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La reforima de la legislacién laboral llevada a cabo durante el afio 1994 ha
supuesto cambios impor{antes en gl marco institucional que rige la inter-
mediacion en el mereado de trabajo y el proceso de colotacion de los tra-
bajadores. A esta mataria se han rafarido, en especial, dos disposicionss
legales: la Ley 10/1884, de 18 de amyo, de Medidas urgentes de fornento
de la ocupacion (LFO, en adelante), que tuvo una especie de avanzadilla
en &l Real Decreta-ley 18/1993; y la Ley 14/1894, ds 1 de junio de empre-
sas de trabajo temporal (LETT, en adelanie). Con estas reformas se han sim-
plificada notablemente los trémites de calocacién de los trabajadores v, al
mismo tiempo, se ha procedido 2 la legalizacién de algunas de las enrtida-
des privadas que pueden intervenir en ese proceso: por un lado, las agen-
pias privadas de empleo, bien as verdad que sélo cuando actian sin fines
lucratives; y por otro, las empresas de trabajo temporal.

Palabras clave: colocacion, setvicias de empleo, agencias privadas, empre-
sas de trabajo temporal.

1. OBJETIVOS DE LA REFORMA: LA SIMPLIFICACION DEL PROCESO DE
COLOCACION

Las reformas legales que se acaban de citar giran alrededor de los procesos de
colocacion de trabajadores. Pero lo bacen con diferentes perspectivas, En primer
lugar, tornan como centre de atencion los servicios publicos de empleo, tratando
de mejorar su eficacia. En coricreto; se quieren suprimir sus «initiles ¢argas buro-
craticas», presuponiendo que «en nada meajoran su intermediacién en el mercado
de trabajo, sino que le impiden orientar su actividad hacia los colectives que real-
mente necesitan su intervencién para garantizar la igualdad de oportunidades en
el derecho de acceso al trabajo». Sé parte, asimismo, de «que las 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 méxima especializa-
cién y proximidad a las fuentes de empleoy.

Y es que la experiencia venfa demostrando que la mayor parte de las colocacio-
nes ragistradas —«mas de un 90 por ciento de los casos durante los Gltimos afioss —
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se venian llevando a cabo al margen de las oficinas piblicas de empleo, cuya inter-
vencion era solamente formal, para dar cumplimiento a la exigencia de previa ins-
cripcidn del trabajador y de presentacion de la correspondiente solicitud por parte
del empresario. Ello quiere decir gue funcionaban otros canales de aproximacian en-
tre trabajadores y empresarios gue sin duda resultaban mucho mas agiles y efecti-
vos, ¥ 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 LFQ intro-
duce reformas en dos frentes. Por un lado, vy con el fin de acabar, al menos en parte,
con aquellas «cargas burocraticas», se reduce el grado de intervencion dsl INEM
y se elimina, en concreto, «la obligacidn del empresario de contratar a través del
institute Nacional de Emplea cuando lo que se requiera del mismo no consista en
la blisqueda del irahajador, sino en la simple constatacion del previamente elegido
por el empresario». Por otro lado, con objato de facilitar la puesta en contacto de
trabajadores y empresarios, se da un primer paso hacia la legalizacion de la activi-
dad de intermediacién a cargo de agencias privadas de colocacion y empresas de
trabajo temporal, aspecto este Ultimo en el que la LETT aporta la regulacién espe-
clfica.

Canviene poner de relisve, como colofén a astas consideraciones introductorias,
gue la LFO no aborda propiamente la reforma del régimen juridico del Instituto Na-
cional de Empleo (INEM}, ni tampoco introduce cambios en la organizacion y el fun-
cionamienta de sus oficinas de colocacidn, al menos de forma directa. Consecuen-
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-
mentariamente la LETT, significa sobre todo la liberalizacion de las tareas de colo-
cacion y la apertura de posibilidades de intervencién de agentes privados en algu-
nas de las funciones anteriormente asumidas, en exclusiva, por las oficinas pablicas.

En cuslguier case, las reformas egalés que llevan a cabo la LFO y la LETT ne
suponen la retirada completa de las oficinas publicas de empleo de las tareas de
intermediacion en el mercado de trabajo. Salo que el papel del INEM en ese terreéno
de |a colocacidn se quiere reducir y concentrar en los colectivos de la poblacién ac-
tiva con mayores difigultades de inserceion laboral, Y €s que para esos grupos de
demandantfes de empleo no basta, desde luego, la mera existencia de agencias o
entidades (publicas o privadas) que realicen funciones de mediacian en el contrato
de trabajo; son colectivos que necesitan, antes gue nada, medidas de apoyo v fo-
mento dal empleo, ya sea de origntacidn, ya sea de reserva o preferencia. Esta inter-
vencion de apoyo déebe corresponder, sin duda, a los servicios publicos de empleo,
como parte dé la palitica de empleo sxigible 3 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,
siquiera sea de manera implicita, la obligacién empresarial de presentar antg las ofi-
cinas publicas de empleo las demandas de mano de obra con caradcter previo a la
contratacidn efectiva de los trabajadores correspondientes. Esta obligacion venia
recogida hasta ese momento en el art. 16.1 del Estatuto de los Trabajadores (ET,
an adelante) y en el art. 42.1 de la Lay Béasica de Emplec {LBE, en adelante}, asf co-
mo, desde la perspectiva sancionadora, en los arts. 264 y 27,1 v 2 de |2 Ley de
Infracciones y Sanciones de 1988 {LIS); todos estos preceptos ahora quedan dero-
gados. En cualquier caso, se trataba de una obligacién que podia tener excepciones
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en determinadas circunstancias, segon el art; 44.2 LBE; y que ya habia sido supri-
mida par el RDL 1719886, de 14 de marzo, para los casos en que la colocacidn viniese
precedida de pruebas de seleccién anunciadas por el empresario en convocatoria
publica.

Era un deber, por lo demés, que segln todos los indicios {y segln las estadisti-
cas al uso, como hemos visto) caracia précticamente de virtualidad. Ne sélo por la
libertad de eleccion y contratacion expresamente reconocida sl empresario
{art, 42,4 LBE), sino también porque al admitirse como regla general las demandas
w«nominativas», el empleador podia concertar con el trabajador su contratacién an-
tes de presentar |z correspondiente solicitud a las oficinas pablicas. Asf las cosas,
la demanda al servicio publico de empleo, en la mayor parte de los casos, no era
mas gue un tramite formal; y puede que sus efectos, como sefiala el predmbulo de
la LFO, fuasen mas que nada negativos, puesto que introdusia cierta burocratiza-
cion en el proceso de colocacién.

Por otra parie, la supresion de aguelia obligacion basica de presentar la selicitud
carrespondiente ante la oficina pablica de colocacidn, no ha supuesto la desapari-
cién de todos los deberes que con ocasién de la contratacién 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 obligacion de registro en la correspondiente oficina
publica de empleo de las contrataciones que deban celegbrarse por escrito, tramite
que ya establecian los arts. 16.3 ET v 42.1 LBE (ahora derogados)., y que segin
astas nuavas normas ha de hacerse en el plazo de disz dias desde la celebracion
del contrato.

Junto a esta obligacién de registro, el art. 1.1 LFO dispone también el deber de
comunicar, en plaze igual 3l anterior, «las contrataciones efectuadas, aungue no exista
obligacion legal de formalizarlas por escrito». En principio, y en una interpretacion
literal de la narma, este deber de comunicacién parece aplicable a todo contrato,
se celebre por escrito o de forma verbal; si bien, al existir la obligacién anterior de
reégistro para las contrataciones celebradas por escrito, no cabe duda de gue tendra
trascendencia sobre todao en relacidn con los contratos realizados verbalmenie. De-
be recordarse en este contexto que el art. 26.5 LIS califica como infraccion admi-
nistrativa leve de los empresarios la falta de semunicacion o registre de las contra-
taciones en los supuestos en gue existiera dicha obligacion.

Ademas, al lado de esas obligaciones de registro o comunicacion de los contra-
tos, sigus vigente la obligacién de comunicar a la oficina de empleo la terminacion
del contrato de trabajo, Esta obligacién venia impuesta &) 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 comunicacion.

Se mantiene, asimismao, (a obligacidn de remitir a (a ofigina pdblica de empleo
«copia bésica» de los contratos que deban celebrarse por escrito, con excepcién
de los contratas celebrados con personal de alta direccién. Esta obligacion —recogida
enealart. 1.1 Ley 2/1991, de 7 de enero, sobre derechos de informacidn de los repre-
sentantes de los trabajadores— es paralela a la de entregar esa misma copia a los
representantes legales de los trabajadores. Segtn el art, 1.1 Ley 2/1991, la citada
copia basica habrd de ser remitida a la oficina de empleo junto con ¢l contrato en
los supuestos en que haya obligacién de registro; en los restantes supuestos «se
remitirad exclusivamente la copia béasica».
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3. LA INTERVENCION MEDIADORA DE LAS OFICINAS PUBLICAS DE COLOCACION
Y EL REQUISITO DE INSCRIPCION DE LOS SOLICITANTES DE EMPLEO

Como vamos a ver después, a la derogacién de las reglas que obligaban al em-
presario a presentar solicitud ante las oficinas plblicas de empleo para la contrata-
cion de trabajadores, ha de unirse la legalizacion de las labores de intermediacién
&n el mercado de trabajo por parte de agencias 'y oficinas privadas de empleo, sigm-
pre que cumplan determinados requisitos, Todo ello constrifie, en gran medida, &l
papel que venian desarrollando las oficinas pablicas de empleo en materia de colo-
cacidn de trabajadores. Pere, como ya habfa anunciado el predmbulo de la LFO, glle
no significa que dichas entidades publicas hayan perdido toda pesibilidad de inter-
venir en este terreno,

Por de pronto, el art. 39 LBE sigue incluyendo entre |as tareas propias de la poli-
tica de colacacién que han de llevar a cabo los poderes publicos, la de «ajustar las
ofertas y las demandas de mano de obra»; taread que bha sida legalmeinte encargada,
y que habra de seguir siendo encomendada en el futuro, al Instituto Nacional de Em-
pleo y a sus oficinas de colacacién, A su vez, sigue vigente el art. 40.1 LBE, segun
al cual el INEM «organizard la colocacidn de los trabajadores como un servicio na-~
cional puablico y gratuitoy,

Todao ello quiere decir, en el terreno que 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 ante 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 colocacién de determinados colectivos de la poblaciéon activa; o que, a la
vista de la experiancia, los empresarios dejen de presentar ante [as mismas sus soli-
citudes de mano de obra.

La reforma introducida por la LFO tampoco es dbice para que en supuestos es-
peciales, con referencia a determinados ambitos geograficos o funcionales, o al uso
de determinadas modalidades de contratacion, se esiablezcan formalidades y de-~
beres especiales en la colocacién 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, siempre
que hubigse razones fundadas para ello, de que las contrataciones se canalizaran
a través de las oficinas publicas e incluso de que demandas y colocaciones se hicie-
sen de modo wgenérico», sin identificacion de personas concretas.

Un ejemplo paradigmatico de ello puede encontrarse en los programas de fo-
mento dal empleo, a través de contratos tempoerales, disefiados primeramente en
la LFO (para el ejercicio de 1994) y actualmente en la Ley 42/1994, de 30 de diciam-
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 & través «de la correspondiente oficina de empléos; ofi-
cina que, aungue no se diga de forma expresa, es sin duda la de carécter piblico.
Se frata, 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 opartunidades de colocacién para los colectivos de la
poblacién activa mas castigados por la situacién del mercado de trabajo (parados
de larga duracién, mayeres de cuarenta y cinco afios, y minusvalidos).

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

Pero también es cierta que el radio de accién de una y otra obligacidn no coinci-
de por completo, y ello explica el mantenimiento de sse precepto legal. Dos son,
esencialments, los fines gue puede cumplir ahora el art. 42.2 LBE: por un lado, per-
mitir la elaboracidn de estadisticas de emplso y paro, una de las funciones que, aun-
que na sea en exclusiva, estan llamadas a cumplir las oficinas pablicas de empleo;
por otro lado, acreditar la disposicion a buscar y ocupar un empleo de las personas
que pretenden acogerse a determinadas medidas de proteccion social, particular-
mernte 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 extincién 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 inscripcién como desempleado, por-dos razones. Por una parte, no cabe duda
de que sigue siendo una de las vias posibles para encontrar empleog, sin perjuicio
de la utilizaciéon de los servicios ofertados por agencias privadas. Por otra parte, la
inscripcién en la oficina plblica de empleo puede actuar, excepcionalmente, como
requisito para la valida utilizacion de ciertas modalidades de contrato de trabajo. Asl
ocurre, en particular, con los contratos temporales para fomento del empleo previs-
tos en la normativa coyuntural a la que antes se hizo referencia (LFO para 1984,
Ley 42/1994 para 1995), cuya licita celebracion se limita, por lo que se refiere a be-
neficiarios de prestaciones de desempleo, alos 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

EJl art. 1.2 LFO se ocupa también de las posibilidades de intervencién de agen-
cias privadas, distintas de los servicios publicos de empleo, en el &mbito de la colo-
cacion de trabajadores. En este sentido, cambia significativamente tanto el tenor
literal come 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 menopolio de los servicios publicos de empleo
y. €n consecuencia, habfa prohibido las agencias privadas de colocaciéon. En con-
creto, las normas vigentes hasta la entrada en vigor del RDL 18/1993 (art. 16.2 ET
y aris. 40.2 y 44.2 LBE), prohibian las agencias privadas de colocacion «de cual-
quier clase y ambito funcional, que tengan por objeto la contratacion laboral de to-
do tipo». Frente a ello, el art. 1.2 LFO —y con anterioridad el RDL 18/1993— prohibe
tan sélo «la existencia de agencias de colocacion con fines lucrativos», admintien-
do pues la intervencién 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 1948 y ratificado en su
momento por Espafia. En dicho Convenio, dedicado en general a las «agencias retri-
buidas», se distingue entre dos grandes tipos de mediadores: por un lado, agencias
retribuidas «con fines lucrativos», denominacién gue se aplica a las personas, enti-
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dades, instituciones, oficinas u organizaciones que sirven de intermediarioc para pro-
curar empleo a trabajadores, o para proporcionar trabajadores a empresarios, «con
objeto de obtener de uno u otro un beneficio material directo o indirectos»; y por otro
lado, agencias retribuidas «sin fines lucrativos» entendiendo par tales los servicios
de colocacion «de sociedades, instituciones, agencias u otras organizaciones que,
sin buscar un beneficio material, perciban del empresario o del trabajador, por di-
ch_os servicios, un derecho de entrada, una cotizacidn o una remuneracién cual-
quigram»,

Como se sabe, el Caonvenio num. 96 de la OIT concede a los Estados firmantes
dos posibilidades de regulacidn: bien la supresion progresiva de las agencias can
fines lucrativos y la reglamentacion de las restantes, ¢on la consiguienis creacion
y mantenimiento de servicias publicos de empleo; ¢ bien la reglamentacién de las
agencias retribuidas con fines lucratives, aungue sometidas a un estricto régimen
de licencia anual, vigilancia y aprobzacidn de tarifas por la autoridad poblica. En cual-
quier caso, se opte por una u otra posibilidad, las agencias retribuidas sin fines lu-
crativos deben estar sometidas a régimen de autarizacion y vigilancia por la autori-
dad competente, y no pueden percibir retribuciones superiores a las tarifas que se
presenien ante la autoridad plblica para su aprobacion 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 piblica 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
ptblico de empleo autorice, previo informe del Coosejo General del INEM, «la exis-
tencia de agencias de colocacion sin fines lucrativoss; y establece que para conce-
der dicha autorizacion habra de acreditarse «gque la remuneracion que reciban del
empresario o del trabajador se limite exclusivamente a los gastos ocasionados por
los servicios prestados».

Esta posibilidad legal de admisién de las oficinas privadas de emplec deja abiar-
tas, no obstante, numerosas dudas interpretativas. Los problemas pusden plantear-
se, por de pronto, a propésito de las condiciones a las que deberd sujetarse la orga-
nizacién y el funcionamianto de dichas agencias, que, como exige e Convenio nam.
96 de la OIT, habrén de quedar sometidas a ciertos controles por parte de la autori-
dad laboral; el art. 1.2 LFO tan sélo hace una referengia incidental a la «remunera-
cién» de esas entidades. Parece claro que uno de los cometidos mds importantes
de los «convenios de colaboracidns 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 LFO, Este precepto se refiere, sin mas aditamentos,
a las agencias de colocacién «sin fines lucrativos», por lo que, interpretdandolo a la
luz del Convenio ndm. 96 de (@ OIT, parece aludir a los servicios de colocacion (o,
més bien, servicios de ayuda a la colocacidn) gque dependen de alguna otra entidad,
institucién u organizacién; por ejemplo, de instituciones benéyolas o religiosas, de
organizaciones sindicales o empresariales, etc. Quizd se esté aludiendo también a
Ibs sarvicios de ayuda al emplea que suelen crear algunas instituciones pablicas (Uni-
versidades, Ayuntamigntos, etc.), que pueden tener o no naturaleza privada, aun-
gue generalmente aparecen como servicios publicos colaboradores de los que diri-
ge y gestiona el INEM.

Con todo, prabablements no se agoten aqui las posibilidades que ofrece el art.
1.2 LFO. En su formulacidn —que, 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 tamhién agencias o entidades que no dependan {ni orgénica ni econdmica-
mente) de otra institucién v que, en consecuencia, hayan de cubrir sus gastos con
SUis propios ingresos; siampre que, como exige con cardcter general el Convenio nim.
96 de la OIT, no busquen «un beneficio material» y que desde €l punto de vista eco-
namico se limiten & percibir «un derecho de entrada, una cotizacion o una remune-
racian cualquieras.

El art, 1.2 LFO, como ya vimos, se refiere explicitamente a estos derechos eco-
némicos, y a tal efecto precisa que la «remuneracién» que perciban esas agencias
idel trabajador, del empresaio o de ambos canjuntamente) debe limitarse exclusiva-
mente a los gastos ocasionados por el servicio prestado. En cualquier caso, tanto
esta redaccitn como la del Convenio ndm. 86 de la OIT, aunque puedan servir de
gufa, no dejan de plantear graves problemas interpretativos: jcudndo estamos ante
«un beneficio material» y cudndo ante una «remuneracién cualquiera»?; jencajan
en el cémputo correspondients todos los gastos de funcionamiento, incluidos los
gastos de persanal y, en su caso, los costes de mantenimiento de la persona que,
al frante 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 infraccion normativa.
Por de pronto, el art. 1.2 LFO exige a dichas agencias que garanticen dentro de su
ambito de actuacion el principio de igualdad en &l acceso al empleo. Carrelativa-
mente, mediante una regla que &8s practicamente una traduccion de la que 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-
cian 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 sancién pecuniaria, diversos incumplimientos del régimen ju-
ridico de estas agencias de colocacion, Su apartado primero dispone gue constitu-
ye infraccidn administrativa muy grave ejercer actividades de mediacion en |z colo-
cacion 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 atra medior, que constituyan discrimi-
naciones 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 legislacién laboral se ocupa de manera expresa de las empresas priva-
das de colocacidn, en los términos que acabamos de exponer, Pera guarda silencio
sobre otro tipo de agencias gue no se dedican exactamente a mediar en Is celebra-
cion del contrato de trabajo, pero que desempenan algunas funciones con ocasion
de la colocacion de trabajadores, Entre ellas destacan las llamadas agencias de se-
Jeccion de personal, cuya funcidn se centra, al menos de modo esencial, en la com-
probacién de aptitudes profesionales y en la transmision de la informacién corres-
pondiente a las empresas clientes. No son agencias de colocacion en sentido as-
tricto, pues su funcién se restringe a proporcionar informacién sobre Iss aptitudes
profesionales de un trabajaclor y sobre la adecuacion de los candidatos existentes
a las ofertas de empleo o necesidades de personal de las empresas.
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La derogacidn del art. 16.2 ET y del art. 40.2 LBE con ia entrada en vigor de
la LFO —vy, anteriormente, con [a entrada en vigor del RDL 18/1893 — planted algu-
nos problemas interpretativos acerca de |a situacidn normativa de estas entidades.
Eran ésos los preceptos legales en los que, precisamente, se declaraba licita dicha
actividad de seleccidn; y sin embargo, tras: su derogacion no han sido objeto de sus-
titucidn por otros preceptos de la nueva legislacién, credndose asi una especie de
vacio pormativo.

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

En segundo lugar, porque algunos datos normatives avalan esa opcidn interpre-
tativa. El art, 44 LBE, que sigue vigente tras las reformas operadas por la LFO, dis-
pone en su parrafo primero que el INEM padra colaborar 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 obligacidn de las empresas de seleccion
de personal de informar al INEM «de sus tareas». Luego la legislacién vigente sigue
contemplando la licitud de la actividad desarrollada por esas empresas, aunque sea
mediante referencias legales ciertamente indirectas e incompletas.

En cualquier caso, el régimen jurfidico de estas agencias también se ha dulcifica-
do netablemente 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 abli-
gacion que tenian las empresas de seleccian de trabajadores de identificar en sus
anuncios las demandas de empleo. Y al derogarse el art. 26.3 LIS queda sin efecio
la tipificacion a efectos de sancién administrativa (como infraccién leve) de los ac-
tos de incumplimiento de esa obligacion.

Se mantienen vigentes, de todas formas, algunas obligaciones asignadas a ta-
les empresas 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 infraccién administrativa grave el incumplimiento de esa obligacién, 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 can los
servicios publicos de emplec. Son previsiones, por lo demids, bastante vagas y difu-
sas, pues se limitan a establecer unos deberes de informacidn sobre cuya periodici-
dad y contenido tampoco hay mayores precisiones en la normativa vigente

6. LA LEGALIZACION DE LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL Y LAS REGLAS
SOBRE CESION DE TRABAJADORES

La segunda linea de regulacién iniciada por la LFO ha dado paso también a la
legalizacién de las empresas de trabajo temporal. Tales empresas son agencias u
organizaciones empresariales que se dedican a la contratacién de trabajadoraes para
cederlos con caracter temporal a otros empresarios. La empresa de trabajo tempo-
ral no emplea a esos trabajadores, sino que se limita a ponerlos a disposicién ds
otras empresas previa la solicitud correspondiente. En consecuencia, la empresa clien-
te de la empresa de trabajo temporal es la usuaria real ds los servicios de esa mango
de cbra; de ahi que svela 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 cantrato de trabajo, pues se
desenvueglve con gcasion de la colocacion de trabajadores. En definitiva, es una ac-
tividad gue atiende y da respuesta a solicitudes de manoc de obra por parte de un
determinade empleador. De ahi que una y otra actividad se contemplen conjunta-
mente en el preambule de la LFO, disposicion legal que opta por la legalizacién 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 fendmeno implicito en la actuacién de la empresa
de trahajo 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 mediacién, esto es, 38 poner en contacto a quienes
desean celebrar un contrato de trabajo; sino que llega a formalizar un contrate de
trabajo con los trabajadores reclutados, aunque sea con el dnico objeto de cederlos,
llegado &l caso, a las empresas gue requieran sus servicios con cardcter temporal,
eventual o transitorio.

Siendo asi, es comprensible que la legalizacidn de las empresas de trabajo tem-
poral dentra de nuestro ordenamiento haya debldo salvar importantes escollos. El
mas directo era el ¢ue 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 prohibicion genérica que encerraba, segun la
doctrina dominante, una prohibicidn especifica de las empresas de trabajo temporal.

Sise tiene en cuenta que las empresas de trabajo temporal se dedican, precisa-
mente, a la contratacion de trabajaderes para después s«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 prohibido por aguellas nor-
mas, con independencia de que, de forma coyuntural o pasajera, dichas empresas vi-
nieran gozando en nuestro pais en los (ltimos afos de una situacién de cierta tole-
rancia por parte de los poderes publicos, entre otras razones por la ausencia de una
norma que explicita y especificamente dispusiera gque tal actividad constituia infrac-
cidn administrativa. Por ello, la primera tarea de la nueva regulacion legal no era otra
que medificar esa situacién normativa, para evitar aquellos riesgos de ilegalidad.

Esta nueva regulacion se inicid con el RDL 18/1983, seguido por la Ley 10/1984,
gue abrieron la puerta a la legalizacion de las empresas de trabajo temporal. La res-
puesta legal del art. 2 LFO a Ia 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 establezcan». Remitia, pugs, 8 nor-
mas legales posteriores encargadas de establecer las condiciones de autorizacion
v, en general, el régimen juridico de dichas empresas, Eo cualquier caso, el art. 2
LFO suponfa, junto a esa especie de emplazamiento al legisiador para que afrontara
con caracter mas o menos inmeadiato dicha regulacion, la apertura de un amplio mar-
gen de tolerancia para la actuacién de esas empresas, una vez gue se habia modifi-
cado el tenor de la regla clasica sebre 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 4/18395, de
13 de enero, Para justificar estos cambios normativos, el preambulo de la LETT afia-
de algunas razanes a las que ya habfa adelantado la LFO, todas ellas favorables a
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la legalizacidon 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 Esparfia, el Convenia ndm. 96 de la OIT que, como vimaos, impane
imiportantes cautelas en la legalizacion de agencias privadas de empleo. Con esta
alusidn el legislador auiere dar entrada a dos consideraciones adicionales, en las que
en realidad radica &l motivo de la legalizacién,

FPor un lado, quiere poner de relieve que, como se ha comprobado en esos pal-
ses, la actividad de las empresas, debidamente regulada v controlada, «lgjos de per-
judicar a los trabajadores por ellas contratados, puede canalizar un volumen muy
importante de empleo cuya especializacion e inmediatez en la tespuests, sobre to-
do en el sector servicios, no puede ofrecerse a través de los mecanismos tradicio-
nalgs». La empresa de trabajo temporal se contémpla, asi pugs, camo una via para
ayudar a la mejora del empleo; en un terreno mas concreto, se apunta también que
puede contribuir a (a insercién de los trabajadores en la vida de la empresa, puede
dar al trabajador diversificacian profesional y formacion polivalente, y puede permi-
tir que se compagine la actividad laboral con otras ocupaciongs ne productivas o
con las responsabilidades familiares.

Por otro, destaca gue «el mercado de trabajo espafiol no debe, ni pueds, funcio-
nar sin tener en cuenta las reglas de jusgo existentes en la Unidén Europear. No es
dificil estar de acuerdo, en efecto, en que «la logica de funcionamiento del mercado
Unico europec, como espacio sin fronteras interiores en el que la libre circulacion
de mercancias, parsonas, servicios y capitales, queda garantizada, sdlo nos permi-
tira converger realmente con Europa en la medida en que, entre oiros requisitos, nues-
tras institiciones sean homologables»,

Por todo ello, se adopta como punto de partida la posicién 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, sing, en todo caso, de una actuacion clandestina
gue permite la aparicion de intermediarios en el mercado de trabajo capaces de elu-
dir sus gbligaciones laborales y de seguridad social». Se trata, mas bien, de regular
su actividad, para garantizar —de forma parecida, dicho sea de paso. a ic gque en
su memente se hizo en relacidén con las contratas y subcontratas — «gl manteni-
miento, en todo casa, de los derechos laborales v de proteccidn socials.

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

Movida por €sas pretensiones, 1a LETT contiene ante todo una regulacion pro-
tectora del trabajo y de los intereses laborales y de seguridad social implicados en
esta especial cesion de trabajadores, Sus preceptos se dedican, en primer término,
& la imposicion de determinados «requisitos, limitaciones y controles» para el ejer-
cicip valido de esa actividad empresarial. El primero de ellog es la axigencia de auto-
rizacion administrativa, que se completa con la creacion de un Registro para la ins-
cripcion de las empresas de trabajo temporal autorizadas, v 18 imposicion a astas
de diversas obligaciones dg informacion a los poderes pablicos acerca de su activi-
dad y; en particular, de los supuestos de cambio de titularidad o apertura de nusvos
centros de trabajo (arts. 2, 4 y 5 LETT, y arts. 1 a & RD 4/1995).

Sin duda, la regls de mayor envergadura dentro de este conjunto normativa es
la que exige autorizacion administrativa. El art. 2 LETT dispone a este respecto que
«las personas fisicas o juridicas» que pretendan actuar como empresas de trabajo
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temporal «deberan obtener autorizacidn administrativa previas, que habré de solici-
tarse ante la autoridad laboral competente: Direccion 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 aquellas Comunidades Autdnomas gue os-
tenten competencias de ejecucién de la legislacién laboral.

La autorizacidon se concede, en principio, con cardcter temporal. La primera auto-
rizacidn es vélida para un ano, si bien seré objeto de prorraga por dos perfodos anuales
sucesivos siempre gue se solicite con tres meses de antelacidn a la expiracién de
cada periodo anual y la empresa hubiera cumplido las obligaciones legalmente esta-
blecidas. Se convierte en indefinida, finalmente, cuando se desarrollen las activida-
des ininterrumpidamente durante tres afios en base a las autorizaciones anteriores.
Por lo demds, la solicitud de autorizacién ha de contestarse en el plazo de tres me-
ses, y se entiende desestimada si, tratandose de la primera, transcurre dicho perio-
do sin resolucién; en cambio, [a solicitud de protroga se entiende estimada an ausen-
cia de resalucién expresa. Una vez concedida, es valida para el conjunto de la em-
preésa, aunque tenga varios ¢entros de trabajo; sise procede a la apertura de nuevos
centros de trabajo y ello supone alteracidn del dmbito geogréafico 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 esfructura organizativa suficiente para
camplir «las obligaciones que asume como empleador en relacién con el objeto so-
cialy; b) que se dedica exclusivamente a la actividad de empresa ds trabajo tempo-
ral, ya que no se admite compartirla con otras actividades empresariales por parte
de una misma persona fisica o juridica; ¢) que carece de obligaciones pendienies
de caracter fiscal o da seguridad social; d) que garantiza, mediante la prestacion
de la correspondientie «garantia financiera», el cumplimiento de las obligaciones sa-
lariales y de seguridad social; e} que no ha sido sancionada con suspension de acti-
vidad en dos o mas ocasiones; y f} y gua incluye en su denominacidn los términos
«ampresa de trabajo temporals,

Muy probablemente, el requisito de mayor trascendencia es &l que se refiere a
la prestacion de |a citada «garantia financiera», regulada en el art, ILETT y los arts. 7
a 10 BRD 4/1995. Dicha exigencia puede cumplimentarse mediante depdsito, aval o
flanza, y consiste en |a puesta a disposicidn de la autoridad laboral competente de
una especie de fondo econémico con el que se pueda hacer frente, llsgadao &l caso,
a incumplimientos laborales o de seguridad social, En |la primera solicitud de autori-
zacidn, la garanila debe ser equivalente a veinticinco veces &l salario minimo inter-
profesional en computo anual, v en las solicitudes subsiguientes debe alcanzar un
imporie igual al 10 por 100 de la masa salarial del gjercicio econdmico anterior, sin
queen ningldn caso pueda ser inferior al importe de la garantis exigida para el primer
afo de actividad. En caso de auforizacian sin limite de duracidn, |a garantia finan-
ciera habra de actualizarse anualmente en esos mismos términos.

Como complemento de estas previsiones de control, y coma refuerzo de aque-
las medidas de gararitia de los derechos e intereses legitimos implicados, (a LETT
remite a la Ley 8/1988, 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 conductas que se consideran infraccion adminisira-
tiva en este ambito. Comeo ya hiciera la LIS con cardcter general, esta tabla se orde-
na en funcion de la gravedad de la infraccion, y las conductas tipificadas llevan apa-
rejada en principic sancién de contenido econdmico, cuya cuant{a depende de su
gravedad; especificamente se prevé también la «suspensién de actividades durante
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un afo» para los casos de reincidencia en la comision de infracciones tipificadas
coma 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

Comeo se ha dicho, la actividad tipica de las empresas de trabajo temporal es
la cesidn de trabajadores, previamente contratados, a Una empresa Usuaria, La pro-
visidn de dicha mano de obra se lleva a cabo a través de un acuerdo que la ley deno-
mina «contrato de puesta a disposicidn», y que da origen a una relacién de natura-
leza mercantil o comercial entre ambas emprasas. Esta relacién juridica se rige por
las disposiciones especificas de la LETT vy, supletoriamente, por la legislacién civil
y mercantil.

El contrato de puesta a disposicidn, cuyo objete, come s& ha dicho, no es ctro
que la cesién de trabajadores por parte de la empresa de trabajo temporal a la em-
presa usuaria, tan sélo puede celebrarse «cuando se trate de satisfacer riecaesida-
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-
zacién de una obra o servicio determinado, por el tiempo que duren los correspon-
dientes trabajos; b) para atender exigencias circanstanciales del mercado; acumu-
lacion de tareas o exceso de pedidos, por un méaximo de seis messs; c) para susti-
tuir a trabajadores con derecho a reserva del puesto de trabajo, por el tiempo que
dure dicha situacion; y d) para cubrir un puesto de trabajo en tanto se celebre el
correspondiente procesc de seleccién o promacién, por un maximo de tres meses.

Aunque no hay coincidencia total, y si algunas variantes de importancia, cabria
decir que en términos generales la emprasa 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 contratacién de cardcter temporal {art. 15.1 ET), con
excepcion del supuesto de contrato temparal por lanzamiento de nueva actividad
(art. 15.1.d ET). En tales casos, la empresa usuaria puede optar entre (8 celebracion
de un contrato temporal con el trabajador, o la celebracién de un contrato de puesta
a disposicién cen una empresa de trabajo temporal. Esta segunda opcién quizé 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 busqueda y seleccidn 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 cesidén como de
los que ya pertenecen a la plantilla de la empresa usuaria. Asi, no pueden celebrarse
tales contratos en los siguientes casos: a) para sustituir a trabajadores en huelga
en la empresa usuaria; b) para realizar aquellos 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 ¢ por causa econdémica) durante los do-
ce meses anteriores; y d) para ceder trabajadores a otra empresa de trabajo tempo-
ral, cldusula ésta con la gue se quiere impedir ¢l tréfico de trabajadares entre em-
presas de ese tipo.

Junto & esas prohibiciones, la LETT establece algunas otras reglas dirigidas igual-
mente 3 la proteccion de los intareses de los trabajadares implicados. Por un lado,
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se declara la nulidad de aquellas cladusulas del contrate de puesta a disposicién que
prohiban Iz contratacidn del trabajador por la empresa usuaria a la finalizacion del
contrato de puesta a disposicion (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 disposicidn y motivo de utilizacidn» (art, 9 LETT); regla ésta que
actila como complemento de las que con cardcter general obligan a las emprasas
a informar a sus trabajadores en materia de contratacién laboral (arts, 16.4 y 64.1.5
ET y art. 1 Ley 2/1991).

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

Ya se ha dicho que el contrato de puesta a disposicidn tiene por objete la ce-
sion de trabajadores de la empresa de trabajo temporal a la empresa usuaria. Im-
plica, pues, que con caracter previo la empresa de trabajo temporal ha contrata-
do a los trabajadores que posteriormente son objeto 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 objete no sea prestar trabajo en la empresa contratante,
sino la prestacion de servicios en una empresa usuaria; es la empresa de traba-
jo temporal la gue asume la condicién de empresario 0 empleéador respecio de
esos trabajadores (art. 1.2 ET), sin perjuicio dg las matizaciones fque hagamos més
adelante.

Sobre 1a formalizacién 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 determinen», 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 sancion de nulidad, clausula alguna que obligue al trabajador a pagar
a la empresa «cualguier cantidad a titulo de gasto de seleccidn, formacion o contra-
tacion». Otras se dedican a la duracién posible del cantrato, que puede celebrarse
por duracién indefinida o por duracién determinada. Obviamente, la situacién del
trabajador varfa de manera notable de uno a otro casa.

En caso de que el contrato se celebre por tiempo indefinide, el trabajador man-
tendré un vinculo de cardcter estable con la empresa de trabajo temparal, pero con
caracterfsticas especisles. Unicamente prestara servicios cuando sea cedide con
carécter temporal a una empresa usuaria. Mientras tanto, permanecera en una si-
tuacion peculiar: se mantiene la vigencia de la relacién laboral, y se mantienen tam-
bién diversas obligaciones laborales a cargo de la empresa, como veremos mas ade-
lante; pero no se prestan servicios v el trabajador se encuentra mas bien en una
situacion de «disponibilidads» 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 carrespandignte «contrato de puesta a disposicién» celebrado en-
tre la empresa de trabajo y la empresa usuaria. Se trata de un contrato de trabajo
celebrado expresamente para la cesion 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 disposicién de
una empresa usuaria, De otra, la conclusion del contrate de puesta a disposicion
supone también la terminacidn del contrato de trabajo aue el trabajador mante-
rifa con la empresa de trabajo temporal; circunstancia que conlleva para el traba-
jador &l derecho a recibir de la empresa de trabajo temporal una indemnizacion equi-
valente a doce dias de salario por afio de servicio. Ya vimos, por lo demas, que
en tal hipotesis el trabajador podrd ser contratado directamente por la empresa
usuaria.

Ya hemios dicho que la relacién entre la empresa de trabajo temporal y los traba-
|adores contratados para ser cedidos a otra empresa tiene caracter laboral, y gue
dicha empresa mantiene frente a esos trabajadores la condicién de empleador. Esta
relacion 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) y, supletoria-
mente, por la legislacién laboral y de seguridad social de cardcter 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 bésicas:
abano 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 a 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 probleméaticos en estas previsiones legales
es el que sé refiere al salario. El art. 11 LETT distingue a 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. 1
LETT dispone que el trabajador tendré derecho a la remuneracion carrespondiente
al puesto de trabajo desempefiado segin lo dispuesto en el convenio colectivo apli-
cable a la empresa de trabajo temperal o, en su defecto, en el convenio colectio
de la empresa usuaria; y afiade que en todo caso tendré 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 normativa
de cardcter general», Clertamente esta remision no tiene un alcance preciso, y par
ello habré de interpretarse con arreglo a las caracteristicas especiales de esta rela-
¢ién 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,
aue el alcance de las obligaciones salariales de la empresa de trabajo temporal debe
depender de esas circunstancias. En caso de prestacion 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 presentara normalmente otros contornos. En prin-
cipio, el salario se regird en estos casos por | 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 l6gico aplicar aqui 1as cuantfas minimas que
se establecen en la normativa general, toda vez que estan calculadas como contra-
prestacién de |a prestacion efectiva de servicios. Consideraciones similares podrian
hacerse a proposito de las obligaciones de seguridad social.
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Conviene apuntar, por tltimo, que todas estas reglas estan referidas a los tra-
bajadores contratados por la empresa de trabajo temporal para ser cedidos a una
empresa usuaria, No son aplicables, por contra, a los trabajadores que sean can-
tratados por dicha empresa «para prestar servicios exclusivamente bajo su difec-
cidn y control», esto es: para el desarrollo de la actividad que le es propia, A estos
otros trabajadores serd de aplicacién la normativa laboral de cardcter general,
puesto que se trata de relaciones laborales comunes u ordinarias. Si bien, su re-
lacién laboral puede ser objeio 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 erigina una situacion compleja
y especial en la que pueden confluir, simultdneamente, dos smpresas respecto de
una misma relacién (aboral. Ya hemos viste que la LETT atribuye 13 condicién de
empleador a la empresa de trabajo temporal. Pero cuando el trabajador es objeto
de cesidn a una empresa usuaria, no cabe duda de que ésta asume {materialmente,
pero también legalmente, como veremos) ciartas facultades y obligaciones respec-
1o del mismo.

Puede decirse que, en cierto mado, la empresa usuaria viene a compartir con
la empresa de trabajo temporal l2 posicion de empleador. Bien es verdad gue los
datos normativos no son, a eéste respecto, nada claros. En principio, a la empresa
usuaria no se le atribuye directamente la cualidad de empleadar, pero la nueva re-
daccién del art. 1.2 ET podria ser interpretada en ese sentide. Del mismo modao,
en ningan pasaje de la LETT se dice que exista contrato de trabajo o relacién laboral
entre el trabajador y la empresa usuaria; si bien, |a disposicidén adicional primera
LETT establece que la relacion existente entre la empresa usuaria y el trabajador
sé regird, en lo no previsto por esa Ley, por «la legislacidn laboral y de seguridad
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 «el poder de direc-
cion» 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-
53 usuaria «las facultades de direccion v control seran ejercidas por aguéllas duran-
te el tliempo que se mantenga esa situacién.

No asume la empresa usuaria, sin embargo, ciertas facultades que tienen cone-
xion con ¢l poder de direccién. En concreto, no se le atribuyen facultades discipli-
narias, al menos de efectos indirectos. Asf, para los casos de incumplimiento del
trabajador, la ley tan sélo habilita a la emprésa usvaria a ponerlo en conocimiento
de la empresa de trabajo temporal, «a fin de que 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 puesto 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 v del «<recargo de prestaciones» de segu-
ridad social gue puede ser impuesto al empresario en caso de accidente de trabajo
o enfermedad prefesional que traiga su causa de falta de medidas de seguridad &
higiene, siempre que tenga lugar en su centro de trabajo y durante la vigencia dgl
contrato de puesta a disposicidn.

Adicionalmente, (a3 empresa usuaria responde de modo subsidiario de las obliga-
ciones salariales y de seguridad social contraldas respecto de los trabajadores cedi-
dos durante [a vigencia del contrato de puesta a disposicién, obligaciones que, co-
mo vimos, corresponden en primer término a la empresa de trabajo temparal {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 disposician; y tienen derecho, asimismo, a presentar reclamaciones an-
te la empresa usuaria a través de los representantes de los trabajadores elegidos
en el seno de dicha empresa, que extienden asi su inicial dmbito de representacion
fart. 17 LETT).

11. CONCLUSIONES

A la vista de todas estas consideracienes, no es dificil llegar a la conclusién
de que el cambio legal operado en ) ordenamiente laboral espafiol durante los
afios 1993 y 1994 ha introducido reformas profundas en el marco institucional
de la cologacién y &l empleo. Frente a la situacién normativa precedente, se ha
dado carta de naturaleza a las agencias privadas de esmpleo que actian sin fines
lucrativos vy a las empresas de trabajo temporal, lo cual abre mayores posibilida-
des no sd¢lo parala puesta en contacto enire trabajadores y empresarios, sine tam-
bién para la cobertura transitoria de vacantes en las empresas. Al mismo tiempo,
se han eliminado obligaciones y tramites burocraticos gue antes pesaban sobre el
empresario, lo cual habra de contribuir, igualmente, a la agilizacion de los procesos
de colocacién.
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ABSTRACT

The labour legislation referm 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-
motion of Occupation Act of the 19th of May (henceforth LFO) which had
a kind of advanced scouting party in the Rayal Decrse 18/1983: and the
14/1894 Temporary work Companies Act of the 1st of June (henceforth
LETT). With these reforms, worker placement procedures have been noti-
ceably simplified whilst at the samg time going on to legalize the private
entities which might intervene in the process; on the one hand the private
emplayment agencies, albeit only when they function as non profitmaking;
and on the other hand the temporary work agencies.

Key words! placement, employmaent agencies, private agencies, temporary
work agencies.
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