto que en los
procedimientos administrativos. Este es el tipo de flexibilidad que tiene mayor
incidencia con las Empresas de trabajo temporal, puesto que se constituye en el

eje central de sus objetivos.(Veloza & Castillejo, 2002)
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¢ Flexibilizacion de la jornada de trabajo en turnos, nimero de horas o de
continuidad para dar respuesta a las exigencias del mercado.

¢ Flexibilizacion de un régimen laboral que se calcule mediante horas mas alla
de la cuenta semanal y se refiera al cumplimiento anual del mismo.

¢ Tiempo ajustable y recuperable segin acuerdo entre las partes.

¢ Flexibilidad Funcional que nos permita un trabajador calificado y capaz de
asumir un conjunto de exigencias laborales en sentido horizontal, vertical o
diagonal producto de una continua formacion y adiestramiento.

¢ Flexibilidad en el Desempeiio mediante Polivalencia de los trabajadores como
camino para una mayor eficiencia y productividad con un régimen sistemético
de reciclaje y formacion continua.

¢ Flexibilidad en la Movilizaciéon del sujeto inter empresa, inter lugar
geografico, mediante contratos de servicios no laborales en practicas de
outsourcing en la masa laboral.

¢ Flexibilidad ante el sitio de trabajo, poder realizar teletrabajo y tener ahorros
sustantivos desde el punto de vista econémico, de proceso y familiar.

¢ Flexibilidad ante los desajustes de la moneda y definir la paridad que mejor
compense en un enfoque global la remuneracién a recibir y compensar el

esfuerzo.

2. LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL (ETT)

Las Empresas de Trabajo temporal son aquellas que gestionan las necesidades de
trabajo temporal que tienen sistemdticamente las empresas usuarias. Ponen a disposicion
de otra empresa (usuario beneficiario), con lapsos de cardcter temporal, trabajadores por
ella contratados (Reglamento de la Ley Orgédnica del Trabajo, 2002).También prestan
servicios de formacién del personal temporal en aquellas dreas en las que sea necesario una

mayor calificacion.

Las ETT “son un buen termémetro del estado del mercado laboral y del ritmo de

creacion del empleo”(Ramén, www.agett.com, 2003). Es decir, que las ETT cuentan con
un alto conocimiento del mercado que les permite encontrar ficilmente un trabajo

adecuado a cada candidato.
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Las ETT cubren la flexibilizacion ante las necesidades de produccion , poniendo a
disposicién un servicio integral en recursos humanos que termina con la puesta del

trabajador idoneo para cubrir el puesto requerido por la empresa usuaria.

2.1- ;COMO FUNCIONA UNA ETT?

Después que la ETT conoce la necesidad que tiene otra empresa de cubrir
temporalmente un puesto de trabajo, continua con el inicio de un proceso selectivo y
especializado hasta encontrar al trabajador mas idéneo requerido para el cargo. Una vez
seleccionado el candidato y contratado por la ETT, el trabajador pasa a realizar sus
funciones dentro de la empresa usuaria, quien es responsable de la integracion del

trabajador en su organizacién y de la evaluacién de su desempefio en la misma.

3. EL TRABAJADOR TEMPORAL

Existen dos tipos de trabajadores, trabajadores de plantilla y trabajadores
temporales. Los trabajadores de plantilla son empleados a tiempo completo en una
organizacién, mientras que los trabajadores temporales son aquellos contratados para
enfrentar a aumentos temporales de la cantidad de trabajo o para desarrollar trabajos que

no son parte de las actividades primordiales de la empresa (Gémez, Balkin & Cardy, 1998)

Fierman(1994) nos dice que los Trabajadores Temporales son empleados
temporales y empleados que trabajan a tiempo parcial con contratos temporales. Es decir,
que son aquellos empleados que las Empresas de Trabajo Temporal proporcionan a otras

empresas para realizar trabajos durante un corto tiempo.

Para el trabajador temporal las ventajas de una empresa de trabajo temporal y del
trabajo temporal en si mismo, estdn relacionadas con la frecuencia de rotacién a varios
puestos, lo que permite adquirir experiencia en varias areas, junto a ello, una mayor
motivacion al desempefiarse en diversas funciones; por lo tanto, al realizar diferentes
actividades el trabajador puede definir sus preferencias en un drea determinada en cuanto

al elemento vocacional y laboral. (Veloza & Castillejo, 2002)
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Sin embargo, trabajar de forma temporal trae consecuencias para los trabajadores
que se pueden calificar como desventajas, ya que no poseen los mismos beneficios que los
trabajadores permanentes aunque desempefien el mismo cargo, igualmente, no disponen
del tiempo requerido para dominar las actividades que le son asignadas, por el periodo en
el cual prestan el servicio; y por lo general no establecen relaciones duraderas con los

compafieros de trabajo de las empresas cliente y temporal.(Veloza & Castillejo, 2002)

4. LAS EMPRESAS USUARIAS

En este sentido, se entiende por Empresa Usuaria aquella empresa que tiene
necesidades de cubrir temporalmente un puesto de trabajo, bien sea por aumentos
temporales de la cantidad de trabajo o por la realizacién de trabajos que no forman parte
del grupo principal de sus actividades. Ademds es aquella que se ve beneficiada en la

accion que desempeiia la ETT para solventar la necesidad de dicha empresa.

Es importante conocer la ventajas que existen para la empresa cliente cuando
contrata los servicios de una empresa de trabajo temporal, principalmente se fundamentan
en una reduccién de costos en el proceso de reclutamiento, contratacion y seleccion de
personal; igualmente permite la optimizaciéon del tiempo de respuesta en los casos de
sustituciéon de personal provisional; en el caso de los salarios y liquidaciones de los
trabajadores temporales quien asume la responsabilidad es la empresa de trabajo temporal.
Asi mismo, las ETT permiten a las empresas usuarias solventar periodos de inamovilidad
con un riesgo laboral bajo, y por ltimo con el servicio de las ETT se reduce la burocracia.

(Veloza & Castillejo, 2002)

Para la empresa usuaria existen ciertas desventajas al momento de contratar los
servicios de una ETT, en el sentido de que se hace una transferencia del proceso de
seleccion a otra empresa, por ende la relacién con el trabajador temporal es indirecta, asi
como la supervisidn, y por ultimo se despersonaliza la relacion laboral comiin. (Veloza &

Castillejo, 2002)
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5. LA RELACION TRIANGULAR

En el trabajo temporal se da continuamente una triple relacién, que se ve

descubierta en tres puntos que suponen una forma triangular.

5.1- Primero se da una Relacién Laboral, que es la que se produce entre la ETT y
el Trabajador Temporal. Esta relacién puede ser tanto temporal como permanente ya que
los trabajadores contratados por la empresa de trabajo temporal pueden ser contratados de
forma temporal o permanente; es decir, que es caracterizadora de la naturaleza temporal de
esta actividad. Cabe destacar, que la practica comun es que las empresas de trabajo
temporal hagan coincidir la duracion de los contratos laborales de los trabajadores con los

objetivos que se les otorguen cumplir.

5.2- La segunda es una Relacion Mercantil, entre la ETT y la Empresa Usuaria,
beneficiaria o cliente, la cual se formaliza por medio de un contrato donde los objetivos a
cumplir en la empresa cliente deberdn ser definidos con anterioridad a su inicio, al igual
que su duracién (en ocasiones pueden haber prérrogas). De esta forma, las empresas de
trabajo temporal actian como auténticos empleadores que gestionan la temporalidad de
otras empresas; de esto resulta una relaciéon que encaja dentro del caricter temporal de la

actividad desarrollada por la empresa de trabajo temporal.

5.3- Por tdltimo ocurre una Relacion Funcional establecida entre la Empresa
Usuaria, y el propio Trabajador; en este sentido, hay toda una normativa que regula esta
actividad, tomando en consideracion el tipo de tareas que pueden realizar los trabajadores
enviados por la empresa de trabajo temporal, es decir, la naturaleza temporal (puede
ocurrir que una vez extinguida la relacion del trabajador con la empresa de trabajo
temporal, éste contintie en la empresa cliente como empleado). Es por ello que los
trabajadores temporales no pueden dedicarse a otras actividades que no se adopten a la

legislacion laboral (Asociacion de Grandes Empresas de Trabajo Temporal, 2003)

“El contrato laboral vincula al trabajador con la ETT, que se quien paga el salario

y realiza las retenciones de Hacienda y la Seguridad Social. Ademas, la ETT firma un
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contrato mercantil con la empresa cliente. A partir de ahi, el empleado trabaja a las érdenes

de ésta” (José Ramoén, www.agett.com, 2003)

6. LAS RELACIONES LABORALES

El concepto sistémico de las relaciones industriales de Dunlop como una marafia de
Interrelaciones entre los actores del sistema, a saber: patronos, trabajadores y el Gobierno,
indica una estructura compuesta por una regulacién normativa que mantiene en equilibrio
la interaccion de los actores en las relaciones sociales de trabajo, dentro de un contexto, en
el lugar de trabajo bajo clima de consenso que gira en torno a una ideologia para lograr el

objetivo del sistema, a través de expertos en las relaciones industriales.

Las relaciones laborales hacen alusién a la interaccién entre los trabajadores,
individuales y representados por sindicatos, y la empresa. Para que se produzca una buena
interrelacion es necesario que se de un trato justo y légico a los empleados de la empresa,
para que estos se involucren en los objetivos de la organizacion.(Gémez, Balkin & Cardy,

1998)

Las relaciones laborales en las empresas tienen que ver con el trabajo del personal,
que son negociadas y acordadas a través de mecanismos legales y de administracion. En
otro sentido, las relaciones laborales se basan en la politica de organizacion frente a los
sindicatos, es decir, los representantes de los anhelos, aspiraciones y necesidades de los
trabajadores. Las relaciones laborales establecen la politica de relacion de la organizacion

con sus propios miembros.

Las politicas de las relaciones laborales reflejan de modo directo la ideologia, la
cultura y los valores asumidos por la administraciéon de la empresa, y que estdn
influenciados por el desarrollo de los sindicatos, por el régimen politicos del gobierno y
por la situacién de un pais. Las empresas pueden seguir determinadas politicas de
relaciones laborales, entre ellas tenemos: una politica paternalista, una politica autocratica,

una politica de reciprocidad y una politica participativa.(Chiavenato, 2001)

7. EL AMBITO ADMINISTRATIVO DE LAS RELACIONES LABORALES
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La administracion esta relacionada con el hecho de dirigir una institucion, mediante
el desarrollo de un orden y una organizacién, suministrando y distribuyendo todos los
medios necesarios para alcanzar un mayor rendimiento o producir un efecto mejor.

(Desiato, 1998)

La administraciéon de los recursos de una organizacion, especificamente los
recursos humanos tiene como objetivo conservar un grupo de trabajadores cuyas
caracteristicas vayan acuerdo con los objetivos de la empresa, a través de programas
adecuados del departamento de recursos humanos como: reclutamiento, seleccion,
induccién, etc. Igualmente, la administracion de una empresa establece métodos para
lograr armonizar las relaciones laborales por los numerosos y en ocasiones divergentes
intereses de sus miembros: accionistas, directivos, empleados o trabajadores y
consumidores; es decir, comunicacién, contratos colectivos de trabajo, disciplina,

investigacion de personal y relaciones de trabajo, entre otros.

Para Chiavenato (2001) en una organizacidn, los procedimientos administrativos
aportan los medios a través de los cuales se planean, dirigen, controlan y organizan las
diversas actividades; es por ello que incluye el proceso de toma de decisiones y

distribucion de la informacion necesaria.

8. EL PROCESO DECISORIO

En este proceso intervienen dos elementos importantes: la negociacién y la toma de
decisiones. La negociacion y la toma de decisiones son procesos que ocurren de forma
simultdnea en las empresas, para que se lleven a cabo es necesario el conocimiento de los
objetivos que se pretenden alcanzar, para establecer las lineas de accién y prever su
cumplimiento; de esta forma, para llegar a una decisién se comienza por una etapa de
planeacién, implementacion y control de los posibles resultados, es por ello, que se

considera a la negociacion como parte de la dindmica de las empresas.

8.1-LA NEGOCIACION

Las negociaciones se pueden definir como el proceso que le ofrece a los

contendientes la oportunidad de intercambiar promesas y contraer compromisos formales,
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tratando de resolver sus diferencias. Se considera que el intercambio de compromisos es la
parte esencial del proceso. En este sentido, la negociacion se puede dividir de la siguiente
manera: en primer lugar, hacer promesas, relacionado con las negociaciones contractuales,
y en segundo lugar, cumplir las promesas, es decir, la aplicacién del contrato. (Colosi &

Berkeley, 1989)

El proceso de negociacién estd relacionado con las habilidades para la toma de
decisiones, a la vez con la comunicacién, con la motivacién y la administracion de
conflictos. Segin Urquijo (2001) para Dunlop, la interaccién mds fuerte en los sistemas de
relaciones industriales se expresa mediante el proceso racional del didlogo y la
negociacion; igualmente, la negociacion, se da en diversas formas: una libremente pactada
entre los actores sobre las condiciones de trabajo, la solucién de quejas y reclamos y otros

problemas, y una forma obligante por la legislacion.

En el proceso de negociacidn, las partes involucradas (los actores del sistema de
relaciones industriales) defienden sus intereses para llegar a un acuerdo. Para el
establecimiento de los compromisos en las convenciones colectivas, es decir, el acuerdo
normativo en el que los trabajadores representan sus categorias econdmicas y profesionales
y estipulan condiciones de trabajo, es indispensable previamente llegar a un consenso en la

negociacion. (Chiavenato, 2001)

Para un mejor encauce de las relaciones laborales de una empresa a través de la
negociacion, las organizaciones deben tomar en cuenta las siguientes caracteristicas, entre
otras:

- La politica de recursos humanos debe ser de conocimiento total por parte de los

empleados de una empresa.

- Deben existir canales de comunicacién adecuados, es decir, bidireccionales,

donde ningin empleado sea excluido, para identificar los problemas e

identificar las posibles causas.
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A.- CONFIGURACION DE LA NEGOCIACION

Colosi y Berkeley nos dicen que las configuraciones que puede presentar un
proceso de negociacidn en una empresa son las siguientes: negociacién horizontal, vertical,

interna y negociacion en privado.

1) Negociacion Horizontal: es aquella actividad que ocurre en la llamada mesa, y
con frecuencia sigue un curso estructurado y formal, incluye un intercambio de
informacion, adopcién de poses, urbanidad, discursos, etc. Esta actividad en si no es
considerada una negociacion, sin embargo, ésta puede establecer el tono de la negociacion
futura. La verdadera negociacion se lleva dentro de los propios grupos negociadores, fuera
de la mesa, en las juntas de comité, donde se decide que se va a prometer, cudndo y quién

lo va a hacer.

2) Negociacion Vertical: es también llamada negociaciéon de areas y estd
relacionada con la negociacion de los grupos con su correspondiente jerarquia, es decir,
con personas de igual nivel y con aquellos cuyos intereses representa. Este tipo de
negociaciéon es muy importante cuando los miembros deben votar por el acuerdo

presupuesto.

3) Negociacion Interna: son las que se efectian dentro de cada grupo en las
organizaciones. Al reunirse cada grupo fuera de la mesa de negociaciones, éste estudia qué

propuesta se debe hacer, su amplitud, cudndo debe hacerse y en qué forma.

4) Negociacion en Privado: es la negociacion informal que se lleva a cabo fuera de
la mesa de negociaciones, de las juntas formales, comités. En ésta los representantes
principales de cada una de las partes suelen reunirse en privado para estudiar la posibilidad
de un acuerdo, y en la mayoria de las veces lo logran puesto que no hay personas que

puedan influir alrededor.
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B.- LAS ESTRATEGIAS DE NEGOCIACION

El proceso de preparacion de las negociaciones requiere conducirla en forma
ordenada, analitica y positiva; al mismo tiempo, requiere de la recoleccion de datos para
apoyar las propuestas de negociacion y ademas la planeacion de la estrategia que se llevara
a cabo. En el desarrollo de las estrategias los negociadores patronales tienen que
desarrollar un plan que cubra sus diferentes estrategias considerando las propuestas de los

trabajadores y sus metas.(Sherman, Bohlander & Snell, 1999)

Por lo general, en el proceso de negociacién se llevan a cabo las mismas estrategias
por parte de los actores del sistema, es decir, en un primer momento las demandas de
ambos son mayores a lo que esperan alcanzar, y ninguna de las partes entrega el maximo

que los otros esperan.

Por dltimo, es importante conocer la percepcion o el proceso por el cual se connota
de significado a la negociacidn, en este sentido se podrian generar conductas dependiendo
de cémo se percibe una situacién; y por lo tanto, se manifestard si el proceso es visto
como potencialmente adecuado o no(Gibson, 1990). A través del elemento perceptivo los
actores del sistema pueden transformar o alterar la realidad de los procesos de negociacion,
agregando informacién que permita el intercambio de promesas y de compromisos para

resolver las diferencias que se presenten.

8.2- LA TOMA DE DECISIONES

En cuanto a la terminologia bésica de la toma de decisiones, podemos decir, que
“La toma de decisiones es el proceso de elegir entre varias alternativas” (Hodgetts, Pag.
303).

Para comprender la conducta de las organizaciones es importante esta actividad, ya
que los procesos decisorios desempefian un papel trascendental en la comunicacidn, la
motivacion, el liderazgo, y otros aspectos de las interacciones entre los individuos y los

grupos dentro de las organizaciones.
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La toma de decisiones en una organizacion se circunscribe a una serie de personas
que estan apoyando un mismo proyecto, plan o problema de trabajo. Debemos empezar por
hacer una seleccién de decisiones, y esta seleccion es una de las tareas de gran
trascendencia. Con frecuencia se dice que las decisiones son algo asi como el motor de los
negocios y en efecto, de la adecuada seleccion de alternativas depende en gran parte el

éxito de cualquier organizacion. (Hodgetts, 1984).

Una  decision  puede  variar en  trascendencia y  connotacion.
Los administradores consideran a veces la toma de decisiones como su trabajo principal,
porque constantemente tienen que decidir lo que debe hacerse, quién ha de hacerlo, cudndo
y donde, y en ocasiones hasta como se hara. Sin embargo, la toma de decisiones s6lo es un
paso de la planeacién, incluso cuando se hace con rapidez y dedicdndole poca atencién o

cuando influye sobre la accién s6lo durante unos minutos.

De esta forma, la toma de decisiones es un factor importante en la etapa de
planeacion de los procesos administrativos de una organizacién. Por lo general, las
acciones van guiadas por un fin u objetivo, y para su cumplimiento se deben poseer los
conocimientos de los diferentes cursos de accion; también se debe contar con informacion
relevante, y con la capacidad para su andlisis y evaluacion de las alternativas que se
presenten, y escoger la mejor o la que mds se ajuste a los objetivos propuestos. Es
necesario considerar que el efecto de las decisiones opera sobre un futuro en la mayoria de

las veces, y éste se encuentra cargado de incertidumbre. (Koontz & Weihrich, 1996)

Con esto podemos decir que las funciones administrativas que abarca la toma
redecisiones son:

* Planeaciéon: implica la seleccion de objetivos y metas, y de las acciones
correspondientes para cumplirlas.

* Organizacion: en la cual se establece la estructura que desempefian los sujetos en
una organizacion.

* Direccion: se trata de la influencia que ejercen los administradores sobre los
individuos para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

* Control: es la correccion y medicion del desempefio individual y organizacional

para lograr los planes propuestos.
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A.- ETAPAS DE LA TOMA DE DECISIONES

En los procesos administrativos, el administrador se enfrenta a una toma de
decision, y ademds de comprender la situacidén que se presenta, debe tener la capacidad de
analizar, evaluar, reunir alternativas, considerar las variables, es decir, aplicar estas
técnicas para encontrar soluciones razonables; podemos decir entonces, que se trata de una
toma de decisién basada en la racionalidad. (Koontz & Weihrich, 1996). Para ello, es

importante considerar las siguientes etapas en la toma de decisiones:

A.1. Identificacion y diagnéstico del problema: en la fase inicial del problema se
debe reconocer que se desea solucionar, teniendo en cuenta el estado actual con respecto al
estado deseado. Una vez que el problema es identificado se debe realizar el diagnéstico y

luego establecer las medidas correctivas.

A.2. Generacion de soluciones alternativas: La solucion de los problemas puede
lograrse por varios caminos y no s6lo seleccionar entre dos alternativas, se pueden

formular hipétesis ya que con la alternativa hay incertidumbres.

A.3. Evaluacion de alternativas: implica la determinacién del valor o Ia
adecuacion de las alternativas que se generaron. ;Cudl solucién serd la mejor?.
Es importante considerar distintos tipos de consecuencia. Por supuesto que se deben
intentar predecir los efectos sobre las medidas financieras u otras medidas de desarrollo;
pero también existen otras consecuencias menos definidas que hay que atender. Las
decisiones establecen un precedente y hay que determinar si este serd una ayuda o un
obstdculo en el futuro.

Por supuesto, no es posible predecir los resultados con toda precision. Entonces
pueden generar planes de contingencia, esto es, curso alternativo de accién que se pueden

implantar con base en el desarrollo de los acontecimientos.

A.4. Seleccion de la mejor alternativa: una vez que se han considerado las
posibles consecuencias de las diversas opciones, ya se estd en condiciones de tomar la
decision. Se deben considerar tres elementos muy importantes: maximizar, satisfacer y

optimizar.
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- Maximizar: es tomar la mejor decision posible
- Satisfacer: es la eleccién de la primera opcién que sea minimamente aceptable o
adecuada, y de esta forma se satisface una meta o criterio buscado.

- Optimizar: Es el mejor equilibrio posible entre distintas metas.

A.S. Implementacion de la decision: El proceso no finaliza cuando la decision se
toma; esta debe ser implementada. Bien puede ser que quienes participen en la eleccién de
una decision sean quienes procedan a implementarla, como en otras ocasiones delegan
dicha responsabilidad en otras personas. Debe existir la comprension total sobre la eleccion
de la toma de decisién en si, las razones que la motivan y sobre todo debe existir el
compromiso de su implementacion exitosa. Para tal fin, las personas que participan en esta
fase del proceso, deberian estar involucradas desde las primeras etapas que anteriormente
hemos mencionado.

A continuacién citaremos los pasos que se deben considerar durante la planeacion
de su ejecucion:

- Determinar cémo se verdn las cosas una vez que la decisién esté funcionando
completamente.

- Orden cronoldgico (de ser posible con un diagrama de flujo) de los pasos para

lograr una decision totalmente operativa.

- Considerar recursos disponibles y actividades necesarias para poner cada paso en
préctica.

- Considerar el tiempo que tomaré cada una de las etapas.

- Asignacion de responsabilidades a personas especificas para cada etapa.

- Podemos estar seguros de que cuando una decision es tomada, ésta probablemente
generard ciertos problemas durante su ejecucion, por lo tanto se debe dedicar el tiempo
suficiente al reconocimiento de los inconvenientes que se pueden presentar asi como

también ver la oportunidad potencial que estos pueden representar.

A.6. Evaluacion de la decisién: "Evaluar la decisién", forma parte de la etapa final
de este proceso. Se recopila toda la informacién que nos indique la forma como funciona

una decisién, es decir, es un proceso de retroalimentacién que podria ser positiva o

negativa. Si la retroalimentacion es positiva, indica que podemos continuar sin problemas y
que incluso se podria aplicar la misma decision a otras dreas de la organizacion. Si por el

contrario, la retroalimentacidon es negativa, podria ser que: 1) tal vez la implementacion
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requiera de mas tiempo, recursos, esfuerzos o pensamiento o 2) nos puede indicar que la
decision fue equivocada, para lo cual debemos volver al principio del proceso redefinicion
del problema. Si esto ocurriera, sin duda tendriamos mds informacién y probablemente

sugerencias que nos ayudarian a evitar los errores cometidos en el primer intento.

En el proceso de toma de decisiones es importante el desarrollo de alternativas, la
capacidad para el desarrollo de alternativas es tan importante como la capacidad para elegir
la mds apropiada. De esta forma, en el cumplimiento o en la biisqueda de los objetivos,
surge un factor limitante, que se interpone en el camino, restringiendo el curso del
proceso. El principio del factor limitante, radica en la seleccién de los elementos que se

opongan al cumplimiento de una meta.

B.- TIPOS DE DECISIONES

De acuerdo a la naturaleza de los problemas y de la toma de decisiones en las
empresas, se diferencian dos tipos de decisiones (Koontz & Weihrich, 1996) como lo son
las programadas y las no programadas. Sin embargo, es importante destacar que en las
empresas las decisiones no son totalmente programadas ni totalmente no programadas, lo

que ocurre es una combinacién de ambas.

1- Decisiones Programadas: son aquellas que tienen lugar cuando las dificultades
son rutinarias o los problemas son estructurados, estdn cargadas de objetividad;

se encuentran fundamentadas por criterios preestablecidos o reglas de decision.

2- Decisiones no Programadas: se presentan ante situaciones o dificultades no
estructuradas, es decir, situaciones inesperadas o novedosas, por lo general

estin cargadas de subjetividad.

C.- IMPORTANCIA DE LA TOMA DE DECISIONES

Es importante por que mediante el empleo de un buen juicio, la Toma de
Decisiones nos indica que un problema o situacion es valorado y considerado

profundamente para elegir el mejor camino a seguir segin las diferentes alternativas y
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operaciones. También es de vital importancia para la administracién ya que contribuye a

mantener la armonia y coherencia del grupo, y por ende su eficiencia.

Uno de los enfoques mas competitivos de investigacion y andlisis para la toma de
las decisiones es la investigacion de operaciones. Puesto que esta es una herramienta
importante para la administracion de la produccién y las operaciones. La toma de
decisiones, se considera como parte importante del proceso de planeacién cuando ya se
conoce una oportunidad y una meta, el nicleo de la planeacion es realmente el proceso de
decision, por lo tanto dentro de este contexto el proceso que conduce a tomar una decision

se podria visualizar de la siguiente manera:

- Elaboracién de premisas.
- Identificacion de alternativas.
- Evaluacion de alternativas en términos de la meta deseada.

- Eleccion de una alternativa, es decir, tomar una decision.

En la toma de decisiones, considerar un problema y llegar a una conclusién vélida,
significa que se han examinado todas las alternativas y que la eleccidon ha sido correcta.
Dicho pensamiento l6gico aumentard la confianza en la capacidad para juzgar y controlar
situaciones. Es por ello que la percepcion del proceso de toma de decisiones juega un papel
importante, ya que implica plantear hipétesis de la situacion en interés; y esto es porque
uno de los principios de la vida cotidiana es predecir conductas, pensamientos y reacciones
de las demds personas (Gibson, 1990). Por lo tanto, la percepcion de este proceso involucra
un sentimiento de los de los actores del sistema acerca de su autonomia en la toma de

decisiones relacionadas a su trabajo, asi como el tipo de decisiones que puedan plantearse.

9. LAS RELACIONES INTERPERSONALES Y EL ESQUEMA DE
COMUNICACIONES

La interacciébn entre personas, y de personas con la organizacién, no es
simplemente producto de una actividad paralela o simultdnea, sino el resultado de la
influencia mutua, en el cual las acciones de una persona dependen de las acciones de la

otra o de la empresa y viceversa. Del proceso interactivo surgen conexiones mas relevantes
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o durables, como lo son las relaciones, es decir, la base sobre la que se fundamenta una

estructura organizacional.

ORGANIZACION < >  PERSONAS

Acciones Acciones

INTERACCION

A 4

RELACIONES INTERPERSONALES

Figura 5. Relaciones Interpersonales.

Fuente: Grdfica de elaboracion propia con motivo del trabajo de Seminario de Tesis. (Ddvila, O.; Martinez,
Ma. F. 2004)

9.1 RECIPROCIDAD ENTRE INDIVIDUO Y ORGANIZACION

La interaccion entre un empleado y la empresa a la que pertenece es un proceso de
reciprocidad. La empresa aporta al trabajador seguridad, salarios, beneficios, etc; y al
mismo tiempo hace uso de su autoridad y poder para la consecucién de fines. El trabajador
reconoce el aporte de la empresa prestando sus servicios en el desempefio de una actividad
determinada, en el respeto a las normas y procedimientos y en la participacién con la
misma. De acuerdo con Chiavenato (2001) los dos actores del proceso forman parte de un

contrato, y puede clasificarse en:

e Un compromiso con el cargo que se va a ocupar, el contenido del mismo, horario,
salario, etc. Este seria el Contrato Formal de trabajo.

e En base a la relaciéon que surge entre los actores (empleado, jefe) se espera cumplir con
los objetivos y metas organizacionales. Este seria el Contrato Psicoldgico. Este tipo de
contrato va mas alla del contrato formal, indica el conocimiento de ambas partes de los

valores, derechos, privilegios.

Es importante la aclaracidon de los tipos de contrato en las relaciones interpersonales,
para lograr una efectiva vivencia interpersonal. Tanto para la empresa como para los
trabajadores es esencial el reconocimiento de los dos tipos de contrato, y no quedarse s6lo
con el formal. El contrato ha sido un medio para el intercambio de valores entre las

personas.(Chiavenato, 2001)
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9.2 EXPECTATIVAS DEL TRABAJADOR

En el proceso de interaccion del trabajador con la empresa, surgen elementos que
hacen mas efectiva la relacién de acuerdo a las expectativas presentes acerca de la funcion
a desempenar y los objetivos planteados. De esta forma, los empleados de una
organizacion tienden a tomar diferentes actitudes frente al trabajo, ya que el trabajo no solo
debe de proporcionarle una retribucion econémica, sino que debe de satisfacer otras

necesidades como el compaifierismo y la dedicacién a la empresa. (Chiavenato, 2001)

Las Expectativas son las previsiones que los trabajadores realizan sobre la
magnitud en el futuro de su puesto de trabajo. El comportamiento de los empleados
dependerd, logicamente, de cudles sean sus expectativas. Por ejemplo, las demandas
salariales de los trabajadores, y las subidas que los empresarios estan dispuestos a

conceder. (Héctor Bravo. Profesor DAC-UCLA, www.ucla.edu.ve, 2005)

Para motivar a las personas no es suficiente ofrecerles algo para satisfacer sus
necesidades importantes. La razén para esto es que a fin de que se sientan motivados,
deberan estar también razonablemente convencidos de que tienen la capacidad para

obtener la recompensa.

Victor Vroom (1982) desarroll6 una teoria de las expectativas para la motivacién
que toma en consideracion las expectativas de éxito de la persona. Basicamente afirma que

la motivacion ocurrira si suceden des cosas:

- Si la valencia o valor del resultado particular es muy elevado para la persona,
demuestra el nivel de deseo de de una persona por alcanzar determinada meta u objetivo.
Este nivel de deseo varfa de persona a persona y en cada una de ellas puede variar a lo
largo del tiempo, estando condicionada por la experiencia de cada individuo.

- Si la persona siente que tiene oportunidades razonablemente buenas para lograr el
trabajo y obtener el resultado, es decir, la conviccién que posee la persona de que el
esfuerzo depositado en su trabajo producira el efecto deseado.

- Si el juicio que realiza la persona de que una vez realizado el trabajo, la
organizacion lo valore y reciba su recompensa representa el valor de la

instrumentalidad.(Vroom, 1982)
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La teoria de Vroom tiene mucho sentido, y aunque no todas las investigaciones la
sustentan, muchas si lo hacen. Este modelo de expectativas afirma que las personas estan
motivadas o impulsadas a comportarse en forma tal que sienten que les producird
recompensas. Sin embargo, en la motivacion es mds facil hablar que hacer, ya que no hay

dos personas que tengan las mismas necesidades.

El modelo no actda en funcién de necesidades no satisfechas o de la aplicacién de
recompensas y castigos, si no por el contrario considera a las personas como seres
pensantes cuyas percepciones y estimaciones de probabilidades de ocurrencia influyen de

manera importante €n su comportamiento.

9.3 EQUIPOS DE TRABAJO

Son un determinado nimero de personas con habilidades complementarias, con un
método de trabajo y comprometidos en un fin comun para el alcance de las metas u
objetivos. La formacion de equipos de trabajo se fundamenta en la solucion de problemas,
el estudio de proyectos, y con la finalidad de participar en actividades interfuncionales de

las diversas areas de una empresa. (Koontz & Weihrich 1996)

Chiavenato (2001) nos dice que para la formacién de equipos, es necesario
considerar elementos tales como: seleccién de personas con habilidades demandadas por
un determinado proyecto, es decir, habilidades técnicas, funcionales, capacidad para
resolver problemas y alcanzar los objetivos, y habilidades para las relaciones humanas; los
miembros deben estar conscientes del valor, significacién e importancia del plan de
equipo; deben estar en juego ciertas reglas para mantener la conducta grupal; la

responsabilidad en la asistencia; y la confidencialidad de determinada informacidn.

9.4 COHESION DEL EQUIPO

La cohesién no es més que la solidaridad y sentimientos positivos que tienen las
personas en cuanto al grupo al cual pertenecen. La cohesién de un equipo es uno de los
indicadores de la influencia que ejerce el grupo en sus integrantes de forma individual,

mientras exista mayor cohesién, mayor serd la influencia. Y mientras los integrantes del
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equipo se sientan mas atraidos a él (al grupo) es poco probable que violen sus normas.

(Stoner, Freeman & Gilbert, 1996)

“Para que la cohesion del equipo no se erosione, la gerencia debe reconocer cuando
hay algin desajuste y abordar el problema antes de que las metas del grupo corran peligro”

(Hyman, 1993, p. 59)

Las empresas pueden considerarse en términos de grupo de personas, ocupadas en
el intercambio de sus recursos con base a expectativas; éstos recursos no se limitan sé6lo a
los materiales sino que consideran las ideas, los sentimientos, las habilidades y los valores.
Las personas que trabajan en una organizacion esperan que su aporte a la misma permita la

satisfaccion de las necesidades de las personas que conforman su entorno.

9.5 ESQUEMA DE COMUNICACIONES

“La comunicacion debe ser entendida en un sentido no instrumental, como el acto
mediante el cual cada ser humano revela su propia intimidad en la reciprocidad con el otro,
constituyéndose en un proceso creativo donde cada quien se pone radicalmente en juego”

(Desiato & Guevara, 1998 p. 109)

En cuanto a la comunicacion en las organizaciones, es importante destacar que “El
proceso de comunicacion mantiene unida a la organizacién en el sentido de que
proporciona los medios para trasmitir informacion vital para las actividades combinadas y
la obtencion de las metas propuestas. Gran parte de esta informacién se desarrolla a lo
largo de las lineas formales, en tanto que la restante se trasmite por lineas informales.”

(Hodgetts, Pag. 326).

La calidad de la comunicacién dentro de la empresa estd ligada a la eficiencia de la
relacién laboral en la misma. La comunicacién comprende una serie de procesos que
ocurren entre los miembros de una organizacion, es necesario entender estos procesos en
términos de actividades independientes, que al integrarse logran un conjunto especifico de
objetivos. El tipo de comunicaciéon en una empresa varia en funcién de la clase de

organizacion que la estructura.
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La comunicaciéon empieza con un emisor que tiene la necesidad o desea enviar un
mensaje a un receptor, el emisor debe codificar el mensaje y elegir un canal de
comunicacion que trasmita dicho mensaje al receptor. La informacion que se envia puede
ser de dos tipos: sobre hechos y sobre sentimientos. Cuando se trata de trasmitir hechos, el
mensaje es codificado en palabras cifras o simbolos digitales, si se trata de trasmitir
sentimientos el mensaje puede codificarse en lenguaje corporal o en el tono de la voz.

Sherman, Bohlander & Snell (1999)
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Figura 6. Proceso de Comunicacion dentro de una Empresa.
Fuente: GOMEZ-MEJIA, Luis; David Balkin y Robert Cardy. “Gestion de Recursos Humanos”. (1998).
Como funciona la comunicacion.

9.6- EL FLUJO DE COMUNICACION

Segin Koontz & Weihrich (1996) en las empresas la comunicacién fluye de forma

descendente, ascendente, diagonal, vertical y horizontal.

a) Comunicacién Descendente: este tipo de comunicacion comienza por las personas del
nivel jerdrquico superior, dirigido a las personas del nivel inferior en la jerarquia, en este
nivel de comunicacioén, los directivos aplican las decisiones que han tomando, y tienen la
capacidad de influir en los empleados. En la comunicacién descendente, es posible emplear
medios tales como: instrucciones, discursos, reuniones, etc. Un ejemplo de este tipo de
comunicacion, serian las politicas de la empresa, los procedimientos para lograr un fin,

entre otras.

En este proceso de comunicacién , la informacion tiende a distorsionarse a medida
que baja en los niveles jerdrquicos o de mando, ya que la informacién puede ser

incomprensible o no tomada en consideracidn, bien por las demoras que presenta la llegada
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de la informacién, o por la misma naturaleza de flujo descendente. Por lo tanto, es
importante y eficiente contar con un sistema de retroalimentaciéon que garantice la

correspondencia de la informacion emitida por los niveles superiores a los inferiores.

b) Comunicacién Ascendente: es la comunicacion que fluye de las personas ubicadas en
el nivel inferior de la jerarquia a las personas ubicadas en el nivel superior de la jerarquia,
es decir, es una comunicacién no directiva, permite a los empleados comunicar sus
decisiones, ideas y sentimientos al nivel directivo. Los medios mds utilizados en este tipo
de comunicacion son: los sistemas para la presentacion de sugerencias, presentacion de

quejas, reuniones grupales, entre otros.

Por lo general, la informacién se enfrenta a obstidculos a medida que sube en la
cadena de mando, por noticias desfavorables por ejemplo. Para que la comunicacion
ascendente sea eficaz, es importante que los subordinados sientan libertad para
comunicarse, libertad que depende de la estructura organizacional de la empresa y por lo

tanto del nivel directivo.

¢) Comunicacion Diagonal: estd relacionada con el flujo horizontal de comunicacion, es
decir, entre personas de diferentes niveles sin relaciones directas de dependencia entre si.
Este tipo de comunicacion es fundamental para una mejor comprension de la informacion
y para superar los obstdculos que se presentan en el paso de niveles jerdrquicos. La
comunicacion diagonal se puede presentar en la forma de reuniones informales del
personal, las horas de comida, los comités de reunién formales y los equipos de trabajo

para un determinado proyecto.

9.7 METODOS FORMALES DE COMUNICACION

La comunicacién desden el punto de vista organizacional se lleva a cabo a través de
determinados procedimientos formales que permiten que el mensaje codificado pueda ser
trasmitido por un canal y asi sea recibido, es decir, descifrado por medio de un proceso
mental. De esta forma, los diversos métodos de comunicaciéon formal pueden ser

clasificados de la siguiente forma segtiin H.T. Graham (1982):
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1) Instrucciones escritas y anuncios: se establece a través de memorandums internos,
notas fijadas en las carteleras, publicaciones en la revista de la compaiiia, cartas dirigidas a
todos los empleados, también los avisos en los diarios de mayor circulacion, etc. Este
método estd relacionado con la comunicacién descendente en la mayoria de los casos, pero

también con la comunicacion ascendente.

2) Sistema de Telecomunicaciones: corresponde a la comunicacién a través del teléfono
como medio de comunicacién y de mensajes enviados en un determinado sistema de
direcciones; en la actualidad esti relacionado con el uso de la intranet para el correo
interno, es decir, con los trabajadores de la misma organizacidn, sin embargo la tecnologia
va mas alld y puede ser utilizado el sistema de correos electrénicos para comunicarse con
entes fuera de la organizacién, como por ejemplo proveedores, trabajadores fuera del pafs,
empresas asociadas, etc. El procedimiento de este sistema puede ser ascendente,

descendente y diagonal.

3) Reuniones: por lo general se utilizan para expresar algo nuevo, dar a conocer algiin
indicador, nuevos procedimientos, o eventos importantes; estas reuniones pueden ser a
gran escala en la cual se considera a todos los empleados de la organizacion, y esta dirigida
por algin ente de mayor jerarquia (Coordinador, Gerente, Director, Vicepresidente,
Presidente). Igualmente pueden ser reuniones reducidas, es decir, que s6lo considere a un
nimero determinado de personas. En la mayoria de los casos las reuniones corresponden a

una comunicacién de tipo descendente.

4) Comités: también llamados juntas, donde se toman en consideracién las decisiones
alcanzadas y un resumen escrito de las deliberaciones acordadas. En esta categoria se
encuentran los comités o juntas entre departamentos y los comités conjuntos formados por
la gerencia y representantes de los trabajadores, ambos se consideran un tipo de
comunicacion diagonal, pero también puede ser ascendente y descendente dependiendo del

asunto que se va a comunicar.

5) Entrevistas: en este caso las entrevistas son utilizadas para comunicar instrucciones o
informacion en las cuales se evalia el rendimiento del empleado, dependiendo de la

entrevista, ésta puede ser una comunicacion diagonal o descendente.
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Los métodos anteriormente descritos son importantes ya que permiten elaborar
planes de sugerencias de acuerdo a las conclusiones que arrojen cada uno de ellos, con la
finalidad de lograr una mayor comunicacidon en sus diferentes clasificaciones, es decir,
ascendente, descendente y diagonal, y asi lograr retroalimentacién de la informacién

trasmitida.

9.8 FALLAS EN LA COMUNICACION

La comunicacién como todo proceso puede presentar fallas o se puede enfrentar a
barreras bien sea por parte del emisor, por la misma transmisién del mensaje, el receptor o
la retroalimentacién. Sin embargo, la comunicacidon presenta una barreras especificas

(Koontz & Weihrich, 1996) tales como:

a) Falta de Planeacion: para lograr una buena comunicacion, es necesario establecer los
canales apropiados y las instrucciones precisas, es decir, una planeacién del proceso
comunicativo; ya que por lo general la comunicacidn no es planificada, sino producto del

momento, casualidad o eventualidad.

b) Supuestos Ambiguos: muchas veces en el proceso comunicacional se omiten los
llamados supuestos, es decir, las presunciones acerca de un acto, motivo, etc. Por lo tanto,

los supuestos confusos pueden generar confusiones y situaciones dificiles.

¢) Distorsion Semantica: surge cuando la informacion que se comunica resulta ambigua,
y puede ser interpretada de diversas formas dependiendo de la percepcion de cada

persona, esta distorsién ocurre de forma deliberada o circunstancial.

d) Falta de Claridad y Precision: hace referencia a los mensajes defectuosamente
expresados, debido a ciertas omisiones del mensaje comunicativo, mala organizacion de la

informacion, oraciones mal estructuradas, etc.

e) Pérdida por Transmision: cuando un mensaje va en la cadena de niveles jerarquicos,
la informacién, por lo general, se vuelve mds imprecisa; esto puede ocurrir por la
deficiente retencion de la informacion contenida en el mensaje, y por el uso de sélo un

flujo de comunicacion.
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f) Comunicacion Impersonal: es la comunicacién cara a cara, la transmisién de
informacion en reuniones informales de los superiores con los subordinados. De esta forma
se garantiza una eficaz comunicacién evitando las barreras, y asegurando la objetividad de

la informacién contenida en los mensajes.

En dltimo término, se considera que la percepcion es un proceso psicoldgico que a
partir de la recoleccion de informacion de los Organos sensoriales, se organiza
considerando las creencias, los valores, suposiciones, etc. (Gibson, 1990). En cuanto a los
esquemas de comunicacién y las relaciones interpersonales, es importante considerar la
percepcidn por parte de los actores acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato
y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados;
igualmente, involucra un sentimiento de pertenencia a la organizacién, y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de una determinada organizacién, asi como los
factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion, el sistema de

comunicaciones y las relaciones de dependencia.

10. EL SISTEMA DE RECOMPENSAS Y CASTIGOS

Para que una organizacion funcione eficientemente es indispensable cierto tipo de
comportamiento que responde a diversos elementos como por ejemplo: tecnologia,
legislacion, relaciones sociales o condiciones econdmicas. En este sentido, la empresa debe
estar capacitada para funcionar debido a que casi todos sus trabajadores acatan
determinados requisitos bdsicos, o los superan. Por lo tanto, gracias a los incentivos
positivos 'y a la actuacion directiva pueden ser corregidos  ciertos

comportamientos.(William H. Newman, Charles E. Summer y E. Kirby Warren, 1987)

En la interaccién entre las personas y las organizaciones ocurre un intercambio de
incentivos y remuneraciones. Los incentivos refuerzan los comportamientos positivos y los
castigos son las sanciones para evitar los comportamientos negativos. Los incentivos o
recompensas “son pagos hechos por la organizacién a sus trabajadores(salarios, premios,

beneficios sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, supervision, etc); a
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cambio de las contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya

que varia de un individuo a otro”’(Chiavenato, 2001, p. 117)

Las contribuciones, corresponden al proceso inverso, es decir, constituyen el pago
que realizan los trabajadores a la empresa mediante la prestacién de su servicio en el
desempefio de una actividad en el puesto de trabajo. Por lo general, las personas
contribuyen al logro de los objetivos organizacionales, ya que esto influye directamente en

el logro de los objetivos personales. (Chiavenato, 2001)

A.- Las Recompensas: El sistema de recompensas dentro de una organizacion, se
encuentra conformado por la totalidad de los beneficios que reciben los empleados, asi
como los elementos para favorecer el alcance de los mismos. Segtin Stoner, Freeman &

Gilbert (1996) las recompensas mas comunes en una organizacion son las siguientes:

1- Los beneficios relacionados con los objetivos de la empresa, en términos de
ganancias o pérdidas.

2- Las recompensas por la antigiiedad del trabajador en la empresa, siempre que
esté acompaifiado de un desempefio satisfactorio.

3- De acuerdo a niveles de desempefio, se otorgan recompensas directamente
relacionadas con su calidad.

4- Las recompensas por un determinado proyecto o trabajo en grupo.

B.- Los Castigos: se utiliza con mayor frecuencia para reforzar las conductas negativas, es
decir, para evitar que vuelvan a presentarse, tanto en la persona sancionada y mds
importante atn, en el comportamiento de los demds miembros de la empresa. En la
mayoria de las veces, los castigos se presentan mds para cambiar o mejorar el desempefio

que las recompensas. (Stoner, Freeman & Gilbert, 1996)

10.1 PRINCIPIOS DEL SISTEMA DE RECOMPENSAS Y CASTIGOS

En las empresas debe existir un armonia entre los incentivos y las contribuciones,
deben equilibrarse si se quieren mantener los estandares de productividad y de eficiencia
para el logro de los objetivos. Segtiin Chiavenato (2001) la filosofia basica sobre la que

debe operar un sistema de recompensas y castigos es la siguiente:
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¢ Retroalimentacion del refuerzo positivo, es decir, del comportamiento deseado.
¢ Determinar el conjunto de recompensas y castigos junto a los resultados esperados.
¢ Determinar el conjunto de recompensas y castigos junto a una concepcion del puesto

de trabajo.

Por 1tltimo, se debe conocer que la percepciéon comprende principalmente la
seleccion de toda la informacién que llega del exterior, reduciendo la complejidad y
facilitando su almacenamiento en la memoria para predecir acontecimientos futuros.
(Gibson, 1990). De acuerdo al sistema de recompensas y castigos, corresponde la
percepciodn de los actores sobre la adecuacidn de la recompensa recibida por el trabajo bien
hecho, es decir, la medida en que la organizacién utiliza més el premio que el castigo,
igualmente, las consecuencias del comportamiento en el trabajo por medio de sistemas de

incentivo y apoyo social.
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IV. MARCO REFERENCIAL

A continuacion se presentan las caracteristicas mas relevantes de las empresas de
trabajo temporal que facilitaron su colaboracién permitiendo aplicar el instrumento para
estudiar las caracteristicas del 4mbito administrativo de las relaciones laborales entre la
empresa de trabajo temporal, el trabajador y la empresa usuaria. Se mencionaran sus

objetivos principales y cuales son los servicios que ofrecen.

J & M GROUPS

Es una organizaciéon que se fundé el 10 de Octubre de 1970, desde sus inicios ha
enfocado su estrategia y recursos hacia el area del capital humano, durante sus primeros
afios cumplié un importante papel dedicdndose a la colocacién de personal fijo y temporal.

(J & M Groups. www.jmgroups.com.ve, 2005)

El desarrollo de esta organizacion ha permitido que las unidades de negocio
compartan una misma metodologia, politicas y normas, cultura y procesos, bajo una vision

compartida que se fundamenta en una estrategia que involucra los siguientes aspectos:

Excelencia en la atencion al cliente y al trabajador.
Captacion de nuevos clientes y desarrollo de nuevos negocios.
Procesos descentralizados.

Autonomia en la toma de decisiones.

YV V V V V

Soporte a la estrategia del cliente.
Esta Corporacién ha orientado su estrategia a la conformacién de unidades de
negocios con personalidad propia y fines comunes y cuenta con las siguientes areas

medulares o de negocios:

1. J&M Empresa de Trabajo Temporal, Caracas y Maracay
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2. J&M Staffing Solutions, Soluciones de Reclutamiento y Seleccién
3. J&M Management Support, Consultoria Organizacional

4. Portal de Recursos Humanos: TuGente.com

La unidad de negocio de J & M tiene como objetivo dar soporte y orientar a las
empresas clientes en sus necesidades de contratacion y administracion de personal (fijo y/o
eventual) bajo la modalidad de “outsourcing” y la figura de Empresa de Trabajo Temporal,
ofreciendo soluciones que se adaptan a las caracteristicas particulares de cada una. (J & M

Groups. www.jmgroups.com.ve, 2005)

Es importante destacar que esta empresa cuenta con los siguientes servicios basicos

que se pueden derivar en diferentes modalidades segtin las exigencias de los clientes:

Personal Temporal “contratado por tiempo determinado”
Outsourcing de Personal “contratado por tiempo indeterminado”

E-N6mina “gestién de procesos de ndmina”

YV V V V

Outsourcing de Unidades de Negocio “Call Center, Cuentas por Cobrar,

Cuentas por Pagar, Soporte Técnico, Procura, etc.”

MANPOWER

Es una organizaciéon multinacional dedicada a suministrar diversas soluciones de
recursos humanos que ayuden a las empresas usuarias a alcanzar su objetivo. Fue fundada
en 1948, en Milwaukee, Wisconsin, Estados Unidos, inicié operaciones en Europa en 1956
y en Venezuela en 1969. Manpower tiene presencia en mds de 60 paises y con mds de
3.900 oficinas a nivel mundial, siendo su Casa Matriz Manpower Inc. En Venezuela
cuenta con sucursales en ciudades como Caracas, Valencia, Barquisimeto y Maracaibo.

(Manpower de Venezuela. www.manpower-venezuela.com, 2005)

En Venezuela, Manpower ofrece sus servicios a los clientes a través de dos grandes empresas de

una misma organizacion:
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1. Manpower de Venezuela C.A.
2. Manpower ETT C.A., Empresa de trabajo temporal, inscrita en el Ministerio

del Trabajo.

Esta Organizacién ofrece recursos humanos de categoria mundial desde la atencion
de llamadas telefénicas hasta la cadena de ensamblado, desde el departamento de ventas
hasta el drea de manufactura, a través de servicios de administracion total y control de

costos, desde profesionales de hasta personal técnico, administrativo, capacitado.

En Manpower se lleva a cabo el reclutamiento de candidatos de calidad a través de
métodos tradicionales y medios electrénicos para cubrir hasta los trabajos mas
especializados. Esta organizacion opera independientemente de lo grande y compleja que
sea la necesidad de personal de una determinada empresa, y cuenta con los recursos y
experiencia para responder a diversas necesidades. (Manpower de Venezuela.

www.manpower-venezuela.com, 2005)

Manpower ofrece una gran variedad de opciones de prestacion de servicios,

incluyendo:

Personal Temporal: Manpower ETT.

Personal Contratado.

Outsourcing.

Capacitacion y Adiestramiento.

Reclutamiento y Seleccion.

Administracion de Contratos (On Site Management).
Administraciéon de Nominas/Payroll.

Equipos de Trabajo.

Aplicacién de evaluaciones y pruebas.

YV V. V V V V VYV V V V

Call Centres.

En cuanto a los servicios relacionados con recursos humanos Manpower ETT

realiza:

=  Entrevistas
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Pruebas Validadas.

= Programa Skillware, el cual estd relacionado con la capacitacién de acuerdo a
las necesidades del personal. Compuesto por calidad en el trabajo, por sistemas
de autoaprendizaje computarizado, disponible para diversas dreas laborales.

= Informe del medio ambiente, del entorno laboral.

= Seleccion de la asignacion de acuerdo a las necesidades de las empresas
clientes.

= Programa de control de calidad (Quality Perfomance) el cual promueve,
mantiene y controla el buen desempeio del personal asignado, su satisfaccién
laboral y la calidad de los servicios.

= El Manpower de Plata, es un reconocimiento que otorga esta empresa por la

excelencia de aquellos trabajadores que demuestran un desempefio

sobresaliente.  (Principales servicios de Manpower. www.manpower-

venezuela.com, 2005)

WORKFORCE

Esta organizacién inicié sus actividades en Julio de 2001 en Caracas, es miembro
del Comité de Recursos humanos de VENAMCHAM; Directorio de la Cédmara
Venezolana Britanica de Comercio; Directorio de AVAA (Asociacion Venezolana
Americana de la Amistad) entre otras asociaciones y gremios, asi como miembro
cofundador de la Asociacién Latinoamericana de Empresas de Servicios y cofundador de
la Asociacién Venezolana de Empresas de Trabajo Temporal. (Antecedentes de

Workforce. www.workforce.com.ve, 2005)

Como alternativa y solucidn en recursos humanos, con experiencia en la atencién
del talento humano esta empresa considera que se ha convertido en el “Socio Estratégico”
mds confiable, en el cual las empresas clientes pueden delegar la administraciéon de

trabajadores y dedicarse a enfocar su gestion en las tareas mas productivas de la empresa.

WORKFORCE cuenta con una amplia red de sucursales a lo largo de todo el
territorio nacional: Occidente, Oriente y Centro. De igual forma posee sucursales en

Republica Dominicana.
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Los valores de una empresa como Workforce se enfocan en:

- La Gente, como ser humano.

- Los Clientes, como receptores de los mejores servicios.

- La Creatividad para aportar soluciones adaptadas a la realidad del mercado

investigando e innovando constantemente.

En general, esta empresa posee una gran gama de servicios adaptados a las

necesidades del mercado, y las podemos resumir en las siguientes:

YV V.V V V V V V V¥V

YV VY

Reclutamiento y seleccion de personal permanente y contratado.
Reclutamiento y seleccion de personal profesional.
Merchandising con tecnologia web.

Manejo de némina.

On Site management.

Outplacement.

Administracién de personal.

Call Center.

Evaluacién y capacitacion de personal (Alianza Estratégica con Dale
Carnegie).

Estudios de investigacion de mercados.

Servicios de impulsadoras.

Y ofrecen a sus clientes y trabajadores un mayor salario por un menor costo

Para Workforce, las ventajas de solicitar sus servicios radican en:

e Solvencia: capacidad financiera que ofrece seguridad en el cumplimiento de

todas sus obligaciones.

e (Confiabilidad: manejo de las cuentas de los clientes con vision de largo plazo y

en entornos dificiles, aportando siempre alternativas y soluciones.

e [Experiencia: es decir un amplio conocimiento de clientes globales y nacionales,

de sus necesidades y sus caracteristicas.
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e Prestigio: lo que genera motivacion y confianza en la fuerza laboral y clientes,
bajo una empresa lider en alternativas y soluciones en Recursos humanos.

e Sistemas de Evaluacién: lo que permite una reduccién notable de los tiempos de
induccién del personal destacado a la tarea y aplicando pruebas especializadas.

¢ Flexibilidad: ajustdndose a las necesidades de los diferentes clientes externos e
internos.

e (Capacitacion: eficiencia en la calidad del servicios prestado al cliente tanto
interno como externo a través de una estratégica alianza con Dale Carnegie.

e Reconocimiento al Personal: desarrollo de personal altamente motivado, y el
reconocimiento de su labor (aspectos motivacionales), otorgdndoles certificados
dependiendo del resultado de sus evaluaciones permanentes.

e [Especializacién: manejo de los procesos por areas especificas, es decir,
administrativa, industrial, técnico, Call Center, reclutamiento y seleccion (Head
Hunting), entre otros.

® Procesos Sistematizados: trabajan bajo ambientes de produccién confiables,
aplicaciones en Oracle y tecnologia Web, asi como aplicaciones que reducen

los tiempos de respuesta y llevan el manejo de la informacién a tiempo real.

W & D INDUSTRIAL, C.A.

Es una empresa de servicios que se inicié en el afio 1997, posee una amplia
experiencia en la gestion del talento humano, especializada en el reclutamiento, seleccion
y en la contratacion de personal Temporal (ETT). Esta empresa considera que es
reconocida por la alta calidad, ética y creatividad en las soluciones que ofrece para

satisfacer las necesidades particulares de los clientes que posee.

Su visién se centra es ser el proveedor preferido en Venezuela en cuanto al
reclutamiento y selecciéon de talento humano y contratacién de personal temporal La
empresa tiene como mision el satisfacer las necesidades particulares de empresas publicas
y privadas, en relacion al reclutamiento y seleccion de recursos humanos y la contratacion
de personal temporal; mediante procesos soportados en tecnologia actualizada que se

consideran eficientes y flexibles a través de un equipo humano conocedor de las
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responsabilidades, y comprometido con la calidad del servicio y la confidencialidad en el

manejo de la informacién.

Los principales valores de W & D Industriales se resumen de la siguiente forma:

= Alta calidad de servicio (satisfacer las necesidades de los clientes como principal
norte)

= Eficiencia, eficacia y responsabilidad (en los procesos que se llevan a cabo)

= FEtica y confidencialidad (en el manejo de la informacién)

= Flexibilidad y creatividad en las soluciones (no existe una tnica solucién)

= Compromiso y responsabilidad (en la atencion de los clientes)

= (Conciencia de costos

Para los clientes, la empresa ofrece servicios de acuerdo a cada propuesta
particular, contextualizada de acuerdo a cada cultura organizacional tomando en cuenta
perfiles de cargos y tipo de contratacion, entre otros aspectos. La interaccién con el cliente
es una exigencia que les permite garantizar resultados en este proceso. Después de una fase

de andlisis, se emiten recomendaciones sobre candidatos potenciales.

Esta empresa de trabajo temporal permite suplir recursos humanos en las
organizaciones por periodos determinados. Bajo esta modalidad de contratacién es posible
cubrir suplencias, desarrollar proyectos especiales o incorporar nuevos Sservicios.;
garantizando siempre el cumplimiento de las obligaciones patronales, y a través de una

base actualizada de candidatos potenciales.
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V.- MARCO METODOLOGICO

Para el estudio de las caracteristicas del dmbito administrativo de las relaciones
laborales entre los actores del sistema, el primer paso consistié en realizar una revision
bibliogrifica y aunque no se contaba con investigaciones que sirvieran de antecedentes
para el mismo si se encontraron elementos relacionados con las caracteristicas que
conforman las relaciones laborales de toda empresa, lo cual permitié seguir la linea de

investigacion del presente estudio.

Por lo tanto, en respuesta al problema de investigacion y de los objetivos
planteados, en el marco metodoldgico del presente estudio se hace referencia a los distintos
procedimientos utilizados para recopilar la informacidn, presentarla y analizarla con la
finalidad de cumplir los objetivos planteados. De esta forma, se desarrollarin importantes
aspectos relacionados con: el tipo de investigacion y disefio, asociados a los objetivos
establecidos; el universo o poblacién a estudiar, la muestra que se utilizé y cémo fue

escogida; los instrumentos para la recoleccion de los datos y sus caracteristicas.

A.- TIPO DE INVESTIGACION

Una vez seleccionado y delimitado el tema, se procedio a evaluar el tipo de estudio
que se adaptaria a la investigacion de acuerdo con el problema planteado y en funcién de

los objetivos.

En este sentido, se incorpora a la investigacion el estudio descriptivo debido a dos
factores, el primero de ellos es el estado de conocimiento del tema, teniendo en cuenta que

la temética planteada no ha sido abordada directamente en otras investigaciones3, yel

? Se considera que el estudio es descriptivo y no exploratorio, ya que los objetivos de la investigacién no
persiguen el conocimiento de una problematica que no estd lo suficientemente desarrollada, ni delimitar
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segundo, el enfoque que se ha dado al estudio, siendo éste la caracterizacién de ciertas

dimensiones presentes en las relaciones laborales a partir del trabajo temporal.

El estudio descriptivo consiste en medir o evaluar diversos aspectos, dimensiones o
componentes del fenémeno a investigar; desde el punto de vista cientifico describir es
medir, es decir, se seleccionan una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas, para asi

describir lo que se investiga.(Herndndez, Fernandez & Baptista, 1998)

B.- DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de una investigacion es el plan o estrategia global que permite dar
respuestas al problema planteado en el contexto de estudio de la investigacién; igualmente,
permite orientar desde el punto de vista técnico el proceso de investigacion, desde la
recoleccion de la informacion hasta el andlisis e interpretacion de los mismos en funcion de

los objetivos definidos.(Balestrini, 2001)

Con relacion al propdsito del estudio, es decir, a los objetivos, la presente
investigacion se orienta hacia la incorporacién de un diseflo de campo ya que este disefio
permite observar y recolectar los datos directamente de la realidad objeto de estudio y
consecutivamente analizar e interpretar la informacién obtenida. De la misma forma, el
propdsito del estudio se centra en una investigacién no experimental de tipo descriptiva, es
decir, en la busqueda empirica y sistemadtica en la cual no se posee control directo de las
variables independientes. En este sentido, se describieron con puntualidad las
caracteristicas méas relevantes de las relaciones laborales entre la empresa de trabajo

temporal, la empresa usuaria y el trabajador temporal desde el 4mbito administrativo.

El disefio no experimental de tipo descriptivo de acuerdo a su dimensién temporal o
al nimero de momentos o puntos en el tiempo en los cuales se recolecta la informacion, es
transeccional ya que la informacién se recolecté en un determinado momento y su
finalidad es describir las diferentes variables de un estudio y proceder a su andlisis.

(Hernandez, Ferndndez & Baptista, 1998)

nuevos aspectos de la misma; aunque no se han encontrado investigaciones estrechamente vinculadas con el
problema de investigacion, se ha encontrado informacién relacionada con las caracteristicas de las relaciones
laborales comunes a la mayoria de las empresas.
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C.- POBLACION Y MUESTRA

Se define como poblacién al “conjunto de todas los casos que concuerdan con una

serie de especificaciones” (Hernandez, Ferndndez & Baptista, 1998, p.207).

El universo de estudio estd constituido por el conjunto de empresas de trabajo
temporal, empresas usuarias y trabajadores temporales. De esta forma, la poblacién esta
conformada principalmente por todas aquellas empresas de trabajo temporal inscritas en el
Ministerio del Trabajo y ubicadas en la zona Metropolitana de Caracas que se encuentren
actualmente prestando sus servicios. Igualmente, por aquellas empresas que contratan los
servicios de dichas empresas de trabajo temporal y por todos aquellos trabajadores
temporales contratados por las empresas de trabajo temporal y que laboran actualmente en

las empresas usuarias.

Definida la poblacién, se entiende que la muestra debe ser una parte representativa
del universo de estudio. Debido a que existe un gran nimero de empresas de trabajo
temporal y que a su vez se desconoce el nimero exacto de las empresas que solicitan sus
servicios y el nimero trabajadores temporales que interactian con dichas empresas de
trabajo temporal, se consideré como criterio de selecciéon el muestreo no probabilistico
intencional, en el cual el investigador es quien escoge la muestra a estudiar bajo
pardmetros dictados por el tipo de estudio y los factores especificos de la investigacion.
Este muestreo no depende de la probabilidad y por lo tanto no requiere de férmulas para su

célculo (Hernandez, 1991).

Los criterios utilizados para la selecciéon de la muestra de empresas de trabajo
temporal estdn relacionados principalmente con el tipo de capital que poseen que puede ser
nacional o extranjero y el tiempo de servicio en el pais, tomando en cuenta el periodo
desde que iniciaron sus actividades como empresas consultoras y como empresas de

trabajo temporal a partir de la promulgacién del Reglamento, clasificando las de mayor
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trayectoria con 20 afios o mds de experiencia, y las de reciente trayectoria entre 4 afios a 8

afios de experiencia.

Tomando en consideracidn la existencia de empresas de trabajo temporal de capital
extranjero y nacional y el tiempo de prestacién de servicios en el mercado venezolano
como empresas consultoras y ETT, se decidid la seleccion de las siguientes empresas: de
capital nacional, ] & M y W & D INDUSTRIAL, la primera tiene méds de 30 afios en el
mercado y la segunda 8 afios; MANPOWER y WORKFORCE, grandes trasnacionales
reconocidas, la primera con més de 30 afios en el mercado y la segunda con 4 afos. En este
caso, se consideraron como fuentes de informacion los cuatro expertos del area de las ETT

pertenecientes a las mismas.

En el caso de las empresas clientes, se decidi6 la seleccién de aquellas ubicadas en
el area Metropolitana de Caracas que cuentan con trabajadores temporales ubicados en
diversas dareas y que contratan los servicios de las empresas de trabajo temporal
mencionadas anteriormente. De esta forma, se seleccionaron tres empresas del drea de
consumo masivo y una del sector de telecomunicaciones con las que se acordd mantener
estricta confidencialidad en lo referente a la informacion suministrada ya que para los fines
del estudio no es necesario conocer las identidades de dichas empresas sino la relacién que
mantienen directamente con las empresas de trabajo temporal y los trabajadores temporales
que en ellas se encuentran. Es importante desatacar que en el desarrollo del estudio a estas
empresas se les denomina “empresas usuarias o clientes” considerando la ETT de la cual

solicitan los servicios de personal temporal.

En este sentido, se consideraron como parte del estudio a los representantes del
proceso de seleccién de personal provisional y aquellas personas que mantienen un
contacto frecuente con los trabajadores temporales y la ETT en las empresas usuarias. De
esta forma, se contd con el apoyo de una persona por empresa y en un caso excepcional,
dado por el tamano de la organizacion dos personas. Podemos decir entonces, que los cinco

representantes de las cuatro empresas usuarias constituyen una fuente de informacion.

Con relacién a los trabajadores temporales, los representantes de las empresas
clientes asignaron aleatoriamente el nimero de trabajadores objeto de estudio, los cuales

ocupaban cargos temporales en estas empresas. Respondiendo al criterio de diversidad de
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trabajadores en diferentes areas cada empresa usuaria suministré trabajadores con distintos
perfiles y niveles de educacidn, en algunos con cargos administrativos y otros no
administrativos, para asi obtener varias percepciones. De esta forma, se contd con un total

de quince trabajadores temporales.

Es importante destacar que por el tamafio de la muestra de trabajadores temporales,
en el apartado de presentaciéon y andlisis de los resultados esta recibié un tratamiento
especial agrupando todos los trabajadores independientemente de la empresa a la que
prestan servicios y de la ETT a la que pertenecen; es decir, se tomé en cuenta la opinién de
los trabajadores temporales en general sin realizar ningtn tipo de diferenciacién de acuerdo
al cargo o nivel de educacion correspondiente, ya que la finalidad del estudio es conocer la
opinién de diversos trabajadores temporales de acuerdo al ambito administrativo de las

relaciones laborales.

De manera ilustrativa la muestra qued6 conformada de la siguiente forma:

Tabla 1. Distribucion de la Muestra.

Empresas de Trabajo Temporal | Empresas Usuarias | Trabajadores Temporales

Sujeto 1: Analista de Sistemas

Sujeto 2: Analista de Sistemas

1.-1&M Empresa Usuaria 1 Sujeto 3: Operador I

Sujeto 4: Operador 11

_ Sujeto 5: Asistente Contable
Empresa Usuaria 2.

Sujetol

Sujeto 6: Contabilista |

2.- WORKFORCE - :
Sujeto 7: Asistente

Empresa Usuaria 2. | Administrativo

Sujeto2 Sujeto 8: Asistente
Administrativo

Sujeto 9: Vendedor Junior

Sujeto 10: Vendedor Junior

3.- MANPOWER Empresa Usuaria 3 -
Sujeto 11: Promotor de Ventas

Sujeto 12: Promotor de Ventas

Sujeto 13: Asistente Legal
4.- W & D INDUSTRIAL Empresa Usuaria 4 | Sujeto 14: Analista de RRHH

Sujeto 15: Analista de RRHH

Fuente: tabla de elaboracién propia para el Marco Metodolégico del Trabajo de Grado. (Ddvila, O.; Martinez, Ma. F.
2005)
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Es importante considerar que la forma de operar de las empresas de trabajo
temporal es similar, en este sentido, las caracteristicas que revelen en el estudio permitiran
conocer los rasgos mds importantes de las relaciones laborales y el &mbito administrativo
entre las empresas de trabajo temporal, empresas usuarias y trabajadores temporales. De
esta forma, algunos aspectos se podrian extrapolar a otras empresas relacionadas con este
tipo de actividad bajo la contratacién provisional o temporal. Igualmente, los resultados

que se obtuvieron se consideran representativos del universo o poblacién de estudio.

D.- TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

En funcién de los objetivos definidos en la presente investigacion referidos al
estudio de las caracteristicas del d&mbito administrativo de las relaciones laborales en las
empresas de trabajo temporal y al tipo de investigacion, disefio, poblacion o universo y la
muestra, de la diversidad de técnicas, métodos e instrumentos de recoleccion de
informacion se seleccionaron las més adecuadas y convenientes para el llevar a cabo el

estudio.

Es importante destacar que para los fines de la presente investigacion se recolectd
la informacion necesaria para conocer las caracteristicas mds relevantes de las relaciones
laborales entre la empresa usuaria, la empresa de trabajo temporal y los trabajadores
temporales luego de haber cumplido los pasos previos del proceso de investigacidn, es
decir, formulacion del problema, marco tedrico y operacionalizacién de la variable. A
través de las diversas técnicas de recoleccién de informacién se logré levantar la
informacion necesaria para el correcto desarrollo del estudio, por lo tanto, de la calidad y
coherencia de las técnicas utilizadas dependerd el valor de las mismas y los resultados

definitivos de la investigacion. (Sabino, 1980)

Las técnicas e instrumentos que se utilizaron para recolectar la informacién de la

investigacion se puede presentar de la siguiente forma:

a) Para conocer las caracteristicas mas importantes de la relacién laboral entre la

empresa de trabajo temporal, la usuaria y el trabajador temporal en el contexto normativo,
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se realizé una revision documental a través de la observacion y reflexion sistemadtica
sobre realidades (tedricas) usando para ello diferentes tipos de documentos como contratos
de trabajo, Leyes, Reglamentos y otros documentos legales. Asi mismo, en los
instrumentos utilizados para las empresas de trabajo temporal y las empresas usuarias se
formularon preguntas relacionadas con el contexto normativo actual enfocdndose en el
cambio de ley introducido en el presente afio a través de la Ley Orgéanica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT) en Gaceta Oficial de la
Repiiblica Bolivariana de Venezuela, nimero 38.236, publicada del 26 de julio de 2005."

De esta forma, se consideraron como métodos de recoleccion de fuentes
secundarias’ para la identificacion y andlisis de las caracteristicas del ambito
administrativo de las relaciones laborales, en primer lugar, la entrevista como técnica de
recoleccion de informacién que contiene un grupo de preguntas que el investigador realiz6
a las empresas de trabajo temporal y a las empresas usuarias; y en segundo lugar, el
cuestionario como instrumento de recoleccion de informacion aplicado a los trabajadores

temporal.

b) Para conocer las caracteristicas mas relevantes del ambito administrativo de las
relaciones laborales entre los tres actores, se llevaron a cabo entrevistas semi-
estructuradas a personas expertas en el drea de las empresas de trabajo temporal, es
decir, entrevistas donde no existe una estandarizacion formal y hay un margen
relativamente amplio para establecer preguntas y respuestas; en este sentido se formularon
una serie de preguntas abiertas donde el entrevistado respondi6 libremente pero dentro del
contexto del estudio. Es importante destacar que en el desarrollo de la misma surgieron

puntos de interés que permitieron una exploracion de las subdimensiones del estudio.

c) En las empresas usuarias se realizaron entrevistas estructuradas para conocer
los aspectos mds importantes del dmbito administrativo de la relacién laboral con la
empresa de trabajo temporal y los trabajadores temporales, éstas se desarrollaron en base a

una serie de preguntas donde su orden y redaccidon permanecieron invariables y las mismas

* Es importante destacar que la informacién obtenida de la revisiéon documental constituye un marco de
referencia para la investigacién y una fuente de informacién complementaria.

Las fuentes primarias son aquellas que se obtienen directamente de la investigacion de la realidad. Las
fuentes secundarias provienen de busquedas que proceden también de un contacto con la practica, pero que
ya han sido obtenidos y procesados en otras investigaciones pero con un enfoque diferente. (Sabino, 1980)
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estan compuestas por preguntas abiertas y en su mayoria cerradas, es decir, un conjunto de
alternativas fijas donde la persona de enlace entre la empresa de trabajo temporal y la
usuaria tuvo la posibilidad de escoger entre un nimero limitado de respuestas posibles,

exhaustivas y mutuamente excluyentes. (Sabino, 1980).

d) Para los trabajadores temporales se utilizo el cuestionario, un instrumento
estructurado que sirve como medio de comunicacién entre el entrevistador y los
entrevistados, y su aplicacién sistemdtica permite traducir los objetivos y las variables del
estudio a través de una serie de preguntas preparadas.(Balestrini, 2001). Es importante
destacar que el cuestionario consta de 52 de items con una escala de cinco categorias de
respuesta, la distribucion de los items corresponde con la operacionalizacion de la variable
y se agrupan tomando en consideracion las dimensiones, subdimensiones e indicadores del
estudio. El cuestionario de alguna forma mide la percepcion de los trabajadores temporales

con relacion a los diversos indicadores.

En esta investigacién los instrumentos fueron validados por expertos en el drea de
metodologia que aportaron ideas en cuanto al disefio, estructura, clasificacion y orden de
los items de las entrevistas y el cuestionario. En funcién de estas recomendaciones se
realizaron los ajustes necesarios para que los istrumentos tengan mayor confiabilidad.
Igualmente, en las entrevistas preliminares que se llevaron a cabo con los expertos de las
empresas de trabajo temporal las personas contacto proporcionaron argumentos que
permitieron el desarrollo en conjunto de las entrevistas estructuradas y el cuestionario ya
que aportaron indicadores que estdn directamente relacionados con la variable del estudio.
De esta forma, las recomendaciones y argumentos que se obtuvieron desde el punto de
vista metodolégico y organizacional constituyeron una base para la elaboracion final de los

instrumentos.

E.- OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Luego de elaborar la clasificacién de las dimensiones de acuerdo con los objetivos
de la investigacion se procedid a determinar las subdimensiones a ser estudiadas en cada
una de ellas llevandose a cabo una revision tedrica de las caracteristicas para tener una

vision de sus aspectos principales. A continuacion se presentan las definiciones
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operacionales realizadas en funcién de las teorias explicadas en el marco tedrico del

presente estudio.

VARIABLE:
RELACIONES LABORALES EN LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL
(AMBITO ADMINISTRATIVO)

Es la orientacién de la empresa de trabajo temporal y la usuaria hacia el logro de los
objetivos, distribuyendo todos los medios necesarios para alcanzar el mejor rendimiento, a
través de la interaccion entre dichos actores, destacando que la empresa usuaria interviene
en esta relacion dado que el trabajador temporal cumple con las actividades para el
desarrollo de los objetivos organizacionales de la misma. Las relaciones laborales
establecen la politica de la relacion entre el trabajador y la empresa usuaria y/o empresa de

trabajo temporal.

DIMENSION:
A. - EL PROCESO DECISORIO:

Estd relacionado con los procesos de negociacion y toma de decisiones entre la
empresa de trabajo temporal, la empresa usuaria y el trabajador temporal; teniendo en
cuenta que estos procesos ocurren simultineamente para determinar las condiciones en las
cuales se prestard el servicio estableciendo un acuerdo, el cual se refleja en el contrato de
trabajo y en el contrato de servicios los cuales deben ser congruentes con los objetivos

organizacionales planteados.

SUBDIMENSIONES

1.- Negociacion: es la busqueda del mejor resultado en la aceptacion de ideas o propdsitos
en el establecimiento de un contrato de trabajo. En este proceso se intercambian propuestas
y se contraen compromisos formales entre la empresa y el trabajador temporal,

estableciendo las condiciones de trabajo mediante las cuales se operar4.

La negociacion puede ser medida a través de los siguientes Indicadores:

a) Establecimiento de la negociacion del contrato de trabajo: la negociacién de

las condiciones de trabajo al momento de establecer el contrato, puede ser
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libremente pactada entre los diversos actores que intervienen en el sistema, o

bien puede ser constituida de manera formal por alguna ley o documento legal.

1.2 Participacion en el proceso de negociacion del contrato de trabajo: en los
procesos de negociacion es posible la participacion de todos los actores
involucrados, a través del desarrollo de mecanismos con la finalidad de
defender intereses contrapuestos, y asi llegar a determinados acuerdos

relacionados con el contrato de trabajo.

1.3 Intercambio de propuestas en la negociacion de las condiciones de trabajo:
representa el juego de ofertas y demandas entre las partes negociadoras para
llegar a un acuerdo y asi establecer las condiciones de trabajo, es decir, el
margen de negociacion mediante el cual uno de los actores ofrece un maximo y

el otro un minimo de condiciones hasta llegar a un pacto.

1.4 Compromisos formales contraidos al establecer el contrato de trabajo: son
los acuerdos establecidos por los actores para su beneficio, los cuales se reflejan

en el establecimiento formal de un contrato de trabajo.

1.5 Percepcion del proceso de negociacion del contrato de trabajo: es la opinién
que tienen las partes negociadoras de acuerdo a la forma en que se lleva a cabo

el proceso, de acuerdo a los objetivos propuestos y logrados.

2.- Toma de Decisiones: todas las acciones tienen un fin y un objetivo, y para su
cumplimiento se debe contar con la capacidad para el andlisis y evaluacién de las
alternativas que se presentan, y asi escoger la que se ajusta mejor a los objetivos
propuestos para resolver un determinado problema de trabajo de acuerdo a los pardmetros

fijados en un contrato laboral.

La toma de decisiones considera las siguientes unidades de medida o Indicadores:

2.1 Identificacion de un problema laboral: se relaciona con la capacidad de los

actores del sistema para identificar cuando una situacion laboral es susceptible
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de ser convertida en un problema, es decir, pautas de accién que siguen un

ritmo inesperado, las cuales representan un obstaculo para la actividad laboral.

2.2 Generacion de alternativas para resolver un problema laboral: consiste en
la formulacién de diversas hipétesis por parte de los actores para lograr la
solucion de un determinado asunto laboral, a través de escenarios que muestran

las diferentes vias para llegar al resultado adecuado.

2.3 Evaluacion de diversas alternativas para la solucion de un problema
laboral: es la estimacion de las posibles opciones que se generaron, para llegar
al logro de resultados que permitan establecer conclusiones relacionadas con un

problema de trabajo.

2.4 Seleccion de la mejor alternativa para resolver un problema laboral: estd
relacionada con la elecciéon por parte de los actores del sistema de una
determinada opcién para resolver un asunto de trabajo. De acuerdo a los
objetivos y metas propuestos, la seleccion puede estar dirigida a: maximizar o
encontrar la mejor decisién posible; satisfacer, escogiendo la primera opcion
que se considere aceptable; u optimizar, buscando un equilibrio entre las

diversas alternativas.

2.5 Implementacion de una decisién: consiste en la ejecucion de una determinada
decision para resolver un problema, bien sea dirigida a maximizar, satisfacer u
optimizar. En muchas ocasiones los actores que intervienen en la eleccion de
una decision son quienes proceden a implementarla, pero hay casos en los que

se delega esta responsabilidad a otras personas.

2.6 Evaluacion de la decision final: es la etapa final del proceso de toma de
decisiones frente a un problema laboral, donde los actores del sistema verifican
el funcionamiento de la misma, lo cual puede dar como resultado una
retroalimentacion positiva (donde se puede continuar con ésta e inclusive se
puede aplicar frente a otros problemas) o negativa ( ya que se requieren tomar

en cuenta otros factores y/o volver al inicio del proceso)
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2.7 Toma de decisiones programadas y/o no programadas: son las decisiones
que establecen los actores frente a un problema laboral y que pueden ser
clasificadas de acuerdo a la consideracién del problema: cuando son
situaciones o dificultades rutinarias, se toman decisiones programadas; y ante
problemas mds estructurados que resultan inesperados, se ejecutan las

decisiones no programadas.

2.8 Percepcion del proceso de toma de decisiones: es el significado que le
otorgan los actores del sistema a la forma en la que se lleva a cabo el proceso de
toma de decisiones, y sobre todo al tipo de decisiones acordadas bien sea que

participen o no en su eleccion.

DIMENSION:

B.- RELACIONES INTERPERSONALES Y ESQUEMA DE COMUNICACIONES
Las relaciones interpersonales determinan cémo es la interaccioén y relacion entre

los trabajadores temporales con la empresa usuaria y la empresa de trabajo temporal,

relaciones que pueden ser de cardcter formal e informal. Bdsicamente, el esquema de

comunicaciones consiste en trasmitir significados entre la empresa de trabajo temporal, la

empresa usuaria y el trabajador. Igualmente determinar de qué forma se reciben y

transmiten las informaciones en esta relacion tripartita

SUBDIMENSIONES:
1.- Interaccion: es el nivel de relacién formal e informal entre los trabajadores temporales
con la empresa usuaria y la empresa de trabajo temporal, los Indicadores que se presentan

son los siguientes:

1.1 Relacion trabajador temporal — empresa de trabajo temporal: es la
interaccion entre el trabajador temporal y la empresa de trabajo temporal. El
trabajador temporal, dependiendo del tipo de beneficio obtenido, reconoce el
aporte de la empresa prestando sus servicios en el desempefio de una actividad
acordada, en el respeto de las normas y procedimientos, es decir, bajo los
parametros formales, y en la participacién con dicha empresa a través de las

relaciones que puede establecer de manera informal
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1.2 Relacion trabajador temporal — empresa usuaria: es la interaccién entre el
trabajador temporal y la empresa usuaria, es decir, la que contrata los servicios
del trabajador de forma temporal. En este caso, igualmente el trabajador
temporal, de acuerdo al beneficio obtenido, reconocera el aporte de la empresa
usuaria prestando sus servicios en el desempefio de una actividad acordada
considerada de caracter temporal, en el respeto de las normas y procedimientos
y en la participaciéon con dicha empresa estableciendo relaciones formales e

informales. ¢

1.3 Flujo de Comunicacién: es el proceso de comprension del mensaje emitido a
través de un determinado canal de comunicacién en el que intervienen la
empresa usuaria, la empresa de trabajo temporal y el trabajador temporal, la

comunicacién fluye de la siguiente forma:

1.3.1 Comunicacion Descendente: los mensajes se trasmiten desde el nivel
jerarquico superior de la empresa de trabajo temporal y/o usuaria hasta el nivel
inferior donde se encuentran los trabajadores temporales.

1.3.2 Comunicacion Ascendente: es la comunicacién que fluye desde el nivel
inferior de la jerarquia donde se encuentran los trabajadores temporales a las
personas ubicadas en el nivel superior de la jerarquia de las empresas de trabajo
temporal y/o usuaria.

1.3.3 Comunicaciéon Diagonal: es el flujo horizontal de comunicacién, ocurre
entre los diferentes niveles sin importar las relaciones ni las dependencias, es decir,
entre los trabajadores temporales y la empresa usuaria o temporal, en sus diversas

combinaciones.

2.- Métodos Formales de Comunicacion: la comunicacion entre los trabajadores
temporales, la empresa usuaria y la empresa de trabajo temporal se lleva a cabo a través de
determinados procedimientos formales que permiten que el mensaje codificado pueda ser
transmitido por un canal y posteriormente descifrado. Para ello se encuentran los siguientes

métodos de comunicacion formal considerados como los Indicadores:

6 Aqui se puede presentar una problemadtica, debido a que la relacién es tripartita, y tanto la empresa de
trabajo temporal como la usuaria aportan al trabajador temporal beneficios; al mismo tiempo estas empresas
hacen uso de su autoridad y poder para la consecucién de fines.
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2.1 Instrucciones escritas y anuncios: es la comunicaciéon a través de
memorandums internos, notas fijadas en las carteleras, publicaciones en la
revista de la empresa usuaria o temporal dirigidas a todos los trabajadores

temporales y avisos en los diarios de mayor circulacidn.

2.2 Sistema de Telecomunicaciones: corresponde a la comunicacién a través del
teléfono como medio de comunicaciéon y de mensajes enviados en un
determinado sistema de direcciones, es decir, el correo electrénico entre los
trabajadores temporales con la empresa de trabajo temporal y usuaria, asi como
entre las empresas temporal y usuaria. El procedimiento de sistema de

direcciones puede ser ascendente, descendente y diagonal.

2.3 Reuniones: este método se utiliza para expresar algo nuevo, dar a conocer
algin indicador, nuevos procedimientos, o eventos importantes en las empresas
de trabajo temporal y/o usuaria. Las reuniones pueden ser a gran escala en la
cual se considera a todos los empleados de la organizacién incluyendo a los
trabajadores temporales de la empresa usuaria, y estd dirigida por algin ente de
mayor jerarquia; igualmente pueden ser reuniones reducidas, es decir, que sélo

considere a un nimero determinado de personas.

- Percepcidn del Sistema de Comunicaciones y Relaciones Interpersonales: es la
percepcion de los trabajadores temporales, empresas de trabajo temporal y
usuarias acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales entre ellos; igualmente, involucra un sentimiento de
pertenencia a la empresa de trabajo temporal y/o usuaria por parte de los
trabajadores. En general, es la sensacion de compartir los objetivos personales
con los de las empresas, asi como los factores relacionados con el sistema
formal y la estructura de la organizacion, el esquema de comunicaciones,

relaciones de dependencia y la interaccion entre los actores.

3.- Expectativas del Trabajador: son las perspectivas y juicios que se forman los
trabajadores temporales en la interacciéon que establecen con la empresa de trabajo

temporal y la empresa usuaria, sobre su futuro en un empleo temporal, asi como el empleo
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temporal en si mismo, y sobre su vida cotidiana en relacién al trabajo temporal. Los

Indicadores son los siguientes:

3.1 Trabajo temporal para alcanzar una meta: representa el valor que el
individuo asigna al trabajo temporal con la finalidad de lograr el desarrollo en una
empresa usuaria, se expresa a través de la valencia, el resultado y el nivel de deseo

de una persona por alcanzar su estabilidad en una organizacion.

3.2 Trabajo temporal para lograr un objetivo establecido: es la conviccién que
posee el trabajador temporal de que a través del cumplimiento de sus deberes, se
expresard el esfuerzo realizado para el logro del objetivo establecido por un

determinado periodo de tiempo.

3.3 Trabajo temporal como elemento instrumental: es el juicio que realiza el
trabajador temporal con relacion al cumplimiento de un objetivo y la obtencion de
una recompensa, asi como el valor que otorga al trabajo temporal como elemento

paralelo al cumplimiento de otros objetivos.

DIMENSION:
C.- SISTEMA DE RECOMPENSAS Y CASTIGOS:

Este sistema determina si en la interaccion entre los trabajadores temporales, la
empresa usuaria y la empresa de trabajo temporal ocurre un intercambio de incentivos y
remuneraciones entre las empresas con los trabajadores, reforzando los comportamientos

positivos y sancionando los comportamientos negativos.

SUBDIMENSIONES:
1.-Recompensas: representan un incentivo al comportamiento positivo de los trabajadores
temporales, estd conformado por los beneficios que reciben por su contribucion al logro de

los objetivos de la empresa usuaria. Los Indicadores se expresan de la siguiente forma:

1.1 El sistema de recompensas puede ser centralizado, es decir, entre la empresa
usuaria y el trabajador temporal o la empresa de trabajo temporal y el trabajador
temporal. También puede ser descentralizado, donde ambas empresas negocian

con el trabajador temporal.
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Las recompensas mds comunes para los trabajadores temporales que es posible

encontrar en la empresa usuaria y/o temporal pueden ser clasificados de la siguiente forma:

1.2 Beneficios relacionados con los objetivos de las empresas en términos de
ganancias o pérdidas.
1.3 Recompensas de acuerdo al nivel de desempefio del trabajador temporal en

ambas empresas.

2.- Castigos: Es utilizado para evitar que vuelvan a presentarse conductas negativas de los
trabajadores temporales dentro de la empresa usuaria y con respecto a la empresa de

trabajo temporal. Los Indicadores més importantes son los siguientes:

2.1 El sistema de castigos puede ser centralizado, es decir, entre la empresa usuaria
y el trabajador temporal o la empresa de trabajo temporal y el trabajador
temporal. También puede ser descentralizado, donde ambas empresas negocian

con el trabajador temporal.

2.2 Sanciones o castigos de acuerdo al nivel de desempefio del trabajador temporal.

- Percepcion del Sistema de Recompensas y Castigos: es la opinién de los
actores del sistema sobre la adecuacién de la recompensa recibida por el trabajo
bien hecho, es decir, la medida en que se utiliza mds el premio que el castigo,
igualmente, las consecuencias del comportamiento en el trabajo por medio de

sistemas de incentivo y apoyo social.

DIMENSION
D.- CONTEXTO NORMATIVO

El contexto normativo engloba diferentes leyes, normas y reglamentos que rigen las
relaciones laborales entre las empresas de trabajo temporal, las empresas usuarias y
trabajadores temporales. El marco normativo establece el deben ser de los procedimientos

que llevan a cabo las ETT y las empresas usuarias en el &mbito laboral.

SUBDIMENSIONES
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1.- Leyes: las leyes se caracterizan por ser autonomas, internas y unilaterales, reglamentan
todo lo relacionado con el trabajo entre patronos y asalariados y la relacién laboral que
existe entre las empresas de trabajo temporal y usuarias con los trabajadores temporales.

Los Indicadores que pertenecen a esta subdimensién son los siguientes:

1.1 Ley Organica del Trabajo: esta Ley rige las situaciones y relaciones juridicas

derivadas del trabajo como hecho social.

1.2 Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT): esta ley tiene como objetivo garantizar a los trabajadores
permanentes y ocasionales las condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un
medio ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades

fisicas y mentales.

2.- Reglamentos: los reglamentos constituyen un conjunto de reglas o preceptos que
regulan las relaciones laborales entre las empresas de trabajo temporal, las empresas
usuarias y los trabajadores temporales con relacion a las cldusulas contenidas en las leyes y
en las convenciones colectivas. Dentro de los reglamentos se ubican los siguientes

Indicadores:

2.1 Reglamento de la Ley Organica del Trabajo: el reglamento rige las
relaciones laborales derivadas del trabajo como hecho social de acuerdo a las

cldusulas contenidas en la Ley Orgdnica del Trabajo.

2.2 Reglamento Interno de las Empresas Usuarias: esta categoria de reglamento
establece las condiciones de acatamiento general sobre el entorno de trabajo, las
relaciones humanas, las medidas de orden técnico y las sanciones disciplinarias a

las que deben acoplarse los trabajadores temporales.

3.- Contratos: los contratos representan los acuerdos formales y escritos que establecen las
empresas de trabajo temporal, las empresas usuarias y los trabajadores temporales una vez

alcanzado el convenio en la negociacion.
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3.1 Contrato de Servicios: es el acuerdo formal y escrito mediante el cual las
empresas usuarias se comprometen con las empresas de trabajo temporal para la

contratacion de trabajadores temporales estableciéndose una relacion mercantil.

3.2 Contrato de Trabajo: es el acuerdo formal y escrito que expresa la voluntad
de las empresas de trabajo temporal al momento de contratar a los trabajadores
temporales. Se expresa en documentos que contienen las condiciones y los

beneficios bajo los cuales se debe prestar el servicio temporal.

A continuacion se presenta el cuadro de operacionalizacion de la variable en el
cual se encuentran las dimensiones, subdimensiones e indicadores del estudio, igualmente
se indican los ftems por cada uno de los actores: ETT (empresas de trabajo temporal) EU
(empresa usuaria) TT (trabajador temporal) de acuerdo al nimero de la pregunta que

corresponde con cada uno de los instrumentos aplicados a los tres actores.
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

DIMENSIONES

A.- PROCESO
DECISORIO

B.- RELACIONES
INTERPERSONALES
Y

SUB
DIMENSIONES

1.- NEGOCIACION

2.- TOMA
DE
DECISIONES

1.- INTERACCION

INDICADORES

1.1 Establecimiento de la
negociacién del contrato
de trabajo.

1.2 Participacién en el
proceso de negociacion
del contrato de trabajo.
1.3 Intercambio  de
propuestas en la
negociacién de las
condiciones de trabajo.
1.4 Compromisos
formales contraidos al
establecer el contrato de
trabajo.

1.5 Percepcién del
proceso de negociacion
del contrato de trabajo.
2.1 Identificacién de un
problema.

22 Generacion de
alternativas para resolver
un problema.

2.3 Evaluacién de
diversas alternativas para
la  solucibn de un
problema.

2.4 Seleccién de la mejor
alternativa para resolver
un problema.

2.5 Implementacién de
una decision.

2.6 Evaluacion de la
decision final.

2.7 Toma de decisiones
programadas y/o  no
programadas.

2.8 Percepcion del
proceso de toma de
decisiones.

1.1 Relaciones entre el
trabajador temporal y la
empresa de  trabajo
temporal

1.2 Relaciones entre el
trabajador temporal y la
empresa usuaria.

ETT
EU
TT
ETT
EU
TT
ETT

EU
TT
ETT
EU
TT

ETT
EU
TT
ETT
EU
TT
ETT
EU
TT
ETT

EU
TT

ETT
EU
TT
ETT
EU
TT
ETT
EU
ETT
EU

ETT
EU

ETT

TT

EU
TT
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Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Relaciones laborales desde el dmbito administrativo
en las ETT.
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ESQUEMA 1.3 Flujo o canales de ETT 8

DE Comunicacién EU 10
ascendente, descendente

COMUNICACIONES y diagonal entre los 19.20.21,22

actores

2.1 Comunicacion a ETT 9

través de Instrucciones EU 11

escritas y anuncios TT 32,33

2.2 Medios de ETT 9

2.-METODOS Comunicaciéon a través EU 11
del teléfono y el correo

FORMALES electrénico ’ TT 34,35,36,37

DE 2.3 Las Reuniones como ETT 9

4 fuente de comunicacion. EU 11

COMUNICACION TT 38.39

- Percepcion del sistema ETT 10

de  comunicaciones 'y Eu 12

relaciones interpersonales
TT 40,41,42,43
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= acuerdo al nivel de EU 15
é RECOMPENSAS desempeiio. TT 47,48
8 Y 2.1 Sistema de Sanciones ETT 14
5 Centralizado o EU 16
w CASTIGOS Descentralizado. TT 49,50
E 2.2 Sanciones de acuerdo ETT 14
) 2.-CASTIGOS al nivel de desempefio EU 15
@) TT 51
5 - Percepcion del sistema ETT 15
EE de recompensas y EU 17
castigos TT 52
D.- CONTEXTO 1.1 Revisién de la Ley
NORMATIVO 1.- LEYES Orgénica del Trabajo
1.2 Revision y andlisis ETT 16

de las modificaciones
realizadas a la Ley
Orgénica de
Prevencion,

'
‘

-
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2.REGLAMENTOS

3.- CONTRATOS

Condiciones y Medio EU

Ambiente de Trabajo
Gaceta Oficial de la
Republica Bolivariana
de Venezuela, nimero
38.236 del 26 de julio
de 2005.

2.1 Revisién del
Reglamento de la Ley
Orgénica del Trabajo

2.1 Revisién del
Reglamento Interno de
las Empresas Usuarias

3.1 Revisioén del Contrato
de Servicios

3.2 Revision de los
Contratos de Trabajo
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Fuente: tabla de elaboracién propia para el Marco Metodoldgico del Trabajo de Grado. (Davila, O.; Martinez, Ma. F.

2005)
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VL- PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Una vez culminado el trabajo de campo correspondiente a las entrevistas realizadas
a los expertos de las empresas de trabajo temporal, las personas enlace o contacto del drea
de recursos humanos de las empresas clientes y el cuestionario aplicado a los trabajadores
temporales, en este apartado se indicard la informacién concerniente a la presentacién de
los datos obtenidos y el andlisis e interpretacion de los mismos con respecto al dmbito
administrativo de las relaciones laborales entre los actores del sistema. El procedimiento
utilizado para procesar y analizar la informacion recolectada se describe de la siguiente

forma:

» Empresas de Trabajo Temporal: el tratamiento de la informacién obtenida por
parte de las entrevistas realizadas a los expertos de las ETT que conforman la muestra del
estudio se llevd a cabo agrupando las diversas respuestas por cada indicador. Luego de
agrupar las respuestas de las cuatro empresas se analiz6 la informacion a través de matrices
descriptivas similares a las utilizadas para el anélisis de contenido, definidas como el
instrumento que permite sintetizar, comparar y relacionar la amplia informacion
suministrada a través de las fuentes vivas con el objetivo de realizar inferencias validas y

confiables de los datos que resaltaron las opiniones de cada uno de los entrevistados.

En este sentido, la matriz presenta dos tipos de lectura, una vertical y otra
horizontal, en la primera se encuentra la informacién obtenida respondiendo a las
dimensiones, subdimensiones e indicadores por cada empresa, y en la segunda se refleja la
informacion por cada indicador de acuerdo a las respuestas obtenidas de las cuatro
empresas. De esta forma, los resultados se presentan mediante la lectura vertical y
horizontal de la matriz que permitieron elaborar el anélisis parcial como una base para la
descripcion de las relaciones entre las empresas de trabajo temporal, empresas usuarias y
trabajadores temporales. Es importante destacar que la informacién recolectada de las
entrevistas realizadas a las empresas de trabajo temporal se presenta en matrices para

visualizar con mayor claridad las diversas respuestas por cada indicador de estudio.
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» Empresas Usuarias: con relacion a las entrevistas semi-estructuradas realizadas a
las personas contacto de las empresas usuarias, cabe destacar que la mayoria de las
preguntas eran cerradas, por lo tanto, se procedi6 a la asignacién de cédigos a cada una de
las categorias de respuesta de cada una de las preguntas. Con respecto a las preguntas
abiertas, se procediéd a categorizar las respuestas obtenidas por las cinco personas
entrevistadas de acuerdo a cada uno los indicadores tomando en cuenta las respuestas que

presentaban caracteristicas similares.

Una vez hecho el procesamiento, se presentaron los datos de las empresas usuarias
estudiadas mediante matrices descriptivas al igual que con las ETT, obteniendo las
caracteristicas especificas de cada una de acuerdo a las dimensiones, subdimensiones e
indicadores reflejando las opiniones de las empresas clientes que constituyen la muestra;
luego se realiz6 una lectura vertical y horizontal que permitié realizar un andlisis parcial de
la informacion presentada por cada indicador de acuerdo a estas empresas. Al igual que las
entrevistas aplicadas a las empresas de trabajo temporal, el anélisis parcial constituye una
de las principales fuentes para describir las relaciones laborales entre las empresas de

trabajo temporal, empresas usuarias y trabajadores temporales.

» Trabajadores Temporales: debido a que el cuestionario aplicado a los trabajadores
temporales en las empresas usuarias estd compuesto por preguntas cerradas, el primer paso
estuvo orientado a la asignacién de cédigos a cada una de las cinco categorias de respuesta
segun las preguntas realizadas. De esta forma, la informacién obtenida fue vaciada en un
cuadro de entrada que permitié llevar a cabo el procesamiento por cada indicador
seflalando en cuadros de salida las frecuencias y los porcentajes obtenidos en funcién de
las preguntas y de las cinco categorias de respuesta agrupando todos los trabajadores

independientemente de la empresa en la que prestan servicios.

Una vez culminado el procesamiento, se analizaron los datos de acuerdo a cada
dimension, subdimension e indicador obteniendo las caracteristicas del ambito
administrativo de las relaciones laborales segin la perspectiva y opiniéon de los

trabajadores temporales que conforman la muestra del estudio.
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» Contexto Normativo: para las fuentes documentales, se realizaron sintesis a
manera de resumen en base a la informacion organizada a través de: primero, contratos de
trabajo, la Ley Orgénica del Trabajo, el Reglamento de la Ley Orgénica del Trabajo y la
Gaceta Oficial de la Reptiblica Bolivariana de Venezuela, nimero 38.236 del 26 de julio
de 2005, con relacién al cambio de la LOPCYMAT; y segundo, las preguntas realizadas en
las entrevistas a las empresas usuarias y temporales con respecto a la percepcion del
cambio en la legislacion de las ETT. El procesamiento de la informacioén a través de
resimenes tienen como objetivo exponer de forma breve los aspectos mas importantes del
contexto normativo de las relaciones laborales como una fuente complementaria del

estudio sin perder la idea principal o esencia de los datos recolectados.

» Después de sefalar los resultados especificos obtenidos por cada uno de los
actores que conforman el estudio y los andlisis parciales correspondientes, se procedid a
conformar la caracterizaciéon general de los aspectos mds relevantes del &mbito
administrativo de las relaciones laborales entre las empresas de trabajo temporal, empresas
usuarias y trabajadores temporales considerando el contexto normativo e indicando por
cada dimensién, subdimension e indicador la informacién que seria relevante al momento
de elaborar las conclusiones finales del estudio. Es decir, que en funcion de la informacién
analizada parcialmente, se elabor6 un apartado donde se encuentra el andlisis global de la
variable del estudio para formular las conclusiones y recomendaciones sobre el tema de

investigacion.

A.- PRESENTACION DE LOS RESULTADOS Y ANALISIS PARCIALES

A continuacién se presentan los resultados obtenidos de las empresas de trabajo
temporal, empresas usuarias, trabajadores temporales y la informacién complementaria del

contexto normativo con el anélisis parcial correspondiente a cada uno de los actores.
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A.1 El Ambito Administrativo de las Empresas de Trabajo Temporal

Partiendo de la informacién anteriormente descrita, se presentan a continuacién las

matrices que reflejan las respuestas obtenidas de cada uno de los expertos de las empresas

de trabajo temporal que conforman la muestra de acuerdo a cada uno de los indicadores del

estudio.

En cuanto al proceso decisorio, las empresas de trabajo temporal revelaron las

siguientes respuestas de acuerdo al Establecimiento de la Negociacion del Contrato de

Trabajo:

Tabla 3. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Establecimiento de la negociacion del

contrato de trabajo.

W&D
J&M MANPOWER WORKFORCE INDUSTRIAL
El cliente exige las|El cliente pide una|Una determinada |La empresa cliente
condiciones bajo las | cotizacidn para ofertar el |empresa  solicita el |requiere y solicita los
cuales quiere que se |servicio de | servicio de | servicios en la
lleve a cabo el|reclutamiento, seleccion |reclutamiento y | contratacion de
contrato. Las |y administracion de un |seleccion de personal | personal temporal.
condiciones del | personal determinado, se | temporal o permanente.
contrato se |elabora una oferta de Esta proporciona
establecen al | servicio basada en el| Una vez que la empresa |absolutamente  todos
momento que el | requerimiento de | especifica los | los requerimientos del
cliente solicita los |informacién que contiene | requerimientos del | personal solicitado,
servicios dejel  perfil de  los|personal, se le |inclusive el salario
personal. participantes y las | suministra  toda  la|estimado de la persona
expectativas  que el |informacién referente a |requerida.
Es igual para todos |cliente espera cubrir con |los procesos
los trabajadores y se | esta solicitud, y asi poder | administrativos: De este modo se
rigen de acuerdo a lo | elaborar una cotizacién o | elaboracién del | procede a la bisqueda
minimo que | nivel de oferta de trabajo | contrato, mantenimiento | del personal; sea cual
establece la ley.|de contrato de servicio.|y por dltimo la|sea el personal, es
Luego se contacta a facturacién. De acuerdo |igual con todo tipo de
los trabajadores a| En cuanto a los|a las especificaciones | cargo solicitado.

través de una base de
datos.

trabajadores, la empresa
necesita saber cuanto
quieren los clientes de
paquete anual, que va
desde salario  basico
hasta utilidades.

que demande el cliente,
se comienza el proceso
de buisqueda de
personal. Se procede a
contactar al cliente
quien determina cudl en
realidad puede ser un
candidato potencial para
la posicidn requerida.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Ddvila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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La Participacion en el Proceso de negociacion del contrato de trabajo de

acuerdo a la opinién de los expertos de las empresas de trabajo temporal se presenta de la

siguiente forma:

Tabla 4. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Participacion en el proceso de negociacion

del contrato de trabajo.

W&D
J&M MANPOWER WORKFORCE INDUSTRIAL
El representante del|Una vez que el cliente |Las condiciones las|Todo el proceso de
proceso de|acepta la oferta de|establece en principio el |contratacion es
negociaciéon es la|servicio, se publica el|cliente: beneficios, | ejercido por W & D,
empresa de trabajo|anuncio, comienza la|horarios de trabajo,|ain y cuando es el
temporal. busqueda, el | tiempo de duracién del | cliente quien establece
reclutamiento y | contrato, partiendo de|las condiciones de
La negociacién se |seleccion. Y desde un|esas condiciones se|dicho contrato.
lleva a cabo con el | principio se le informa a | realiza el contrato de
trabajador no|los trabajadores la|trabajo, el cual contiene | W & D es
interviene el cliente. | asignacion. todas las | definitivamente “el
No hay mucho que |especificaciones Responsable”.
La participaciéon de J | negociar con los |requeridas  para la
& M es total en el|trabajadores, lo que|prestaciéon del servicio,

momento de acordar
un contrato de
trabajo.

puedo negociar son las
virtudes, bondades que
puede  brindar una
posicién especifica y lo
que significa ser un
trabajador Manpower.

La participacién de
Manpower es total, la
relaciéon con el cliente
es exclusivamente, se
conversa con €l los
términos, se acuerda y a
partir de alli Manpower
se encarga de todo el
procedimiento.

de forma tal que el
postulado conozca desde
un principio cudles seran
sus beneficios y
condiciones de trabajo.

Al inicio de este proceso
la participacién es total,
tomando en cuenta que
el servicio comienza por
la demanda de otra
empresa, y que el cierre
del contrato, en términos
de su acuerdo implica
un intercambio con el
cliente de forma tal que
no existan dudas o
inconvenientes cuando
el trabajador sea
contratado.

Fuente: tabla de elaboracién propia para la presentacion de

Martinez, Ma. F. 2005)

resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Davila, O;
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En el proceso de negociacion, el Intercambio de propuestas con relacion a las

condiciones de trabajo segin los expertos de las empresas de trabajo temporal se presenta

de la siguiente forma:

Tabla 5. Matriz descriptiva de respuestas de
negociacion del contrato de trabajo.

las ETT. Intercambio de propuestas en la

J&M

MANPOWER

WORKFORCE

W & D INDUSTRIAL

El Cliente establece
las condiciones de
trabajo, asi como los
diferentes beneficios
en cuanto a
remuneracion de los
trabajadores.

No depende de la empresa
el término econdmico de
lo que van a devengar los
trabajadores y se solicita
al cliente para qué tipo de

actividades necesitan a
estas personas y cuanto
tiempo aproximado
pretenden mantenerlos
bajo la  figura de

tercerizacion o temporal.

En el empleo temporal el
cliente busca unas tareas
especificas, cubrir
situaciones tipo.

Las condiciones las
establece en principio
el cliente, en todo lo
referente a
beneficios, horarios
de trabajo, tiempo de
duracién del contrato.

Una vez ubicados los
candidatos mas
idéneos se le informa al
cliente y se pone en
contacto a  ambos
actores de forma que se
crea un intercambio
claro de proposiciones,
es decir que
inmediatamente
encontrados participan
en un proceso de
entrevista con la
empresa cliente, y esta
es la que decide
finalmente quien serd
escogido.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Davila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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En cuanto a los Compromisos formales contraidos al establecer el contrato de

trabajo, los expertos de las empresas de trabajo temporal revelaron las siguientes

respuestas:

Tabla 6. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Compromisos formales contraidos al
establecer el contrato de trabajo.

J&M

MANPOWER

WORKFORCE

W & D INDUSTRIAL

Todos los
compromisos laborales
se encuentran
estipulados en el
contrato, todos salvo
HCM, y otros
beneficios de caricter
extrasalarial.

El compromiso de la
empresa de trabajo
temporal al establecer
un contrato con el

cliente, es otorgarle
todos los
requerimientos que
demande.

El de los trabajadores
es el cumplimiento de
las condiciones que se

establecen en el
mismo.
Hay aspectos

diferenciales cuando se
establecen los
compromisos, ya que
depende del cliente y
del tipo de trabajo a
realizar.

El contrato de trabajo es
exclusivamente
contractual, se manejan
contratos de trabajo
estandarizados, y tienen
que ser lo mas sucinto
posible, que abarquen
gran cantidad de
informacion. Sin
embargo, todo el
proceso del paquete de
ingreso del trabajador
no esta justamente en el
contrato.

Se les hace firmar un

contrato de
confidencialidad donde
se encuentran las
herramientas, los

deberes del trabajador,
también se le entrega la
notificacién de riesgos
laborales, donde se
especifica de acuerdo a
la posiciébn que va a
ocupar cudles son los
riesgos inherentes a su
cargo.

Los compromisos en
el contrato que se
establece con el
cliente, efectivamente
se encuentran todas
las obligaciones
como empresa, pero
también se
encuentran las
condiciones de
operacién, para que
desde el principio de
la relacién mercantil
queden claras las
reglas del juego.

Cuando se establece
un contrato de trabajo
a través de una
relacién laboral, los
CcoOmpromisos se
hayan especificados,
pero aqui influye la
parte del criterio de
dependencia, y es por
ello que sélo al
momento de
contratacién se les
explica a los
trabajadores  cudles
son sus beneficios,
seguro de vida, de
accidente,
reconocimientos,
entre otros.

Todos los compromisos
laborales se presentan
en un contrato escrito de
trabajo. Pero los
referidos al salario y
demds beneficios se
colocan en una preforma
extra al contrato de
trabajo en si.
El compromiso tanto de
la empresa como del
trabajador temporal
siempre serd el mismo,

siempre dentro de los
lineamientos ~ minimos
de ley.

El  compromiso del
trabajador temporal no
es mas que el
cumplimiento de las
actividades laborales
establecidas de
antemano.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Davila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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las empresas de trabajo temporal reflejaron las siguientes opiniones:

De acuerdo a la Percepcion del proceso de negociacion del contrato de trabajo,

Tabla 7. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Percepcion del proceso de negociacion del

contrato de trabajo.

J&M MANPOWER WORKFORCE W & D INDUSTRIAL
La idea de un contrato | Hablar con el |[No se cambiaria nada,|Es un contrato de
laboral es tratar de|trabajador justo antes|pero la comunicacidn |trabajo mds, y como tal
hacerlo lo mads | de comenzar el |constante y eficaz con |es un contrato entre dos
flexible posible de|proceso, esto antes era |los clientes y los | partes, dos  partes
acuerdo a las | una debilidad, y se ha | trabajadores temporales | humanas por lo que es
demandas de cada|mejorado, ya de una|seria un factor que|bastante delicado, hay
cliente, y de acuerdo a|vez se entrega al|disminuiria muchas | que ser cada vez mads
los diferentes perfiles | trabajador trabas con las que es|claros y especificos, sin
que es posible | formalmente una | posible encontrarse en |perder la flexibilidad.
encontrar de | notificaciéon de todos | este proceso.
trabajadores. sus beneficios, para Del 1 al 10 se le
que no haya dudas. asignaria un 8, porque
siempre es  posible
Se califica al proceso|En cuanto a las mejorar.
como bueno, y se le|empresas clientes, se
asignaria un puntaje|estd tratando de
de 8 o quizds un 9 de | orientar la actividad
10. comercial, tratar de
establecernos  como

socios estratégicos a
los clientes y no como
simples proveedores.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Davila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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siguientes respuestas de acuerdo a la Identificacion de un Problema:

Tabla 8. Matriz descri

Siguiendo con el Proceso Decisorio, las empresas de trabajo temporal revelaron las

ptiva de respuestas de las ETT. Identificacion de un problema.

J&M

MANPOWER

WORKFORCE

W&D
INDUSTRIAL

A través de visitas
programadas que se
lleva a cabo en las
empresas clientes, y
reportes internos que
hacen los clientes, y
externos que hace J
& M.

Los problemas mas
frecuentes son:
problemas el
supervisor,
comunicacion
deficiente, dispersion
geogrifica, falta de
identificacién con la
empresa cliente y al
mismo tiempo con la

con

empresa  temporal,
estos problemas se
presentan
eventualmente.

Se lleva a cabo un
monitoreo de estos
problemas a través de
una evaluacién de la
ETT por el cliente, es
decir, se evalia a al
cliente.

Es sélo esperar que suene
el teléfono o que llegue el
trabajador, todos los dias
es un aprendizaje. Pueden
suceder temas
administrativos. En el
tema del sindicato
gerencial, Manpower en
ninguno de los 100
clientes tiene sindicatos
activos. Los sindicatos
que puedan manejar los
trabajadores  Manpower
son sindicatos de
trabajadores de
Manpower, ellos no
pudieran adherirse a los
sindicatos de la empresa
cliente.

La frecuencia se debe
medir por el volumen. No
son graves faltas, sino
cuestiones que suceden
en la dindmica del sector
tercerizado, en la
triangulacién. El tema de
la supervisién al personal
tercerizado es un tdépico
importante, por eso se
brinda capacitacion a este

personal.

Los  problemas son
frecuentes, problemas de
tipo administrativo, en
cuanto a pagos que
depende del cliente;
problemas de
identificacién, que se
presentan por lo general
cuando el contrato ya ha
sido renovado por mas
tiempo, y es alli cuando
el trabajador comienza a
demandar y exigir mas.

Los  problemas, se
identifican al ver que los
trabajadores  presentan
insatisfaccion laboral, lo
cual es notorio en su
desempefio y la empresa

cliente es quien lo
comunica; 0 bien
cuando  vienen con
reclamos.

Los problemas se
identifican a través
de la persona
seleccionada de
RRHH de la empresa
cliente quien canaliza
las quejas de los
supervisores 'y las
comunica. También,
los trabajadores
temporales se
comunican

directamente con W
& D e informan
sobre los problemas
existentes.

La mayoria del los

problemas que se
presentan son
comunicacionales,
por malos
entendidos. Y aun
asi, no son muy
frecuentes.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (D4vila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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De acuerdo al proceso que se lleva a cabo para tomar decisiones en cuanto a la

Generacion de alternativas para resolver un problema, la Evaluacion de las mismas,

la Seleccion de la mejor alternativa, la Implementacion de una decision y su

Evaluacion, los expertos de las empresas de trabajo temporal expresaron lo siguiente:

Tabla 9. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Proceso para tomar decisiones.

W&D
J&M MANPOWER | WORKFORCE INDUSTRIAL
No se generan escenarios, para| Varia de acuerdo|Se estudia o|La toma de decisién

ello se llevan a cabo las visitas
programadas a las empresas
clientes, se habla con los
trabajadores temporales acerca
de los problemas para encontrar
una solucién. Se hacen chequeos
de expectativas a los
trabajadores para determinar qué
factor pudiera estar influyendo;
existe la atencidn telefonica para
los clientes y trabajadores
temporales, y se lleva a cabo una
evaluacion de las diversas
soluciones, se evaliaa al
contratado y a los contratos,
pero es directamente entre
empresa cliente y empresa de
trabajo temporal.

Al seleccionar una alternativa se
busca alcanzar un buen clima de
trabajo, un buen clima
organizacional, junto a ello un
equilibrio en las decisiones. Las
decisiones las implementa bien
sea el director o gerente de
operaciones de la ETT y en

algunos casos podria ser el
cliente quien implemente Ila
decision. Se hace un

seguimiento de las decisiones
tomadas a través de un reporte
que se realiza para estudiar los
resultados, se llama reporte de
resultados.

al tipo de cliente,
hay unos que estidn
siempre pendientes
de los aportes que
podamos dar, y eso

en cuanto a la
vision de la ETT
de ser  socios
estratégicos. Se

evalda el impacto
de las decisiones a
priori, no se toman

decisiones  hasta
que haya una
evaluacién del
impacto. La
implementacién
viene justo
posterior al analisis
previo de las
consecuencias.

Se busca siempre

maximizar los
resultados, el
resultado que sea
mas  beneficioso
para las partes, los
tres actores.
También la
solucién mas
optima con los
recursos
disponibles.

analiza el caso en
detalle y se ve
cuil es la mejor
solucién en
funcién de varios
criterios.

Se analiza con
mucho  cuidado
todos los

elementos de un
problema antes de

tomar una
decision.

Las decisiones
siempre las
implementa
Workfoce, se
aceptan las

propuestas de los
clientes y de los
trabajadores, pero
quienes deciden
con respecto a los
trabajadores es la
ETT.

para la resolucién de
problemas se puede
decir que es inmediata.
Se atacan los malos
entendidos

rapidamente buscando
la mejor solucién y de
esta forma evitar que
llegue a convertirse en
algo mayor.

Se generan escenarios
y se evaldan diferentes
alternativas que se
consultan con la
empresa cliente

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Ddvila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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En cuanto a la Toma de Decisiones Programadas y no Programadas, las

respuestas de las ETT se expresan a continuacion:

Tabla 10. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Toma de decisiones programadas y/o no

programadas.

J&M

MANPOWER

WORKFORCE

W&D
INDUSTRIAL

Las decisiones son no
programadas, ya que se
proporciona el servicio

a muchos clientes en
diferentes ciudades,
entonces hay mucha
dispersion  geografica,

sin embargo, esto se
puede manejar con una
buena comunicacion.

El tipo de decisiones
depende del problema,
de las situaciones, se
revisan todos los
escenarios posibles,
incluso en casos de
emergencia.

Las decisiones son no
programadas, porque
cada dia es un
problema diferente,
con un trabajador que
ocupa un  cargo
distinto, con otro
cliente, en otra area
de trabajo.

El tipo de decisiones
depende del problema
que se presente, pero

como los casos son
muy puntuales, las
decisiones por lo
general son
programadas, las no
programadas se

presentan cuando hay
alglin caso que escapa
del control de la ETT.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Ddvila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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De acuerdo a la Percepcion del proceso de Toma de decisiones los expertos de

las empresas de trabajo temporal reflejaron las siguientes opiniones:

Tabla 11. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Percepcion del proceso de toma de

decisiones.
J&M MANPOWER WORKFORCE W&D
INDUSTRIAL
De este proceso se|El tema de |De este proceso se |El proceso de toma de
deberia  cambiar  la|comunicacién es muy |deberia mejorar la|decisiones es un
autonomia al momento | importante, se busca la | comunicacién al | proceso del dia a dia,

de tomar una decision,
ya que en muchos casos
depende del cliente, y el
servicio de ] & M es
ofrecerle al cliente la
mejor atencidn, pero no
hay autonomia
suficiente.

Se Califica este proceso
como regular y del 1 al
10 se le asignaria un
puntaje de 7.

apertura con los clientes
y con los representantes
de los clientes, porque
el nivel de negociacion
de la oferta del servicio
se lleva a un nivel, el
nivel de la gerencia de
RRHH hasta otro nivel
y el nivel operativo,
supervisorio estd a otro
nivel, tiene que haber
armonia con los tres
niveles de clientes, si
hay fallas de
comunicaciéon a nivel
operativo, €so
evidentemente sube a la
gerencia de RRHH vy
evidentemente no hay
nada que hacer.

momento de llegar a
un acuerdo que en si
afecta a los
trabajadores, y si los
afecta a ellos afecta a
la ETT.

Con la
descentralizacién de
este proceso el ritmo
de solucion ante una
queja seria mucho
mas rapido y eficaz.

no hay que dejar pasar
nada por alto. Del 1 al
10 se le asignaria un
puntaje de 9, ya que
siempre es posible
mejorar.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Ddvila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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Con respecto a las relaciones interpersonales y el esquema de comunicaciones los

expertos expresaron la siguiente opinién con respecto a la interaccion y las Relaciones

entre el trabajador temporal y la empresa de trabajo temporal:

Tabla 12. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Relaciones entre el trabajador temporal y

la ETT.
J&M MANPOWER WORKFORCE W&D
INDUSTRIAL
No se establecen|La interaccion con los|No hay mucha|La interaccién con
relaciones  informales | trabajadores es total, mas atin|oportunidad de |los trabajadores es
ya que los trabajadores | cuando los supervisores en | establecer una | maxima, aun Yy
temporales se | teoria, en materia contractual no | relacién informal | cuando los
encuentran siempre en | pueden tener relaciones directas | con los | trabajadores
la empresa cliente. La | con los trabajadores por el tema | trabajadores, ya|temporales  estan
interaccion se ve|de la dependencia, ante|que ellos se|siempre ubicados
opacada por falta de|cualquier requisiciéon de los|encuentran en la empresa
comunicacion, asi | trabajadores deben dirigirse a | prestando una | cliente, pero
como el problema de|Manpower; se llevan a cabo|relacion que es|siempre se
que los trabajadores |visitas  constantes a  los|funcional en otra|mantiene una
temporales no se|trabajadores; existe la figura de |empresa, y el |continua
sienten  identificados |on site management en las|contacto que | comunicacién, y
con las empresas de|cuentas a partir de un volumen | pueden tener con|ademds se hacen
trabajo temporal, y esto | considerable, hay una persona|la ETT es | con frecuencia
es asi por la dispersion | dedicada completamente a una | relativamente visitas.
geogréfica. cuenta en las instalaciones de la | bajo.
empresa cliente, y eso le hace
Se establece contacto o | sentir al trabajador satisfaccion. | Se trata de
relaciones formales con chequear
los trabajadores | Las relaciones formales estdn | constantemente su
temporales al momento | derivadas de todo lo que tenga | desempeiio,
de establecer el | que ver con ordenes, | llamando al
contrato, luego hay una | reglamentos, normativas, | trabajador,
fase que Illamamos | comunicaciones y compromisos | envidndole un
mantenimiento, a | firmados. correo para
través de las visitas identificar cémo
programadas, y al|Las relaciones informales se|se siente en Ila

cierre del contrato de
trabajo, bien sea por
culminacién, retiro o
despido.

A veces se invita a los
trabajadores a las cenas
navidefias de fin de
afno.

dan dentro del dmbito de la
empresa, pueden estar juntos en
un almuerzo, por ejemplo.
Ademas, dos veces al afio en
funciéon del volumen de los
clientes y si les gusta se realiza
un programa de reconocimiento
llamado Manpower de Plata,
que es una oportunidad para
compartir con el trabajador a
nivel informal.

empresa cliente, y
aveces son ellos
los que vienen a

la ETT para
aclarar alguna
inquietud 0
resolver un
problema.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)

resultados de las ETT en el Trabajo de Grado.
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presentarse de la siguiente forma:

El Flujo o nivel de comunicacion presente en las ETT segin los expertos puede

Tabla 13. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Flujos o niveles de comunicacion.

J&M

MANPOWER

WORKFORCE

W & D INDUSTRIAL

Con los trabajadores
temporales los
canales de
comunicacién son
ascendentes, ellos se
comunican con la
ETT de esta forma.
La ETT se comunica
con los trabajadores a
través de un canal

descendente.

En cuanto a los
clientes, la
comunicacion se

lleva a cabo de la
misma forma.

Los trabajadores se
comunican con la ETT a
través de un canal
ascendente, el supervisor
on site atiende los
requerimientos y éstos
requerimientos  vienen
con las observaciones
del supervisor en el drea
administrativa, legal o
de reclutamiento 'y
seleccion o capacitacion,
si no se llegara a
resolver el tema a este
nivel, sube a un nivel
gerencial.

Los trabajadores deben

comunicarse con la
ETT siguiendo un
canal ascendente, Ila
ETT se comunica con
ellos de forma
descendente.

Y con relacién al
cliente, la
comunicacién  puede
ser ascendente o
diagonal.

En cuanto a la
comunicaciéon de los
trabajadores temporales
con la ETT es
ascendente, y en cuanto
a la empresa cliente es
diagonal.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Ddvila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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Respondiendo al indicador de Comunicacion a través de Instrucciones escritas y

anuncios, el Sistema de Telecomunicaciones y las Reuniones como fuente de

comunicacion, los expertos de las empresas de trabajo temporal reflejaron las siguientes

opiniones:

Tabla 14. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Métodos formales de comunicacion.

se utiliza con mayor

frecuencia es el
teléfono y el correo
electronico.

Con los clientes se
utilizan los mimos
medios de
comunicacién, y es
igual para todos.

para comunicaciones que
no son de tanta
importancia que
requieran firma o algo

similar se utiliza el
correo electrénico.

En cuanto a las
reuniones, las
inducciones son una

oportunidad, y el on site
a nivel de supervisién

esta en contacto
constante con los
trabajadores.

En al 4area industrial
participa el comité de
higiene y  seguridad
industrial para la
comunicacion.

empresa; por supuesto
las reuniones, que se
presentan cada vez que
ocurre por ejemplo un
cambio de ley, una
modificacién en el
contrato 'y muy pocas
veces se utilizan las

instalaciones de la
empresa, como  su
cartelera, para
comunicar algo.

Con respecto a los

clientes, el teléfono y el
correo electrénico son
los principales medios
de comunicacion, asi
como las reuniones
para los casos
mencionados

anteriormente.

W&D
J&M MANPOWER WORKFORCE INDUSTRIAL
Con los trabajadores | Existen publicaciones | El teléfono es el medio | Tanto con la empresa
temporales la ETT se | dentro de las | principal de | cliente como con el
comunica a través del | instalaciones del cliente, | comunicacién que | trabajador temporal la
teléfono, email, [ lo que crea un ambito de |utiliza la ETT con los |[ETT se comunica a
memorandums, familiaridad a los | trabajadores, luego |través  del  correo
charlas, es igual para | trabajadores cada vez que | vendria el  correo | electrénico, por
todos los | hay aumentos salariales o | electrénico y la pégina | teléfono y
trabajadores, y el que | cualquier otra medida;|de Internet de la|personalmente, tanto

en reuniones formales
como informales.

El mas usado de los
medios en estos
momentos es el correo
electrénico.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de

Martinez, Ma. F. 2005)

resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Davila, O.;
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De acuerdo a la Percepcion de las relaciones interpersonales y del esquema de

comunicaciones los expertos de las empresas de trabajo temporal reflejaron las siguientes

opiniones:

Tabla 15. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Percepcion de las relaciones
interpersonales y el esquema de comunicaciones.

W&D
J&M MANPOWER WORKFORCE INDUSTRIAL

De este proceso se|En cuanto a los aspectos |[En cuanto a los|Del sistema de
deberia mejorar el |que se deberian mejorar, | aspectos que se | comunicaciones y
contacto con los|se considera que depende | deberian mejorar se | relaciones

trabajadores y tratar|en gran parte de los|considera que  al|interpersonales se
de establecer wuna|clientes; en cuanto a los | fortalecer los procesos | considera que nunca
mayor comunicacion, | trabajadores, si se contara | comunicacionales, se|estd mal comunicarse

asi los procesos se

ejecutarian mejor.
Igualmente, que el
cliente  sea  mds
flexible, ya que los
trabajadores se
encuentran en su cede

no es posible

controlar del todo los
procesos por parte de
la ETT.

A este proceso por lo
tanto se le calificaria
como regular y se le
asignaria un puntaje
de 6.

con mds presupuesto, se
buscaria mds contacto
informal de tal manera de
aumentar el compromiso
organizacional y hacerles
sentir que forman parte de
una corporacion.

lograria una excelente
relacion  con  los
trabajadores, se
propone disminuir las
redes formales y asi
poder interactuar un
poco mds con los
clientes y mds atin con
los trabajadores.

un poco mads, de esta
forma se evitarian los
mencionados
problemas
comunicacion.

de

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Davila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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En cuanto al sistema de recompensas y castigos, las empresas de trabajo temporal

revelaron las siguientes respuestas de acuerdo al Sistema de recompensas centralizado

y/o descentralizado:

Tabla 16. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Sistema de recompensas centralizado y/o

descentralizado.

J&M

MANPOWER

WORKFORCE

W&D
INDUSTRIAL

No es frecuente el
otorgar recompensas
e incentivos a los
trabajadores, pero si
se otorgan mdas que
recompensas
incentivos. A veces se
encuentra estipulado
en el contrato y veces
que no.

Las recompensas son
s6lo monetarias o
sencillamente se
otorgan incentivos a

través de
reconocimientos por
escrito.

Se otorgan en funcién
de la eficiencia del
trabajador, y el cliente
lo establece como una
recompensa y la ETT
otorga el beneficio a
través de su
ejecucion.

No hay ningin tipo
de asesoramiento con
el cliente al momento
de otorgar beneficios.

Manpower funciona a
través de un sistema
llamado predicta, y estd
basado en que en funcién
de un reclutamiento y
seleccion, una formacion
en calidad de trabajo, un
constante monitoreo,
evaluacién y capacitacién
de las personas se puede
lograr que el trabajador
sea  exitoso en  su
asignacion.

Dependiendo del tipo de
cliente, la ETT cuenta
con personal con salario
fijo y salario variable a
través de una gran
cantidad de indicadores.
El cliente puede tener un
sistema de compensacién
variable, entonces
Manpower negocia con
ellos un reconocimiento
mayor, y parte del
reconocimiento  variable
se acumula, o se deja un
excedente para un
nimero especifico, y lo
que se busca es aumentar
la motivacion del
empleado.

Las recompensas
monetarias no son tan
comunes ya  que
depende del sistema
administrativo de pago
del cliente, y en ese
sentido, si el cliente
quiere otorgar alguna
recompensa al
trabajador, la ETT lo
acepta como valido. En
Workforce la practica
mds comtin y respetada
es la asignacién a los
trabajadores de
reconocimientos por su
desempefio y labor,
bien sea al concluir el
servicio, 0 mientras se
encuentra  contratado.

Las recompensas e
incentivos no se
encuentran estipulados
en el contrato de
trabajo, ya que los
trabajadores  conocen
desde un principio que
es posible que se les
otorguen en funcién de
su desempeiio.

Las recompensas que
concede la ETT las
otorga bajo las
directrices del cliente,
son recompensas
econdmicas como
consecuencia del
desempefio del
trabajador temporal.

Por lo general estas

recompensas se
conceden sélo a
trabajadores

asignados a
departamentos de
ventas.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Davila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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pérdidas de la ETT los expertos expresaron las siguientes opiniones:

Respondiendo al indicador de Recompensas en términos de ganancias o

Tabla 17. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Recompensas en términos de ganancias y

pérdidas de la ETT.

J&M

MANPOWER

WORKFORCE

W&D
INDUSTRIAL

La ETT no otorga
recompensas en este
sentido, la empresa
cliente lo puede hacer
pero no es muy
frecuente, ya que los
trabajadores

temporales no tienen
los mismos beneficios
que el resto de los
trabajadores.

Una empresa contrata
trabajadores
temporales para
ahorrar costos y esto
serfa una excepcién
que no se da en
muchos casos.

Con relacién a este punto
se otorga una
bonificacién ademds de
las utilidades, que es por
lo general una
bonificacién inferior a la
que el cliente concede a
sus trabajadores.

Estd prictica no se
lleva a cabo, quizés

quienes puedan
brindarle a los
trabajadores este
beneficio serfan los
clientes.

La ETT no otorga
beneficios en funcién
de las ganancias o
pérdidas, en todo caso
es la empresa cliente
quien decide a quién y

con qué va a
compensar en este
sentido.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Ddvila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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de trabajo temporal reflejaron las siguientes opiniones:

Con relacion a las Recompensas de acuerdo al nivel de desempeiio, las empresas

Tabla 18. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Recompensas de acuerdo al nivel de

desempeiio.

J&M

MANPOWER

WORKFORCE

W&D
INDUSTRIAL

Anualmente se llevan
a cabo evaluaciones
de desempefio a los
trabajadores

temporales, a través
de un formato de
evaluacién en funcién
de competencias, que
bien puede ser
suministrado por la
empresa cliente o por
la ETT, se le entrega
al cliente para medir
el desempefio de los
trabajadores.

Las recompensas son
ajustes salariales, o
bien aumentos de
sueldos, pero también
puede presentarse el
caso de una
desincorporacion
cuando el resultado
de la evaluacidén sea
totalmente negativo.

Se llevan a cabo tres tipos de
evaluaciones de desempefio,
el supervisor inmediato, el
cliente, evalda al empleado a
través de un  formato
Manpower, a su vez el
empleado evalia a Manpower
y el cliente también evalda a
Manpower, es un sistema
tripartito.

En cuanto al trabajador, éstas
evaluaciones que se llevan a
cabo dos veces al afio son las
que llevan a los programas de
reconocimiento del
Manpower de Plata, este
reconocimiento es de caracter
cualitativo, se les da un
obsequio y un distintivo de
Manpower; el mismo permite
evaluar futuros candidatos
para otras asignaciones en
cargos mayores en funcién de
su estandar de
desenvolvimiento. Muchos de
los clientes tienen précticas
de pagos, y encomiendan a la
ETT el pago de
bonificaciones especiales para
ellos.

La persona se contrata un
primer contrato 6 meses, en
funcién de su desempefio 6
meses mdas, y puede
permanecer en la empresa
como personal fijo.

realizan
evaluaciones de
desempefio de
forma permanente,
asi el tiempo de
duracion del
contrato sea corto

Se

También se solicita
a la empresa cliente
que a través de un
formato que le
facilitamos, evalie
el desempefio de los
trabajadores.

No se lleva a cabo
un proceso de
evaluacion de
desempeiio.

En este sentido, es
Unicamente el
cliente quien mide
el desempefio del
trabajador.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Ddvila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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expertos se presenta de la siguiente forma:

El Sistema de sanciones centralizado y/o descentralizado en las ETT segtin los

Tabla 19. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Sistema de sanciones centralizado y/o

descentralizado.

J&M

MANPOWER

WORKFORCE

W&D
INDUSTRIAL

Se sanciona a los
trabajadores a través de
dos formas: la primera,
es la empresa cliente
quien envia por escrito la
amonestaciéon de los
trabajadores por
incumplimiento del
trabajo, la  segunda
donde la ETT sanciona
a los trabajadores por
cometer algunas faltas,
como por ejemplo saltar

los niveles de
comunicacién, lo que
puede traer como
consecuencia un

desequilibrio en la ETT
en cuanto a procesos que
son algo confidenciales.

Este sistema no se
encuentra  especificado
en el contrato, pero lo
que si se encuentra
estipulado  son  los
deberes y
responsabilidades de los
trabajadores.

Las mds comunes son
amonestaciones por
escrito o puede haber
una desincorporacion del
trabajador si la falta es
muy grave. No existe
asesoramiento para los
clientes en este aspecto.

De acuerdo con esto, se
considera que el peor
castigo es un programa
de calidad, una serie de 6
videos en los cuales se
tocan  conceptos  de
calidad, es interactivo,
tiene situaciones tipo,
donde los trabajadores
deben enfrentar que
hacer. Este programa por
limitaciones de tiempo es
utilizado como  una
terapia de reforzamiento.

Todo es un tema de
identificacion, de
motivacion, y asi la ETT
le hace entender al
trabajador que se estd
preocupado  por el
Hay amonestaciones si el
trabajador no presenta un
justificativo.

La empresa cliente no
puede sancionar porque
degeneraria la relacién de
dependencia, la empresa
lo que hace es solicitar a
Manpower la
amonestacion
comunicédndole la falla.

En toda relacién
laboral siempre va a
existir algin factor
que deteriore el
desempefio de un
trabajador, pueden
ser elementos de
insatisfaccion,
problemas sociales,
etc.

Antes de dar una

amonestacion se
estudia

detenidamente el
caso, y si en

realidad la falta lo
amerita se procede a
sancionar; hay
sanciones leves, asi
como méaximas que
pueden ocasionar el
despido o la salida
de un trabajador.

Sanciones como tal la
ETT no aplica, de
presentarse algin
problema  serio o
grave, se habla con el
trabajador y con la
empresa cliente, se
trata de buscar la
mejor solucién, y si la
opcion ultima escogida
es el despido del
trabajador temporal, se
negocia con éste para
que renuncie, de tal
forma que se evade de

cierto modo la
inmovilidad  laboral
impuesta  por el
ejecutivo, y asi el
trabajador evita tener
tan desagradable
prontuario en  su

historia curricular.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Ddvila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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De acuerdo a la Percepcion del sistema de recompensas y castigos los expertos

de las empresas de trabajo temporal expresaron las siguientes opiniones:

Tabla 20. Matriz descriptiva de respuestas de las ETT. Percepcion de sistema de recompensas y

castigos.

J&M

MANPOWER

WORKFORCE

W&D
INDUSTRIAL

Con relacién a este
sistema la  ETT
crearia un sistema de
recompensas y
castigos propio, de
esta forma se lograria
mejorar altamente los

canales de
comunicacion.
Se califica a este

sistema como regular,
aunque inclindndose
del lado malo, pero de
darle una puntuacién
se le asignaria un de 5
04 de 10.

Se considera que las
recompensas nunca son
suficientes; los castigos
como tal corresponden a
amonestaciones de tipo
sancionatorio, y la ETT
trata de ir mds alld al
momento de llevar a cabo
la contratacién para evitar
esos problemas, lo mads
importante es la
comunicacién en estos
procesos.

De acuerdo a este
sistema se considera
que con mAas recursos
y una asesoria de los
clientes como Ssocios,
se podria establecer un
sistema que de alguna
forma otorgue
recompensas ademas
de los incentivos que
se les proporciona a
los trabajadores, y que
en lugar de amonestar

se reforzara el
comportamiento  que
se desvia de lo
establecido.

Se considera que es
necesario recompensar
al trabajador temporal,
debido a su condicién,
si se puede llamar de
“tercero”.

Pero no siempre se
cuenta con los medios
para hacerlo, por ello
se considera que es
necesario mejorar
mucho en este aspecto

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las ETT en el Trabajo de Grado. (Davila, O.;

Martinez, Ma. F. 2005)
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Una vez presentados los resultados obtenidos de las empresas de trabajo temporal, a
continuacion se expone el Andlisis Parcial realizado mediante la lectura vertical y
horizontal de cada una de las matrices cotejando las opiniones de las fuentes vivas con
cada uno de los indicadores del estudio especificando la dimensién y subdimension a la

que pertenecen.

A. Proceso Decisorio: en esta dimension se refleja el andlisis parcial realizado del proceso
de negociacién del contrato de trabajo y el procedimiento que llevan a cabo las empresas
de trabajo temporal para tomar decisiones frente a problemas que afectan a los trabajadores

temporales.

1.- Negociacion: en esta subdimension se encuentra el andlisis parcial elaborado con
relacion al establecimiento de la negociacion del contrato de trabajo, la participacion de las
empresas de trabajo temporal en este proceso, el intercambio de propuestas que las ETT
realizan en esta negociacién, los compromisos formales que se presentan en este proceso y
por tdltimo la percepcién que tienen las empresas de trabajo temporal con relacion a la

negociacién del contrato laboral.

1.1 Establecimiento de la negociacion del contrato de trabajo

En la mayoria de los casos las empresas clientes solicitan los servicios de
reclutamiento, seleccion y administracion de personal temporal, especificando todos los
requerimientos en cuanto al perfil de los candidatos. En este sentido, las empresas de
trabajo temporal acuerdan formalmente con la empresa cliente a través de una negociacion
interna el paquete salarial que el trabajador va a percibir, asi como el concepto por la
solicitud de los servicios. Es importante destacar que todo este procedimiento se lleva a
cabo a través de acuerdos formales entre las ETT y el cliente.

Una vez que las empresas de trabajo temporal poseen esta informacion, se inicia la
bisqueda de personal y llegan a un acuerdo con la empresa cliente sobre los candidatos
que posee; de esta forma se inicia el proceso de negociacion sobre las condiciones bajo las
cuales se prestard el servicio con el trabajador. En este caso, la configuraciéon de la

negociacion es en privado ya que no interviene el cliente
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.2 Participacion en el proceso de negociacion del contrato de trabajo

Las empresas de trabajo temporal participan en todo el proceso de negociacion del
contrato a través de la solicitud del cliente realizan el reclutamiento y seleccién, asi como
la negociacion con el trabajador sobre el tipo de trabajo, la duracion estimada, el salario a
percibir y las condiciones del contrato, este proceso permite a las ETT y a los trabajadores
intercambiar promesas y contraer compromisos formales estableciendo los acuerdos
formales.

Es importante desatacar que en dicha negociacion no interviene el cliente, ya que
se lleva a cabo otra negociacién que seria la de acordar y establecer el contrato de

servicios.

1.3 Intercambio de propuestas en la negociacion de las condiciones de trabajo

En el proceso de negociacion, las partes involucradas defienden sus intereses para
llegar a un acuerdo y para el establecimiento de los compromisos donde se estipulan las
condiciones de trabajo, es indispensable previamente llegar a un consenso en la
negociacion. (Chiavenato, 2001). El intercambio de propuestas que ocurre al negociar el
contrato estd relacionado con las condiciones de trabajo que establece en principio el
cliente a las empresas de trabajo temporal. Ademads, se da un intercambio de propuestas
entre el trabajador temporal y las ETT al momento de establecer el contrato de trabajo.

Puede ocurrir también un intercambio de ideas entre el trabajador y la empresa
cliente a través de una entrevista de seleccidon para determinar cudl candidato serd el que

ocupe el puesto temporal, y si en realidad el candidato acepta las asignaciones planteadas.

1.4 Compromisos formales contraidos al establecer el contrato de trabajo

El intercambio de compromisos es la parte esencial del proceso. En este sentido, la
negociacién se puede dividir de la siguiente manera: en primer lugar, en ofrecer elementos
relacionados con las negociaciones contractuales, y en segundo lugar cumplir lo
establecido en la negociacién, es decir, la aplicacion del contrato. (Colosi & Berkeley,
1989). Por lo general, todos los compromisos laborales se encuentran especificados en el
contrato de trabajo a excepcién de elementos de caricter extrasalarial, los beneficios como

el seguro de vida y otros. El compromiso de las empresas de trabajo temporal con los
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clientes radica en cumplir con los servicios que demande para ello se les hace conocer las

obligaciones de la empresa y su forma de operar, respetando siempre los lineamientos
minimos de la Ley

Las empresas de trabajo temporal consideran que el compromiso de los
trabajadores radica en el cumplimiento de las condiciones que se establecen en el contrato,
para ello se hace conocimiento de los deberes, derechos, herramientas de trabajo y riesgos

del cargo a ocupar.
1.5 Percepcion del proceso de negociacion del contrato de trabajo

A través del elemento perceptivo los actores del sistema pueden transformar o
alterar la realidad de los procesos de negociacidn, en este sentido, las empresas de trabajo
temporal perciben que el proceso de negociacién del contrato de trabajo se lleva a cabo de
la forma como deberia; sin embargo, consideran que la flexibilidad del mismo y una eficaz
comunicacion con los trabajadores y clientes al inicio del proceso podria hacer mas
eficiente su gestion, y por ultimo la orientacion de la actividad comercial como socios

estratégicos de los clientes y no s6lo como proveedores.

2.- Toma de decisiones: en esta subdimension se refleja el andlisis parcial realizado con
relacion al proceso que llevan a cabo las empresas de trabajo temporal para tomar
decisiones, el cual se inicia con la identificacion de un problema que afecta a los
trabajadores temporales para establecer un procedimiento que va desde la generacién de
diversas alternativas o escenarios para solucionarlo hasta la evaluacion del impacto de las
decisiones establecidas que pueden ser programas o no programas. Por otro lado, se

considera la percepcion que tienen las ETT con respecto a este proceso.
2.1 Identificacion de un problema

La toma de decisiones es un factor importante en la etapa de planeacion de los
procesos administrativos de una organizacién. Las empresas de trabajo temporal
identifican los problemas a través de visitas programadas a la empresa usuaria. Por medio
de las visitas y la supervision indirecta realizan reportes que reflejan los problemas que se
presentan y se tratan de canalizar a través de la empresa de trabajo temporal. Por lo

general, los problemas también suelen identificarse a través de las quejas o reclamos de los
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esta fase se plantean qué se desea solucionar teniendo en cuenta el estado actual con
respecto al estado deseado y una vez que el problema es identificado se realiza el
diagnéstico y luego se establecen las medidas correctivas.En este sentido, se abarcan las
diferentes funciones administrativas que van desde la planeacién hasta el control para la
deteccién de problemas.

Los problemas que se presentan con més frecuencia provienen de la supervision del
cliente, poca comunicacion, dispersion geogrifica, falta de identificacion del trabajador e

insatisfaccion laboral.

2.2 Procedimiento para tomar decisiones: a continuacion se presenta el andlisis parcial
con respecto al procedimiento que llevan a cabo las ETT para tomar decisiones en cuanto a
la Generacion de alternativas para resolver un problema, su Evaluacion, la Seleccion de la

mejor alternativa, la Implementacién de una decision y su Evaluacion.

En su mayoria las empresas de trabajo temporal al momento de tomar decisiones no
generan escenarios para resolver un problema de trabajo, pero si analizan y evaldan las
diversas alternativas y los elementos de un problema antes de tomar una decisién. Las
visitas programadas y las propuestas de los clientes son una fuente para encontrar
soluciones a los diferentes problemas que se puedan presentar. Igualmente, se llevan a
cabo chequeos de expectativas a los trabajadores y la atencidn telefénica para evaluar que
factores pudieran estar ocasionando problemas.

Las empresas de trabajo temporal al seleccionar una alternativa buscan alcanzar un
buen clima de trabajo, asi como maximizar los resultados o encontrar un equilibrio
beneficioso para las partes. Las decisiones son implementadas en general por las ETT, y
muy pocos son los casos en los que interviene el cliente. Por dltimo, se hace un
seguimiento de las decisiones tomadas a través de un reporte de resultados, o bien

evaluando el impacto de la decision antes de su implementacion.

2.3 Toma de decisiones programadas y/o no programadas

Las empresas de trabajo temporal toman decisiones dependiendo del problema y su

magnitud, del trabajador, del cliente y del drea de trabajo. Podemos decir que la mayoria de

las decisiones son no programadas porque dependen de factores como el nimero de
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clientes, la dispersion geografica, el caso que se presente que puede responder a
situaciones inesperadas o novedosas, por lo general estas decisiones estin cargadas de

subjetividad.

2.4 Percepcion del proceso de toma de decisiones

Las empresas de trabajo temporal perciben que el proceso de toma de decisiones
seria mds efectivo si se incrementaran los niveles de comunicacién. Consideran que con la
descentralizacién del proceso su ejecucion seria mucho mds eficaz. La autonomia es un
elemento que afecta este proceso ya que muchas veces se esperan decisiones por parte de

los clientes, lo cual atrasa el tiempo de respuesta por parte de las ETT.

B.- Relaciones interpersonales y Esquema de Comunicaciones: en esta dimensién se
presenta el andlisis parcial de la interaccién que existe entre las empresas de trabajo
temporal y los trabajadores temporales; igualmente, los diferentes medios de comunicacién
que utilizan las ETT para comunicarse con los trabajadores temporales y las empresas
usuarias. También se considera la percepcion de las empresas de trabajo temporal con

relacion a esta dimension.

1.- Interaccion: en esta subdimension se refleja el andlisis parcial elaborado de acuerdo a
las relaciones formales e informales que establecen las empresas de trabajo temporal con
los trabajadores temporales. Tomando en consideracion el esquema de comunicaciones, se
presenta el flujo de comunicacion presente en la interaccion de la ETT con los trabajadores

temporales y la empresa usuaria.

1.1 Relaciones entre el trabajador temporal y la empresa de trabajo temporal

Con respecto a las relaciones formales que establecen las empresas de trabajo
temporal con los trabajadores se puede decir que siempre estdn presentes al momento de
establecer el contrato, acordar las condiciones de trabajo a través de los deberes,
compromisos y normativas; de igual forma, en el curso de la prestacién del servicio se
establecen relaciones formales por medio de las visitas a las empresas clientes.

De acuerdo al aspecto de las relaciones informales, algunas ETT no establecen

mucho contacto con los trabajadores ya que ellos se encuentran prestando servicios en otra
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empresa, sin embargo hay empresas que si mantienen una interaccion constante con los

trabajadores y realizan actividades de forma tal que ellos sientan que forman parte del
equipo de trabajo; igualmente, la comunicacién que mantiene con ellos les permite

establecer lazos que van mas alld de la relacién formal.
1.2 Flujo o niveles de comunicacion

El canal de comunicacién presente en la interaccion de los trabajadores temporales
con las empresas de trabajo temporal es de tipo ascendente, es decir, fluye desde los
trabajadores quienes se encuentran en el nivel inferior de la jerarquia organizacional hasta
el nivel jerarquico superior de las ETT, que puede ser desde el supervisor hasta el gerente.
El canal presente en la interaccion de las empresas de trabajo temporal con los trabajadores
temporales es descendente fluye desde el nivel jerarquico superior de la ETT hasta el nivel
inferior donde se encuentran los trabajadores.

Con relacién al canal de comunicacion existente entre las empresas usuarias y
temporales, podemos decir que en la mayoria de los casos es diagonal y sigue un flujo
horizontal, si no se llega a un acuerdo en este nivel se sube a otro donde la comunicacién

seria ascendente.

2.- Métodos formales de comunicacion: en esta subdimension se presenta el andlisis
realizado con relacién a los medios de comunicacién que utilizan las empresas de trabajo
temporal para transmitir informaciones a las empresas usuarias y a los trabajadores
temporales a través de instrucciones escritas como memorandums, el Sistema de

telecomunicaciones y las Reuniones como fuente de comunicacion.

En su mayoria las empresas de trabajo temporal utilizan como medios de
comunicacion e informacién el sistema de telecomunicaciones a través del teléfono y el
correo electronico para comunicarse con los trabajadores y empresas usuarias. De igual
forma, las reuniones como fuente de comunicacién son utilizadas para dar a conocer
nuevos procedimientos, modificaciones legales, y como medio para llevar a cabo
inducciones y presentaciones formales o informales.

Muy pocas veces son utilizadas las instalaciones de la empresa cliente para
comunicar algo pero hay casos en los que existen publicaciones en éstas que permiten crear

un dmbito de familiaridad con los trabajadores temporales.
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En su mayoria Las empresas de trabajo temporal perciben que se debe fortalecer el
esquema de comunicaciones para que exista un mayor contacto al establecer relaciones
interpersonales con los trabajadores temporales; igualmente, con la reduccion de las redes
formales se podria aumentar el compromiso organizacional de los trabajadores lo cual
disminuiria los problemas de comunicacién y de identificaciéon. También se considera que
el buen funcionamiento de este proceso depende en gran parte del cliente, por ende
mientras mds flexible sea las relaciones y la comunicacién impersonal podrian establecerse
mejor.

Por lo tanto, en este proceso se presenta una falta de planeaciéon de los canales e
instrucciones precisas; igualmente, ocurre una pérdida por transmisiéon ya que el mensaje
va en la cadena de niveles jerarquicos y se vuelve mds impreciso, esto puede ocurrir por la
deficiente retencion de la informacion contenida en el mensaje, y por el uso de sélo un

flujo de comunicacién. (Koontz & Weihrich, 1996)

C.- Sistema de Recompensas y Castigos: en esta dimension se refleja el andlisis parcial
realizado en funcion del sistema de recompensas y castigos presente en las empresas de
trabajo temporal, el procedimiento que se lleva a cabo para su ejecucién y la percepcion

que tienen las ETT con relacion a este sistema.

1.- Recompensas: en esta subdimension presenta el andlisis parcial elaborado de acuerdo
al sistema de recompensas e incentivos centralizado y/o descentralizado presente en las
empresas de trabajo temporal, las recompensas de acuerdo a las ganancias que registran
estas empresas y con relacién a las evaluaciones de desempefio que se realizan a los

trabajadores temporales.

1.1 Sistema de recompensas centralizado o descentralizado

No es frecuente la asignacion de beneficios en términos econémicos por parte de
las empresas de trabajo temporal, es la empresa cliente quien otorga recompensas en
sentido monetario a los trabajadores temporales de acuerdo a un sistema de compensacion;
para ello deben negociar con la ETT la asignacién que se pretende dar al trabajador para

que ésta lleve a cabo el procedimiento de pago que dard el cliente y asi pueda otorgarlo,
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respetando el criterio de dependencia. Podemos decir que este sistema es centralizado en

algunos casos y en otros descentralizado ya que depende de la politica de cada ETT.

El sistema de incentivos es descentralizado, tanto las empresas de trabajo temporal
como los clientes conceden este beneficio de caricter no remunerativo a los trabajadores
temporales. Estos beneficios en su mayoria no se encuentran estipulados en el contrato de
trabajo temporal, ya que los trabajadores conocen desde el principio que en funcién de su

desempefio y de otros elementos pueden recibirlos.
1.2 Recompensas en términos de ganancias o pérdidas de la empresa

Con relacidn al sistema de recompensas de acuerdo a las ganancias o pérdidas que
registren las empresas de trabajo temporal, podemos decir que en su mayoria no se
conceden beneficios relacionados con este punto. Sin embargo, es la empresa cliente quien
puede negociar con la ETT el otorgamiento de este tipo de recompensas, que por lo general
es inferior al que se concede a los empleados permanentes. Es importante reconocer que
una empresa cliente solicita los servicios de una ETT para disminuir costos en los procesos
de reclutamiento y seleccion de personal, y por ende no es muy frecuente que establezcan

este tipo de beneficio para los trabajadores temporales.
1.3 Recompensas de acuerdo al nivel de desempeiio

En su mayoria las empresas de trabajo temporal realizan evaluaciones de
desempefio a los trabajadores temporales a través de dos fuentes: primero una evaluacion
que realiza la ETT para medir las competencias y el desempefio, y segundo por medio de
un formato que le facilitan al cliente para que determine como se desempeiia el trabajador
en sus funciones de acuerdo al tiempo que se encuentre prestando el servicio. Las
evaluaciones se realizan cada dos meses, anualmente y de forma permanente dependiendo
de la duracién del contrato.

En cuanto a las recompensas que se otorgan en este sentido, si las evaluaciones
arrojan resultados favorables podemos decir que éstas van desde reconocimientos de
caracter cualitativo hasta determinados incrementos en el salario, pero si los resultados
resultan ser desfavorables se procede a sancionar al trabajador. Las evaluaciones de
desempefio permiten calificar a candidatos potenciales para futuros cargos y la posibilidad

de permanencia de un trabajador es un determinado puesto. Es importante reconocer que
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ay empresas de trabajo temporal que no realizan evaluaciones de desempefio y en algunos

casos transfieren al cliente esta asignacion.

2.- Sanciones: en esta subdimension se presenta el andlisis parcial de las posibles
sanciones que otorgan las empresas de trabajo temporal de acuerdo a un sistema

centralizado y/o descentralizado.

2.1 Sistema de sanciones centralizado o descentralizado

En la mayoria de los casos la ETT sanciona o castiga a los trabajadores temporales,
la amonestacion es emitida por la empresa cliente ya que ésta no puede sancionar
directamente porque se degeneraria la relacion de dependencia, en este sentido, el proceso
se haya centralizado. Es importante reconocer que las ETT evaldan muy bien el caso antes
de amonestar o castigar a los trabajadores temporales, de esta forma se conoce el criterio
del trabajador en cuanto a la causa de la falta y se les brinda la oportunidad de presentar
algun justificativo si la falta no es muy grave, pero si no presentan pruebas se procede a
aplicar el castigo.

Por lo general, en este sistema se presentan las amonestaciones escritas y algunas
empresas han desarrollado programas de reforzamiento para disminuir la presencia de
comportamientos que se desvian del desempefio normal de las funciones laborales. Cuando
se debe aplicar la maxima sancién, es decir, el despido, las ETT negocian con los
trabajadores para que de alguna forma renuncien a su cargo y se pueda evadir en cierto
modo el criterio legal de inamovilidad laboral; de esta forma, el trabajador en sus

referencias presentard que la causal de retiro fue la renuncia y no el despido justificado.

- Percepcion del Sistema de recompensas y castigos

De acuerdo al sistema de recompensas y castigos, las empresas de trabajo temporal
perciben que hay aspectos que se podrian mejorar, inclusive consideran que al poseer mas
recursos establecerian un nuevo sistema que funcione de forma tal que otorgue maés
recompensas que incentivos, que en lugar de sancionar a los trabajadores se desarrolle un
sistema que permita el reforzamiento de conductas que limitan el buen desempefio de los
trabajadores y por ende el crecimiento de la empresa. Igualmente, con la presencia de

estrategias mds desarrolladas en la contratacién se disminuirian los problemas que se
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temporales eficaces en el cumplimiento de sus funciones.

Las conclusiones del andlisis parcial descritas anteriormente corresponden a las
empresas de trabajo temporal y constituyen una fuente para llevar a cabo la presentacion
del andlisis global de los aspectos mds relevantes del dmbito administrativo de las
relaciones laborales. En el siguiente apartado se exponen los resultados obtenidos de las

enipresas usuarias.

A.2 El Ambito Administrativo de las Empresas Usuarias

A continuacién se dardn a conocer los resultados obtenidos de cada una de las
entrevistas realizadas a las personas contacto de las empresas usuarias los cuales fueron
clasificados por dimension, subdimension e indicador que permitieron realizar el anélisis

parcial y global del estudio.

Es importante destacar que en las matrices que se presentan a continuacién se
encuentran las cuatro empresas de trabajo temporal con las empresas usuarias
correspondientes, considerando que en la empresa usuaria de los servicios de “Workforce”
se entrevistaron a dos personas enlace del drea de recursos humanos por el tamafio de esta

organizacion y las respuestas son presentadas por separado.
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Con relacién al Proceso Decisorio a continuaciéon se presentan los resultados

obtenidos de acuerdo al Establecimiento de la negociacion del contrato de trabajo por

cada una las personas entrevistadas en las empresas usuarias correspondientes:

Tabla 21. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Establecimiento de la
negociacion del contrato de trabajo.

J&M MANPOWER WORKFORCE | WORKFORCE W&D
Empresa Empresa Usuaria Empresa Empresa INDUSTRIAL
Usuaria Usuaria Usuaria Empresa
Usuaria
El proceso de|El  proceso de|El proceso de|El proceso de|El proceso de
negociacién  de|negociacion de las|negociaciéon del | negociaciéon  del | negociacién  de
las  condiciones | condiciones de | contrato de | contrato de|las  condiciones
de trabajo se|trabajo se establecen | trabajo se lleva a|trabajo se lleva a|de trabajo se
establece mediante un acuerdo | cabo mediante un | cabo mediante un | establece
mediante un |con la empresa de|acuerdo con la|acuerdo con la|especificando los
acuerdo con la|trabajo  temporal, | empresa de | empresa de | requerimientos de
empresa de | especificando  los | trabajo temporal | trabajo temporal | personal a la
trabajo temporal, | requerimientos del | especificindole | especificdndole | empresa de
especificando los | personal, asi como | todos los | todos los | trabajo temporal.
requerimientos | estableciendo las | requerimientos requerimientos
del personal a la|condiciones tanto a|que se necesitan|que se necesitan
ETT. la ETT como al|jen cuanto a|en cuanto a
trabajador temporal | provisién de | provisién de
personal personal
temporal. temporal, asi
como

estableciendo las
condiciones tanto
al trabajador
como a la ETT.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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En cuanto a la Participacion en el proceso de negociaciéon del contrato de

trabajo las personas contacto con las ETT de las empresas usuarias expresaron lo

siguiente:

Tabla 22. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Participacion en el proceso
de negociacion del contrato de trabajo.

J&M MANPOWER WORKFORCE | WORKFORCE W&D
Empresa Empresa Usuaria Empresa Empresa INDUSTRIAL
Usuaria Usuaria Usuaria Empresa
Usuaria
La empresa | La empresa usuaria | La empresa | La empresa | La empresa
usuaria participa | participa al inicio |usuaria participa |usuaria participa | usuaria no
al  inicio  del|del proceso cuando|al inicio del|al inicio del|participa en el
proceso  cuando | tramita la solicitud a | proceso  cuando | proceso  cuando | proceso de
solicita a lajla  empresa  de|tramita la | tramita la | negociacion  del
empresa de | trabajo temporal, y|solicitud a la|solicitud a la|contrato de
trabajo temporal | al final del proceso |empresa de | empresa de | trabajo, ya que en
el perfil y las|cuando queda | trabajo temporal | trabajo temporal, | principio se
condiciones  del | establecido el|y se acuerda el|y al final del|determinan los
contrato de | contrato de trabajo. |contrato de | proceso cuando el | requerimientos a
trabajo de acuerdo trabajo, y al final | trabajador laETT.
a los servicios que del proceso | termina de
para ese momento cuando el | cumplir el
se demanden. trabajador servicio donde se
termina de | finaliza el
Luego participa al cumplir el |contrato con la

final del proceso

cuando queda
establecido el
contrato con la
ETT y cuando el
trabajador
comienza a
desempeifiar  las
funciones que le
corresponden.

servicio, es decir,
cuando se cierra
el contrato.

ETT.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacién de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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de trabajo, las empresas usuarias expresaron las siguientes respuestas:

De acuerdo al Intercambio de propuestas en la negociacion de las condiciones

Tabla 23. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Intercambio de propuestas
en la negociacion de las condiciones de trabajo.

J&M MANPOWER WORKFORCE | WORKFORCE W&D
Empresa Empresa Usuaria Empresa Empresa INDUSTRIAL
Usuaria Usuaria Usuaria Empresa
Usuaria
Se presenta un|Si se presenta un|Se presenta un|Se presenta un|En este proceso
intercambio  de | intercambio de | intercambio  de |intercambio  de|la empresa no
propuestas con la | propuestas con la|propuestas con la|propuestas con la |lleva a cabo un
empresa de |ETT y el trabajador | ETT y el |[ETT y el | intercambio  de
trabajo temporal | en cuanto al tipo de | trabajador en | trabajador en | propuestas ni con
al momento de |trabajo a realizar, el | cuanto a la | cuanto al horario|la ETT ni con el
negociar las | horario, el | compensacion de trabajo, las|trabajador
condiciones  del [reglamento de la|variable que | horas extra, el |temporal..
servicio, la | empresa, los | podria recibir, el | ticket de
duracién del |insumos para el |horario de | alimentacién
contrato, asi como | trabajo, etc. trabajo, los | diarios, el uso del
lo referente a la equipos que se|vehiculo si se
oferta salarial y utilizardn  para |requiere y el
los beneficios llevar a cabo las |dinero que
extraordinarios. funciones, y|puedan manejar
uniformes en los|de acuerdo a la
casos que se|funcién a
requieran. desempeiiar.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacién de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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contraidos al establecer el contrato de trabajo son los siguientes:

Las personas enlace con las ETT consideran que los Compromisos formales

Tabla 24. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Compromisos formales
contraidos al establecer el contrato de trabajo.

J&M MANPOWER WORKFORCE | WORKFORCE W&D

Empresa Empresa Usuaria Empresa Empresa INDUSTRIAL

Usuaria Usuaria Usuaria Empresa

Usuaria

El  compromiso | Al establecer el|El compromiso|El compromiso |La empresa
como una | contrato, el|de la empresa|de la empresa|usuaria considera
empresa  cliente | compromiso del | usuaria es|usuaria con los|que no posee
que solicita los |cliente es total ya |ofrecerle al | trabajadores ninguin
servicios de otra|que le garantiza al|trabajador temporales radica | compromiso con
empresa para la|trabajador temporal | temporal las [en cumplir todas | el trabajador
contrataciéon ~ de | el pago a tiempo de | condiciones que|las condiciones | temporal en lo
personal temporal, | su servicio a través | se establecen en|que se establecen | referente al
radica en el |de la ETT; asi como [el contrato  y|en el contrato, asi | contrato de
cumplimiento de |el cumplimiento de|cumplir con todo|como otorgarle | trabajo, en todo
cada una de las|{cada una de las|lo acordado en el|todos los | caso, el
condiciones condiciones mismo. beneficios que de | compromiso que
presentes en el|presentes en el principio se les|se establece
contrato de|contrato y las hace conocer. consiste en
servicios que se |dictadas proporcionarle al
lleva a cabo con la | verbalmente. trabajador los
ETT, y el contrato elementos
de trabajo que necesarios  para
realiza la misma que desarrolle su
pero en el cual actividad.

interfiere el
trabajador.

Es por ello, que
la empresa
procura que todos
los compromisos
se encuentren
claramente
establecidos  en
los respectivos
documentos.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacién de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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Las personas entrevistadas en las empresas usuarias expresaron las siguientes

respuestas con relacion a la Percepcion del proceso de negociacion del contrato de

trabajo:

Tabla 25. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Percepcion del proceso de
negociacion del contrato de trabajo.

J&M MANPOWER WORKFORCE | WORKFORCE W&D
Empresa Empresa Usuaria Empresa Empresa INDUSTRIAL
Usuaria Usuaria Usuaria Empresa
Usuaria
La empresa | La empresa | La empresa | Con respecto al|La empresa
percibe que en|considera que de |cliente considera |proceso de | considera que no
este proceso no|este proceso se|que del proceso|negociacién, la|cambiaria nada
existe suficiente | deberia mejorar la|de negociacion se |empresa usuaria [del proceso de
comunicacién con | comunicaciéon y el|deberia mejorar | considera que se | negociacion  del
la ETT, y por lo |tiempo de respuesta, |la comunicacién | deberian mejorar | contrato de
tanto, el tiempo de [ya que el tiempo|y el tiempo de|factores como la |trabajo.
respuesta a las|que lleva algunas|respuesta, y se|flexibilidad del
solicitudes de | veces es largo. destaca el hecho | contrato, la
servicio es mas de que el | comunicacién y
prolongado  del trabajador debe|el tiempo de
que deberia, lo conocer respuesta,
que hace que el exactamente que | tomando en
proceso de significa cuenta que
contratacién  sea temporalidad  o|muchas veces ni
lento en algunas contrato la ETT ni el
ocasiones. temporal. trabajador
aceptan las
condiciones que

se establecen en
el contrato, y el
tiempo es un
elemento

importante ya que
el proceso aveces
es muy largo para

el tipo de
personal que
requiere la
empresa.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)

Continuando con los resultados de la dimension Proceso Decisorio, se presentan las

respuestas que expresaron las personas entrevistadas de las empresas usuarias de acuerdo a

la Identificacion de un problema: laboral, administrativo y comunicacional:
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Tabla 26. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Identificacion de un

problema.
J&M MANPOWER WORKFORCE WORKFORCE W&D

Empresa Usuaria Empresa Usuaria Empresa Usuaria | Empresa Usuaria INDUSTRIAL
Empresa Usuaria

Los problemas | La empresa cliente | Los problemas | Para la  empresa | Los problemas

laborales que afectan | considera que los | laborales que afectan | cliente los | laborales que afectan

a los trabajadores | problemas laborales|a los trabajadores | problemas laborales|a los trabajadores

temporales son en su | que afectan a los | provienen del | que afectan a los | provienen de

mayoria  reclamos | trabajadores desconocimiento del | trabajadores reclamos de horas

por horas no | provienen del | contrato de trabajo; | temporales son [no pagadas; y de

pagadas, se debe |desconocimiento del|con respecto a los |desconocimiento del | acuerdo a los

recordar que el |contrato de trabajo; | problemas contrato de trabajo y | problemas

sistema de pago es|con respecto a los|administrativos, por |reclamo de horas no | comunicacionales, el

realizado por la | problemas lo general se | pagadas, por lo|mds comin es la

empresa usuaria a|administrativos, por | presentan retrasos en | general horas extra; | falta de

tiempo, pero quien |lo general se | el procesamiento de |de acuerdo a los|identificacion  del

cancela el total de |presentan retrasos en | solicitudes que | problemas trabajador con la

horas de servicio es | el procesamiento de |emiten los | administrativos, empresa cliente.

la ETT. solicitudes que | trabajadores frecuentemente  se

De acuerdo a los|emiten los | temporales, 'y en | presentan retrasos en

problemas trabajadores algunos casos | el procesamiento de

administrativos, por | temporales; y de |retrasos en el pago | solicitudes que

lo general se | acuerdo a los | que les corresponde, | emiten los

presentan retrasos en | problemas pero este es un|trabajadores

el pago a los|comunicacionales, problema que | temporales, y

trabajadores los mds comunes |proviene de la ETT. | retrasos en el pago

temporales, asi | estin  relacionados | En cuanto a los|que les corresponde,

como incapacidad de | con una falta de |problemas pero este es un

respuesta por parte | identificacién del | comunicacionales, | problema que

de algin agente que | trabajador con la|los mds comunes |proviene de la ETT.

en ocasiones | empresa cliente, y|estdn relacionados | Con respecto a los

interviene en la|con el problema de la|con una falta de |problemas

relaciéon  funcional. | supervision indirecta. | identificacién del | comunicacionales,

En cuanto a los trabajador con la|los mds comunes

problemas empresa cliente, y |estdn relacionados a

comunicacionales, con el problema de|una falta de

los mds comunes la supervision | identificacion  del

estan  relacionados directa e indirecta, | trabajador con la

con una falta de los problemas en |empresa cliente, y la

identificacién ~ del este sentido son de | supervision

trabajador temporal comunicacién con la | indirecta.

con la empresa linea de reporte, ya

cliente, y con el que los trabajadores,

problema de la en algunas ocasiones

supervision desconocen a quien

indirecta. le reportan.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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De acuerdo al proceso que se lleva a cabo para tomar decisiones con respecto a la

Generacion de alternativas para resolver un problema, la Evaluacion de dichas

alternativas, la Seleccion de la mejor alternativa, la Implementacion de una decision,

su Evaluacion y la Toma de decisiones no programadas, las personas contacto de las

empresas usuarias expresaron lo siguiente:

Tabla 27. Matriz

descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Proceso para tomar

decisiones.
J&M MANPOWER WORKFORCE | WORKFORCE W&D
Empresa Empresa Usuaria Empresa Empresa INDUSTRIAL
Usuaria Usuaria Usuaria Empresa
Usuaria
Con relacion a|Con relacién a este |Con relaciéon a|Con relacion a|Con relacién a

este
procedimiento, la

empresa cliente
siempre  genera
escenarios  para
resolver un
problema de
trabajo; evalda
diversas

alternativas  para
encontrar una

solucién; por lo
general selecciona
la mejor opcién

ante una variedad
de respuestas; la
mayoria de las
decisiones que
toma son no
programadas;

implementa

decisiones  cada
vez que se
presenta un
problema que
afecta a  los
trabajadores

temporales; y en
este sentido,
evalila de la

misma forma las
decisiones finales.

procedimiento, la
empresa  cliente
siempre genera
escenarios para
resolver un
problema de
trabajo; evalda
diversas

alternativas  para
encontrar una

solucién; y por lo
general selecciona

la mejor
alternativa.

En ocasiones las
decisiones que
toma son  no
programadas  de
acuerdo a un
problema de
trabajo;
implementa
decisiones en
ocasiones para
resolver un
problema que
afecta a los
trabajadores
temporales, y
evalia las

decisiones finales.

este
procedimiento, la

empresa cliente
siempre  genera
escenarios y
alternativas  para
resolver un
problema de
trabajo; evalda
diferentes

alternativas para
encontrar una

solucién; por lo
general selecciona
la mejor
alternativa; en la
mayoria de los
casos implementa
una decisiéon 'y

evalda la decision
final. Sdélo en
ocasiones las
decisiones que
toma son no
programadas de
acuerdo a un
problema de
trabajo.

este
procedimiento, la

empresa cliente
Siempre  genera
escenarios y
alternativas para
resolver un
problema de
trabajo; evalda
diferentes

alternativas para
encontrar una
solucién; por lo
general  siempre
selecciona la

mejor alternativa,
y en la mayoria de

los casos toma
decisiones no
programadas  de
acuerdko a un
problema de
trabajo. En
ocasiones la
empresa

implementa y
evalda una

decision final.

este
procedimiento, la

empresa  cliente
siempre  genera
escenarios  para
resolver un
problema de
trabajo; evalda
diversas

alternativas  para
encontrar una
solucion; e
implementa  las
decisiones. En
ocasiones se
selecciona la

mejor alternativa
para resolver un
problema laboral,
y las decisiones
que toman en
algunos casos son
no programadas.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacién de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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Las personas entrevistadas de las empresas usuarias reflejaron las siguientes

respuestas con relacion a la Percepcion del proceso de toma de decisiones:

Tabla 28. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Percepcion del proceso de
toma de decisiones.

J&M MANPOWER | WORKFORCE | WORKFORCE W&D
Empresa Empresa Usuaria Empresa Empresa INDUSTRIAL
Usuaria Usuaria Usuaria Empresa
Usuaria
La empresa | La empresa | La empresa | La empresa | La empresa
usuaria considera |usuaria considera | usuaria considera |usuaria considera|usuaria considera
que de este|que de este(que de este|que de este|que de este
proceso se deberia | proceso se deberia | proceso se deberia | proceso se deberia | proceso se deberia
mejorar el tipo de | mejorar el tipo de | mejorar el tipo de | mejorar el tipo de | mejorar la
decisiones que se |decisiones que se |decisiones que se|decisiones que se | comunicacién al
acuerdan, ya que |acuerdan, el [acuerdan, y la|acuerdan, la | momento de
en muchos casos | tiempo de | comunicaciéon al | comunicacién al | llegar a un
favorecen mds a |respuesta para su|momento de | momento de | acuerdo.
la ETT que a la|implementacién y |llegar a un | llegar a un
empresa como tal; | la comunicacién al | acuerdo; acuerdo y el
igualmente momento de llegar | igualmente, se | tiempo de
considera que el|a un acuerdo. debe tomar en|respuesta.
aspecto cuenta el salto que

comunicacional se
encuentra un poco
deteriorado.

ocurre en la linea

jerdrquica al
tomar una
decision.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacién de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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De acuerdo a las relaciones interpersonales y el esquema de comunicaciones, las

personas contacto de las empresas clientes expresaron la siguiente opinién con respecto a

la interaccién y las Relaciones entre el trabajador temporal y la empresa usuaria:

Tabla 29. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Relaciones entre la
empresa usuaria y el trabajador temporal.

J&M MANPOWER | WORKFORCE | WORKFORCE W&D

Empresa Empresa Usuaria Empresa Empresa INDUSTRIAL

Usuaria Usuaria Usuaria Empresa

Usuaria

La empresa La empresa | La empresa | La interaccion | La interaccion
usuaria procura considera que en la | procura mantener | con los | con los
que la interaccién |mayoria de los|buenas relaciones | trabajadores trabajadores
con los casos se establece | con los | temporales desde | temporales es alta,
trabajadores una alta | trabajadores el punto de vista|ya que la empresa
temporales y los | interaccién con los | contratados para|de calidad es alta, | cliente ofrece a
trabajadores trabajadores que de alguna|la empresa cliente | los temporales la
permanentes sea |temporales, y de|forma se sientan|ofrece a  los|misma atencién
igual. La empresa |esta forma  se|identificados, es |temporales las | que a los
trata de llevan a cabo|por ello que la|mismas empleados fijos,
interrelacionarse | actividades que | interaccién en | condiciones en la|lo que permite
de la mejor permiten su|este sentido es|participacion de|que éstos  se
manera posible integracion a la|buena, lo que|actividades fuera|sientan de alguna
tanto en los empresa. permite que los|del trabajo, y se|forma
aspectos laborales trabajadores atienden sus | identificados con
como en los extra temporales requerimientos de |la empresa
laborales. En este formen parte del|la misma forma |cliente.

sentido, los
trabajadores son
invitados en
ocasiones a
reuniones y
fiestas de la
empresa.

equipo de trabajo.

que se atienden
los

requerimientos de
los empleados

fijos.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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Las personas entrevistadas de las empresas usuarias reflejaron las siguientes

respuestas con relacion al Flujo o nivel de comunicacion presente en las empresas

usuarias:

Tabla 30. Matriz
comunicacion.

descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Flujos o niveles de

J&M
Empresa
Usuaria

MANPOWER
Empresa Usuaria

WORKFORCE
Empresa
Usuaria

WORKFORCE
Empresa
Usuaria

W&D
INDUSTRIAL
Empresa
Usuaria

Con los
trabajadores
temporales la
empresa usuaria
nunca utiliza el
canal de
comunicacién
ascendente, sino
el  descendente;
en ocasiones
utiliza un canal
diagonal.

La empresa
usuaria se
comunica con la
ETT siguiendo en
ocasiones un
canal ascendente,
nunca utiliza el
canal
descendente, y en
ocasiones  sigue
un  flujo de
comunicacion
diagonal.

Con los
trabajadores
temporales nunca
se utiliza el canal
de comunicacién
ascendente,  sino
descendente, en
ocasiones se utiliza
un canal diagonal
dependiendo  del
cargo del
trabajador.

La empresa
usuaria se
comunica con la
ETT siguiendo en
ocasiones un canal
ascendente, nunca
se utiliza el canal
descendente, y en
ocasiones se sigue
un flujo de
comunicacion
diagonal.

Con los
trabajadores
temporales nunca
se utiliza el canal
de comunicacion
ascendente, sino
descendente, en
ocasiones se
utiliza un canal
diagonal
dependiendo
cargo
trabajador.
La empresa
usuaria se
comunica con la
ETT siguiendo en
ocasiones un
canal ascendente,
descendente y
diagonal
dependiendo del
tipo de
comunicaciéon y
del receptor.

del
del

La empresa
cliente nunca se
utiliza el canal de
comunicacién
ascendente  con
los trabajadores
temporales, utiliza
un canal
descendente, y en
ocasiones se
utiliza un canal
diagonal para
comunicarse con
ellos.

Con la empresa
de trabajo
temporal se sigue
un  canal de
comunicacién
ascendente,
descendente y
diagonal en
algunas ocasiones
dependiendo del
tipo de
comunicacién y
del receptor.

Con los
trabajadores
temporales se
utiliza en
ocasiones el canal
de comunicacion
ascendente, ya
que siempre se
presenta el canal
descendente al
momento de
comunicarse, y en
ocasiones se
utiliza un canal
diagonal
dependiendo
caso.

La empresa
usuaria se
comunica con las
ETT siguiendo en
ocasiones un
canal ascendente,
nunca utiliza el
canal
descendente, y
siempre sigue un
flujo de
comunicacion
diagonal.

del

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacién de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)

Tomando en consideracion los Métodos formales de comunicacion a través de las

Instrucciones escritas y anuncios, el Sistema de telecomunicaciones y las Reuniones,

las personas contacto con las ETT de las empresas usuarias expresaron las siguientes

opiniones:
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Tabla 31. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Métodos formales de

comunicacion.
J&M MANPOWER WORKFORCE WORKFORCE W&D
Empresa Usuaria | Empresa Usuaria | Empresa Usuaria | Empresa Usuaria INDUSTRIAL
Empresa Usuaria
El método de|El método que|El método de|La empresa usuaria|El  método de
comunicacion utiliza la empresa | comunicacién utiliza el sistema de | comunicacién
formal que mads|usuaria con mayor | formal que utiliza la | telecomunicaciones | formal que utiliza la
utiliza la empresa | frecuencia para | empresa usuaria con | como método de |empresa usuaria con
usuaria para | comunicarse con los | mayor  frecuencia | comunicacién mayor  frecuencia
comunicarse con los | trabajadores para  comunicarse | formal para|para  comunicarse
trabajadores temporales es el |con los trabajadores | transmitir ~ alguna | con los trabajadores
temporales es el | sistema de | temporales es el |informacién a los |temporales es el
sistema de | telecomunicaciones | sistema de | trabajadores sistema de
telecomunicaciones |por medio  del|telecomunicaciones |temporales a través | telecomunicaciones
por medio del|teléfono. por medio del|del teléfono por medio del
teléfono. Para transmitir | teléfono. Para transmitir | teléfono y el correo
Para transmitir | instrucciones Para transmitir | instrucciones electrénico.
instrucciones escritas o | instrucciones escritas o anuncios a | Para transmitir
escritas o | determinados escritas o|los trabajadores | instrucciones
determinados anuncios a  los|determinados temporales, la | escritas o
anuncios a  los|trabajadores anuncios a  los|empresa se | determinados
trabajadores temporales, la | trabajadores comunica siempre a |anuncios a  los
temporales, la|empresa nunca se |temporales, la | través de | trabajadores
empresa nunca se|comunica a través|empresa se | memorandums u | temporales, la
comunica a través|de memordndums. |comunica en|otros documentos. | empresa se
de memordndums. | Sin embargo, lleva a | ocasiones por medio | Y las reuniones se | comunica en
Sin embargo, lleva a|cabo reuniones en|de memordndums.|llevan a cabo en|ocasiones a través
cabo reuniones. algunas ocasiones. | Igualmente, se | algunas ocasiones. |de memordndums.
Con las ETT se|Con las ETT utiliza|llevan a  cabo|El método que |Igualmente, lleva a
utiliza con mds|con mas frecuencia | reuniones en |utiliza la empresa|cabo reuniones en
frecuencia el|el sistema  de|algunas ocasiones | cliente para | algunas ocasiones.
sistema de | telecomunicaciones | para comunicar | comunicarse con las | Con las ETT se
telecomunicaciones | a través del teléfono | alguna informacién | ETT es el sistema | utiliza el sistema de
a través del teléfono | y el correo | a los trabajadores. | de telecomunicaciones
y el correo | electrénico, asi | Con las ETT utiliza | telecomunicaciones |a través del teléfono
electrénico, asi | como los | con mas frecuencia | a través del teléfono |y el COITEO
como los | memordndums para | el sistema de|y el correo | electronico, asi
memordndums para | trasmitir telecomunicaciones | electrénico, asi | como los
trasmitir instrucciones a través del teléfono | como los | memorandums para
instrucciones escritas; 'y las|y el correo | memordndums para | trasmitir
escritas; y las | reuniones son | electrénico, asi | trasmitir instrucciones
reuniones son | utilizadas en | como los | instrucciones escritas; y las
utilizadas para|algunas ocasiones | memordndums para |escritas; y  las|reuniones son
transmitir ~ alguna | para transmitir | trasmitir reuniones son | utilizadas para
informacién a la|alguna informacién | instrucciones utilizadas en | transmitir  alguna
empresa de trabajo|a la empresa de|escritas; y  las|algunas ocasiones | informacion a la
temporal. trabajo temporal. reuniones son | para transmitir | empresa de trabajo
utilizadas en | alguna informacién. |temporal.
algunas  ocasiones
para transmitir

alguna informacién
a la empresa de
trabajo temporal.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacién de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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De acuerdo a la Percepcion de las relaciones interpersonales y el esquema de

Comunicaciones, los entrevistados en las empresas usuarias reflejaron las siguientes

opiniones:

Tabla 32. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Percepcion de las
relaciones interpersonales y el esquema de comunicaciones.

J&M
Empresa Usuaria

MANPOWER
Empresa Usuaria

WORKFORCE
Empresa Usuaria

WORKFORCE
Empresa Usuaria

W&D
INDUSTRIAL
Empresa Usuaria

La empresa
considera que en
este proceso se
deberian  utilizar
mejor los medios
de comunicacién

para el
intercambio de
informacién con
la ETT y con el
trabajador
temporal;
igualmente
considera que en
las relaciones

interpersonales el
contacto informal
y las relaciones
formales muchas
veces  presentan
ciertos niveles de
complejidad que
deberian

revisarse.

La empresa
considera que del
proceso de
comunicaciones
se deberian
mejorar aspectos
como la
flexibilidad a la
hora de
comunicarse y los
medios de
comunicacion;
con respecto a las
relaciones
interpersonales
considera que se
deberia aumentar

el contacto
informal, asi
como las
relaciones
formales. En este
sentido, la
empresa trataria
de aumentar la
comunicacién por
parte de los
trabajadores
temporales  para
procesar sus
solicitudes  mas
rapido.

La empresa
cliente considera
que en el proceso
de

comunicaciones

se deberian
mejorar los
medios de
comunicacion; en
cuanto a las
relaciones

interpersonales, la
empresa no
cambiaria ningin
aspecto.

Del proceso de
comunicaciones la
empresa  cliente
considera que se
deberian mejorar
los medios de
comunicacién; 'y
de las relaciones
interpersonales, se
deberian chequear
los aspectos como
el contacto formal
y las relaciones
informales.

De este proceso la
empresa  usuaria
no cambiaria
ningln aspecto, ya
que considera que

el proceso
comunicacional es
eficaz, 'y las
relaciones que
mantienen con los
trabajadores
temporales segin
criterio son
perfectas.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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En cuanto al sistema de recompensas y castigos, las personas entrevistadas de las

empresas usuarias expresaron las siguientes respuestas con relacion al Sistema de

recompensas centralizado y/o descentralizado:

Tabla 33. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Sistema de recompensas
centralizado y/o descentralizado.

J&M MANPOWER | WORKFORCE | WORKFORCE W&D

Empresa Usuaria | Empresa Usuaria | Empresa Usuaria | Empresa Usuaria| INDUSTRIAL
Empresa Usuaria

La empresa | La empresa | La empresa | La empresa | La empresa
usuaria  concede | usuaria otorga | usuaria otorga | usuaria otorga | usuaria otorga
recompensas e | recompensas € | recompensas e | recompensas € | recompensas e
incentivos a los|incentivos a los|incentivos a los|incentivos a los|incentivos a los
trabajadores trabajadores trabajadores trabajadores trabajadores
temporales, las | temporales, sobre | temporales, sobre | temporales, temporales,
recompensas son | todo recompensas |todo recompensas | recompensas que | recompensas
monetarias 'y se | monetarias de cardcter [son de cardcter | monetarias a
reflejan en | acompafiadas por | monetario en la|monetario a través | través de
incrementos incrementos forma de bonos|de  incrementos |incrementos
salariales salariales no muy |extras e | salariales en el |salariales.
considerables pero | altos, pero | incrementos salario fijo y en
no muy elevados | considerados salariales. ocasiones en el

importantes

salario variable.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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De acuerdo a las Recompensas en términos de ganancias o pérdidas que

otorgan las empresas usuarias, las personas contacto de las empresas usuarias reflejaron

las siguientes respuestas:

Tabla 34. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Recompensas en términos
de ganancias y pérdidas de la empresa usuaria.

J&M MANPOWER | WORKFORCE | WORKFORCE W&D
Empresa Usuaria | Empresa Usuaria | Empresa Usuaria | Empresa Usuaria| INDUSTRIAL
Empresa Usuaria
La empresa otorga |La empresa si|La empresa | La empresa | La empresa
este beneficio a|concede este | concede este | concede este | cliente  concede
los trabajadores | beneficio a los|beneficio a los|beneficio a los|este beneficio a
temporales de | trabajadores trabajadores trabajadores los  trabajadores
acuerdo al tiempo | temporales, temporales de | temporales de | temporales
de prestacion de|aunque depende |acuerdo al tiempo | acuerdo al tiempo | designados al
servicio. del tiempo de|de prestacion de|de prestacion de |departamento de
prestacion de |servicio, si es|servicio, y se|ventas, y por lo
servicio, si es|prologando se|expresa en la|general son
prologando se|otorga un bono | forma de | beneficios
otorga un bono|ademds de las|incrementos monetarios que se
ademds de las |utilidades. salariales no muy |canalizan a través
utilidades. elevados, y|de la empresa de
ademas de las |trabajo temporal.
utilidades se
pueden  otorgar |.
bonificaciones
extra.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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Con relaciéon a las Recompensas de acuerdo al nivel de desempefio de los

trabajadores temporales, las empresas usuarias reflejaron las siguientes respuestas:

Tabla 35. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Recompensas de acuerdo
al nivel de desempeiio.

J&M
Empresa Usuaria

MANPOWER
Empresa Usuaria

WORKFORCE
Empresa Usuaria

WORKFORCE
Empresa Usuaria

W&D
INDUSTRIAL
Empresa Usuaria

La empresa otorga

beneficios en
funciéon a las
evaluaciones de

desempefio que se
realizan de
acuerdo al tiempo

de duraciéon del
contrato; asi como
a través de los
formatos de
evaluaciéon  que
suministra la ETT
para medir el
desempeifio de los
trabajadores
temporales.  Las
recompensas
pueden ser
monetarias, y no
monetarias a
través de
reconocimientos
por escrito,
también se pueden
otorgar
amonestaciones
de acuerdo a
resultados
negativos de la
evaluacion.

Las evaluaciones
de desempefio se
realizan de
acuerdo al tiempo
de duracién del
contrato, si es por

tres meses, se
realiza en el
periodo
intermedio y al
final, si el
contrato es por
seis meses, la
evaluacién se
lleva a cabo cada
dos meses. En
funcion de las
evaluaciones de
desempefio se
otorgan
recompensas
monetarias a los
trabajadores
temporales  que
representan un
incremento
porcentual en el
salario; también
se pueden otorgar
sanciones de
acuerdo al
resultado de la
evaluacion, en la
forma de
amonestaciones.

Las evaluaciones
de desempefio se
llevan a cabo de
acuerdo al tiempo
de prestacién del

servicio, 'y en
funcion de ellas se
otorgan
recompensas
sobre todo
monetarias a los
trabajadores
temporales;
también se pueden
presentar
amonestaciones
inmediatas al
observar que el
trabajador en
principio no se
desempeiia
eficazmente en

sus funciones.

En funcién de las

evaluaciones de
desempefio se
otorgan
recompensas
monetarias a los
trabajadores
temporales; y en
el caso de
evaluaciones
desfavorables se
pueden entregar
amonestaciones.

La empresa no

lleva a cabo
evaluaciones de
desempefio como
tal a los
trabajadores

temporales,  sin
embargo, de
alguna forma estd
al tanto del
desempefio de los
trabajadores.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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El Sistema de sanciones centralizado y/o descentralizado que llevan a cabo las

empresas usuarias segun las personas contacto se presenta de la siguiente forma:

Tabla 36. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Sistema de sanciones
centralizado y/o descentralizado.

J&M
Empresa Usuaria

MANPOWER
Empresa Usuaria

WORKFORCE
Empresa Usuaria

WORKFORCE
Empresa Usuaria

W&D
INDUSTRIAL
Empresa Usuaria

La empresa
usuaria sanciona a
los  trabajadores
temporales a
través de
amonestaciones

escritas que emite
a la ETT, y si la
falta es muy grave
considera el hecho
de despedir al
trabajador.  Las
amonestaciones

no se otorgan de
forma directa al

trabajador

temporal, se
realizan por
medio de la
empresa de

trabajo temporal.

La empresa
usuaria sanciona o
castiga a los
trabajadores
temporales a
través de
amonestaciones
escritas que emite
a la ETT, y si la
falta es muy grave
considera el hecho
de despedir al
trabajador.  Las
amonestaciones
no se otorgan de
forma directa al

trabajador

temporal, se
realizan por
medio de Ia
empresa de
trabajo temporal;
y en los casos

graves la empresa
se comunica con
la ETT y es ésta
quien procede a
cerrar el contrato
con el trabajador.

La empresa
usuaria sanciona o
castiga a los
trabajadores
temporales a
través de
amonestaciones
escritas que emite
a la ETT, y si la
falta es muy grave
se considera el
despedir al
trabajador. Las
amonestaciones
no se otorgan de
forma directa al

trabajador

temporal, se
realizan por
medio de la
empresa de

trabajo temporal,
y los reclamos no
pueden ser
verbales ya que
este
procedimiento se
debe notificar a la
ETT.

La empresa
usuaria sanciona a
los trabajadores
temporales a
través de
amonestaciones

escritas que emite
a la ETT, y si la
falta es muy grave

se realiza el
procedimiento de
despedir al
trabajador por
medio de la
empresa de

trabajo temporal.

La empresa
usuaria sanciona o
castiga a los
trabajadores
temporales a
través de reclamos
verbales
dependiendo de la
magnitud de la
falta.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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recompensas y castigos se presentan de la siguiente forma:

Por tltimo, las respuestas expresadas de acuerdo a la Percepcion del Sistema de

Tabla 37. Matriz descriptiva de respuestas de las Empresas Usuarias. Percepcion del sistema de
recompensas y castigos.

J&M
Empresa Usuaria

MANPOWER
Empresa Usuaria

WORKFORCE
Empresa Usuaria

WORKFORCE
Empresa Usuaria

W&D
INDUSTRIAL
Empresa Usuaria

La empresa
usuaria  percibe
que se deben

mejorar aspectos
como el tiempo de
ejecucion del
proceso de
recompensas y
castigos, y los
resultados que se
obtienen luego de
recompensar 0
castigar.

En cuanto a este

sistema, la
empresa cliente
percibe que se
deben mejorar
aspectos como el
tiempo de
ejecucion del
proceso de

recompensas y
castigos, ya que
entre la falta y el
castigo corre un
periodo que de
alguna forma
extingue las
pruebas causales,
igualmente ocurre
al momento de
otorgar

recompensas. Con
relacion a  los
resultados que se
obtienen luego de
recompensar 0

castigar, en
algunos casos
suelen ser

negativos para los
trabajadores y en

otros donde
deberia ser
positivo, el
impacto no es
mayor.

En cuanto al
sistema de
recompensas y
castigos, la
empresa  cliente
considera que se
deben mejorar

aspectos como los
resultados, ya que
algunas veces son

positivos y otras
veces son
negativos, y asi
como puede
beneficiar a una
parte, puede
producir

desventajas a la
otra; inclusive
todo lo que
involucra iniciar
nuevamente el
proceso de

reclutamiento y
seleccion a través
de una ETT
cuando se
presenta un
despido o cuando
se finaliza el
contrato con la
empresa de
trabajo temporal
para que ésta de
alguna forma
desincorpore  al
trabajador.

La empresa
usuaria mejoraria
del sistema de
recompensas y
castigos los
aspectos como el
tiempo de
ejecucion, los
resultados y la
flexibilidad  del
sistema.

En cuanto a este
sistema, la
empresa  cliente
considera que se
debe crear un
procedimiento que
evalde el
desempeifio de los
trabajadores
temporales, y de
hecho estan
llevando a cabo
proyectos para
implementar este
sistema.

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacién de resultados de las Empresas Usuarias en el Trabajo de Grado.
(Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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Presentados los resultados que se obtuvieron de las entrevistas realizadas a las
personas contacto del drea de recursos humanos de las empresas usuarias, a continuacion
se presenta el Andlisis Parcial elaborado mediante la lectura vertical y horizontal de cada
una de las matrices cotejando las opiniones de las fuentes entrevistadas con cada uno de los

indicadores del estudio, especificando la dimensién y subdimensién a la que pertenecen.

A. Proceso Decisorio: en esta dimension se presenta el andlisis parcial de la negociacidn
del contrato de trabajo y del procedimiento que llevan a cabo las empresas usuarias para

tomar decisiones cuando se presentan problemas que afectan a los trabajadores temporales.

1.- Negociacion: en esta subdimension se refleja el andlisis parcial elaborado con relacién
al establecimiento de la negociacién del contrato de trabajo, la participacion de las
empresas clientes en este proceso, el intercambio de propuestas presente en esta
negociacion, los compromisos formales que se presentan en este proceso y por ultimo la
percepcion que tienen las empresas usuarias con relacién a la negociacion del contrato

laboral.

1.1 Establecimiento de la negociacion del contrato de trabajo

En su mayoria la configuracién del proceso de negociacién del contrato de trabajo
que llevan a cabo las empresas usuarias se establece mediante un acuerdo interno con la
empresa de trabajo temporal especificando los requerimientos en cuanto a provision de
personal temporal, e instaurando de igual manera las condiciones de la prestacién del
servicio a ésta y en ocasiones al trabajador temporal. En este caso, se presenta una

negociacion formal con la ETT en cuanto al contrato de trabajo.

1.2 Participacion en el proceso de negociacion del contrato de trabajo

La participacién de las empresas usuarias en el proceso de negociacion se considera
parcial, se destaca al inicio cuando tramitan la solicitud a la empresa de trabajo temporal
indicando el perfil del personal requerido asi como las condiciones del contrato. De igual
forma, la participacién de estas empresas incide cuando queda establecido el contrato con
la ETT una vez que el trabajador temporal comienza a desempefar sus funciones, y en el

momento en el cual el trabajador termina de cumplir el servicio dandole cierre al contrato.
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1.3 Intercambio de propuestas en la negociacion de las condiciones de trabajo

En la negociacion del contrato de trabajo el intercambio de propuestas se presenta
al momento de establecer con la empresa de trabajo temporal y en ocasiones con el
trabajador las condiciones del servicio, la duracién del contrato, el tipo de trabajo a
realizar, la oferta salarial, el horario de trabajo y los beneficios extraordinarios. En este
sentido, en el proceso de negociacion se llevan a cabo las mismas estrategias por parte de
los actores del sistema, es decir, en un primer momento las demandas de ambos son
mayores a lo que esperan alcanzar y ninguna de las partes entrega el méximo que los otros

esperan.

1.4 Compromisos formales contraidos al establecer el contrato de trabajo

Las empresas usuarias consideran que el compromiso consiste en el cumplimiento
de las condiciones que se establecen en el contrato de servicios acordado con la empresa de
trabajo temporal y en el contrato de trabajo en si mismo que influye sobre el trabajador. De
igual forma, la garantia de concederle al trabajador los elementos necesarios para que
lleve a cabo sus funciones y otorgarle todos los beneficios que se acuerdan con la ETT. La
negociacién se puede dividir en hacer promesas relacionado con las negociaciones
contractuales y en segundo lugar cumplir las promesas. (Colosi & Berkeley, 1989)

Sin embargo, una de las empresas demostré no tener ningiin compromiso con el
trabajador en lo referente al contrato de trabajo, pero si al momento de proporcionarle los
insumos necesarios para que desarrolle su actividad, en este sentido, no se realizan

promesas contractuales sino laborales.

1.5 Percepcion del proceso de negociacion del contrato de trabajo

Las empresas clientes consideran que en el proceso no existe suficiente
comunicacion con las empresas de trabajo temporal y mejorarian este aspecto, asi como el
tiempo de respuesta ante las solicitudes de servicio ya que el proceso en ocasiones es largo
y lento; de igual forma, la flexibilidad del contrato de trabajo. Cabe destacar, que una de

las empresas estima que no cambiaria nada del proceso de negociacion.
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.- Toma de Decisiones: en esta subdimension se refleja el andlisis parcial realizado con
relacion al proceso que llevan a cabo las empresas clientes para tomar decisiones, el cual se
inicia con la identificacion de un problema que afecta a los trabajadores temporales para
establecer un procedimiento que va desde la generacién de diversas alternativas o
escenarios para solucionarlo hasta la evaluacidn del impacto de las decisiones establecidas
que pueden ser programas o no programas. Por otro lado, se considera la percepcion que

tienen las empresas usuarias con relacion al proceso de toma de decisiones.

2.1 Identificacion de un problema

En este sentido, los problemas laborales que las empresas usuarias detectan con
mayor frecuencia corresponden a un desconocimiento del contrato de trabajo por parte de
los trabajadores, asi como la presencia de reclamos por horas no pagadas. De acuerdo a los
problemas administrativos, frecuentemente se presentan retrasos en el procesamiento de
solicitudes que emiten los trabajadores temporales, y retrasos en el pago que les
corresponde, pero consideran que este problema que proviene de la ETT.

La mayoria de los problemas comunicacionales estidn relacionados con la
supervision indirecta y con una baja identificacion del trabajador temporal con la empresa
usuaria. Podemos decir, que las empresas clientes realizan el diagnostico una vez que

conocen que problemas se deben solucionar.

2.2 Procedimiento para tomar decisiones: a continuacion se presenta el andlisis parcial
con respecto al procedimiento que llevan a cabo las empresas usuarias para la Generacion
de alternativas al momento de resolver un problema, la Evaluacién de las mismas, la
Seleccién de la mejor alternativa, la Implementacién de una decisién no programada y su

Evaluacion.

Con relacién a este procedimiento, la empresa cliente siempre genera escenarios
para resolver un problema de trabajo; evalda diversas alternativas o considera distintos
tipos de consecuencia en la mayoria de los casos para encontrar una solucidn; por lo
general seleccionan la mejor opcion ante una variedad de respuestas, buscan maximizar.

En este sentido, la mayoria de las decisiones que toman son no programadas;

implementan decisiones cada vez que se presenta un problema que afecta a los trabajadores
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“emporales; y en este sentido, evalian las decisiones finales recopilando toda la

informacion que indique la forma como funciona una decision.

2.3 Percepcion del proceso de toma de decisiones

La mayoria de las empresas usuarias consideran que de este proceso se deberia
mejorar el tipo de decisiones que se acuerdan, el tiempo de respuesta y el aspecto

comunicacional al momento de tomar una decision.

B.- Relaciones Interpersonales y Esquema de Comunicaciones: en esta dimensién se
presenta el andlisis parcial de la interaccidon que existe entre las empresas usuarias y los
trabajadores temporales. Igualmente, los diferentes medios de comunicacién que utilizan
estas empresas para comunicarse con los trabajadores temporales y las empresas de trabajo
temporal. También se considera la percepcion de las empresas usuarias con relacion a esta

dimension.

1.- Interaccion: en esta subdimension se refleja el andlisis parcial elaborado de acuerdo a
las relaciones formales e informales que establecen las empresas usuarias con los
trabajadores temporales. Tomando en consideracion el esquema de comunicaciones, se
presenta el flujo de comunicacidn presente en la interaccién de las empresas clientes con

los trabajadores temporales y las empresas de trabajo temporal.

1.1 Relaciones entre el trabajador temporal y la empresa de trabajo temporal

La interaccion con los trabajadores temporales desde el punto de vista de las
empresas usuarias es alta ya que en la mayoria de los casos le permiten a los trabajadores
temporales disfrutar de las mismas condiciones en la participacion de actividades fuera del
trabajo y atienden sus requerimientos de la misma forma que se atienden los

requerimientos de los empleados permanentes.

1.2 Flujo o niveles de comunicacion

Las empresas clientes utilizan un canal de comunicacion descendente para

comunicarse con los trabajadores temporales ya que la comunicacion fluye desde el nivel
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ascendente como fuente de comunicacidn, y en ocasiones dependiendo del cargo del
trabajador utilizan un canal diagonal a través de la comunicacién horizontal.

Con relacién a las ETT, las empresas usuarias se comunican en ocasiones a través
de los tres canales dependiendo del tipo de comunicacién a emitir y de la posicién

jerarquica del receptor.

2.- Métodos formales de comunicacion: en esta subdimensién se presenta el analisis
realizado con relacién a los medios de comunicacién que utilizan las empresas usuarias
para transmitir informaciones a las empresas de trabajo temporal y a los trabajadores
temporales a través de instrucciones escritas como memordndums, el Sistema de

telecomunicaciones y las Reuniones como fuente de comunicacion.

Para comunicarse con los trabajadores temporales las empresas clientes en su
mayoria utilizan el sistema de telecomunicaciones como método formal por medio del
teléfono y en algunos casos el correo electronico. Con relacién a las instrucciones escritas
y anuncios, el uso de los memoriandums no es muy frecuente; y las reuniones se llevan a
cabo en algunas ocasiones.

Las empresas usuarias utilizan con mds frecuencia el sistema de
telecomunicaciones a través del teléfono y el correo electronico para comunicarse con las
empresas de trabajo temporal, igualmente para trasmitir instrucciones escritas en la
mayoria de los casos utilizan los memordndums. Las reuniones también se presentan como

fuente de comunicacién en algunas ocasiones.

- Percepcion de las Relaciones Interpersonales y del Esquema de Comunicaciones

Las empresas usuarias consideran que en el sistema de comunicaciones se deberian
utilizar mejor los medios de comunicacién para el intercambio de informacién con la ETT
y con el trabajador temporal, lo que indica una falta de planeacién en el establecimiento de
los canales. Una de las empresas expreso que se deberia mejorar la flexibilidad al momento
de comunicarse, lo que se traduce en una distorsién semantica.

Igualmente, consideran que en las relaciones interpersonales el contacto informal y
las relaciones formales son aspectos que se podrian mejorar. Cabe destacar que una de las

empresas considera que no cambiaria ningin aspecto de este proceso ya que lo considera
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eficaz y las relaciones que mantiene con los trabajadores temporales segin su criterio son

Tirsie

perfectas.

C.- Sistema de Recompensas y Castigos: en esta dimension se refleja el anélisis parcial
realizado en funcién del sistema de recompensas y castigos presente en las empresas
usuarias con relacion a los trabajadores temporales, el procedimiento que se lleva a cabo

para su ejecucion y la percepcidn que tienen estas empresas con relacion al sistema.

1.- Recompensas: en esta subdimension presenta el andlisis parcial elaborado de acuerdo
al sistema de recompensas e incentivos centralizado y/o descentralizado presente en las
empresas clientes, las recompensas de acuerdo a las ganancias que registran estas empresas
y con relacién a las evaluaciones de desempefio que se realizan a los trabajadores

temporales.
1.1 Sistema de recompensas centralizado o descentralizado

Se considera que las empresas usuarias estdn capacitadas para funcionar en este
sistema debido a que casi todos sus trabajadores acatan los requisitos basicos o los superan,
y en funcién de esto otorgan recompensas e incentivos a los trabajadores temporales. En
todos los casos se presentan recompensas monetarias acompaiadas por incrementos
salariales u otro tipo de bonificaciones; por lo tanto, a través de los incentivos positivos
pueden ser corregidos ciertos comportamientos.(William H. Newman, Charles E. Summer

y E. Kirby Warren, 1987)
1.2 Recompensas en términos de ganancias o pérdidas de la empresa

En todos los casos las empresas usuarias otorgan este beneficio a los trabajadores
temporales de acuerdo al tiempo de prestacion de servicio, en algunas ocasiones se expresa
en la forma de incrementos salariales no muy elevados y ademds de las utilidades se
pueden otorgar bonificaciones extra que son canalizadas a través de la empresa de trabajo

temporal.

1.3 Recompensas de acuerdo al nivel de desempeiio
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Las empresas usuarias realizan evaluaciones de desempefo de acuerdo al tiempo de
duracién del contrato y en funcion de ellas otorgan recompensas monetarias a los
trabajadores temporales que representan un incremento porcentual en el salario, y
recompensas no monetarias a través de reconocimientos por escrito. También pueden
otorgar sanciones en la forma de amonestacion si el resultado de la evaluacion es negativo.
Es importante destacar que una de las empresas no lleva a cabo evaluaciones de

desempefio como tal a los trabajadores temporales.

2.- Castigos: en esta subdimension se presenta el andlisis parcial de las sanciones que
posiblemente pueden otorgan las empresas clientes de acuerdo a un sistema centralizado

y/o descentralizado.

2.1 Sistema de sanciones centralizado o descentralizado

En la mayoria de las veces, los castigos se presentan mds para cambiar o mejorar el
desempeiio que las recompensas. (Stoner, Freeman & Gilbert, 1996). En este sentido, Las
empresas usuarias sancionan o castigan a los trabajadores temporales a través de
amonestaciones escritas que emiten a la ETT, si la falta es muy grave consideran el hecho
de despedir al trabajador comuniciandose con la ETT para que proceda a cerrar el contrato
con el trabajador; igualmente, una de las empresas presenta en estos casos reclamos

verbales dependiendo de la magnitud de la falta.

- Percepcion del Sistema de recompensas y castigos

En cuanto a este sistema, las empresas usuarias perciben que se deben mejorar
aspectos como el tiempo de ejecucion del proceso de recompensas y castigos y los
resultados que se obtienen luego de recompensar o castigar; una de las empresas agregd
ademds de estas la flexibilidad del sistema. Cabe destacar que una de las empresas
considera que se debe crear un procedimiento que evalie el desempefio de los trabajadores

temporales.

El andlisis parcial de las empresas usuarias descrito anteriormente constituye una

fuente para llevar a cabo la presentacion del andlisis global de las relaciones laborales
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obtenidos del instrumento aplicado a los trabajadores temporales.

A.3 Los Trabajadores Temporales v las Relaciones Laborales

Los resultados obtenidos por el cuestionario aplicado a la muestra de trabajadores
temporales se presentan considerando las frecuencias y los porcentajes de las cinco
categorias de respuesta por cada una de las preguntas realizadas en el instrumento, las
cuales se agruparon respondiendo a los indicadores correspondientes, a cada dimension y
subdimension. Es importante destacar que estos resultados son presentados en tablas en las
que se agruparon las opiniones de todos los trabajadores con la finalidad de establecer las
frecuencias y los porcentajes que corresponden a cada pregunta del cuestionario con cada

una de las categorias de respuesta.
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En la primera tabla se presentan las percepciones de los trabajadores temporales en
cuanto al proceso de negociacion del contrato de trabajo correspondiente a la dimension

del proceso decisorio:

Tabla 38. Frecuencias y porcentajes de las categorias de respuesta de acuerdo al Proceso de
negociacion del contrato de trabajo.

@ @ o = 8
2 8 = @ =
= = 5 = )
A.- Proceso l.)ec-l’sorlo = Es | 24 5 ~ g =
1.- Negociacién ET 27|87 27| £ 8
=1 [+ % < =
=) = °2 =
S |2 |2 |2 |2
=) A~ A
1.1 Establecimiento de la negociacion del contrato de trabajo| F | % |F| % |F| % |F| % |F| %
4.- (Cuando acepto el contrato de trabajo éste contenia todas las| 5 [339% |7(47% | 1|7%|2|13%]|0| 0%
condiciones bajo las cuales se debia prestar el servicio?
1.2 Participacion en el proceso de negociacion F| % |F| % |F| % |F| % |F| %

1.- (En el proceso de reclutamiento y seleccién en el que!13186% 11! 7% 0l0%!0! 0% |1} 7%
particip6 conocia para cudl cargo estaba optando?

3.- (Antes de aceptar el contrato de trabajo tuvo la oportunidad
de revisarlo? 3 [20% (0| 0% [0|0%|5]33%|7|47%

1.3 Intercambio de propuestas en la negociacion de las
condiciones de trabajo. F| % |[F| % |[F| % |F| % |F| %

2.- ;La propuesta de su empleo actual la obtuvo antes de firmar
del contrato de trabajo? 14193% | 1] 7% [010%|0| 0% |0 | 0%

1.4 Compromisos formales contraidos al establecer el
contrato de trabajo. F| % |[F| % |[F| % |F| % |F| %

5.- (Se siente comprometido a cumplir lo pactado en el contrato
de trabajo para alcanzar los objetivos de su puesto? 13(87% [2]13%[0]10%|0| 0% |0 | 0%

1.5 Percepcion del proceso de negociacion del contrato de
trabajo. F| % [F| % |F| % |[F| % [F| %

6.- (Considera que el proceso de contrataciéon se realiza de
manera efectiva? 7 147%]8|53%]|0[0%[0] 0% |0 | 0%

Fuente: tabla de elaboracion propia para la presentacion de resultados de los trabajadores temporales en el Trabajo de
Grado. (Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)

Los resultados presentados reflejan que el 47% de los trabajadores temporales
considera que al momento de establecerse el contrato de trabajo probablemente se les
informa sobre todas las condiciones en las que se debe prestar el servicio; en este sentido,
el 33% considera que si se les informa sobre todas las condiciones, otro 13% estima que
probablemente no conocen las condiciones de trabajo, y el 7% restante revelé no estar

seguro con relacion a esta categoria.
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En el 86% de los casos se les hace conocer desde un principio para cudl cargo estan
optando en el proceso de reclutamiento y seleccion en el que participan los trabajadores
temporales con relacion al proceso de negociacion del contrato de trabajo. Sin embargo, el
47% de los trabajadores temporales no siempre tienen la oportunidad de revisar el contrato
antes de aceptar el empleo, s6lo el 20% revela esta posibilidad; mientras que un 33%

estima que no es probable tener acceso al contrato de trabajo.

En el 97% de los casos el intercambio de propuestas ocurre antes del proceso de
cierre del contrato ya que los trabajadores temporales posterior al reclutamiento y seleccion
obtienen la informacion relacionada al cargo que van a ocupar por parte de la empresa de
trabajo temporal, sélo el 7% expres6 que probablemente ocurre un intercambio de

propuestas antes de aceptar el contrato.

En este sentido, El 87% de los trabajadores temporales considera que el
compromiso radica en cumplir lo pactado en el contrato de trabajo para alcanzar los
objetivos del cargo que desempefian; mientras que el 13% restante lo considera como

probable.

Por dltimo, el 53% de los trabajadores temporales califica al proceso de
negociacion del contrato de trabajo o la contrataciéon en si mima como probablemente

efectiva, y el 47% lo considera como realmente efectivo.
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en cuanto al proceso de toma de decisiones:
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A continuacidn se reflejan los resultados obtenidos por los trabajadores temporales

Tabla 39. Frecuencias y porcentajes de las categorias de respuesta de acuerdo al Proceso de

Toma de decisiones.

@ ‘w @ | g =
£ 8 = ) 8
= = =
5} b =] g )
A.- Proceso Decisorio £ ~ Eg g £ | E=
2.- Toma de decisiones E =~ 2 == e
E 2 2|2 |E
=) e @ o =
5 = = = 5
= = Z | A =
2.1 Identificacion de un problema. F| % |F| % |F| % |F| % |F| %
7.- (Distingue los problemas laborales, administrativos y! 9| 60% !5!133%10l0% 1! 7% 10!0%
comunicacionales que se presentan en la empresa usuaria?
8.- ¢Distingue los problemas laborales, administrativos y
comunicacionales que se presentan en la empresa de trabajo S| 33% | T|47% | 010% | 2 (13% 117%
temporal?
2.2 Generacion de alternativas para resolver un problema.| F | % [F| % [F| % |F| % |F| %
13{ 87% |2|13%|0{0%|0[ 0% [0|0%
11.- (Estima varias opciones para llegar a una decisién final?
2.3 Evaluacion de diversas alternativas F| % |F| % [F|[% |F| % [F| %
10.- (Evalda las alternativas para solucionar un problema|15|100% |0l 0% lolo% o] 0% |0 |0%
antes de tomar una decisiéon?
2.4 Seleccion de la mejor alternativa F| % |F| % |F| % |F| % |F| %
12.- ;Cuéndo tiene que resolver un problema de trabajo elije | 13| 879% |2 |13% |0|0% 0] 0% |0 |0%
la opcién mds adecuada?
2.5 Implementacion de una decision F| % |F| % |F|% |F| % |F| %
9.- (Ha tomando alguna vez una decisién frente a un| 12| 80% [2|13%|0|l0% |0 0% |1|7%
problema en su lugar de trabajo?

Fuente: tabla de elaboracién propia para la presentacion de resultados de los trabajadores temporales en el Trabajo de

Grado. (Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)

El 60% de los trabajadores temporales considera que si distinguen los problemas

laborales, administrativos y comunicacionales que se presentan en la empresa usuaria, y el

33% de los casos destaca la probabilidad de identificarlos.

Con relacién a las empresas de trabajo temporal, estos problemas son detectados

por los trabajadores temporales en el 33% de los casos; de esta forma, el 47% expresa que

probablemente identifican los problemas y el 13% expresa que probablemente no los

identifican.
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El 87% de los casos estiman varias opciones para llegar a una decision final con
relacion al procedimiento que se lleva a cabo para tomar decisiones. La mayoria de los
trabajadores temporales (100%) al momento de solucionar un problema y tomar una
decision evaldan diversas alternativas. El 87% de los trabajadores seleccionan la opcion
mds adecuada frente a un problema de trabajo; y por lo general el 80% implementa

decisiones.
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De acuerdo a la dimension de relaciones interpersonales y esquema de
comunicaciones, los trabajadores temporales se expresaron de la siguiente forma en

cuanto a la interaccién que mantienen con las empresas de trabajo temporal y usuarias:

Tabla 40. Frecuencias y porcentajes de las categorias de respuesta de acuerdo a la subdimension
de Interaccion.

—~ —~ [
n T | & | < <
Nyt — ~ =) =
n 7] = = =
. = 2 5 8 &
B.- Relaciones Interpersonales y Esquema de 5 g & = g
Comunicaciones 5 g 2 £ =
1.- Interaccion 2 = S = S
B El 3z 2 £
g 2 > 2 =
= <] i =) =
o = Z = )
= A A =
1.1 Relaciones entre el trabajador temporal y la ETT F| % |F| % |F| % |F| % |F| %

13.- ; Tiene la posibilidad de interactuar con los trabajadores | 4 | 279, ol 0% (0| 0% |3 120%| 8
de la empresa de trabajo temporal?

W
G
N

14.- ;Participa en las actividades no laborales de la empresa| 1 | 79 | 1| 7% (1| 7% |2 113% | 10| 66%
de trabajo temporal?

15.- (Se siente identificado con la empresa de trabajo

5133%|8(53% (0| 0% |1] 7% | 1 | 7%
temporal?

1.2 Relaciones entre el trabajador temporal y la EU F| % |F| % |F| % |F| % |F| %

16.- ;Tiene la posibilidad de interactuar con los trabajadores | 11173% |4 127% 10! 0% 0] 0% | O | 0%
de la empresa donde trabaja?

17.- ;Participa en las actividades no laborales de la empresa|11|73% |4 127% 0] 0% 0]l 0% | O | 0%

usuaria?
18.- ;Se siente identificado con la empresa en la que trabaja? | 3 [20%]9]60% |3 [20% (1| 7% | 0 | 0%
1.3 Flujo o canales de Comunicacion F| % |F| % |F| % |F| % |F| %

19.- ; Utiliza algtin canal de comunicacién para expresar una| 14|93% | ol 0% (ol 0% |0l 0% | 1 | 7%
idea o emitir una informacién?

20.- (Recibe los mensajes o informacion desde le nivel|14{93% |0l 0% |0l 0% ol 0% | 1 | 7%
jerdrquico superior?

21.- ;Transmite la informacién a alguna persona del nivel | 13{87% 1| 7% |0l 0% ol 0% | 1 | 7%
jerdrquico superior?

22.- ;Comunica la informacién independientemente del| 3 (20% 1| 7% | 1| 7% | 7147% | 3 | 20%
nivel jerdrquico del receptor?

Fuente: tabla de elaboracién propia para la presentacion de resultados de los trabajadores temporales en el Trabajo de
Grado. (Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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Los datos indican que el 53% de los trabajadores temporales no tienen suficiente
interaccion con los otros trabajadores de la empresa de trabajo temporal; sin embargo, el
27% de los trabajadores expres6 que si tiene una interaccion con la ETT y el 20% restante

considera que probablemente no la mantiene.

El 66% de los trabajadores temporales indicé que no participan en las actividades o
relaciones informales con la ETT, es importante destacar la distribucion del porcentaje
restante ya que el 13% demostr la no probabilidad de esta participacidn, otra expreso la

posibilidad de esta participacidn, y otra indic6 no estar segura al respecto.

De acuerdo al sentido de identificacién de los trabadores temporales con la empresa
de trabajo temporal, podemos decir que el 60% de los trabajadores temporales
probablemente se sienten parte de la ETT, mientras que el 20% revel6 sentirse identificado
con esta empresa, y el resto del porcentaje se divide entre los que no consideran probable

sentirse identificados y los que en definitiva no se hayan identificados con la ETT.

En cuanto a las relaciones entre el trabajador temporal y la empresa usuaria, se
observa una alta interaccion de los trabajadores temporales con el resto de los empleados
de la empresa donde prestan servicio, expresdndose en un 73% de los casos, ya que el resto

del porcentaje sélo considera la probabilidad de esta interaccion.

El 73% de los trabajadores temporales participa en las actividades no laborales en
las empresas usuarias, el 27% restante s6lo estima la probabilidad de participar en este
tipo de actividades. Podemos decir que el 60% de los trabajadores probablemente se
sienten identificados con la empresa usuaria mientras que el 20% si se siente identificado

completamente y el resto del porcentaje revel6 no estar seguro en este sentido.

Respondiendo a los niveles de comunicacion, el 93% de los trabajadores temporales
utiliza un canal de comunicacién para expresar una idea y emitir alguna informacién. Por
lo general, el 93% de los trabajadores reciben informaciones por medio de un canal
descendente. En este sentido, los trabajadores temporales se comunican siguiendo un canal
ascendente transmitiendo la informacidn al nivel superior de la jerarquia en el 87% de los

casos.
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Cabe destacar que el 47% de los trabajadores probablemente no comunicarian una
informacion independientemente del nivel jerarquico del receptor, en cambio el resto del
porcentaje considera por una parte que si se comunicaria independientemente del nivel

jerarquico del receptor y otra reveld que definitivamente no lo haria.

Una vez demostrados los resultados de la interaccion, a continuacidn se presentan

los resultados obtenidos de acuerdo a los métodos formales de comunicacion:
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Jormales de comunicacion.
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ZTabla 41. Frecuencias y porcentajes de las categorias de respuesta de acuerdo a los Métodos

@ = g
< © -] e
~ 3 ‘5 D =
. 5 g g0 = 2
B.- Relaciones Interpersonales y g “é 2 3 § o
Esquema de Comunicaciones g D 23 2 D E S = =
2.- Métodos Formales de Comunicacién *'é' E 2z = £ =
s |E |2 |E |23
a A~ A
2.1 Comunicacion a través de Instrucciones escritas [ F| % |F| % |F| % |F| % |F| %
32.- (Transmite informacién a través de
memordndums o documentos con la empresa de| 4 [27% | 4 [27%|0] 0% (0] 0% |7 [46%
trabajo temporal?
33.-  (Transmite informacién a través de| 8 |53%| 1| 7% [0l 0% |1]| 7% |5|33%
memordndums o documentos con la empresa usuaria?
2.2 Medios de Comunicacion a través del teléfono y
el correo electrénico F| % |F| % |F| % |F| % |[F| %
34.- (Intercambia informacién a través del correo|14/93%| 0| 0% (0] 0% 10| 0% |1| 7%
electrénico con la empresa de trabajo temporal?
35.- ;Intercambia informacién a través del correo| 6 [40%| 1 | 7% |0 0% | 1| 7% |7 |46%
electrénico con la empresa usuaria?
36.- ¢ Utiliza el teléfono como medio para comunicarse | 13 |87%| 2 {13% (0] 0% 10| 0% |0 | 0%
con la empresa de trabajo temporal?
37.- ;Utiliza el teléfono como medio para comunicarse [ 13|87% | 2 [13%|0] 0% |0| 0% |0 ] 0%
con la empresa donde trabaja?
2.3 Las Reuniones como fuente de comunicacion. F| % |F| % |F| % |F| % |F| %
38.- (Asiste a las reuniones relacionadas con su| ¢ [40%| 3 [20% 0] 0% |3 |20% |3 |20%
trabajo en la empresa de trabajo temporal?
39.- ( Asiste a las reuniones relacionadas con su trabajo | 12| 80%| 3 [20% (0] 0% 10| 0% |0 | 0%
en la empresa donde trabaja?
2.4 Percepcion del sistema de comunicaciones y
relaciones interpersonales F| % |F| % |F| % |F| % |[F| %
40.- ;Considera que el proceso de comunicacién que| 5 (33% | 4 |27% |3 |20% |3 20% | 0| 0%
ocurre en la empresa de trabajo temporal es eficaz?
41.- ;Considera que el proceso de comunicacién que| 5 [33%|10|67% (0| 0% |0] 0% (0| 0%
ocurre en la empresa de donde trabaja es eficaz?
42.- (Usted percibe que el contacto que tiene con la
empresa donde trabaja es suficiente para establecer una| 8 |53% | 7 [47% |0 0% (0] 0% [0 | 0%
relacion informal?
43.- (Usted percibe que el contacto que tiene con la
empresa de trabajo temporal es suficiente para| 0 | 0% | 2 [13% [0 0% [640% |7 [47%
establecer una relacién informal?

Fuente: tabla de elaboracién propia para la presentacion de resultados de los trabajadores temporales en el Trabajo de

Grado. (Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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Esta tabla refleja que para transmitir instrucciones escritas o determinados
anuncios, el 53% de los trabajadores temporales se comunican a través de memorandums
con la empresa usuaria, el 33% demostré que no utiliza este medio y el porcentaje restante
se divide entre los que probablemente utilizan este medio y los que no estan seguros. Con
respecto a la empresa de trabajo temporal el 46% considera que este método no se utiliza,
mientras que un 27% si utiliza este método con la ETT y otro 27% expresé que

probablemente lo utiliza.

Con relacion al sistema de telecomunicaciones el 93% de los trabajadores
temporales se comunican con la empresa de trabajo temporal a través del correo
electrénico, el 46% expresé no utilizar este medio con la empresa cliente y el 40% indicd
si utilizarlos. El 87% de los trabajadores temporles indicé comunicarse por medio del

teléfono tanto con la empresa usuaria como con la ETT.

Es importante destacar que el 40% de los trabajadores temporales asiste a las
reuniones relacionadas con el trabajo en la empresa de trabajo temporal, el resto del
porcentaje se divide entre los que expresaron que es probable su asistencia, los que de
hecho no asisten a las reuniones y los que probablemente no asisten. En la empresa donde
prestan servicios, el 80% de los trabajadores reveld que asisten a las reuniones y el 20%

destacé la probabilidad de su asistencia.

En cuanto al sistema de comunicaciones de la empresa de trabajo temporal, el 33%
de los trabajadores temporales percibe que el proceso es eficaz, el 27% expresé que es
probablemente eficaz y el resto del porcentaje por un lado demostré no estar realmente
segura con relacion a la percepcion de este sistema y la otra expreso la no probabilidad de
su eficacia. De acuerdo a la empresa usuaria, el 67% de los casos considera que el sistema
de comunicaciones es probablemente eficaz y el 33% expres6 que el proceso si se lleva a

cabo de manera eficaz.

En este sentido, el 53% de los trabajadores temporales percibe que si es posible
establecer una relacién informal a través del contacto que establecen con la empresa cliente
y el 47% expresé la probabilidad de este hecho. Sin embargo, el 47% considera que no es

posible establecer relaciones informales en la ETT , el 40% expresé que no es probable, y
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empresa.
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Siguiendo con el esquema de comunicaciones y relaciones interpersonales, los

resultados de la subdimensién considerada para medir las expectativas de los

trabajadores temporales inicamente, presentd los siguientes resultados:

Tabla 42. Frecuencias y porcentajes de las categorias de respuesta de acuerdo a las Expectativas

de los trabajadores temporales.

2 |lal S |¢
\a [N N’ c :
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B.- Relaciones Interpersonales y Esquema de 5 g g t E
Comunicaciones E £ 2 E s =
3.- Expectativas del Trabajador Temporal 2z % s = s
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=) = °o =
S| 2|2 ¢ |32
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3.1 Trabajo temporal para alcanzar una meta F| % |F| % |F| % |F| % |F| %
23.- (Considera que el trabajo temporal podria ser una| 5 1339%|8153%10lo%!|2113%| 0 | 0%
fuente para su desarrollo profesional?
24.- ;Tiene la conviccién de que el trabajo temporal es una
especie de trampolin para su carrera profesional dentro de|12]80% (2 |13%|0|0%|1]| 7% | 0 | 0%
una empresa?
25.- (Considera que el empleo temporal representa un| 2 1139 !6140% ! 117%13120%! 3 120%
requisito inicial para el ejercicio de una carrera?
3.2 Trabajo temporal para lograr un objetivo establecido| F | % [F| % [F| % |F| % |F | %
26.- (El trabajo temporal es el ideal para el ejercicio de su 13%l8153%0lowlal279% | 1 | 7%
carrera? ? ? ’ ’ ?
27.- ;Piensa que el empleo temporal le proporciona lo| 3 |20% |4 |27% | 1|7%|5|33%| 2 | 13%
suficiente para ejercer su profesiéon?
28.- (Le gusta trabajar de forma temporal en una o varias| o | 0% (0| 0% |0|o%|5133%|10|67%
empresas ya que le brinda satisfaccion?
3.3 Trabajo temporal como elemento instrumental F| % |F| % |F| % |F| % |F| %
29.- (A través del trabajo temporal puede cumplir con sus| 8 (539 |4 |27%|0|0% |3 120%| 0 | 0%
objetivos profesionales de forma paralela?
30.- (El empleo temporal le brinda la oportunidad de llevar | 12180% |3 120%|010% 0] 0% | 0 | 0%
a cabo actividades relacionadas con su vida personal?
31.- ;(Considera que a través del cumplimiento de objetivos | 13|87% |2 113% |0 10% |0l 0% | O | 0%
en el trabajo temporal obtendra las recompensas que espera?

Fuente: tabla de elaboracién propia para la presentacion de resultados de los trabajadores temporales en el Trabajo de

Grado. (Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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En cuanto al trabajo temporal para alcanzar una meta, el 53% de los trabajadores
temporales estima que probablemente el empleo temporal podria ser una fuente para el
desarrollo profesional, el 33% considera que si permite el desarrollo profesional y para el

13% probablemente no exista esta posibilidad.

El 80% de los casos presenta la conviccién de que el trabajo temporal podria ser
una especie de punto de partida para la carrera profesional dentro de una empresa, el 13%
considera esta variable como una probabilidad positiva y el resto como una probabilidad

negativa.

Cabe destacar que el 40% de los trabajadores temporales expresa la probabilidad de
considerar el empleo temporal como un requisito inicial para el ejercicio de una carrera; sin
embrago, el 20% de los trabajadores estima esta probabilidad en el sentido negativo, otro
20% definitivamente no considera el trabajo temporal bajo esta percepcién y muy pocos

expresan no estar seguros en este sentido.

De acuerdo a los objetivos o proyectos personales de los trabajadores temporales, el
53% de los trabajadores temporales considera como probable trabajar de forma temporal
para el ejercicio de una carrera, el resto del porcentaje se divide entre los que consideran
que no es probable, los que consideran que el trabajo temporal si permite lograr un objetivo

establecido y los que no ven esta categoria como una posibilidad.

Ahora bien, el 36% los trabajadores temporales consideran que el empleo temporal
probablemente no les proporciona lo suficiente para ejercer su profesion, mientras que el
27% expreso que si es probable. El porcentaje restante se divide de la siguiente forma: una
parte considera que el empleo temporal si les brinda esta oportunidad, otra parte opina todo

lo contrario y se encuentran los que no estdn seguros al respecto.

Es importante destacar que al 67% de los trabajadores temporales no les brinda
satisfaccion prestar servicios temporales en una o varias empresas y el 33% restante

considera que probablemente no les brinda bienestar.

El trabajo temporal permite al 53% de los trabajadores cumplir de forma paralela

con sus objetivos profesionales, mientras que el 27% considera este hecho como una
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probabilidad positiva y el otro 20% como una probabilidad negativa. De esta forma, el
80% de los trabajadores temporales expresd que esta modalidad de contratacién les brinda
la oportunidad de llevar a cabo actividades relacionadas con el dmbito personal, el 20% lo

plantea como una probabilidad.

Por dltimo, el 87% de los trabajadores temporales expresé que a través del
cumplimiento de los objetivos en el trabajo temporal obtendrdn las recompensas que se

esperan, y el resto del porcentaje lo considera como una probabilidad.

Tomando en consideracion el sistema de recompensas y castigos, los resultados

obtenidos de la subdimension recompensas fueron los siguientes:

Tabla 43. Frecuencias y porcentajes de las categorias de respuesta de acuerdo al Sistema de
recompensas.

7 | T2 |e |¢
2 @ =) v 8
g 2 = | g E
. . = oY) 5} =
C.- Sistema de Recompensas y Castigos 5 o E ) EaQ E o
1.- Recompensas =T k) 2 % 1z~
g E z | 2 =
b5 = @ o =)
=) £ s | & 2
A
1.1 Sistema de recompensas Centralizado o F| % |F| % F| % |F| % |F| %
Descentralizado.
44.- ;Recibe recompensas de la empresa usuaria? 13187% (0] 0% (0] 0% [0] 0% 13%
45.- ;Le otorga recompensas la empresa de trabajo temporal? | 73%| 2113%| 1| 7% | 0] 0% 7%
1.2 Recompensas en términos de ganancias o pérdidasde | | 9 |(F| % |F| % |F| % |F| %
la empresa.
46.- (Participa como beneficiario del logro de las metas| o [ 0% |2113% |4 (27% | 1| 7% 539
organizacionales de la empresa donde trabaja?
1.3 Recompensas de acuerdo al nivel de desempeiio. F| % |F| % |F| % |F| % |F| %
47.- (Participa en las evaluaciones de desempefio llevadas a|11(73% | 1| 7% |0l 0% | 2| 13% 7%
cabo por la empresa temporal?
48.- (Su nivel de desempefio influye al momento de otorgar | 10167% |4 127% |01 0% | 0] 0% 7%
recompensas en la empresa donde trabaja?

Fuente: tabla de elaboracién propia para la presentacion de resultados de los trabajadores temporales en el Trabajo de
Grado. (Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)
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Esta tabla nos indica que el 87% de los trabajadores temporales reciben
recompensas de la empresa usuaria y el 73% de la ETT. Tomando en cuenta que el 13% de
los trabajadores considera que la empresa usuaria no concede este beneficio, otro 13%
estima que probablemente la empresa de trabajo temporal si lo otorga existiendo

trabajadores desconocen este procedimiento.

De acuerdo a las recompensas en términos de ganancias o pérdidas, el 53% de los
trabajadores temporales expresd no participar como beneficiarios en el logro de las metas
organizacionales de la empresa usuaria, el resto del porcentaje se puede dividir en una
parte que expreso la probabilidad de recibirlas, otra en no estar segura al respecto y otra

que lo considera como una probabilidad.

El 73% de los trabajadores temporales expres que participan como beneficiarios
en las evaluaciones de desempefio que lleva a cabo la empresa de trabajo temporal y un
67% con respecto a la empresa usuaria. Un porcentaje menor expresd que probablemente
no participa en las evaluaciones de desempefio que realiza la ETT, otro porcentaje
demostrd no estar seguro y el resto lo considera probable. En este sentido, el 27% de los
trabajadores temporales estima que probablemente su nivel de desempefio en la empresa

usuaria influye al momento de recibir recompensas.
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Por ultimo, se presentan los resultados obtenidos de los trabajadores temporales con

relacion al sistema de sanciones:

Tabla 44. Frecuencias y porcentajes de las categorias de respuesta de acuerdo al Sistema de

Castigos.
o T = Q S
z @ s g | g
£ 2| 5| & |%
C.- Sistema de Recompensas y Castigos g é czf S E o
2.- Castigos s 3 2 g Z
£ % 7 2 | g
g 2 o 2 g
S| £E| 2| |8
=) R A
21 Slst?ma de Sanciones Centralizado o Fl % |rl % |Fl % |Fl % |F| %
Descentralizado.
49.- (Recibe castigos o sanciones de la empresa usuaria? 17% (1| 7% [5|33%(3]120% |5|33%
50.- ;La empresa de trabajo temporal le confiere sanciones? |6 |40% 3 120% (2 |13% (2|13% |2 |13%
2.2 Sanciones de acuerdo al nivel de desempeiio F| % |(F| % |F| % |F| % |F| %
51.- (Su nivel de desempefio influye al momento de recibir| 8 | 539 (2 13% 1| 7% |o| 0% |4 |27%
sanciones?
2.3 Percepcion del sistema de recompensas y castigos F| % |F| % |F| % |F| % |F| %
52.- ;Considera que el sistema de recompensas y castigos|2 | 13%18153% | 1| 7% |4|27% | 0| 0%
que se lleva a cabo obtiene un resultado eficaz?

Fuente: tabla de elaboracién propia para la presentacion de resultados de los trabajadores temporales en el Trabajo de

Grado. (Davila, O.; Martinez, Ma. F. 2005)

En este sentido, el 33% de los trabajadores temporales demostrd no estar seguro en

cuanto al sistema de sanciones presente en la empresa cliente, otro 33% revel6 que no

recibe sanciones por parte de esta empresa y el 20% lo consideré como una probabilidad

negativa. Igualmente, el 13% de los casos expresd que no recibe sanciones y castigos de la

empresa de trabajo temporal, mientras que otro 40% considera que si recibe sanciones y el

resto del porcentaje se divide en una parte que revel6 la probabilidad de recibir castigos,

otra que plantea la probabilidad de no recibirlos y otra parte no estaba segura al respecto.

Los trabajadores consideran en un 53% que el nivel de desempefio influye al momento de
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&= recibir sanciones, el 13% lo considera probable y para el 27% este no es un factor

fundamental para recibirlas.

El 53% de los trabajadores temporales consideran que probablemente el sistema de
recompensas y castigos que se lleva a cabo obtiene un resultado eficaz, mientras que un

27% indica que probablemente no.

Los resultados presentados anteriormente de acuerdo a las opiniones agrupadas en
frecuencias y porcentajes de los trabajadores temporales, constituyen una base para
llevar a cabo la presentacion del andlisis global del dambito administrativo de las
relaciones laborales. En el siguiente apartado se describen los resultados obtenidos del

contexto normativo estudiado.

A.4 Contexto Normativo de las Relaciones Laborales

De acuerdo al andlisis documental realizado, a continuacién se presenta un resumen
de los datos obtenidos en forma de sintesis destacando los elementos més importantes que
de alguna forma intervienen en la relacion laboral entre las empresas de trabajo temporal,

empresas usuarias y trabajadores temporales.

Una vez revisada la literatura relacionada con el derecho del trabajo se puede decir
que el Derecho Laboral tiene por finalidad la regulacién de las relaciones juridicas entre
empresarios y trabajadores, y de unos y otros con el Estado en lo referente al trabajo
subordinado, asi como lo relativo a las profesiones y a la forma de prestacion de los
servicios y sobre todo las consecuencias juridicas de la actividad laboral. Igualmente, el
derecho laboral representa el conjunto de normas reguladoras de las relaciones sociales
surgidas de la prestacion de un trabajo personal y libremente realizado por cuenta ajena y

en situacion de subordinacién o dependencia.

De esta forma, por medio de la sintesis llevada a cabo se determiné que el contexto
juridico estd representado por el orden permanente al cual deben adaptarse tanto la
organizacion como los miembros que forman parte de ella con la finalidad de llevar a cabo

el objetivo o razén de ser del negocio bajo pardmetros establecidos legalmente. Entonces
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podemos decir que una empresa se establece y se rige a través de una serie de leyes y

reglas mediante las cuales normaliza y racionaliza su actividad.

El contexto normativo que regula el dmbito administrativo se relaciona con el
sistema de reglas que sistematiza las actividades de una organizacién. En términos
generales, este contexto es un orden permanente que rige de alguna manera las relaciones
entre los actores de un sistema (Cavazos, 1990). Cabe resaltar que dicho sistema de
normalizacién estd conformado por todas aquellas leyes, reglamentos, normas, decretos y

acuerdos emanados del contrato de trabajo.

Es importante el estudio de las fuentes del derecho laboral ya que tiene un caracter
practico més inmediato que consiste en buscar de dénde provienen las reglas aplicables a
las relaciones a que da lugar la propia existencia del derecho del trabajo. Las fuentes de
derecho pricticas o de aplicacién del derecho pueden clasificarse de la siguiente forma

segiin Cavazos (1990):

- Directas: se encuentran clasificadas por los usos, las costumbres, las leyes, los
decretos, los reglamentos, las ordenanzas municipales y los reglamentos de higiene y

seguridad industrial.

- Indirectas: principalmente las fuentes indirectas abarcan la jurisprudencia
judicial o administrativa, los contratos individuales y colectivos de trabajo, los reglamentos
de fébrica o taller y los principios generales del derecho como justicia social, moral y

equidad.

Ahora bien, llegados a este punto es de importancia conocer y comprender algunos
conceptos claves que engloban el marco juridico de las empresas de trabajo temporal y

usuarias a través de los resultados obtenidos:

1.- La Ley

Es la manifestacion originaria de la voluntad del Estado en la labor interna de
formacién del derecho del trabajo; se encuentra en el primer rango dentro del cuadro de las
fuentes del derecho. La Ley como fuente crea directa y concretamente el derecho pero

dada su alta jerarquia hay ocasiones en las que prescinde de los detalles. La Ley Orgéanica
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del Trabajo contiene los principios mds abstractos y las disposiciones mas generales de la
reglamentacién del trabajo en todo lo referente a relacion laboral, la remuneracién, las
condiciones de trabajo (jornada laboral, vacaciones, higiene y seguridad industrial,
beneficios, despidos, entre otros) y lo referente a la protecciéon laboral y al derecho

colectivo del trabajo. (Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual, 1983)

2.- El Reglamento

De igual forma constituye una fuente interna de origen estatal dado que las leyes
no pueden prever todos los detalles y circunstancias, se las complementa con decretos
reglamentarios como parte integrante de la ley correspondiente. En ese sentido, se
considera que la Ley Organica del Trabajo no puede ser interpretada con independencia o
abstraccion de los actos ejecutivos en ejercicio de la potestad reglamentaria. Los

reglamentos contribuyen muchas veces a determinar la verdadera intencion del legislador.

Podemos decir que el reglamento es la norma que aprueba el Gobierno y la
Administraciéon Publica, a diferencia de la ley no se presenta como una expresion de
voluntad popular dictada por los representantes directos del Pueblo sino tan sélo del
Gobierno o de las Administraciones Publicas que pueden ser simples entidades
independientes de otras entidades de cardcter representativo. El reglamento estd por debajo
de la Constitucién, de las leyes y de las normas con rango de Ley. Por lo tanto, los
reglamentos son una manifestacion del principio de autonomia que se le reconoce a las

Administraciones Puablicas. (Cavazos, 1990)

3.- El Reglamento Interno de un Empresa

Consiste en la verdadera ley del trabajador temporal mientras presta servicios para
una ETT dentro de la empresa cliente; por lo general representa los lineamientos de accién
que deben ser respetados y cumplidos en estas organizaciones. Como institucion
desconocida en otras ramas del derecho se discute la naturaleza juridica de los reglamentos

internos. (Cavazos, 1990)

4.- El Contrato de Servicios
Es el convenio en el cual la empresa de trabajo temporal y la empresa usuaria
acuerdan la oferta de servicio con relacion a la administraciéon de personal provisional

donde se establecen las condiciones particulares que expresan el costo del servicio y las
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:condiciones generales donde se establece el marco global de la negociacién que contiene
los siguientes aspectos:

- Las exclusiones de caricter salarial

- Los periodos extraordinarios de trabajo

- Las asignaciones y gastos reembolsables no recurrentes

- Variaciones en los costos

- Validez de la oferta de acuerdo a un periodo determinado

- Inicio de operaciones

- Responsabilidad patronal en los casos de despido injustificado o renuncia.

- Totalidad del acuerdo en el que se presenta la vigencia del contrato de servicio

hasta su aprobacion por el cliente.

5.- El Contrato de Trabajo

Esta modalidad se presenta desde dos perspectivas, la primera representa el acuerdo
donde la empresa de trabajo temporal y la empresa usuaria se comprometen a la
contratacién de los servicios de un determinado personal para un tiempo determinado. La
segunda perspectiva estd relacionada con el convenio donde la ETT y el trabajador
temporal se obligan reciprocamente, los trabajadores se comprometen a ejecutar cualquier
labor o servicio material o intelectual en la empresa usuaria por un tiempo determinado, y
los patronos (la ETT) a pagar por dicha labor o servicio una remuneracién determinada. En
el derecho del trabajo el contrato no solo es fuente de obligaciones sino fuente también del
derecho laboral en su expresion mds tangible: fuente para la aplicacién misma del derecho

a un caso concreto.

Mediante un estudio realizado en el 4mbito legal de las relaciones laborales se
presentaron elementos importantes que afectan de alguna forma la operacién de las
empresas de trabajo temporal y de las empresas usuarias; se trata de las modificaciones
realizadas a la Ley Orgénica de Prevencion Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT), publicada en Gaceta Oficial de la Reptiblica Bolivariana de Venezuela,
ndmero 38.236 del 26 de julio de 2005. Por lo tanto, una vez realizado el anélisis
documental para el estudio del contexto normativo, se presentan los resultados obtenidos
por medio de las fuentes vivas, es decir, las diferentes respuestas de la preguntas planteadas

en las entrevistas para los expertos de las empresas de trabajo temporal y las personas
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contacto de las empresas usuarias con relacion al cambio de ley. Las respuestas son

presentadas por cada empresa de trabajo temporal con la empresa usuaria correspondiente.
> J&M

Esta empresa expresé que la ley otorga beneficios superiores a los que por lo
general estdn sujetos los trabajadores temporales; de esta forma la ETT se puede ver en la
necesidad de liquidar a los trabajadores temporales y traspasarlos a otras empresas de
servicios para que éstas los contraten ya que las empresas de trabajo temporal van a estar
restringidas a llevar a cabo ciertas actividades. Con este cambio la empresa vuelve a los

afios 90, es decir, vuelve a llevar sus actividades como un QOutsourcing de RRHH.
e FEMPRESA USUARIA (] & M)

E este casé se expresé que el impacto no se encuentra en la empresa de forma
directa sino a través de las empresas de trabajo temporal, ya que son ellas las que deben
ajustarse a los nuevos procedimientos para que los diversos clientes puedan contratar los

servicios de trabajadores temporales.
» MANPOWER

Manpower ETT poseia muy pocos trabajadores temporales ya que no todos
cumplian la solicitud o las premisas del RLOT. Para esta empresa estos articulos lo que
hacian era permitir la contratacién bajo una ETT para no tener responsabilidad solidaria. El
impacto por el cambio de Ley no tomd por sorpresa a esta empresa y se considera
relativamente bajo por que los procesos se encuentran estandarizados. De esta forma, la
empresa continda trabajando con la LOT y la LOPCYMAT.

Como empresa de Outsourcing Manpower no se considera intermediario sino
contratista ya que no corresponde al Core Business del cliente.

En general, la empresa de trabajo temporal considera que con este cambio
interviene mads el trabajador credndose una especie de sindicato de higiene y seguridad
industrial que tiene mds o menos las mismas caracteristicas de inamovilidad y fuero que
los sindicatos actuales y asi todas las empresas tendrdn que adaptarse a la medida. Asi

mismo, se instala todo un nuevo sistema o régimen de seguridad social y prestacional y se
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debe ir a la par de los cambios de la normativa ya que no es posible pasar por alto el

cumplimiento de la misma.
e EMPRESA USUARIA (MANPOWER)

Esta empresa considera que quienes se vieron mds afectados por este cambio fueron
las ETT ya que al contratar los servicios de estas empresas lo que se busca es rapidez en el
proceso de reclutamiento y seleccidn a través de un costo relativamente bajo. Si ahora la
empresa usuaria es solidariamente responsable por los trabajadores temporales esto traeria
como consecuencia un costo adicional asociado a su contratacién. Lo que pudiera ocurrir
con este cambio seria una disminucion de esta forma de contratacién. La empresa puede
designar una parte del negocio al contrato temporal pero esto traeria muchas implicaciones

de tipo laboral y administrativo.
» WORKFORCE

Esta empresa considera que el impacto del cambio de ley no fue muy grande, pero
alguno de los procesos se vieron afectados ya que ésta es una ETT que no tiene mucho
tiempo en el mercado, es decir, no posee una larga trayectoria y cuando logré penetrar en
el mercado de forma concreta volvié un paso atrds. Sin embargo, este cambio era algo que
la empresa esperaba y por ello se tomaron ciertas previsiones que hoy hacen que la ETT se
fortalezca més; ademads la actividad principal de esta empresa no era el empleo temporal ya

que también posee la figura de Outsourcing.
e EMPRESA USUARIA 1 (WORKFORCE)

Esta empresa percibe que en los términos monetarios este cambio trae consigo un
alto costo para los clientes, de alli el hecho de considerar los contratos temporales.
Tomando en consideracion el sentido de justicia, este cambio es algo que veia llegar ya que
desde siempre ha existido descontento por parte de los trabajadores temporales y

l6gicamente considera que tenia que ocurrir.
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e EMPRESA USUARIA 2 (WORKFORCE)

Actualmente la empresa antes de llevar a cabo una contratacion temporal analiza
detenidamente el caso ya que al ser la empresa cliente solidariamente responsable con los
trabajadores temporales y las empresas de trabajo temporal se incrementan los costos

asociados a este procedimiento.

> W&D

La marca ocasionada por esta decision no fue de gran magnitud para la empresa de
trabajo temporal, no se presentd como algo inesperado, se estaba esperando en algiin
momento un cambio asi; sin embargo, no puede negar que los asuntos administrativos y

legales cambiaron un poco.

e EMPRESA USUARIA (W & D)

El cambio de ley no afect6 en ningiin momento los procesos administrativos de la
empresa cliente ya que tenia estimado que un cambio asi ocurriria, y es por ello que

argumenta que se contaron con las previsiones necesarias en su momento.

Los resultados presentados anteriormente corresponden al contexto normativo
presente en la relacion laboral objeto de estudio, igualmente constituyen el elemento final

para llevar a cabo la presentacion del andlisis global en el siguiente apartado.
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A.5 Ambito Administrativo de las Relaciones Laborales entre las empresas de trabajo

temporal, empresas usuarias y trabajadores temporales

Tomando como referencia los resultados presentados anteriormente y el andlisis
parcial elaborado por cada uno de los actores, a continuacion se presenta el andlisis global
de los datos obtenidos en forma de sintesis destacando los elementos més importantes que
intervienen en la relacién laboral entre las empresas de trabajo temporal, las empresas
usuarias y los trabajadores temporales. Este andlisis se inicia con la descripcién de la
variable del estudio y luego se desarrollan las dimensiones agrupando las subdimensiones e

indicadores correspondientes con los tres actores que intervienen en este sistema.

Las relaciones laborales representan la interaccion entre los trabajadores
temporales, el patrono o la empresa de trabajo temporal y la empresa cliente como
portadora del servicio del trabajador temporal y de la ETT dentro de un ambito
administrativo orientado al proceso de obtencién de los objetivos de una organizacion.

(Desiato, 1998)

Para determinar la forma en que las empresas administran los recursos que colocan
a disposicién de los trabajadores, Likert adopté un modelo comparativo que denomind
Sistemas de Administracion, de acuerdo con esto la acciéon administrativa varia
dependiendo del tipo de empresa (Chiavenato, 2001). Este modelo constituye una
aproximacion de las dimensiones y subdimensiones presentes en el &mbito administrativo

de la relacion laboral entre la ETT, la empresa usuaria y el trabajador temporal.

De acuerdo a la informacién analizada podemos decir que el proceso decisorio en
las empresas de trabajo temporal y en las empresas usuarias es consultivo y parcialmente
participativo. En cuanto al esquema de comunicaciones el sistema es consultivo en las ETT
y en las empresas usuarias. El sistema de relaciones interpersonales es consultivo en las
empresas de trabajo temporal y participativo en las empresas usuarias. Y el sistema de
recompensas y castigos presente en las empresas de trabajo temporal y en las empresas

usuarias es consultivo.
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A continuacién se presenta el andlisis global realizado por cada una de las
dimensiones, subdimensiones e indicadores de la investigacion tomando en cuenta el

andlisis parcial elaborado sobre los tres actores del sistema.

» En el Proceso Decisorio de esta relacion laboral intervienen la negociacion del
contrato de trabajo y la toma de decisiones ante problemas que afectan a los trabajadores
temporales, tomando en consideracion la participacion de los actores del sistema en dicha
negociacion, el intercambio de propuestas que se presenta, los compromisos que se
establecen y la percepcion que se tiene del proceso de negociacion. Con relacion a la toma
de decisiones se determina el procedimiento que se lleva a cabo para el establecimiento
de una decision frente a diversos problemas que afectan a los trabajadores temporales y la

percepcion que se tiene de este proceso.

- La negociacion del contrato se establece cuando las empresas clientes solicitan
los servicios de reclutamiento, seleccion y administraciéon de personal temporal
especificando todos los requerimientos en cuanto a provision de personal temporal e
instaurando las condiciones de la prestacion del servicio y el perfil de los candidatos a las
ETT mediante un acuerdo formal a través de una negociacion interna. La relacion presente
al momento de llevar a cabo la negociacidn del contrato entre las empresas de trabajo
temporal y las empresas usuarias es mercantil.

En este sentido, el proceso de negociacion sobre las condiciones bajo las cuales se
prestard el servicio lo inicia la empresa de trabajo temporal con el trabajador temporal. En
este caso la configuracion de la negociacion es en privado ya que no interviene la empresa

cliente estableciéndose una relacion laboral entre el trabajador temporal y la ETT.

- La participacion de las empresas usuarias en la negociacion del contrato de
trabajo es parcial e interviene de tres formas: a) Al inicio del proceso cuando tramitan la
solicitud a la empresa de trabajo temporal. b) Cuando queda establecido el contrato con la
ETT. ¢) Y al final del proceso de contratacion, cuando el trabajador termina de cumplir el
servicio dandole cierre al contrato. En cambio las empresas de trabajo temporal participan
en todo el proceso ya que a través de la solicitud de un cliente realizan todo el
reclutamiento y seleccion y la negociacion con el trabajador y la empresa usuaria sobre las

condiciones de trabajo.
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Podemos decir que la participacion de los trabajadores temporales se destaca al
principio del proceso cuando la ETT realiza el reclutamiento y seleccién, pero en la
contratacién el trabajador muy pocas veces tiene la posibilidad de conocer exactamente lo

estipulado en el contrato de trabajo.

- Con relacién al intercambio de propuestas en el proceso de negociacion la
empresa de trabajo temporal y la empresa usuaria defienden sus intereses para llegar a un
acuerdo relacionado con las condiciones de trabajo que establece en principio el cliente de
acuerdo a la prestacion de servicios temporales; ademds se da un intercambio de
compromisos entre el trabajador temporal y las ETT al momento de establecer el contrato

de trabajo dando inicio a la relacién laboral.

- El compromiso de las empresas de trabajo temporal, de las empresas clientes
y de los trabajadores temporales radica en el cumplimiento de las condiciones del
servicio que en su mayoria se encuentran especificadas en el contrato de trabajo. Cabe
destacar que para ello es indispensable previamente llegar a un consenso en la negociacion.

(Chiavenato, 2001).

- Las empresas de trabajo temporal y las empresas usuarias perciben que el
proceso de negociacion del contrato de trabajo se lleva a cabo de acuerdo a los
pardmetros que establecen con relacién a su respectiva politica organizacional; sin
embargo, consideran que la flexibilidad del mismo podria hacer més eficiente su gestiéon
asf como una eficaz comunicacion con los trabajadores temporales al inicio del proceso.

Las ETT desean orientar la actividad comercial como socios estratégicos de los
clientes y no s6lo como proveedores. Por otro lado, los trabajadores temporales califican al
proceso de negociacion del contrato de trabajo como medianamente efectivo porque no se

encuentran informados acerca de todos los elementos del mismo.

- La toma de decisiones en una organizacién se circunscribe a una serie de
personas que estin apoyando un mismo proyecto, plan o problema de trabajo. Las
empresas de trabajo temporal identifican los problemas a través de visitas programadas a
las empresas usuarias. Por lo general, los problemas también suelen identificarse a través
de las quejas o reclamos de los trabajadores quienes lo comunican a las ETT directamente

o a través de las empresas usuarias. Es por ello que en esta fase las empresas de trabajo
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respecto al estado deseado.(Koontz & Weihrich, 1996)

- Los problemas laborales que las empresas usuarias detectan con mayor
frecuencia corresponden a un desconocimiento del contrato de trabajo por parte de los
trabajadores temporales y la presencia de reclamos por horas no pagadas. De acuerdo a los
problemas administrativos, frecuentemente se presentan retrasos en el procesamiento de
solicitudes que emiten los trabajadores temporales y retrasos en el pago que les
corresponde, pero las empresas usuarias consideran que estos problemas (laborales y
comunicacionales) provienen de las ETT. La mayoria de los problemas comunicacionales
estan relacionados con la supervision indirecta y con una baja identificacion del trabajador
temporal con la empresa usuaria.

En este sentido, los trabajadores temporales identifican los problemas laborales,
administrativos y comunicacionales que se presentan en las empresas clientes y en algunos

casos identifican estos problemas en las empresas de trabajo temporal.

- Con relacién al procedimiento que se lleva a cabo para tomar decisiones las
empresas de trabajo temporal no generan escenarios para resolver un problema de trabajo
pero analizan y evalian las diversas alternativas de un problema antes de tomar una
decision. Las visitas programadas y las propuestas de los clientes son una fuente para
encontrar soluciones a los diferentes problemas. Las empresas al seleccionar una
alternativa buscan alcanzar un buen clima de trabajo asi como maximizar los resultados o
encontrar un equilibrio beneficioso para las partes. Las decisiones son implementadas en
general por las ETT y muy pocos son los casos en los que interviene el cliente. Por dltimo,
se hace un seguimiento de las decisiones tomadas a través de un reporte de resultados o
bien evaluando el impacto de la decisién antes de su implementacion.

Las ETT toman decisiones de acuerdo a la magnitud de los problemas con relacién
al trabajador temporal, el cliente y el drea de trabajo. Podemos decir que la mayoria de las
decisiones que establecen son no programadas, es decir, decisiones no estructuradas que
provienen de situaciones inesperadas que por lo general son novedosas.

Ahora bien, las empresas clientes siempre generan escenarios para resolver un
problema de trabajo y evaldan diversas alternativas o consideran distintos tipos de
consecuencias para encontrar una solucién. Por lo general, las empresas usuarias

seleccionan la mejor opcién ante una variedad de respuestas y buscan maximizar los
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%

resultados de las decisiones. En este sentido, la mayoria de las decisiones que toman son

no programadas e implementan decisiones cada vez que se presenta un problema que
afecta a los trabajadores temporales. Por ultimo, evaldan las decisiones finales recopilando
toda la informacién que indique como funciona la decision implementada.

Los trabajadores temporales estiman varias opciones para llegar a una decision final
y para solucionar un problema y tomar una decisién determinan el valor o la adecuacién de
diversas alternativas. Al momento de seleccionar una decisién frente a un problema de
trabajo los trabajadores temporales seleccionan la opcién mds adecuada, es decir, la que les
permita maximizar los resultados y por lo general implementan decisiones relacionadas

con un problema de trabajo.

- Con relacién a la percepcion del proceso de toma de decisiones las empresas de
trabajo temporal y las empresas usuarias perciben que seria mds efectivo si se
incrementaran los niveles de comunicacion; igualmente las ETT consideran que la
descentralizacion del proceso permitiria la ejecucion mas eficiente de las decisiones. Cabe
destacar que la autonomia es un elemento que afecta este proceso ya que muchas veces se
esperan decisiones por parte de los clientes y esto atrasa el tiempo de respuesta de las ETT.
Las empresas usuarias consideran que de este proceso se deberia mejorar también el tipo

de decisiones que se acuerdan y el tiempo de respuesta.

» Las Relaciones Interpersonales y el Esquema de Comunicaciones determinan
como es la interaccion entre las empresas de trabajo temporal y las empresas usuarias con
los trabajadores temporales desde el punto de vista formal e informal. Igualmente, los
canales y medios de comunicacion y transmision de informacion que se utilizan en la
relacion laboral entre los tres actores. Considerando la percepcion de los actores del
sistema con respecto a esta dimension y las expectativas de los trabajadores temporales en

la interaccion que establecen con las ETT y las empresas usuarias.

- La interaccion entre las empresas de trabajo temporal, empresas usuarias y
trabajadores temporales no es simplemente producto de una actividad paralela o simultianea
sino el resultado de la influencia mutua, y de este proceso interactivo surgen conexiones
mads relevantes o durables como lo son las relaciones, es decir, la base sobre la que se

fundamenta una estructura organizacional.(Chiavenato, 2001)
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Las relaciones formales que establecen las empresas de trabajo temporal con los
trabajadores estan presentes al momento de establecer el contrato, acordar las condiciones
de trabajo, los compromisos y las normativas. Con respecto a las relaciones informales las
ETT no establecen un contacto frecuente con los trabajadores ya que ellos se encuentran
prestando servicios en otra empresa, sin embargo algunas empresas si mantienen una
interaccion constante con los trabajadores y realizan actividades de forma tal que ellos
sientan que forman parte del equipo de trabajo. La interaccién con los trabajadores
temporales desde el punto de vista de las empresas usuarias es alta ya que estos se
encuentran prestando servicios a dicha empresa.

Los trabajadores probablemente se sienten identificados con las ETT y con las
empresas usuarias ya que expresan un compromiso con el cargo que ocupan en la empresa
usuaria y que los relaciona con la empresa de trabajo temporal por medio de la relacién
funcional que allf se establece. Podemos decir que la presencia del contrato psicoldgico no
va mas alla del contrato formal ya que el conocimiento de las partes acerca de los valores

se ve opacado por el servicio temporal.

- El canal o nivel de comunicacién presente entre los trabajadores temporales con
las empresas de trabajo temporal y las empresas usuarias es ascendente ya que fluye desde
el nivel inferior de la jerarquia organizacional hasta el nivel jerdrquico superior. El canal
presente entre las empresas de trabajo temporal y las empresas usuarias con los
trabajadores es descendente porque fluye desde el nivel jerdrquico superior hasta el nivel
inferior donde se encuentran los trabajadores. Con relacién al canal de comunicacién
existente entre las empresas usuarias y temporales, el flujo es diagonal y en algunos casos
se presenta una comunicacion horizontal, si no se llega a un acuerdo en este nivel se sube a

otro donde la comunicacion seria ascendente. (Koontz & Weihrich, 1996)

- Los métodos de comunicacion formal utilizados en esta relacién son el primer
lugar el teléfono y el correo electronico como sistemas de telecomunicacién entre los
trabajadores temporales, las empresas de trabajo temporal y las empresas usuarias,
destacandose el uso del correo electrénico entre las ETT y los trabajadores temporales.
Para la transmision de instrucciones escritas el uso de memordndums no es muy frecuente
y pocas veces son utilizadas las instalaciones de la empresa cliente para comunicar algo.
Las reuniones como fuente de comunicacién son utilizadas para dar a conocer nuevos

procedimientos, modificaciones legales y como medio para llevar a cabo inducciones y
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destacar que la asistencia de los trabajadores es mas frecuente en las en la empresas donde

prestan servicios que en las empresas de trabajo temporal. (H.T Graham, 1988)

- Con respecto a la percepcion de las relaciones interpersonales y el esquema
de comunicaciones, las empresas de trabajo temporal y las empresas usuarias perciben que
se debe fortalecer el esquema de comunicaciones para el intercambio de informacidn y asi
exista un mayor contacto al establecer relaciones interpersonales con los trabajadores
temporales. Igualmente, con la reduccién de las redes formales se podria aumentar el
compromiso organizacional de los trabajadores lo que disminuiria los problemas de
comunicacion y de identificaciéon. También se considera que el buen funcionamiento de
este proceso depende en gran parte del cliente y de la flexibilidad comunicacional al
momento de comunicarse. Por lo tanto, en este proceso se presenta una falta de planeacion
de los canales e instrucciones precisas (Koontz & Weihrich, 1996). Ahora bien, los
trabajadores temporales perciben que el sistema de comunicaciones que desarrolla la
empresa de trabajo temporal es eficaz y el de la empresa usuaria medianamente eficaz.

En cuanto a las relaciones interpersonales, el contacto informal y las relaciones
formales son aspectos que las ETT y las empresas usuarias consideran que es necesario
revisar ya que en la mayoria de los casos se presentan problemas de identificacién por
parte de los trabajadores temporales. Es importante destacar que los trabajadores
temporales se encuentran prestando servicios en la empresa cliente y es por ello que
perciben que si es posible establecer una relacién informal a través del contacto que alli
establecen. Con respecto a la empresa de trabajo temporal, los trabajadores perciben que
no es posible establecer relaciones informales ya que no mantienen el mismo contacto que
con la empresa cliente y esto ocurre por la naturaleza de la relacién temporal. Es por ello
que la mayoria de los trabajadores se sienten medianamente identificados tanto con la

empresa de trabajo temporal como con la empresa usuaria.

- Tomando en consideracién las expectativas de los trabajadores temporales, es
importante destacar que estos tienden a tomar diferentes actitudes en la interaccién que
mantienen con la ETT y con la empresa cliente de acuerdo al trabajo temporal, ya que el
trabajo no s6lo debe proporcionar una retribucién econémica sino que debe satisfacer otras
necesidades como el bienestar laboral, el compaiierismo, la dedicacion a la empresa y una

comunicacion eficaz.(Vroom, 1982)
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Con relacién a las expectativas del trabajador para alcanzar una meta a través del
empleo temporal, éste probablemente podria ser una fuente para el desarrollo profesional
asi como una especie de punto de partida para el ejercicio de una carrera dentro de la
empresa usuaria a través de la relacion funcional que se establece. En este sentido, el
trabajo temporal podria ser un requisito inicial para la formacién académica de los
trabajadores temporales, es por ello que la valencia o valor que otorgan al empleo temporal
no es muy elevado ya que el nivel de deseo por alcanzar una determinada meta u objetivo
no es predominante a través de este tipo de contratacion.

En cuanto al logro de objetivos o proyectos personales, los trabajadores temporales
consideran como probable el hecho de trabajar de forma temporal para el ejercicio de una
carrera; sin embargo este tipo de empleo no proporciona lo suficiente para ejercer una
profesion y alcanzar un objetivo determinado. Es importante destacar que a los
trabajadores temporales no les brinda satisfaccién prestar servicios temporales en una o
varias empresas ya que predomina el elemento de estabilidad laboral. El trabajo temporal
como elemento instrumental permite a los trabajadores cumplir con sus objetivos
profesionales y personales, es decir que a través del cumplimiento de los objetivos en el

ejercicio de sus funciones temporales obtendran las recompensas que esperan.

» El Sistema de Recompensas y Castigos puede ser centralizado y/o
descentralizado con relacion a las empresas de trabajo temporal y a las empresas
usuarias. En este sentido, se pueden otorgar recompensas de acuerdo al estado de
ganancias o pérdidas que registren estas empresas y en funcion de las evaluaciones de
desempeiio que realizan a los trabajadores temporales. De igual forma se considera la
percepcion de los actores del sistema en cuanto al funcionamiento del sistema de

recompensas y castigos.

- En cuanto al sistema de recompensas, aunque no es frecuente la asignacién de
beneficios en términos econdémicos por parte de las empresas de trabajo temporal la
empresa cliente otorga recompensas en este sentido a los trabajadores temporales de
acuerdo a un sistema de compensacion y negocian con la ETT esta asignacion para que
ésta lleve a cabo el procedimiento de pago que dara el cliente respetando el criterio de
dependencia. Podemos decir que este sistema es centralizado en algunos casos ya que
depende de la politica de cada empresa. El sistema de incentivos estd presente de forma

descentralizada ya que tanto las empresas de trabajo temporal como las empresas usuarias
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@ de

&=rconceden este  beneficio

cardcter no remunerativo a los trabajadores

temporales.(Chiavenato, 2001)

- Con respecto al sistema de recompensas de acuerdo a las ganancias o
pérdidas, las empresas de trabajo temporal no conceden estos beneficios relacionados con
las ganancias que registran (Stoner, 1996). Sin embargo, es la empresa cliente quien puede
negociar con la ETT el otorgamiento de este tipo de recompensas que por lo general es
inferior al que concede a los empleados permanentes, depende del tiempo de prestacion de
servicio y de la politica de cada empresa. Sin embargo, la mayoria de los trabajadores
temporales no participan como beneficiarios en el logro de las metas organizacionales de

las empresas usuarias.

- Las empresas de trabajo temporal realizan evaluaciones de desempeiio a los
trabajadores temporales y le facilitan al cliente un formato para que determine cémo se
desempefia el trabajador en sus funciones de acuerdo al tiempo que se encuentren
prestando el servicio. Si las evaluaciones arrojan resultados favorables, se otorgan desde
reconocimientos de cardcter cualitativo hasta determinados incrementos salariales.
Igualmente, las empresas usuarias realizan evaluaciones de desempefio de acuerdo al
tiempo de duracion del contrato y en funcidén de ellas otorgan recompensas monetarias a
los trabajadores temporales. Estas empresas también pueden otorgar sanciones en la forma
de amonestacion o despido si el resultado de la evaluacidn es negativo.

Podemos decir que los trabajadores temporales participan como beneficiarios en las
evaluaciones de desempefio que realizan las empresas de trabajo temporal y en las

empresas usuarias el nivel de desempefio influye al momento de recibir recompensas.

- De acuerdo al sistema de sanciones, las ETT sancionan o castigan a los
trabajadores temporales y la amonestacion es emitida por las empresas clientes ya que
éstas no puede sancionar directamente porque se degeneraria la relacién de dependencia;
en este sentido el proceso se haya centralizado. En este sistema se presentan las
amonestaciones escritas y algunas empresas de trabajo temporal han desarrollado
programas de reforzamiento para disminuir la presencia de comportamientos que se
desvian del desempefio normal de las funciones laborales. Cuando se debe aplicar la

maxima sancioén, es decir, el despido las ETT negocian con los trabajadores para que de
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inamovilidad laboral.

Es importante destacar que el nivel de desempefio de los trabajadores temporales
influye al momento de recibir sanciones de las empresas de trabajo temporal. Con relacion
al sistema de sanciones presente en la empresa usuaria los trabajadores temporales no se

encuentran lo suficientemente informados acerca de este procedimiento.

- Tomando en consideracion la percepcion del sistema de recompensas y
castigos, las empresas de trabajo temporal y las empresas usuarias perciben que hay
aspectos que se podrian mejorar y con mads recursos establecerian un nuevo sistema que
funcione de forma tal que otorgue mds recompensas que incentivos y que en lugar de
sancionar a los trabajadores se desarrolle un sistema que permita el reforzamiento de las
conductas. Igualmente, con la presencia de estrategias més desarrolladas en la contratacién
se disminuirian los problemas que se presentan al momento de sancionar y se
incrementaria la presencia de trabajadores temporales eficaces en el cumplimiento de sus
funciones. Las empresas usuarias consideran que se deben mejorar aspectos como el
tiempo de ejecucidén del proceso de recompensas y castigos y los resultados que se
obtienen luego de recompensar o castigar. Los trabajadores temporales perciben que el
sistema de recompensas y castigos quizds obtiene un resultado eficaz ya que no conocen el

proceso en su totalidad.

» Como complemento del andlisis se hace referencia al Contexto o Marco
Normativo que engloba las relaciones laborales entre las empresas de trabajo temporal,
empresas usuarias y trabajadores temporales. Este contexto representa el conjunto de
normas reguladoras de las relaciones surgidas de la prestacion de un trabajo temporal y
libremente realizado por cuenta ajena y en situacion de subordinacidon o dependencia. El
estudio de las relaciones laborales desde el &mbito administrativo se puede llevar a cabo a
través de las fuentes del derecho laboral de caricter practico y de aplicacion del derecho
como lo son los establecimientos minimos de la Ley Orgédnica del Trabajo; la Ley
Orgénica de Prevencién Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo en cuanto a las ETT;
el Contrato de Servicios que acuerda la empresa de trabajo temporal con la empresa cliente
a través de una relacién mercantil y el Contrato de Trabajo que establece la ETT con los

trabajadores temporales a través de una relacién laboral.
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Es importante destacar que las modificaciones que se realizaron en el presente afio
en torno a la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT) afectan directamente a las empresas de trabajo temporal ya que se
encuentran restringidas a llevar a cabo cierto tipo actividades que regularmente aplicaban
bajo la figura de ETT. Por otro lado se considera que las empresas usuarias sélo deben
ajustarse a los cambios que establece la ley porque el impacto es sus procesos no es de

mayor magnitud.

El andlisis global descrito anteriormente se presenta de forma grdfica a través del

siguiente esquema:
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ESQUEMA DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS
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Figura 7. Esquema de Andlisis de los Resultados Elemento instrumental

Fuente: Grdfica de elaboracion propia con motivo del Trabajo de Grado. (Ddvila, O.;
Martinez, Ma. F., 2005)
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VII.- CONCLUSIONES

De acuerdo al concepto sistémico de las relaciones industriales de Dunlop, es
decir una marafia de interrelaciones entre los actores del sistema (de acuerdo con la
investigacion: empresas de trabajo temporal, empresas usuarias y trabajadores
temporales) que se encuentran en una estructura compuesta por un dmbito
administrativo dentro de un contexto que mantiene en equilibrio la interaccion de los
actores en las relaciones sociales para lograr el objetivo del sistema, se puede concluir
que los procesos administrativos que se establecieron como base para el estudio se
encuentran presentes en la relacion laboral estudiada considerando que fue utilizado

como referencia el modelo de sistemas de administracidon desarrollado por Likert.

Es importante destacar que la accién administrativa varfa dependiendo del tipo
de empresa, en este caso al estudiar las empresas de trabajo temporal se observé que los
aspectos administrativos son similares a las empresas usuarias en su mayoria. Las
relaciones laborales en las empresas tienen que ver con el trabajo del personal que son

negociadas y acordadas a través de mecanismos legales y de administracion.

Respondiendo a los elementos presentes en el dambito administrativo de estas
relaciones, podemos decir que en el proceso decisorio se lleva a cabo una negociacién
de las condiciones del contrato de trabajo en la cual participan las empresas de trabajo
temporal y las empresas usuarias a través de una negociacién interna por medio de la
relaciéon mercantil que establecen, asi como las empresas de trabajo temporal con los
trabajadores temporales a través de una negociacion en privado en la cual no interviene

la empresa cliente.

El procedimiento para la toma de decisiones frente a problemas que afectan a los
trabajadores temporales es similar entre las empresas de trabajo temporal y las empresas
usuarias considerando que ademads de las estrategias mencionadas cada empresa posee
un procedimiento para la deteccion de los problemas de caricter laboral, administrativo

y comunicacional; de igual manera cada una desarrolla mecanismos de accion
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orientados a la solucién de los diferentes problemas que se puedan presentar. En este
sentido, dada la naturaleza de la relacion laboral y de la relacion funcional podemos
decir que los problemas varian de acuerdo a diversos factores entre ellos el criterio de

dependencia que se ve muy arraigado en esta modalidad de contratacion.

La informacién suministrada por cada uno de los actores del sistema permitié
determinar los esquemas comunicacionales que se llevan a cabo asi como la forma en la
cual se recibe y se transmite la informacién entre las empresas de trabajo temporal y las
empresas usuarias con los trabajadores, es decir diagonal en el primer caso y
descendente en el segundo. De igual forma se conocieron los métodos de comunicacién
formal mds comunes para la transmisiéon de mensajes entre las empresas de trabajo

temporal, empresas usuarias y trabajadores temporales.

Con respecto a la interaccion y al grado de relacién entre los actores, se
determiné que por la naturaleza de la prestacion de servicio temporal los trabajadores
temporales en su mayoria no establecen relaciones informales con las empresas de
trabajo temporal ya que les son asignadas funciones que deben desempefiar en la
empresa usuaria y en ella si tienen la posibilidad de establecer relaciones aunque

siempre prevalece el criterio de temporalidad.

En cuanto al sistema de recompensas y castigos, podemos decir que en el
desarrollo del estudio se determiné que las empresas de trabajo temporal y usuarias
premian a los trabajadores temporales por presentar un determinado comportamiento y
un desempefio que corresponde con el tiempo de duracién del servicio. Las empresas
usuarias contratan los servicios de una ETT para de alguna forma reducir costos en el
proceso de contratacidn de personal, sin embargo existen politicas salariales que otorgan
beneficios a los trabajadores temporales de acuerdo a las ganancias que registren las
empresas usuarias. Es importante destacar que la funcién del sistema de sanciones
consiste en reforzar comportamientos que de alguna forma se desvian de lo establecido

en el desempeiio de las funciones laborales.

Una vez conocidos los rasgos mas relevantes que conforman el ambito

administrativo de las empresas de trabajo temporal se obtuvo un conocimiento
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importante acerca del marco normativo que regula la relacién triangular: mercantil,
laboral y funcional. En este sentido, se comprendieron con mayor profundidad
elementos del dmbito juridico que en algunas ocasiones presenta dificultades por la
forma e interpretacion que se le puede otorgar en un contexto que recibe influencias del

mundo globalizado dentro de un entorno cambiante.

Tomando como referencia el modelo de sistemas administrativos de Likert
podemos decir que en esta relacion triangular el proceso decisorio es consultivo y
parcialmente participativo ya que las decisiones son acordadas en los diversos niveles
jerarquicos de las empresas de trabajo temporal y usuarias tomando en consideracion las
politicas y directrices definidas por cada una de ellas. Igualmente, en la negociacion del
contrato de trabajo intervienen ambas empresas mediante un sistema consultivo de la
empresa usuaria hacia la ETT y una vez establecidas las condiciones aparece el
trabajador temporal quien participa en los acuerdos de las condiciones del contrato con

la empresa de trabajo temporal. (Chiavenato, 2001)

En este sentido, el esquema de comunicaciones se considera de igual forma
consultivo ya que se producen comunicaciones verticales descendentes y ascendentes
asi como horizontales. Es importante destacar que estos flujos de comunicacién facilitan
el flujo de informacién para la consecucién de los objetivos de las empresas de trabajo
temporal y usuarias. Las relaciones interpersonales en las ETT responden a un sistema
consultivo y se considera que la empresa crea condiciones para el desarrollo de las
relaciones formales mds que informales por la naturaleza del trabajo temporal. Con
respecto a las empresas usuarias el sistema es participativo ya que estimulan la
participacion y el desarrollo de los trabajadores temporales y de esta forma los
trabajadores se sientes responsables con el servicio que ofrecen en estas organizaciones.

(Chiavenato, 2001)

El sistema de recompensas y castigos de las empresas de trabajo temporal y
usuarias es consultivo ya que estd presente en la relacion laboral y funcional. Se hace
énfasis en las recompensas materiales y simbolicas asi como los castigos leves y

esporddicos que se le otorgan a los trabajadores temporales. (Chiavenato, 2001)
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Los sistemas de administraciéon descritos anteriormente pueden presentarse

graficamente de la siguiente forma:

EMPRESA DE TRABAJO TEMPORAL EMPRESA USUARIA

SISTEMA CONSULTIVO <—— PROCESO DECISORI0O T—> SISTEMA CONSULTIVO

SISTEMA CONSULTIVO <:| SISTEMA DE COMUNICACIONES :> SISTEMA CONSULTIVO

SISTEMA CONSULTIVO : RELACIONES INTERPERSONALES :> SISTEMA PARTICIPATIVO

SISTEMA CONSULTIVO RECOMPENSAS Y CASTIGOS SISTEMA CONSULTIVO

El Trabajador Temporal a través de la Relacién Laboral

y Funcional interviene en estos Sistemas

Figura 8. Variables comparativas y sistemas de Likert presentes en la investigacion.

Fuente: GOMEZ-MEJIA, Luis; David Balkin y Robert Cardy. “Gestién de Recursos Humanos”.
(1998).Ajuste del Modelo de las Cuatro Variables Comparativas de Likert.
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RECOMENDACIONES

Con el objetivo de enriquecer los conocimientos respecto a la tematica expuesta
en la presente investigacion se proponen las siguientes recomendaciones para

estudios posteriores:

» Realizar investigaciones por cada una de las caracteristicas consideradas del
ambito administrativo de las empresas de trabajo temporal, es decir una
investigacién que desarrolle el proceso decisorio en su totalidad, otra que considere
el sistema de relaciones interpersonales y el esquema de comunicacion y otra que

estudie el sistema de recompensas e incentivos.

» Igualmente, se deberian desarrollar investigaciones en las que se consideren
las expectativas de los trabajadores temporales a través de la interaccién que

mantienen con las empresas de trabajo temporal y las empresas usuarias.

» Debido a la critica que existe en torno a la relacién laboral fomentada por
las empresas de trabajo temporal bajo la consideracién de una forma de empleo que
no posee el mismo amparo legal que todos los trabajadores porque se abaratan los
costos de la empresa usuaria por encima del trabajador, se recomienda la
exploracion de este tema en torno a la actualidad de las relaciones laborales
presentes en esta forma de contratacion considerando el aumento del empleo

secundario.

» Asimismo se considera necesario llevar a cabo estudios donde se presenten
argumentos para una mayor proteccion juridica de los trabajadores temporales asi
como la cobertura de las negociaciones colectivas y la sindicalizacion en esta forma

de contratacién temporal.
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» Por ultimo, se recomiendan estudios en los que se profundice la relacion
triangular presente en esta modalidad de contratacién tomando en consideracién la
relacion laboral presente entre el trabajador temporal y la empresa de trabajo
temporal, la relacion funcional que existe entre la empresa usuaria y el trabajador
temporal y la relacion mercantil que se establece entre la empresa de trabajo

temporal y la empresa usuaria.
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LIMITACIONES

En la investigacion que se llevo a cabo se contaron con los recursos financieros,
tecnologicos y humanos necesarios para su elaboracion. Dentro de los financieros el
estudio no demand6 el aporte de grandes sumas monetarias para su realizacién. Con
relacién a los recursos tecnoldgicos fueron pocos los utilizados, limitdndose al uso de
herramientas informdticas como lo son los programas bajo ambiente Windows y los
enlaces de comunicacién comunes. Y en cuanto a los recursos humanos fue suficiente
que el estudio estuviera a cargo de dos investigadoras. Sin embargo se deben destacar

que en el desarrollo de la investigacion se presentaron las siguientes limitaciones:

» El acceso a las empresas de trabajo temporal por la naturaleza del estudio en
principio fue un factor que presentd algunas restricciones ya que ciertas condiciones

aplicaban como el hecho de aclarar los fines del estudio eran totalmente académicos.

» Debido a que las empresas de trabajo temporal no dan a conocer por completo
el numero de empresas clientes que poseen por politica de confidencialidad, la muestra
de empresas usuarias se limit6 a los datos que estas nos proporcionaron, de igual forma
ocurrié con las empresas usuarias ya que no suministraron el total de trabajadores

temporales que se encuentran prestando servicio en ellas.

»  Con relacién a las modificaciones que se llevaron a cabo entorno a la Ley
Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente del Trabajo (LOPCYMAT)
publicada en Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela N° 38.236 del 26
de julio del 2005. El estudio presentd un breve retraso ya que las empresas de trabajo
temporal se encontraban reorganizando sus actividades en funcién de los cambios

legales.
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ANEXOS

» Anexo 1: Entrevista Semi-estructurada aplicada a las Empresas de Trabajo
Temporal.
» Anexo 2: Entrevista Estructurada aplicada a las Empresas Usuarias.

» Anexo 3: Cuestionario aplicado a los Trabajadores Temporales.
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ENTREVISTA

El presente instrumento va dirigido a las empresas de trabajo temporal con la finalidad de
determinar las caracteristicas de las relaciones laborales entre el patrono y el trabajador
temporal, objetivo planteado en una investigacion para llevar a cabo una tesis de grado de la
Universidad Catdlica Andrés Bello. La entrevista presenta una serie de preguntas abiertas donde
se deberd responder de acuerdo a los criterios y conocimiento lo planteado

En sintesis cada una de las siguientes preguntas presenta diversos planteamientos que se
corresponden con las posibles percepciones que describen las caracteristicas de dichas

relaciones laborales.

Se le agradece su colaboracion y tiempo prestado.

Nombre de la Empresa:

1.- ;Cémo se lleva a cabo el proceso de negociacién de las condiciones de trabajo para
establecer el contrato?

2.- (Los compromisos laborales se encuentran claramente identificados en el contrato de
trabajo?
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3.- {Qué aspectos mejoraria como empresa de trabajo temporal del proceso de negociacién del
contrato de trabajo?

4.- {Coémo se identifican los problemas que afectan a los trabajadores temporales?

5.- ;Cudl es el proceso que se lleva a cabo para tomar decisiones frente a estos problemas?

6.- (Qué aspectos mejoraria del proceso de toma de decisiones frente a un problema que afecta a
los trabajadores temporales?

7.- {Como es la interaccién entre la empresa de trabajo temporal y los trabajadores temporales?
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8.- (Qué canales de comunicacidn se utilizan para emitir mensajes a los trabajadores temporales
y a las empresas usuarias?

9.- {Qué medio se utiliza para transmitir instrucciones escritas o anuncios a los trabajadores
temporales y a las empresas usuarias?

10.- {Qué aspectos mejoraria de las relaciones interpersonales y del proceso de comunicacién?

11.- ;Se otorgan recompensas e incentivos a los trabajadores temporales?
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12.- ;Si la empresa cumple con los objetivos organizacionales concede algtin tipo de beneficio a
los trabajadores temporales?

13.- ;Se realizan evaluaciones de desempefio a los trabajadores temporales?

14.- ;La empresa sanciona a los trabajadores temporales?

15.- { Qué aspectos mejoraria del sistema de recompensas y castigos?

16.- ; De qué forma el cambio de ley impacta los procesos administrativos de la empresa?
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ENTREVISTA

El presente instrumento tendrd como fin determinar algunos rasgos de las relaciones laborales entre el patrono y el
trabajador temporal, objetivo planteado en una investigaciéon para llevar a cabo una tesis de grado de la
Universidad Catdlica Andrés Bello.

La entrevista presenta una serie de preguntas abiertas donde se deberd responder de acuerdo a los criterios y/o
conocimientos de lo planteado. Asi como preguntas cerradas con varias opciones de respuesta dependiendo del
caso que se plantea.

En sintesis cada una de las siguientes preguntas presenta diversos planteamientos que se corresponden con las

posibles percepciones que describen las caracteristicas de dichas relaciones laborales.

Se le agradece su colaboracion y tiempo prestado.

Empresa: Fecha:

Persona a Entrevistar: Cargo:

1.- {Cdémo se lleva a cabo el proceso de negociacion del contrato de trabajo a través de una empresa de
trabajo temporal?
1.1 Mediante un acuerdo con la empresa de trabajo temporal
1.2 Por medio de un acuerdo con el trabajador

1.3 Especificando los requerimientos a la empresa de trabajo temporal

Odoo

1.4 Estableciendo las condiciones tanto a la empresa como al trabajador

2.- En cuanto al proceso de negociacién del contrato de trabajo la empresa participa en:

2.1 Todo el proceso []
2.2 Sélo al inicio [l
2.3 Al final 0
2.4 No participa 0

Comentarios:

3.- (Hay un intercambio de propuestas con la empresa de trabajo temporal en cuanto a los beneficios que
percibiran los trabajadores, si 1o hay qué tipo de propuestas se generan y cudles son lo beneficios mas comunes?

3.1 81 3.2 No N
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4.- (Cudl es el compromiso de la empresa con los trabajadores temporales al momento de establecer el
contrato de trabajo?

5.- {Qué aspectos mejoraria del proceso de negociacion del contrato de trabajo a través de una empresa de
trabajo temporal?

5.1 La flexibilidad del contrato  [] Qué otros aspectos consideraria?
5.2 La comunicacion 0
5.3 Tiempo de respuesta [
5.4 Nada 0

6.- { Qué tipo de problemas por lo general afectan a los trabajadores temporales?

6.1 Laborales [ 6.2 Administrativos ] 6.3 Comunicacionales[ ]

(Cuales?

6.1.1 Desconocimiento del [ ] 6.2.1 Retraso en el procesamientode [ ]  6.3.1 Falta de identificacién [ ]
contrato de trabajo solicitudes

6.1.2 Reclamo de horasno []  6.2.2 Retraso del pago [0 6.3.2 Supervisién directa [
pagadas 6.2.3 Incapacidad de respuesta [] 6.3.3 Supervision indirecta []

6.1.3 Adhesion a sindicatos []

Otros:

7.- En cuanto al proceso que se lleva a cabo para tomar decisiones frente a estos problemas la empresa:

7.1.- Genera alternativas para resolver el problema
a) Siempre I
b) En ocasiones O]
¢) Nunca Ol
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7.2.- Evalua diversas alternativas para la solucién del problema

a) Siempre I
b) En ocasiones |
¢) Nunca Ol

7.3.- Selecciona la mejor alternativa para resolver un problema laboral

a) Siempre I
b) En ocasiones ]
¢) Nunca O

7.4.- Implementa una decision

a) Siempre ]
b) En ocasiones O
¢) Nunca Ol
7.5.- Toma decisiones no programadas
a) Siempre ]
b) En ocasiones |
¢) Nunca Ol

7.6.- Evalua la decision final

a) Siempre I
b) En ocasiones ]
¢) Nunca O

8.- {Qué aspectos mejoraria del proceso de toma de decisiones frente a un problema que afecta a los

trabajadores temporales?

a) El tipo de decisiones Qué otros

aspectos consideraria?

b) La comunicacién

c¢) Tiempo de respuesta

Ooooo

d) Nada

9.- (Cémo es la interaccion entre la empresa y los trabajadores temporales?

10.- {Qué canales de comunicacidn utiliza la empresa para emitir mensajes a los trabajadores temporales y a

las empresas de trabajo temporal?

Trabajadores Temporales: Empresas de Trabajo Temporal:
10.1.- Ascendente:
a) Siempre a) Siempre 0
b) En ocasiones [ b) En ocasiones 0
¢) Nunca O ¢) Nunca
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10.2.- Descendente:
a) Siempre

b) En ocasiones

¢) Nunca

10.3.- Diagonal:
a) Siempre

b) En ocasiones
¢) Nunca

OoOd Oooo

a) Siempre
b) En ocasiones
¢) Nunca

a) Siempre
b) En ocasiones
¢) Nunca

Oodod ogno

192

11.- ;Qué medio utiliza la empresa para transmitir instrucciones escritas o anuncios a los trabajadores

temporales y a las empresas de trabajo temporal?

Trabajadores Temporales:

11.1.- Teléfono:

a) Siempre
b) En ocasiones  []
¢) Nunca ]

11.2.- Correo electrénico:

a) Siempre ]
b) En ocasiones O
¢) Nunca H

11.3.- Reuniones:

a) Siempre ]
b) En ocasiones |
¢) Nunca o

11.4.- Memorandums o documentos:

a) Siempre O]
b) En ocasiones [
¢) Nunca n

11.5.- Otros medios:

Empresas de Trabajo Temporal:

a) Siempre
b) En ocasiones
¢) Nunca

a) Siempre
b) En ocasiones
¢) Nunca

a) Siempre
b) En ocasiones
¢) Nunca

a) Siempre
b) En ocasiones
¢) Nunca

12.- ; Qué aspectos mejoraria del proceso de comunicacion y relaciones interpersonales?

12.1 Proceso de Comunicaciones []

12.1.1Flexibilidad I
12.1.2Medios de Comunicacién []
12.1.3Canales de comunicaciéon [ ]

12.1.4Nada [l

0
O

O

O oo oo

O oo

12.2 Relaciones Interpersonales []

12.2.1 Servicio temporal
12.2.2Contacto informal

12.2.3Relaciones formales

12.2.4 Nada

ooono
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Comentarios:

13.- ;La empresa otorga recompensas € incentivos a los trabajadores temporales?

13.1Si [ 13.2 No [

(Qué tipo de Recompensas? (Asesora a la empresa de trabajo temporal?
13.1.1 Monetarias 0 13.2.1 En funcién del servicio [
13.1.2 No monetarias O 13.2.2De acuerdo al desempefio [
Otras: Comentarios:

14.- ;Si la empresa cumple con los objetivos organizacionales concede algin tipo de beneficio a los
trabajadores temporales?

14.18i O 142No [

(Cuales?

15.- ;{Se lleva a cabo un proceso de evaluacion de desempeio a los trabajadores temporales?

15.1 Si [ 152No [
En funcién de ellas se otorgan:
15.1.1 Recompensas monetarias ]

15.1.2 Reconocimientos por escrito 0

15.1.3 Sanciones ]
15.1.4 Amonestaciones |
Otros:

16.- ;La empresa sanciona o castiga a los trabajadores temporales?

16.1 Si ] 16.2No ]
(Qué tipo de sanciones?
16.1.1 Amonestaciones escritas [ ]

16.1.2 Reclamos verbales [l
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16.1.3 Despidos O]
Otros:

17.- { Qué aspectos mejoraria del sistema de recompensas y castigos?

17.1 Tiempo de ejecucion L]

17.2 Resultados O]

17.3 La flexibilidad del sistema [

17.4 Nada O
Comentarios:

18.- { De qué forma el cambio de ley impacta los procesos administrativos de la empresa?
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CUESTIONARIO

El presente instrumento tendrd como fin determinar las caracteristicas de las relaciones laborales
entre el patrono y el trabajador temporal, objetivo planteado en una investigacion para llevar a cabo
una tesis de grado de la Universidad Catélica Andrés Bello. El cuestionario presenta una serie de
preguntas cerradas (donde se deberd responder si estd de acuerdo o en desacuerdo con lo
planteado).

Las siguientes preguntas presentan diversos planteamientos que se corresponden con las posibles
percepciones que describen las caracteristicas de dichas relaciones laborales. Cada una de ellas
tiene cinco (5) opciones de respuesta, las cuales deben ser contestadas mediante el uso de la escala
que se presenta a continuacién marcando con una “equis” (X) s6lo una opcidn de respuesta.

1. Definitivamente si 2. Probablemente si 3. No estoy seguro

4. Probablemente no 5. Definitivamente no

Dada la importancia que tiene cada una de las preguntas para los resultados de la investigacién, es
importante que no deje de contestar ninguna de ellas.

La informacion que se recaba serd utilizada con fines estrictamente académicos y recibird
tratamiento confidencial.

Se le agradece su colaboracion y tiempo prestado.

Empresa: Ocupacion:

Puesto:

no
no

ITEMS

Definitivamente
si
Probablemente
si
No estoy seguro
Probablemente
Definitivamente

1.- ;En el proceso de reclutamiento y seleccion en el que participd
conocia para cudl cargo estaba optando?

2.- (La propuesta de su empleo actual la obtuvo antes de firmar del
contrato de trabajo?

3.- { Antes de aceptar el contrato de trabajo tuvo la oportunidad de
revisarlo?

4.- (Cuando acept6 el contrato de trabajo éste contenia todas las
condiciones bajo las cuales se debia prestar el servicio?

5.- (Se siente comprometido a cumplir lo pactado en el contrato de
trabajo para alcanzar los objetivos de su puesto?

6.- (Considera que el proceso de contratacion se realiza de manera
efectiva?

7.- (Distingue los problemas laborales, administrativos y
comunicacionales que se presentan en la empresa usuaria?

8.- ¢ Distingue los problemas laborales, administrativos y
comunicacionales que se presentan en la empresa de trabajo
temporal?
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9.- (Ha tomando alguna vez una decision frente a un problema en su
lugar de trabajo?

10.- ;Evalda las alternativas para solucionar un problema antes de
tomar una decisién?

11.- ;Estima varias opciones para llegar a una decision final?

ITEMS

Definitivamente

si

Probablemente

si

No estoy seguro

Probablemente

no

Definitivamente

no

12.- ;Cuéndo tiene que resolver un problema de trabajo elije la
opcién mas adecuada?

13.- ; Tiene la posibilidad de interactuar con los trabajadores de la
empresa de trabajo temporal?

14.- ; Participa en las actividades no laborales de la empresa de
trabajo temporal?

15.- (Se siente identificado con la empresa de trabajo temporal?

16.- ; Tiene la posibilidad de interactuar con los trabajadores de la
empresa donde trabaja?

17.- ¢ Participa en las actividades no laborales de la empresa usuaria?

18.- ;Se siente identificado con la empresa en la que trabaja?

19.- ; Utiliza algtin canal de comunicacidén para expresar una idea o
emitir una informacién?

20.- ;Recibe los mensajes o informacién desde le nivel jerarquico
superior?

21.- ; Transmite la informacion a alguna persona del nivel jerarquico
superior?

22.- ;Comunica la informacién independientemente del nivel
jerdrquico del receptor?

23.- ;Considera que el trabajo temporal podria ser una fuente para su
desarrollo profesional?

24.- ; Tiene la conviccion de que el trabajo temporal es una especie
de trampolin para su carrera profesional dentro de una empresa?

25.- {Considera que el empleo temporal representa un requisito
inicial para el ejercicio de una carrera?

26.- (El trabajo temporal es el ideal para el ejercicio de su carrera?

27.- ;Piensa que el empleo temporal le proporciona lo suficiente para
ejercer su profesion?

28.- (Le gusta trabajar de forma temporal en una o varias empresas
ya que le brinda satisfaccién?

29.- (A través del trabajo temporal puede cumplir con sus objetivos
profesionales de forma paralela?

30.- (El empleo temporal le brinda la oportunidad de llevar a cabo
actividades relacionadas con su vida personal?

31.- ;Considera que a través del cumplimiento de objetivos en el
trabajo temporal obtendra las recompensas que espera?

32.- ; Transmite informacién a través de memorandums o
documentos con la empresa de trabajo temporal?

33.- ; Transmite informacién a través de memorandums o
documentos con la empresa usuaria?

34.- ;Intercambia informacién a través del correo electrénico con la
empresa de trabajo temporal?
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35.- (Intercambia informacioén a través del correo electrénico con la
empresa usuaria?

36.- ; Utiliza el teléfono como medio para comunicarse con la
empresa de trabajo temporal?

37.- ; Utiliza el teléfono como medio para comunicarse con la
empresa donde trabaja?

38.- ( Asiste a las reuniones relacionadas con su trabajo en la
empresa de trabajo temporal?

ITEMS

Definitivamente

si

Probablemente

si

No estoy seguro

Probablemente

no

Definitivamente

no

39.- ( Asiste a las reuniones relacionadas con su trabajo en la empresa
donde trabaja?

40.- (Considera que el proceso de comunicacién que ocurre en la
empresa de trabajo temporal es eficaz?

41.- ;Considera que el proceso de comunicacién que ocurre en la
empresa de donde trabaja es eficaz?

42.- ; Usted percibe que el contacto que tiene con la empresa donde
trabaja es suficiente para establecer una relacién informal?

43.- ; Usted percibe que el contacto que tiene con la empresa de
trabajo temporal es suficiente para establecer una relacion informal?

44.- ;Recibe recompensas de la empresa usuaria?

45.- ;Le otorga recompensas la empresa de trabajo temporal?

46.- ;Participa como beneficiario del logro de las metas
organizacionales de la empresa donde trabaja?

47.- ;Participa en las evaluaciones de desempefio llevadas a cabo por
la empresa temporal?

48.- ;Su nivel de desempefio influye al momento de otorgar
recompensas en la empresa donde trabaja?

49.- ;Recibe castigos o sanciones de la empresa usuaria?

50.- ;La empresa de trabajo temporal le confiere castigos o
sanciones?

51.- {Su nivel de desempeio influye al momento de recibir
sanciones?

52.- ;Considera que el sistema de recompensas y castigos que se
lleva a cabo obtiene un resultado eficaz?




