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La reforima de la legislacién laboral llevada a cabo durante el afio 1994 ha
supuesto cambios importantes en gl marco institucional que rige la inter-
mediacion en el mercado de trabajo y el proceso de colocacion de los tra-
bajadores. A esta materia se han referido, en especisl, dos disposicionss
legales: 1a Ley 10/1884, de 18 de amyo, de Medidas urgentes de fomento
de la ocupacion (LFO, en adelantel, que tuvo una especie de avanzadilla
en &l Real Decreto-ley 18/1983; y la Ley 14/1894, ds 1 de junio de empre-
sas de trabajo temporal (LETT, en adelante). Con estas reformas se han sim-
plificado notablemente los tramites de colocacién de los trabajadores v, al
mismo tiempo, se ha procedido 2 la legalizacién de algunas de las entida-
des privadas gue pueden intervenir en ese proceso; por un lado, las agen-
cias privadas de empleso, bien ss verdad que sdlo cuando actdan sin fines
lucratives; y por otro, las empresas de trabajo temporal
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1. OBJETIVOS DE LA REFORMA: LA SIMPLIFICACION DEL PROCESQO DE
COLOCACION

Las reformas legales que se acaban de citar giran alrededor de los procesos de
colocacion de trabajadores. Pero lo hacen con diferentes perspectivas. En primer
lugar, torman como centro de atencion los servicios publicos de empleo, tratando
de mejorar su eficacia. En concreto; se quieren suprimir sus «indtiles cargas buro-
craticas», presuponiendo que «en nada mejoran su intermediacion en el mercado
de trabajo, sino que le impiden orientar su actividad hacia los colectivos que real-
mente necesitan su intervencién para garantizar la igualdad de oportunidades en
¢l derecho de acceso al trabajo». Se parte, asimismo, de «que los servicios piiblicas
de empleo no pueden abarcar la totalidad de las cada vez més complejas y diversifi-
cadas ofertas de empleo cuya respugsta adecuada requiere la méaxima especializa-
cign y proximidad a las fuentes de empleos.

Y es que la experiencia venfa demostrando que la mayor parte de las colocacio-
nes registradas —«mas de un 90 por cisnto de los casos durante los Gltimos afios» —
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s venian llevando a cabo al margen de las oficinas publicas de empleo, cuya inter-
vencion era solamente formal, para dar cumplimiento a la exigencia de previa ins-
cripcidn del trabajador y de presentacién de la cerrespondiente solicitud por parte
del empresario. Ello quiere decir que funcionaban otros canales de aproximacion en-
tre trabajadores y empresarios gue sin duda resultaban mucho mas agiles y efecti-
vos, v gue los interesados utilizaban antes de realizar aquellos tramites formales an-
te la oficina publica de empleo.

Para procurar un marce institucional més adaptado a esta realidad, la LFO intro-
duce reformas en dos frentes. Por un lado, y con el fin de acabar, al menos en parte,
eon aquellas «cargas burocraticas», se reduce el grado de intarvencion del INEM
y se elimina, en concreto, «la obligacidn del empresario de contratar a través del
instifute Nacional de Empleo cuando lo que se requiera del mismo no consista en
la blusqueda del trabajador, sino en la simple constatacién del previamente elegido
por el empresario». Por otro lado, con objeto de facilitar la puesta en contacto de
trabajadores y empresarios, se da un primer paso hacia la legalizacién de la activi-
dad de intermediacién a cargo de agencias privadas de colocacion v empresas de
trabajo temporal, aspecto este Uitimo en el que la LETT aporta la regulacion espe-
clfica.

Conviene poner de relieve, comoe colofén a estas consideraciones introductorias,
gue la LFO no aborda propiamente la reforma dal régimen juridico del Instituto Na-
cional de Empleo (INEM], ni tampoco introduce cambios en la organizacién y el fun-
cionamienta de sus oficinas de colocacién, al menos de forma directa, Consscuen-
cia de ello es que se aparca de momento la tantas veces precenizada reforma del
INEM, para adoptar otras orientaciones muy distintas. En efecto la LFO, y comple-
mentariaments la LETT, significa sobre todo la liberalizacion de las tareas de colo-
cacién y la apertura de posibilidades de intervencidn de agentes privados en algu-
nas de las funciones anteriormente asumidas, en exclusiva, por las oficinas pablicas.

En cualgquigr caso, las reformas legalés que llevan a cabo la LFO y la LETT no
suponen la retirada completa de las oficinas publicas de empleo de las tareas de
intermediacidn en el mercado de trabajo. Sélo que el papel del INEM en ese terreno
de la colocacidn se quiere reducir y concentrar en los colectivos de la poblacién ac-
tiva con mayores dificultades de inserccién laboral, Y es que para esos grupos de
demandantes de empleo no basta, desde luego, la mera existencia de agencias o
entidades (ptblicas o privadas) que realicen funciones de mediscion en &l contrato
de trabajo; son colectivos gue necesitan, antes que nada, medidas de apoyo v fo-
mento del empleo, ya sea de orientacidn, ya sea de reserva o preferencia. Esta inter-
vencion de apoyo debe corresponder, sin duda, a los servicios publicos de empleo,
comao parte dé la polftica de empleo sxigible @ los podergs publicos.

2. LicITUD DE LA CONTRATACION DIRECTA DE TRABAJADORES Y OBLIGACIONES
DE REGISTRO ¥ COMUNICACION

Para eliminar trabas en la contratacion, el art. 1 LFO suprime en primer término,
siguiera seéa de manera implicita, la obligacion empresarial de presentar antg las ofi-
cinas publicas de empleo las demandas de mano de obra con cardcter previo a2 la
contratacion efectiva de los trabajadores correspondientes. Esta obligacion venia
recogida hasta ese momento en el art. 16.1 del Estatuto de los Trabajadores (ET.
en adelante) y en el art. 42.1 de |z Ley Basica de Emplec (LBE, en adelante), asf to-
mo, desde la perspectiva sancionadora, en los arts. 26.4 y 27.1 v 2 de la Ley de
Infracciones y Sanciones de 1988 (LIS); todos estos preceptos ahora quedan dero-
gados. En cualquier caso, se trataba de una obligacidn gque podia tener excepciones

82



REVISTA ASTURIENA DF ECONGMIA - RAE N® 2 1995

en determinadas circunstancias, segon &l art. 44.2 LBE; y que ya habia sido supri-
mida par el ROL 1/1986, de 14 de marzo, para los casos en que la colocacién viniese
precedida de prugbas de seleccién anunciadas por el emprésario 8n convocatoria
puhblica.

Era un deber. por lo demés, que segln todos los indicios [y segin las estadisti-
cas al uso, como hemos visto) caracia practicamente de virtualidad. No sélo por la
libertad de eleccion vy contratacion expresamente reconocida al empresario
{art, 42.4 BE), sino también porqué al admitirse como regla general las demandas
«nominativasy, el empleador podia concertar con el trabajador su contratacién an-
tes de presentar la correspondiente solicitud a las oficinas publicas. Asl las cosas,
la demanda al servicio publico de empleo, en la mayor parte de los casos, no era
més gue un tramite formal; y puede que sus efectos, como sefiala el predambulo de
la LFO, fussen mas que nada negativos, puesto que introdueia cierta burogratiza-
cién en el proceso de colocacién.

Por otra parte, la supresion de aguelia obligacion basica de presentar la solicitud
carrespondiente ante la oficina pablica de colocacidn, no ha supuesto la desapari-
cién de todos los deberes que con ocasién de la contratacidn de trabajadores tenia
el empresario respecto de los servicios publicos de empleo. El art. 1.1 LFO mantie-
ne algunas obligaciones adicionales relacionadas con la colocacidn de trabajado-
res. Se mantiene, sobre todo, la obligacidn de registro en la correspondiente oficina
publica de emplec de las contrataciones gque deban celebrarse por escrito, tramite
que ya establecian los arts. 16.3 ET y 42.1 LBE (ahora derogados), y que segun
@stas nuevas normas ha de hacerse en el plazo de disz dias desde la celebracion
del contrato.

Junto a esta obligacién de registro, &l art. 1,1 LFO dispone también el deber de
comunicar, en plazo igual al anterior, «las contrataciones efectuadas, aungue no exista
obligacion legal de formalizarlas por escrite». En principio, y en una interpretacién
literal de la norma, este deber de comunicacidn parece aplicable a todo contrato,
se celebre por escrito o de forma verbal; si bien, al existir la obligacién anterior de
registro para las contrataciones celebradas por escrito, no cabe duda de que tendra
trascendencia sobre todo en relacidn con log contratos realizados verbalmente. De-
be recordarse en este contexto que el art. 26.5 LIS califica como infraccign admi-
nistrativa leve de los empresarios la falta de comunicacion o registro de las contra-
taciones en los supuestos en gue existigra dicha obligacién.

Adermnds, al lado de esas obligaciones de registro o comunicacidn de los contra-
1os, sigue vigente la obligacién de comunicar a la oficina de empleo la terminacion
del cantrato de trabajo. Esta obligacién venia impuesta al empresario por el art. 16.1
ET, que ahora ha sido derogado; pero la LFO mantiene la vigencia del art. 42.3 LBE,
que impone esa misma obligacién tanto a trabajadores como a empresarios. El art.
26.2 LIS califica como infraccién administrativa leve (de los empresarios) el incum-
plimiento de este deber de comunicacian.

Se mantiene, asimismo, la obligacion de remitir a (8 ofigina publica de empleo
«copia bésica» de los contratos que deban celebrarse por escrito, con excepcion
de los contratas celebrados con personal de alta direccign. Esta obligacion —recogida
en el art. 1.1 Ley 2/1991, de 7 de enero, sobre derechos de informacion de los repre-
sentantes de los trabajadores— es paralels a la de entregar esa misma copia a los
representantes legales de los trabajadores. Segin el art. 1.1 Ley 2/1991, la citada
copia basica habrd de ser remitida a la oficina de empleo junto con el contrato en
los supuestos en que haya obligacién de registro; en los restantes supuestos «se
remitird exclusivamente la copia basican».
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3. LA INTERVENCION MEDIADORA DE LAS OFICINAS PUBLICAS DE COLOCACION
Y EL REQUISITO DE INSCRIPCION DE LOS SOLICITANTES DE EMPLEQ

Como vamos a ver después, a la derogacidn de lags reglas que obligaban al em-
presario a presentar solicitud ante las oficinas publicas de empleo para la contrata-
cion de trabajadores, ha de unirse la legalizacion de las [abores de intermediacién
&n el mercado de trabajo por parte de agencias y oficinas privadas de empleo, siem-
pre gue cumplan determinades requisitos, Tedo ello constrifie, en gran medida, &l
papel que venian desarrollando las oficinas piblicas de empleo en materia de colo-
cacidn de trabajadores. Pero, como ya habia anunciado el predmbulo de la LFO, gllo
no significa que dichas entidades publicas hayan perdido toda posibilidad de inter-
venir en este terreno.

Por de pronto, el art. 39 LBE sigue incluyendo entre |as tareas propias de la pali-
tica de colocacién que han de llevar a cabo los poderes publicos, la de «ajustar las
ofertas y las demandas de mano de obra»; tarea que ba sido legalmente encargada,
y que habra de seguir siendo encomendada en el futuro, al Instituto Nacional de Em-
pleo y a sus oficinas de colocacién, A su vez, sigue vigente el art. 40.1 LBE, segun
el cual el INEM «organizara la colocacidn de los trabajadares como un servicio na-
cional publico v gratuitoy,

Todo ello quiere decir, en el terreno gue ahora nos interesa, que las oficinas pu-
blicas de empleo pueden sequir recibiendo ofertas y demandas de empleo, y que
los empresarios, en particular, pueden seguir presentando antg las mismas solicitu-
des de trabajadores. Otra cosa es que dichas oficinas reorienten sus funciones a
partir de |a supresion de aquella obligacién legal, a fin de atender mejor las necesi-
dades de colocacidn de determinados colectivos de la poblacién activa; o que, a la
vista de la experiencia, los empresarios dejen de presentar ante [as mismas sus soli-
citudes de mano de obra.

La reforma introducida por la LFO tampoco es &bice para que en supuesios es-
peciales, con referencia a determinados ambitos geograficos o funcionales, o al uso
de determinadas modalidades de contratacion, se establezcan formalidades y de-
beres especiales en la colocacion de trabajadores. Tales formalidades podrian estar
justificadas, en particular, en el marco de programas especiales de empleo, como
los previstos en los arts, 10y sig. de la LBE; y podrian suponer la exigencia, siempra
gue hubiese razones fundadas para ello, de qgue las contrataciones se canalizaran
a través de las oficinas plblicas e incluso de que demandas y colocaciones se hicie-
sen de modo «genérico», sin identificaciéon de personas concretas.

Un ejemplo paradigmatico de ello pueds encontrarse en los programas de fo-
mento dal empleo, a través de contratos temporales, disefiados primeramente en
la LFO (para el ejercicio de 1994}y actualmente en |la Ley 42/1994, de 30 de diciem-
bre, de medidas fiscales, administrativas y de orden social. En estas disposiciones
legales se estipula que los empresarios deberén contratar a los trabajadores benefi-
ciarios de dichos programas a través «de la correspondiente oficina de empleo»; ofi-
cina que, aungue no se diga de forma expresa, es sin duda la de caracter pdblico.
Se trata, pues, de una excepcién a la regla general del art. 1 LFO, que se justifica
por la especial finalidad de estos programas de empleo, que persiguen, sin perjuicio
de otros objetivos, promover oportunidades de colocacién para los colectivos de la
poblacidn activa més castigados por la situacion del mercado de trabajo (parados
de larga duracién, mayores de cuarenta y cinco afios, y minusvélidas).

También tiene interés, desde esta perspsctiva, poner de relieve que la modifica-
cion de las reglas legales sobre colocacién no ha afectado a la obligacién de los tra-
bajadores de inscribirse en la oficina de empleo «cuando hayan de solicitar ocupa-
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cidnn,_sstabiecida en el art. 42.2 LBE, Desde luego, esta obligacién guarda evidente
conexion con buena parte de las reglas que ha suprimido la LFO, puesto que el de-
ber de presentar seolicitud de mano de obra ante las oficinas publicas de empleo pre-
supone gue éstas cuenten con un censo de los trabajdores demandantes de puesto
de trabajo; aspecto éste en el gue, sin duda, la obligacidon consignada en el art. 42.2
LBE ha perdido gran parte de su virtualidad.

Pero también es cierta que el radio de accidn de una y otra obligacidn no coinci-
de por completo, y ello explica el mantenimiento de ese precepto legal. Dos son,
esencialments, los fines que puede cumplir ahora el art. 42.2 LBE: por un lado, per-
mitir la elaboracion de estadisticas de emplso y paro, una de las funciones que, aun-
que no sea en exclusiva, estan llamadas a cumplir las oficinas puablicas de empleo;
por otro lado, acreditar la disposicién a buscar y ocupar un empleo de las personas
que pretenden acogerse a determinadas medidas de proteccion social, particular-
mente a los subsidios de desempleo, cuyo devengo se condiciona a la previa ins-
cripcién como desempleado, y en cierto modo a las préstaciones de desempleo, ya
que es causa de extincion del derecho el rechazo de oferta adecuada de empleo (arts.
213 y 219 de la Ley General de Seguridad Sociall.

Por lo demés, el propio trabajador puede estar interesado en efectuar y mante-
ner su inscripcion como desempleado, por-dos razones. Par una parte, no cabe duda
de que sigue siendo una de las vias posibles para encontrar empleog, sin perjuicio
de la utilizacién de los servicios ofertados por agencias privadas. Por otra parte, la
inscripcian en la oficina pdblica de empleo puede actuar, excepcionalmente, como
requisito para la valida utilizacion de ciertas madalidades de contrato de trabajo. Asl
acurre, en particular, con los contratos temparales para fomento del empleo previs-
tos en la normativa coyuntural a la que antes se hizo referencia (LFO para 1994,
Loy 42/1994 para 1995), cuya licita celebracién se limita, porlo que se refiere a be-
neficiarios de prestaciones de desempleo, a los que lleven inscritos al menos un afio
en la correspondiente oficina de empleo.

4. LA ADMISION LEGAL DE LAS AGENCIAS PRIVADAS DE COLOCACION: ALCANCE
Y REQUISITOS

El art. 1.2 LFO se ocupa también de las posibilidades de intervencion de agen-
cias privadas, distintas de los servicios piblicos de empleo, en el ambito de la colo-
cacidn de trabajadores. En este sentido, cambia significativamente tanto el tenor
literal como el alcance material de |a regla que venfa siendo tradicional en nuestro
ordenamiento. En efecto, va desde las ptimeras décadas del siglo actual nuestra le-
gislacién laboral habia consagrado el manopolio de los servicios publicos de empleo
y. 8n consecuencia, habfa prohibido las agencias privadas de colacacién. En con-
creto, las normas vigentes hasta la entrada en vigor del RDL 18/1993 (art. 16.2 ET
y arts. 40.2 y 44.2 LBE), prohibian las agencias privadas de colocacion «de cual-
quier clase y 4mbite funcional, gue tengan por ebjeto la contratacién laboral de to-
do tipow. Frente a ello, el art. 1.2 LFO —y con anterioridad el RDL 18/1993— prohibe
tan sdlo «la existencia de agencias de colocacion con fines lucrativos», admintien-
do pues la Iintervencién de las restantes.

A la vista de ese importante cambio de tendencia seguramente vale la pena traer
a colacién las pautas normativas que se derivan del Convenio nim. 96 de la oiT
sobre «agencias retribuidas de colocacién», aprobado en 1949 vy ratificado en su
momento por Espafia. En dicho Convenio, dedicado en general a las «agencias retri-
buidas», se distingue entre dos grandes tipos de mediadoras: por un lado, agencias
retribuidas «con fines lucrativoss, denominacion gue se aplica a las personas, enti-

856



JOAOUIN GARCIA MURCIA AGENCIAS DE COLDCACION ¥ EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

dades, instituciones, oficinas u organizaciones que sirven de intermediario para pro-
curar empleo a trabajadores, o para proporcionar trabajadores a empresarios, «con
objeto de obtener de urio u otro un beneficio material directo o indirectos; y por otro
lado, agencias retribuidas «sin fines lucrativos» entendiendo por tales los servicios
de colocacion «de sociedades, institucionas, agencias u otras organizaciones que,
sin buscar un beneficio material, perciban del empresario o del trabajador, por di-
chps servicios, un derecho de enirada, una cotizacién o una remuneracion cual-
quiera»,

Como se sabe, el Convenio num. 96 de |la OIT concede a los Estados firmantes
dos posibilidades de regulacidn: bien la supresién progresiva de las agencias con
fines lucrativos y la reglamentacién de las restantes, con la consiguienia creacidn
y mantgnimiento de servicios publicos de empleo; o bien la reglamentacién de las
agencias retribuidas con fines lucratives, aungue sometidas a un estricto régimen
de licencia anual, vigilancia y aprobacion de tarifas por la autoridad publica. En cual-
quier caso, se opte por una u otra posibilidad, las agencias retribuidas sin fines lu-
crativos deben estar sometidas a régimen de autorizacion y vigilancia por la autori-
dad competente, y no pueden percibir retribuciones superiores a las tarifas que se
presenten ante la autoridad plblica pare su aprobacién o, en su caso, a las que fije
directamente dicha autoridad.

Ciertamente, el art. 1.2 LFO da un paso de indudable trascendencia hacia la rup-
tura del monopolio pablice en el terreno de la colocacion y hacia la admisién legal
de las agencias privadas (retribuidas) no lucrativas. Pero no declara directamente
su legalizacién. El art. 1.2 LFO tan sélo contempla la posibilidad de que el servicio
pliblico de empleo autorice, previo informe del Consejo General del INEM, «la exis-
tencia de agencias de colocacion sin fines lucrativoss; y establece que para conce-
der dicha autorizacion habrd de acreditarse «gue la remuneracion que réciban del
empresario o del trabajador se limite exclusivamente a los gastos ocasionados por
los servicios prestadosy».

Esta posibilidad legal de admisién de las oficinas privadas de emplec deja abier-
tas, no obstante, numerosas dudas interpretativas. Los problemas puesden plantear-
se, por de pronto, a propésito de las condiciones a las que deberd sujatarse la orga-
nizacién y el funcionamiento de dichas agencias, que, como exige el Convenio nim.
96 de la OIT, habrén de quedar sometidas & ciertos controles por parte de la autari-
dad laboral; el art. 1.2 LFO tan sélo hace una referencia incidental a la sremunera-
ciéns de esas entidades. Parece claro que uno de los cometidos mds importantes
de los «convenios de colaboracions sera el establecimiento de dichas condiciones,
procurando la tutela de los intereses implicados a través del servicio publico de
empleo.

Pero también cabe plantearse qué tipo de agencias o entidades tiene encaje en
la vaga formulacién del art. 1.2 LFQ, Este precepto se refiere, sin mas aditamentos,
a las agencias de colocacién «sin fines lucrativos», por lo que, interpretdndolo a la
luz del Convenio nuim. 96 de la OIT, parece aludir a los servicios de colocacion (o,
mas bien, servicios de ayuda a la colocacion) que dependen de alguna otra entidad,
institucion U organizacién; por ejemplo, de instituciones benévolas o religiosas, de
organizaciones sindicales o empresariales, etc. Quiza se esté aludiendo tambien a
los sarvicios de ayuda al empleo gue suelen crear algunas instituciones publicas (Uni-
versidades, Ayuntamiantos, etc.), que pueden tener o no naturaleza privada, aun-
que gensralmente aparecen como servicios publicos colaboradores de los que diri-
ge y gestiona el INEM.

Con todo, probablementa no se agoten aqui las posibilidades que ofrece el art,
1.2 LFO. En su formulacidn —aque, a diferencia del Convenio ndm. 96 de la OIT, no
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exige conexidn de la agencia de empleo con otras organizaciongs o instituciones —
caben también agencias o entidades que no dependan (ni organica ni econdmica-
mente) de otra institucién y que, en consecuencia, hayan de cubrir sus gastos con
SusS propios ingresos; siempre que, como exige con caracter general el Convenio ndm.
96 de la OIT, no busquen xun beneficio materials y que desde el punto de vista eco-
nomico se limiten a percibir «un derecho de entrada, una cotizacion ¢ una remune-
racidn cualquieras.

El art, 1.2 LFO, como ya vimos, se refiare explicitamente a estos derechos eco-
némicos, y a tal efecto precisa que la «remuneraciéns que perciban esas agencias
idel trabajador, del empresaio o de ambos conjuntamente) debe limitarse exclusiva-
mente a los gastos ocasionados por el servicio prestado. En cualquier caso, tanto
esta redaccion como la del Convenio nom. 86 de la OIT, aunaue puedan servir de
gufa, no dejan de plantear graves problemas interpretativos: jcudndo estamos ante
«xun beneficio material» y cuédndg ante una eremuneracion cualquieran?; jencajan
en el cémputo correspondients fodos los gastes de funcionamiento, incluidos los
gastos de persanal y, en su caso, los costes de mantenimiento de la persona que,
al frente de una agencia, dedica su esfuerzo a esas tareas de mediacion?

l.a nueva regulacidn impone otras obligaciones a las agencias privadas de ¢olo-
cacién, y prevé sanciones administrativas para los casos de infraccién normativa.
Por de pronto, el art. 1.2 LFQ exige a dichas agencias que garanticen dentro de su
dmbito de actuacién el principio de igualdad en &l acceso al empleo. Correlativa-
mente, mediante una regla que &8s practicamente una traduccion de la gue con ca-
racter general se deriva del art. 17.1 ET, les prohibe que establezcan discriminacio-
nes por motivos de «raza, sexo, edad, estado civil, religién, opinidn politica, afilia-
cion sindical, origen, condicidn social y lengua del Estado».

Por otro lado, el art. 28 de la Ley de Infracciones y Sanciones en el orden social
—modificado por la Ley 11/1994, de 19 de mayo — tipifica como infraccién adminis-
trativa, susceptible de sancidn pecuniaria, diversos incumplimientos del régimen ju-
ridico de estas agencias de calocacion, Su apartado primero dispone gue constitu-
ye infraccion administrativa muy grave ejercer actividades de mediacion en la colo-
cacidn de trabajadores «con fines lucrativos», o gjercer esa misma actividad, aun
sin perseguir tales fines, sin la «correspondiente autorizacion administrativa», Y su
apartado segundo da esa misma calificacion al establecimiento de condiciones, «me-
diante |a publicidad, difusién o por cualquier otro medios, que constituyan discrimi-
naciores favorables o adversas para el acceso al empleo por alguno de los motivos
citados en el art, 1.2 LFO.

5. LA SITUACION NORMATIVA DE LAS AGENCIAS Y EMPRESAS DE SELECCION
DE PERSONAL

La nueva legislacion laboral se ocupa de manera expresa de las empresas priva-
das de colocacidn, en los términos que acabamos de exponer, Pero guarda silencio
sobre otro tipo de agencias gue no se dedican exactamente a mediar en la celebra-
cion del contrate de trabajo, pero que desempeian algunas funciones con ocasion
de la colocacion de trabajadores, Entre ellas destacan las llamadas agencias de se-
leccion de personal, cuya funcidn se centra, al menos de modo esencial, en la com-
probacién de aptitudes profesionales y en la transmision de la informacion corres-
pondiente a las empresas clientes. Mo son agencias de colocacion en sentido es-
tricto, pues su funcitdn se restringe a proporcionar informacion sobre Iss aptitudes
profesionales de un trabajador y sobre la adecuacion de los candidatos existentes
a las ofertas de empleo o necesidades de personal de Jas empresas.
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La derogacidn del art. 16.2 ET y del art. 40.2 LBE con la entrada en vigor de
la LFO —vy, anteriormente, con [a entrada en vigor del RDL 18/1983 — planteé algu-
nos problemas interpretativos acerca de |a situacién normativa de estas entidades.
Eran ésas los preceptos legalss en los que, precisaments, se declaraba licita dicha
actividad de seleccidn; y sin embargo, tras: su derogacién no han sido objeto de sus-
titucién por otros preceptos de la nueva legislacion, credndose asi una especie de
vacio normativo.

Con todo, hay que concluir que las agencias de seleccion de persanal siguen es-
tando legalizadas en la actual situacién normativa, por dos razones fundamental-
mente. En primer lugar, por una interpretacién finalista de las reformas introducidas
por la LFQO, toda vez que el objetivo principal de las nuevas normas es ampliar las
posibilidades de actuacién de agentes privados en los procesos de colocacion,

En segundo lugar, porque algunos datos normativos avalan esa opcidn interpre-
tativa. El arf. 44 LBE, que sigue vigente tras las reformas operadas por la LFO, dis-
pone en su parrafo primero que él INEM podra coelaborar con tales agencias en labo-
res de seleccién de personal, dentro de sus funciones genéricas de colaboracion
en la orientacién y calificacién profesional de los trabajadores. Y ese mismo precep-
to legal establece en su parrafo segundo la obligacién de las empresas de seleccién
de personal de informar al INEM «de sus tareas», Luego la legislacién vigente sigue
contemplando la licitud de la actividad desarrollada por esas emprasas, aunque sea
mediante referencias legales ciertamente indirectas e incompletas.

En cualquier caso, el régimen jurfdico de estas agencias también se ha dulcifica-
do notablemente tras la entrada en vigor de la LFO, En efecto, al derogarse integra-
mente aquellos preceptos legales (art. 16.1 ET y art. 40.2 LBE) desaparece la obli-
gacidn que tenian las empresas de seleccidn de trabajadores de identificar en sus
anuncios las demandas de empleo. Y al derogarse el art. 26.3 LIS queda sin efecto
la tipificacidon a efectos de sancién administrativa {come infraccidn leve) de los ac-
tos de incumplimiento de esa obligacién.

Se mantienen vigentes, de todas formas, algunas obligaciongs asignadas a ta-
les emipresas y algunas previsiones sancionadoras. El art. 44.3 LBE dispone que las
empresas de seleccion de personal deben informar al INEM «de sus tareas», Por su
parte, el art. 27.3 de la Ley de Infracciones y Sanciones en el orden social califica
como infraceién administrativa grave el incumplimiento de esa obligacion, esto es:
«no informar las empresas de seleccidn de sus tareas al Instituto Nacional de Em-
pleox. A la postre, en estas previsiones va a recogerse a partir de ahora el régimen
juridico de estas agencias, al menos en lo que se refiere a sus relaciones con los
servicios publicos de empleo. Son previsiones, por lo demés, bastante vagas v difu-
sas, pues se limitan a establecer unos deberes de informacién sobre cuya periodici-
dad y contenido tampoco hay mayores precisionés en la normativa vigente,

8. LA LEGALIZACION DE LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL Y LAS REGLAS
SOBRE CESION DE TRABAJADQRES

La segunda linea de regulacidn iniciada por la LFO ha dado paso también a la
legalizacidn de las empresas de trabajo temporal. Tales empresas son agencias u
organizaciones empresariales que se dedican a la contratacién de trabajadores para
cederlos con cardcter temporal a otros empresarios. La empresa de trabajo tempo-
ral no emplea a esos trabajadores, sino que se limita a ponerlos a disposicién de
otras empresas previa la solicitud correspondiente. En consecuencia, la empresa clien-
te de la empresa de trabajo temporal es la usuaria real de los servicios de esa mano
de obra; de ahi que suela recibir el nombre de «empresa usuarias,
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Como puede comprobarse, la actividad de las empresas de trabajo temporal tie-
ne conexiones avidentes con la intermediacion en el contrato de trabajo, pues se
desenvuelve con pcasién de la colocacién de trabajadores. En definitiva, es una ac-
tividad gue atiende y da respuesta a solicitudes de mano de obra por parte de un
determinada empleador. De ahi que una y otra actividad se contemplen conjunta-
mente en el preambulo de la LFO, disposicion legal que opta por la legalizacion tan-
to de las agencias privadas de colocacion como de las empresas de trabajo tempo-
ral para alcanzar, por ambas vias, un mismo fin genérico: hacer «mas transparente
y operativo el mercado de trabajo».

Pero también es cierto que el fenémeno implicito en la actuacién de la empresa
de trabajo ternporal se asemeja mas que nada a la interposicién en el contrato de
trabajo, desde el momento en que tal empresa, a diferencia de la agencia de coloca-
cion, no se limita a labores de mediacion, esto es, 8 pener en contacio a quienses
degean celebrar un contrato de trabajo; sino que llega a formalizar un contrato de
trabajo con los trabajadores reclutados, aunque sea con el dnico objeto de cederlos,
llegado el caso, a las empresas que requieran sus servicios con cardcter temporal,
eventual o transitorio.

Siendo asf, es comprensible que la legalizacidn de las empresas de trabajo tem-
poral dentro de nuestro ordenamiento haya debido salvar importantes escollos. El
mas directo era el que provenia del ya derogado art, 43 ET, Tal precepto legal prohi-
bia la «cesion de trabajadores» en todas sus manifestaciones, al menos desde un
punto de vista formal. Era, pues, una prohibicién genérica que encerraba, segun la
doctrina dominante, una prohibicidn especlfica de las empresas de trabajo temporal.

5i se tiene en cuenta que las empresas de trabajo temporal se dedican, precisa-
mente, a la contratacién de trabajaderes para después «cederlos» a otra emprasa con
cardcter temporal, no es dificil llegar a la conclusion de que la actividad de tales em-
presas encajaba perfectamente en el supuesto de hecho prohibide por aguellas nor-
mas, con independencia de que, de forma coyuntural o pasajera, dichas empresas vi-
nieran gozando en nuestro pais én los Gltimos afios de una situacién de cierta tole-
rancia por parte de los poderes ptblicos, entre otras razones por la ausencia de una
norma que explicita y especificamente dispusiera gque tal actividad constituia infrac-
cién administrativa. Por ello, la primera tarea de la nueva regulacidn legal no era otra
que modificar esa situacién normativa, para evitar aquellos riesgos de ilegalidad.

Esta nueva regulacion se inicié con el RDL 18/1983, seguido por la Ley 10/1984,
gue abrieron la puerta a la legalizacién de las empresas de trabajo temporal. La res-
puesta legal del art. 2 LFO a la actividad de las empresas de trabajo temporal fue
incompleta. Con ese precepto se daba un paso importante hacia su legalizacién, pe-
ro Sin consumar esa operacién. El art. 2 LFO admitia la cesion de trabajadores a
través de empresas de trabajo temporal, pero siempre que estuvieran «debidamen-
te autorizadas en los términos que legalmente se establezcany. Remitia, pues, a nor-
mas legales posteriores encargadas de establecer las condiciones de autorizacion
y. en general, el régimen juridico de dichas empresas, En cualquier caso, el art. 2
LFO suponfa, junto a esa especie de emplazamiento al legisiador para que afrontora
con cardcter mas o menos inmediato dicha regulacion, la apertura de un amplio mar-
gen de tolerancia para la actuacidn de esas empresas, una vez que se habia modifi-
cado el tenor de la regla clasica sobre cesién de trabajadores,

La regulacién especifica de las empresas de trabajo temporal ha aparecido con
la Ley 14/1994, de 1 de junio (LETT), desarrollada por el Real Decreto 4/1895, de
13 de enero. Para justificar estos cambios normativos, el preambulo de la LETT afia-
de algunas razanss a las que ya habia adelantado la LFO, todas ellas favorables a
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la legalizacién de esas empresas. Como cansideracion previa hace constar que des-
de finales de la década de los sesenta la actividad de las empresas de trabajo tem-
poral ha sido admitida «en los paises centrales de la Unidn Europeas, pese a tenar
ratificado, como Espafia, el Convenio namy. 86 de la OIT que, como vimos, impone
importantes cautelas en la legalizacion de agencias privadas de empleo, Con esta
alusién el legislador quiere dar entrada a dos consideraciones adicionales, en las que
en realidad radica el motivo de la legalizacién,

Por un lado, quiere poner de relieve qus, como se ha comprobado en esos pai-
ses, la actividad de las empresas, debidamente regulada v controlada, «lgjos de per-
judicar 2 los trabajadores por ellas contratados, puede canalizar un volumen muy
importante de empleo cuya especializacién e inmediatez en la respuesta, sobre to-
do en &l sector servicios, no puede ofrecerse a través de los mecanismos tradicic-
nalesx». La empresa de trabajo témporal se contempla, asi pues, como una via para
ayudar a la mejora del empleo; en un tarreno mas concreto, se apunta también que
puede contribuir a la insercion de los trabajadores en la vida de la empresa, pusde
dar al trabajador diversificacidn profesional y formacién polivalente, y puede permi-
tir que se compagine la actividad laboral con otras ocupaciones no productivas o
con las responsabilidades familiares.

Por otro, destaca que «&l mercado de trabajo espafiol no debe, ni puede, funcio-
nar sin tener en cuenta las reglas de jusgo existentes en la Unién European. No es
dificil estar de acuerdo, en efecto, en que «la légica de funcionamiento del mercado
tnico ewropeo, como espacio sin fronteras interiores en el que la libre circulacion
de mercancias, parsonas, servicios y capitales, queda garantizada, sdlo nos permi-
tird converger realmente con Europa en la medida en que, entre otros requisitos, nues-
tras institttciones sean homologables»,

Por todao ello, se adopta como punto de partida la posicion justamente contraria
a la tradicional. No se trata ya de prohibir esas actividades, en gl convencimiento
de que los riesgos que habitualmente se les han imputado «no derivan necesaria-
mente de la actividad que realizan, sino, en todo ¢aso, de una actuacion clandastina
gue permite la aparicion de intermediarios en el mercado de trabajo capaces de elu-
dir sus obligaciones laborales y de seguridad social». Se trata, mas bien, de regular
su actividad, para garantlzar —de forma parecida, dicho sea de paso, a lo que en
su mementoe se hizo en relacién con las contratas y subcontratas — «gl manteni-
miento, en todo caso, de los dergechos laborales v de proteccidn socials.

7. CONDICIONES Y REQUISITOS DE AUTORIZACION DE LAS EMPRESAS DE
TRABAJOQ TEMPORAL

Movida por gsas pretensiones, la LETT contiene ante todo una regulacion pro-
tectora del trabajo v de Jos intereses laborales y de seguridad social implicados en
esta especial cesion de trabajadores, Sus preceptos se dadican, en primer término,
g la imposicion de determinados «recquisitos, limitaciones y controles» para el ejer-
cicio vélido de esa actividad empresarial. El primero de ellos es |la exigencia de auto-
rizacion administrativa, que se completa con ja creacion de un Registro para la ins-
cripcion de las empresas de trabajo temporal autorizadas, vy la imposicion a éstas
de diversas obligaciones de informacion a los poderes publicos acerca de su activi-
dad vy, en particular, de los supuestos de cambio de titularidad o apertura de nusvos
centros de trabajo (arts. 2, 4 y b LETT, y arts. 1 a & RD 4/1995),

Sinm duda, la regla de mayor envergadura dentro de este conjunio normativo es
la que exige autorizacion administrativa. El art. 2 LETT dispone a este respecto que
«las personas fisicas o jurldicas» que pretendan actuar como empresas de trabajo
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temporal sdeberan obtener autorizacion administrativa previas, que habré de solici-
tarse ante la autoridad laboral competente: Direccidn Provineial de Trabajo de la pro-
vincia en la que radique el centro o los centros de trabajo de 1a empresa, Direccion
General de Empleo si la empresa posee centros de trabajo en varias provincias, o,
@n su caso, los drganos equivalentes en aguellas Comunidades Autdnomas gue os-
tenten competencias de ejecucién de la legislacién laboral.

La autorizacion se concede, en principio, con carécter temporal. La primera auto-
rizacion es Valida para un afo, si bien sera objeto de prorraga por dos periodos anuales
sucesivos siempre que se solicite con tres meses de antelacién a la expiracién de
cada periedo anual y la empresa hubiera cumplido las obligaciones legalmente esta-
blecidas. Se convierte en indefinida, finalmente, cuando se tesarrollen las activida-
des ininterrumpidamente durante tres afios en base a las autorizaciones anteriores.
Por lo demas, la solicitud de autorizacién ha de contestarse en el plazo dg tres me-
ses, y se entiende desestimada si, tratdndose de la primera, transcurre dicho perio-
do sin resolucion; en cambio, 14 solicitud de prérroga se entiende estimada en ausen-
cia de resolucién expresa. Una vez concedida, es valida para el conjunto de la em-
presa, aungque teénga varios ¢entros de trabajo; sise procede a la apertura de nuevos
centros de trabajo y ello supone alteracion del ambito geogréfico de actuacion, ha-
bra de solicitarse y concederse nueva autorizacion, sustitutiva de la anterior.

Para obtener dicha autorizacion, la entidad solicitante ha de justificar, asimismo,
determinados extremos: al que dispone de estruciura organizativa suficiente para
cumplir «las obligaciones que asume como empleador en relacion con el objeto so-
cialy; bl que se dedica exclusivamente a la actividad de empresa de trabajo tempo-
ral, ya que no se admite compartirla con otras actividades empresariales por parte
de una misma persona figica o juridica; ¢} que carece de obligaciones pendienies
de caracter fiscal o de seguridad social; d) que garantiza, mediante la prestacion
de la correspondiente «garantfa financiera», el cumplimiento de las obligaciones sa-
latiales y de seguridad social; e} que no ha sido sancionada con suspension de acti-
vidad en dos o més ocasiones; y f} y gue incluye en su denominacién los términos
«gmpresa de trabajo temporals,

Muy probablemente, el requisito de mayor trascendencia es el que se refiere a
la prestacion de |a citada «garantia financiera», reguladaenelart, 3LETT ylos arts. 7
a 10 BD 4/1996, Dicha exigencia puede cumplimentarse mediante depdsito, aval o
flanza, y consiste en la puesta a disposicion de lg autoridad laboral competente de
una especie de fondo ecandmico con el que se pueda hacer frents, llegado el caso,
a incumplimientos laborales o de seguridad social. En la primera solicitud de autori-
zacién, la garantla debe ser equivalente a veinticinco veces &l salario minimo inter-
profesional en edmputo anual, y en las solicitudes subsiguientes debe alcanzar un
imporie igual al 10 por 100 de la masa salarial del gjercicio econdmico anterior, sin
queen ningan caso puada ser inferior al importe de la garantias exigida para el primer
afia de actividad. En caso de autorizacion sin limite de duracién, 12 garantia finan-
ciera habra de actualizarse anualmente en esos mismos términos.

Camo complemento de estas previsiones de control, y coma refuerzo de aque-
llas medidas de garantia de 108 derechos & intereses legitimos implicados, la LETT
remite a la Ley B/1988, de Infracciones y Sanciones en el orden social (LIS} para
el establecimiento de responsabilidades y sanciones administrativas, e incluye a su
ver una tabla especifica de [as conducias que se consideran infraccion adminisira-
tiva en este ambito. Como ya hiciera la LIS con carécter general, esta tabla se orde-
na en funcion de la gravedad de |a infraccién, y las conductas tipificadas llevan apa-
rejada en principio sancién de contenido econdmico, cuya cuantia depende de su
gravedad; especificamente se prevé también la «suspensidn de actividades durante
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un ano» para los casos de reincidencia en la comision de infracciones tipificadas
como muy graves (arts. 18 a 21 LETT).

8. LA PROVISION DE TRABAJADORES A TRAVES DE EMPRESAS DE TRABAJO
TEMPORAL: EL CONTRATO DE PUESTA A DISPOSICION

Como se ha dicho, la actividad tipica de las empresas de trabajo temporal es
la cesion de trabajadores, previamente contratados, a Una empresa usuaria, La pro-
visién de dicha mano de obra se lleva a cabo a través de un acuerdo que la ley deno-
mina «contrata de pusesta a disposicidn», v que da origen a una relacién de natura-
leza mercantil o comercial entre ambas empresas. Esta relacion juridica se rige por
las disposiciones especificas de la LETT v, supletoriamente, por la legislacién civil
y mercantil.

El contrato de puesta a disposicién, cuyo objete, como se ha dicho, no es otro
que la cesion de trabajadores por parte de la empresa de trabajo temporal a la em-
presa usuaria, tan sdla puede celebrarse «cuando se trate de satisfacer necesida-
des temporales de la empresa usuaria». El art. 6 LETT —desarrollado por el art. 14
RD 4/1995— lo admite, concretamente, en los siguientes supuestos: a) para la reali-
zaci6n de una obra o servicio determinado, por el tiempo que duren los correspon-
dientes trabajos; b) para atender exigencias circunstanciales del mercado, acumu-
lacion de tareas o exceso de pedidos, por un maximo de seis messs; ¢} para susti-
tuir a trabajadores con derecho a reserva del puesto de trabajo, por el tiempo que
dure dicha situacién; y d) para cubrir un puesto de trabajo en tanto se celebre el
correspondiente proceso de selececion o promacién, por un méximo de tres meses.

Aunque ne hay coincidencia total, y si algunas variantes de importancia, cabria
decir que en términos generales la empresa usuaria puede acudir a la empresa de
trabajo temporal en busca de mano de obra en aquellas circunstancias en que la
legislacion laboral permite la contratacion de cardcter temporal {art, 151 ET), con
excepcion del supuesto de contrato temporal por lanzamiento de nueva actividad
(art. 15.1.d ET). En tales casos, la empresa usuaria puede optar entre |a celebracién
de un contrato temporal con el trabajador, o la celebracidn de un contrata de puesta
a disposicién con una empresa de trabajo temporal, Esta segunda opcidn quiza in-
cremente el coste del contrato, pues acarreard una contrapartida en favor de la em-
presa de trabajo temporal; pero puede ofrecer ventajas apreciables desde el punto
de vista de |a gestion empresarial, pues muy probablemente agiliza la contratacién
y evita en buena medida los tramites de bisqueda y seleccidén de candidatos.

Por otra parte, el art. 8 LETT prohibe la celebracién de contratos de puesta a
disposicién en determinados supuestos, con el fin, fundamentalmente, de proteger
los derechos de los trabajadores, tanto de los que son objeto de cesién como de
los que ya pertenecen a la plantilla de la empresa usuaria. Asf, no pueden celebrarse
tales contratos en los siguientes casos: a) para sustituir a trabajadores en huelga
en la empresa vsuaria; b) para realizar aguelios trabajos gue por su especial peligro-
sidad para la salud o seguridad de los trabajadores se especifiquen reglamentaria-
mente; c) para cubrir puestos de trabajo amortizados por despido improcednete o
por las causas recogidas en los arts. 50, 51 v 52.c ET {sobre extincién de contrato
de trabajo por incumplimiento empresarial o per causa econdmica) durante los do-
ce meses anteriores; y d) para ceder trabajadores a otra empresa de trabajo tempo-
ral, cldusula ésta con la que se quiere impedir el trafico de trabajadares entre em-
presas de ese tipo.

Junto @ esas prohibiciones, la LETT establece algunas otras reglas dirigidas igua)-
mente 8 la proteccion de los intereses de los trabajadores implicados. Por un lado,
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se declara la nulidad de aquellas clausulas del contrato de puesta a disposicion que
prohiban Iz contratacidn del trabajador por la empresa usuaria a la finalizacion del
contrato de puesta a disposicién (art. 7.3 LETT). Y por otro lado, se establece la
obligacian de la empresa usuaria de informar a los representantes de los trahajado-
res de su plantilla, en el plazo de diez dias desde su celebracion, «sobre cada con-
trato de puesta a disposicidon y mativo de utilizacidn» (art, 9 LETT); regla ésta que
actiia como complemento de Jas que con cardcter general obligan a las emprasas
a informar a sus trabajadores en materia de contratacidn laboral (arts, 164 vy 64.1.5
ET y art. 1 Ley 2/1897}.

9. LARELACION LABORAL EN EL SENO DE LA EMPRESA DE TRABAJO TEMPORAL

Ya se ha dicho que el contrato de puesta a disposicién tiene por objeto la ce-
sidn de trabajadores de la empresa de trabajo temporal a la empresa usuaria. Im-
plica, pues, que con cardcter previo la empresa de trabajo temporal ha contrata-
do a los trabajadores que posteriormente son cbjeto de cesién temporal, Este con-
trato entre la empresa de trabajo temporal y los correspondientes trabajadores
recibe expresamente la calificacion de «contrato de trabajo» {art. 10LETT y art, 15
RD 4/1985), aunque su objeto no sea prestar trabajo en la empresa contratante,
sino la prestacién de servicios en una empresa usuaria; es la empresa de traba-
jo temporal la que asume la condicidn de empresario o empleador respecto de
esos trabajadores (art. 1.2 ET), sin perjuicio de las matizaciones que hagamos més
adelante.

Sobre 1a formalizacion y las caracteristicas de este contrato los arts, 10y 11
LETT ofrecen algunas indicaciones. Algunas se refieren a los requisitos de forma
o contenido del contrato, como la que exige que se formalice por escrito, «en los
términos gue reglamentariamente se determinens, y que se registre en la oficina
de empleo en el plazo de los diez dias siguientes a su celebracion; o la que prohibe
incluir, bajo sancién de nulidad, clausula alguna que obligue al trabajador a pagar
a la empresa «cualguier cantidad a titulo de gasto de seleccidn, formacidn o contra-
tacién», Otras se dedican a la duracién posible del contrato, gue puede celebrarse
por duracién indefinida o por duracién determinada. Obviamente, la situacion del
trabajador varfa de manera notable de uno a otro casa.

En caso de que el contrato se celebre por tiempo indefinido, el trabajador man-
tendré un vinculo de cardcter estable con la empresa de trabajo temparal, pero con
caracterlsticas especiales. Unicamente prestara servicios cuando sea cedido con
caracter temporal a una empresa usuaria. Mientras tanto, permanecerd en una si-
tuacion peculiar: se mantiene la vigencia de la relacidn laboral, y se mantienen tam-
bién diversas obligaciones laborales a cargo de la empresa, como veremos mas ade-
lante; pero no se prestan servicios vy el trabajador se encuentra mas bien an una
situacion de «disponibilidad» para el trabajo que se le encargue a resultas de un con-
trato de puesta a disposicion,

En el segundo caso, el contrato de trabajo habré de tener una duracién coinci-
dente con la del correspondignte «contrato de puesta a disposicién» celetirado en-
tre la empresa de trabajo y la empresa usuaria. Se trata de un contrato de trabajo
celebrado expresamente para la cesién inmediata del trabajador a la empresa usua-
ria. De ello se derivan dos'consecuencias. De una parte, la causa de la temporalidad
del contrato de trabajo serd la misma que la del contrato de puesta a disposicion,
lo cual significa que la empresa de trabajo temporal no puede utilizar modalidades
de contrato temporal distintas de las que se contemplan en el art. 6 LETT; ratifican-
do esta conclusion, el art. 10.2 LETT expresamente prohibe la celebracion de con-
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tratos de aprendizaje con trabajadores que vayan a ser puestos a disposicion de
una empresa usuaria. De otra, la conclusion del contrate de puesta a disposicion
supone también la terminacion del contrato de trabajo que el trabajador mante-
nfa con la empresa de trabajo temporal; circunstancia que conlleva para el traba-
jador el derecho a recibir de la empresa de trabajo tempaoral una indemnizacion equi-
valente a doce dias de salario por afio de servicio. Ya vimos, por lo demas, que
en tal hipttesis el trabajador podra ser contratado directamente por la empresa
usuaria.

Ya hemios dicho que la relacién entre la empresa de trabajo temporal y los traba-
Jadores contratados para ser cedidos a otra empresa tiene caracter laboral, y gue
dicha empresa mantiene frente a esos trabajadores la condicién de empleador. Esta
relacién se rige por lo dispuesto especificamente en la LETT (arts. 10 a 14 LETT).
por los convenios colectivos del sector {previstos en el art. 13 LETT) v, supletaria-
mente, por la legislacién laboral y de seguridad social de carécter general. Las re-
glas especificas de la LETT se encargan sobre todo de atribuir diversas obligaciones
a la empresa de trabajo temporal. Se trata, sobre todo, de dos obligaciones basicas:
abono del salario y de las cuotas de seguridad social correspondientes a esos traba-
jadores, incluso cuando estdn prestando servicios para una empresa usuaria; y pro-
porcién de «farmacion suficiente y adecuada a las caracteristicas del puesio de tra-
bajo & cubrirs, cuyo coste corre a cargo de la empresa de irabajo temporal (para
io cual debe destinar anualmente un 1% de la masa salarial) y no puede ser repercu-
tido de forma alguna al trabajador (art. 12.2 LETT).

Sin duda, uno de los aspectos mas problematicos en estas previsiones legales
es el que se refiere al salario. El art. 11 LETT distingue 2 tal efecto entre los contra-
tas temporales y los contratos indefinidos. Para el primer caso, en el que por defini-
cién hay prestacion efectiva de servicios (aunque en la empresa usuaria), el art. i 5
LETT dispone que el trabajador tendré derecho a la remuneracion correspondiente
al puesto de trabajo desempefada segdn lo dispuesto en el convenio colectivo apli-
cable a la empresa de trabajo temporal o, en su defecto, en el convenio colectio
de la empresa usuaria; y anade que en todo caso tendra derecho a la parte propor-
cional de pagas extraordinarias, festivos y vacaciones, Por supuesto, lo que dis-
pongan esos convenios habra de respetar lo dispuesto con caracter imperativo en
la normativa general sobre salarios, concretamente en la regulacién de salarios
minimos,

Para el segundo caso, el art. 11.2 LETT dispone que se aplicara «la narmativa
de carécter general», Ciertamente esta remisién no tiene un alcance preciso, y por
ello habra de interpretarse con arreglo a las caracteristicas especiales de esta rela-
cion laboral, Téngase en cuenta, ante todo, que si la relacién es de caracter indefi-
nido el trabajador puede encontrarse en dos supuestos: prestando servicios para
una empresa usuaria o en situacién de inactividad. Cabe pensar, en consecuencia,
que el alcance de las obligaciones salariales de la empresa de trabajo temporal debe
depender de esas circunstancias. En caso de prestacién de servicios habra de abo-
nar el salario correspondiente al puesto de trabajo, n unos términos similares a lo
previsto para los contratos temporales. Sin embargo, en situaciones de inactividad
del trabajador la obligacién salarial presentard normalmente otros contornos. En prin-
ciplo, el salario se regird en estos casos por lo establecido en el convenio colectivo
de la empresa de trabajo temporal o en el contrato de trabajo. Pero en ausencia de
esas previsiones pactadas, no parece légico aplicar aqui las cuantias minimas que
se establecen en la normativa general, toda vez que estan calculadas como contra-
prestacion de la prestacion efectiva de servicios. Consideraciones similares podrfan
hacerse a proposito de las obligaciones de seguridad social.
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Conviene apuntar, por Gltimo, que todas estas reglas estan referidas a los tra-
bajadores contratados por ja empresa de trabajo temporal para ser cedidos a una
empresa usuaria. No son aplicables, por contra, a los trabajadores que sean con-
tratados por dicha empresa «para prestar servicios exclusivamente bajo su direc-
cion y control», esto es: para el desarrollo de la actividad que le es propia, A estos
otros trabajadores serd de aplicacion la normativa laboral de caricter general,
puesto que se trata de relaciones laborales comunes u ordinarias. Si bien, su re-
lacién laboral puede ser objeto de regulacién, como la de aquellos otros trabaja-
dores, en los convenios colectivos aplicables a las empresas de trabajo temporal
{art. 13 LETT).

10. FACULTADES Y OBLIGACIONES LABORALES DE LA EMPRESA USUARIA

La intervencién de empresas de trabajo temporal grigina Una situacion compleja
y especial en la que pueden confluir, simultdneamente, dos empresas respecto de
una misma relacién laboral. Ya hemos visto que la LETT atribuye la condicién de
empleador a la empresa de trabajo temporal. Pero cuando el trabajador es objeto
de cesion a una empresa usuaria, no cabe duda de que ésta asume {materialmente,
pero tambien legalmente, como veramos) clertas facultades y obligaciones respec-
1o dél mismo.

Puede decirse que, en cierto mado, la empresa usuaris viene a compartir con
la empresa de trabajo temporal l2 posicion de empleador. Bien es verdad gue los
datos normativos no son, a este respecto, nada claros. En principio, a la empresa
usuaria no se le atribuye directamente la cualidad de empleador, pero la nueva re-
daccion del art. 1.2 ET podria ser interpretada en ese sentido. Del mismo modo,
en ningun pasaje de la LETT se dice que exista contrato de trabajo o relacién laboral
entre el trabajador y la empresa usuaria; si bien, |a disposicion adicional primera
LETT establece que la relacion existente entre la empresa usuaria y el trabajador
se regira, en lo no previsto por esa Ley, por «la legislacién laboral y de sequridad
socialy.

En cualguier caso, es claro que la empresa usuaria asume diversas facuitades
propias del empleador en relacidn con los trabajadores que le son cedidos por una
empresa de trabajo temporal. Por de pronto, tal empresa asume wel poder de direc-
cién» que el art. 20 ET reconoce con cardcter general al empresario, poder de di-
reccion al que, cansecuentemente, gueda sometido el trabajador. Asl lo esiablece
el art. 6.1 LETT; y asi lo establece también, con mayor claridad, el art, 15,1 LETT,
segun el cual cuando los trabajadores presten servicios efectivamente en la empre-
5a usuaria «las facultades de direccién y control seran ejercidas por aguélla» duran-
te el tliempo que se mantenga esa situacién.

No asume la empresa usuaria, sin embargo, ciertas facultades que tienen cone-
xion con el poder de direccién. En concreto, no se le atribuyen facultades discipli-
narias, al menos de efectos indirectos. Asi, para los casos de incumplimiento del
trabajador, la ley tan sdélo habilita a la emprésa usvaria a ponerlo en conocimiento
de la empresa de trabajo temporal, «a fin de gue por ésta se adopten las medidas
sancionadoras correspondientes» (art. 15.2 LETT).

Correlativamente, la empresa usuaria también tiene obligaciones laborales. So-
bre todo, tiene obligaciones y responsabilidades en materia de seguridad & higiene
en el trabajo (art. 16 LETT). Por una parte, ha de informar al trabajador, antes de
iniciarse la prestacion de servicios, de los rigsgos propios de su puésto de trabajo
y de las medidas de proteccidn y prevencidn. Por otra, es responsable de la protec-
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cidn de la seguridad e higiene en el trabajo y del «recargo de prestaciones» de segu-
ridad social gue puede ser impuesto al empresario en caso de accidente de trabajo
o enfermedad profesional que traiga su causa de falta de medidas de seguridad e
higiene, siempre que tenga lugar en su centro de trabajo y durante la vigencia del
contrato de puesta a disposicion.

Adicionalmente, la empresa usuaria responde de modo subsidiario de las obliga-
ciones salariales y de seguridad social contraldas respecto de los trabajadores cedi-
dos durante la vigencia del contrato de puesta a disposicién, obligaciones que, co-
mo vimos, corresponden en primer término a la empresa de trabajo tfemparal (art.
16.3 LETT). De otro lado, los trabajadores cedidos tienen el derecho a utilizar el trans-
porte y las instalaciones colectivas de la empresa usuaria mientras dure el contrato
de puesta a disposicién; y tienen derecho, asimismo, a presentar reciamaciones an-
te la empresa usuaria a traves de los representantes de los trabajadores elegidos
en el seno de dicha empresa, que extienden asi su inicial &mbito de representacion
(art. 17 LETT).

11. CONCLUSIONES

A la vista de todas estas consideraciones, no es dificil llegar a la conclusién
de que el cambio legal operado en el ordenamiente laboral espafiol durante los
afios 1993 y 1994 ha introducido reformas profundas en el marco institucional
de la colocacién y el empleo. Frente a la situacion normativa precedente, se ha
dado carta de naturaleza a las agencias privadas de ampleo que actdan sin fines
lucrativos y a las empresas de trabajo temporal, lo cual abre mayores posibilida-
des no sélo para la puesta en contacto entre trabajaderes y empresarios, sino tam-
bién para la cobertura transitoria de vacantes en las empresas. Al mismo tiempo,
se han eliminado obligaciones y tramites burocraticos que antes pesaban sobre el
empresario, lo cual habra de contribuir, igualmente, a la agilizacién de los procesos
de colocacidn.
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ABSTRACT

The labour legislation reform carried out in 1994 has meant important chan-
ges in the institutional framework which governs intermediation in the labour
market in the process of worker placement. Two legal dispositions have spe-
cially referred 1o this material: the 10/1994 Urgent Measures for the Pro-
mation of Qccupation Act of the 19th of May (henceforth LFO) which had
a kind of advanced scouting party in the Royal Decree 18/1993; and the
14/1894 Temporary work Companies Act of the 1st of June (henceforth
LETT)L With thase refarms,. worker placemem procedures have been noti-
ceably simplified whilst at the same time going on to legalize the private
entities which might intervene in the process; on the ane hand the private
emplayment agencies, albeit only when they funetion as non profitmaking;
and on the other hand the temporary work agencies.

Key words: placement, employment agencies, private agencies, temporary
work agencies.
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