Capitulo 2

LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL
SECTOR DEL TRABAJO TEMPORAL

En la medida en que se trata de una actividad aparentemente conso-
lidada en nuestro pais, con algunos aflos de experiencia en nuestro siste-
ma productivo, podria dudarse de la conveniencia de calificar al trabajo
temporal como un sector emergente o0 una nueva actividad en Espafia. En
nuestra opinion, sin embargo, existen varias razones por las que cabe
incluir este sector dentro de un informe sobre “nuevas actividades y sec-
tores emergentes”.

En primer lugar, porque no debe olvidarse que a pesar de lo que
pudiera pensarse se trata de un sector de actividad cuya legalizacion es
extremadamente reciente en nuestro ordenamiento. Y es que a pesar de
que de forma semiclandestina este tipo de empresas ya estaban presentes
en nuestro sistema al menos desde la década de los ochenta, lo cierto es
que éstas solo fueron legalizadas hace cinco afios, con una dectsion que,
por cierto, fue objeto de duras criticas por parte sindical. Por ello hemos
considerado este sector como un buen ejemplo de aquellas actividades que
son nuevas, no porque asi lo sea la necesidad que viene a cubrirse o la tec-
nologia necesaria, sino por su recien declarada legalidad, fruto, a su vez,
de una liberalizacion que no es exclustva de este concreto campo.

En segundo lugar, porque se trata, sin duda, de uno de los sectores
que en este ultimo lustro ha presentado un mayor crecimiento tanto cuan-
titativo como cualitativo. Como después veremos, su crecimiento tanto
desde un perspectiva laboral como de recursos humanos ha sido extraor-
dinaria lo que por si mismo justificaria su tratamiento en este informe.

Y por tltimo, tampoco cabe olvidar la vital importancia que ha teni-
do y aun tiene la negociacion colectiva en la definicion del régimen juri-
dico de este tipo de empresas vy, por tanto, en la definicién de la concreta
funcidn que este sector ha de desarrollar en nuestro sistema econdémico y
productivo. Basta un breve repaso por sus principales hitos para compro-
bar como la negociacion colectiva y sus “resultados” han tenido un papel
de primer orden en el desarrollo y conformacion de esta actividad en
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Espafia. Y ello, ya sea fomentando en un primer momento su expansion,
al permitir su articulacién como un sistema de precarizacion de los dere-
chos laborales de los empleados temporales y en mision; o, en un segun-
do momento, reconduciendo esta situacion, eliminado sus consecuencias
mas indeseables y presentando a este tipo de empresas como opciones per-
fectamente licitas en la descentralizacion de la gestién de la mano de obra
temporal o en la bisqueda urgente de mano de obra cualificada y tem-
poral.

Ademds, tampoco cabe olvidar las notorias peculiaridades que esta
relacion triangular presenta a la hora de configurar los limites y el conte-
nido de los instrumentos colectivos y de muchas de las instituciones del
régimen individual de los empleados en misién. Esta dificultad, unida a la
peculiar técnica seguida por la Ley 14/1994 ha dotado a la contratacion
colectiva de una importancia vital no so6lo a la hora de definir el régimen
juridico de mas de un millén de empleados, sino también a la hora de defi-
nir la funcién, el nicho econémico que este sector ain busca y persigue.
De ahi que consideremos sin duda a este sector como una de las piezas
esenciales del presente estudio.

A nuestro juicio, las reformas de julio de 1999 no sélo suponen una
cierta normalizacion de este sector, sino, seguramente, una entera reorde-
nacion de su funcion ligada al proceso de convergencia iniciado conven-
cionalmente y destinada a normalizar juridica y socialmente un sector
todavia bajo sospecha. A nuestro juicio, las empresas espaiiolas han hecho
hasta ahora un uso poco inteligente u original de las ETT, principalmente
porque aquéllas habian ofrecido un servicio a bajo precio, cubriendo sobre
todo puestos de trabajo de escasa cualificacién. En este sentido las ETT
han servido hasta ahora y sobre todo para viabilizar una reduccion de cos-
tes en la contratacion temporal de las empresas espafiolas. Esta situacion
tiene necesariamente que cambiar tras las reformas legislativas que han
venido a encarecer considerablemente los servicios de las ETT al obligar-
les a garantizar una equiparacién salarial de los trabajadores en mision
con los empleados de las empresas usuarias. A partir de este momento el
trabajo temporal deja de ser barato en Espafia —el precio seguramente de
su normalizacion sindical—. Y ello debera traducirse en un cambio cuali-
tativo que debiera dara paso a una utilizacion diferente del trabajo tempo-
ral. La experiencia europea demuestra el impacto de las reformas legales
tanto sobre los niveles de actividad como sobre el tipo de uso de las ETT;
como también que es posible utilizar el esquema triangular de la relacion
de trabajo tradicional de las ETT en el marco de politicas de empleo e
insercion profesional. De ahi que entendamos que el caso del trabajo tem-
poral no sdlo puede, sino que debe tener necesaria cabida en este estudio.
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2.1. DESCRIPCION DEL SECTOR

2.1.1. Aparicion del trabajo temporal en Espaiia

No es facil sefialar una fecha de aparicion del trabajo temporal en
Espafia'. Ni siquiera si se utiliza como referente la fecha en que estas
empresas fueron finalmente legalizadas en Espaia disponemos de un dato
seguro, pues se puede tomar como referente tanto el RDL 18/1993, de 3
de diciembre, de medidas urgentes de fomento de la ocupacién, en el que
se autorizaba la actuacion de estas empresas aunque sin desarrollar legal-
mente las condiciones para ello, como la ley 14/1994, por la que se regu-
lan por vez primera en nuestro pais. En realidad, s6lo a partir de la entra-
da en vigor de esta tltima ley puede afirmarse que el trabajo temporal se
legaliza efectivamente en Espafia, si bien faltaban todavia algunos aspec-
tos de su régimen juridico imprescindibles para hacerlas operativas. Aun
asi, a partir de esta fecha las ETT comenzaron a registrarse ante la Admi-
nistracion laboral, a obtener las autorizaciones administrativas y a operar
ofreciendo sus servicios abiertamente en el mercado espafiol. Su regula-
cién no se completd, sin embargo, hasta 1999, cuando se desarrollo la nor-
mativa especifica de prevencion de riesgos laborales en estas empresas,
permitiendo la aplicacion de la prohibicién del articulo 8 de la LETT. Y
todo ello sin olvidar que ese mismo afio se produce una trascendente
reforma de su régimen juridico, operada por la ley 29/1999, que ha obli-
gado a las ETT espatfiolas a operar un proceso de adaptacion todavia no
terminado en muchos casos.

El utilizar una fecha precisa para seiialar el inicio de la presencia de
las ETT en Espafia es consecuencia de un dato normativo caracteristico de
nuestro pais: la prohibicién de estas empresas anteriormente vigente.
Estas empresas, en efecto, quedaban tedricamente incluidas dentro de la
prohibicion general de toda forma de cesién de trabajadores que contem-
plaba —siguiendo una larga tradiciéon normativa— el articulo 43 ET; su
presencia en Espafia era, por ello, imposible. Pero, en realidad la aparicién
de las ETT en Espafia puede remontarse a algunos afios antes, cuando la
jurisprudencia laboral, al restringir el 4mbito de aplicacién del articulo
43.1 ET, habia ido creando un cierto espacio para cesiones legales de tra-
bajadores, materialmente incluidas en el supuesto de hecho de este articu-
lo estatutario, pero excluidas sin embargo de su aplicacién. Esta exclusion
obedecia a que los tribunales laborales habian disefiado un modelo de
cesion ilegal en el que ademads de los elementos materiales exigidos por el
articulo 43.1 ET se afiadian otros instrumentales o finales, de tal modo

! Para un estudio del proceso de legalizacion de las ETT en Espafia, M. RODRIGUEZ-
PIRERO ROYO, Las empresas de trabajo temporal en Espasia, Madrid, Tirant lo Blanch, 1994,
pg.15 ss.
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que la ausencia de estos tltimos determinaba la no calificacion de una
practica empresarial como cesion de trabajadores y, por tanto, la exclusion
de la prohibicion y las sanciones anejas. Como quiera que en muchas oca-
siones los tribunales laborales no encontraban estos elementos adicionales
en la actividad de las ETT, la conclusion era que no se trataba de cesiones
prohibidas, constituyendo o bien cesiones legales —una figura inexisten-
te realmente en nuestro Derecho—, o bien una figura distinta. En otras
ocasiones las ETT camuflaban las cesiones de trabajadores que realizaban
con la formalidad de contratos de servicios, al amparo del articulo 42 ET,
basandose en la dificil tarea de distinguir la cesion de la contrata. Sea
como fuere, el resultado es que las ETT estaban implantadas en Espafia
desde bien antes de que fueran oficialmente legalizadas. La falta de un
marco juridico adecuado, o la existencia incluso de una prohibicién para
operar, no les impidié hacerlo, llegando incluso a niveles de actividad
comparativamente superiores a los de otros Estados europeos en los que
la actividad de estas empresas era ya legal. Las ETT en Espaiia, la verdad
sea dicha, habian sido ya admitidas en Espafia desde antes de 1993, pero
lo habian sido de facto, mediante la inaplicacion del aparato sancionador
que debia en teoria impedir su aparicion en nuestro pais. El papel de la
Administracion laboral, negandose en muchos casos durante los Gltimos
afios de vigencia de la prohibicion a poner ésta en practica, fue de primer
orden en este proceso de progresiva implantacion de tal actividad.

Asi pues, para 1993, cuando comienza el proceso de legalizacion de
las ETT en Espaiia, éstas estaban ya implantadas en nuestro pais. Incluso
las principales multinacionales del sector, con algunas excepciones, se
habian establecido ya en nuestro sistema, normalmente adquiriendo algu-
na ETT espafiola preexistente que les sirviera de soporte material para su
introduccion. A las empresas ya presentes se sumaron otras varias de nue-
va creacion, primero porque en general se consideraba que existia un enor-
me potencial de crecimiento de esta actividad en nuestro pais; después,
cuando se constato la realidad de estas expectativas, desarrollandose un
sector dindmico en el que se podian obtener altos beneficios. A partir de
la legalizacion, pues, el crecimiento de la actividad de las ETT en nuestro
pais fue enorme.

2.1.2. Descripcion de la actividad

Las empresas de trabajo temporal son empresas de servicios cuya
actividad empresarial consiste en el suministro temporal de trabajadores a
otras empresas, clientes o usuarias, con el fin de satisfacer sus necesida-
des temporales de mano de obra, de acuerdo con las especificaciones de
éstas en cuanto a cantidad y calidad de los trabajadores, y a cambio de una
remuneracion previamente acordada. Con esta funcion han aparecido en
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la practica totalidad de las economias desarrolladas, como respuesta a una
demanda de sus servicios por parte de las empresas, que se han visto obli-
gadas a hacer frente a circunstancias de produccion para las cuales los
mecanismos ordinarios de obtencién de mano de obra, la contratacion
directa de trabajadores a través de mecanismos publicos o privados de
colocacion, eran insuficientes.

Las ETT seleccionan y contratan trabajadores, organizando y gestio-
nando una plantilla de empleados con los que conciertan un contrato de
trabajo, y poniendo éstos a disposicion de empresas usuarias, demandan-
tes de sus servicios. Estas empresas usuarias serdn quienes reciban y con-
trolen efectivamente la prestacion de servicios del trabajador, con lo que
se produce una escision del conjunto de relaciones juridicas que compo-
nen la relacion de trabajo. De este modo, habra un empleador formal, la
ETT, que sera la tnica contraparte del contrato de trabajo con el trabaja-
dor temporal; y habra también un empleador material, que sin ser parte en
este contrato podra beneficiarse de los servicios laborales que constituyen
su objeto mediante el establecimiento de una relacion mercantil con la
ETT.

Esta particular articulacién de la relacion laboral, que de bilateral
pasa a ser trilateral o triangular, constituye el elemento mas caracteristico
del trabajo temporal. Desde un punto de vista econdmico, esta estructura
triangular permite a las ETT satisfacer determinadas demandas de mano
de obra de sus empresas usuarias, que por su escasa duracion, por su
urgencia o por su alta especializacion no pueden ser satisfechas de forma
efectiva mediante la contratacion directa del trabajador. Las ETT, que
cuentan ya con una plantilla suficiente de trabajadores, que pueden reper-
cutir los costes de contratacion del trabajador entre distintas empresas
clientes y que pueden aplicar economias de escala y especializacion téc-
nica, estan plenamente capacitada para cumplir esta funcion de una forma
economicamente rentable. Por otro lado, la utilizacion de los servicios de
estas empresas supone indudables ventajas para las organizaciones usua-
rias ya que permite evitar gran parte de los problemas y actividades que es
necesario efectuar cuando se acude a la contratacion directa de los traba-
jadores, tales como el reclutamiento, la seleccion, la gestion de néminas y
seguros sociales, la formacion, asi como todos los tramites burocraticos
que son consustanciales a la contratacién laboral.

Si quisiéramos identificar las principales caracteristicas de las ETT,
de forma genérica podrian sefialarse las siguientes:

*  Son empresas en sentido economico, estan organizadas y se dedican
de forma permanente a esta actividad, normalmente con animo de
lucro. Por ello, actiian de forma profesional, a cambio de una retri-



62 Nuevas actividades y sectores emergentes. el papel de la negociacion colectiva

bucién y en cerrada competencias con otras empresas del mismo sec-
tor.

e  Su objeto es el prestamismo laboral, en Espafia de forma exclusiva,
del que ostentan también el monopolio.

e  Actian en un mercado intervenido, cuyo acceso esta controlado fuer-
temente. De ahi que necesiten una autorizacion para poder actuar
licitamente, siendo su régimen juridico muy rigido en cuanto a su
constitucion, y algo menos restrictivo respecto de su funcionamiento.

¢ Desde el punto de vista del Derecho Comunitario su actividad cons-
tituye un servicio, que se beneficia de la libertad de prestacion de
éstos reconocida por el Tratado de Roma y el Derecho derivado.

Una caracteristica particular de las ETT, que es comiin a Espafia y a
otros muchos Estados, es que los servicios de las ETT se limitan a unas
supuestos predeterminados por el legislador laboral. Esto es, que no son
unas empresas a las que se pueda recurrir libremente, sino que tienen un
nicho bien definido dentro del mercado de trabajo, cefiido a necesidades
temporales de mano de obra. La enumeracion de estos supuestos de utili-
zacion licita del trabajo temporal se hacia en el antiguo articulo 6 de la
Ley 14 que quedaba completado con una serie de prohibiciones recogidas
en el articulo 8 de la misma. En el régimen de la Ley 14/1994 no bastaba
pues con que existiese una “necesidad temporal de la empresa usuaria”,
sino que ademas esta necesidad debia estar justificada precisamente con
uno de los supuestos que a continuacion se detallaban. Esta formula per-
mitia asegurar el cumplimiento del unico elemento comiin a todos los
supuestos de utilizacion legal de las ETT: la temporalidad en la necesidad
de mano de obra. De este modo se aseguraba que las ETT fueran —y atin
hoy son— un instrumento de gestion utilizable ante demandas temporales
de mano de obra, sin que pueda acudirse a las mismas para dotar perma-
nentemente de mano de obra a una empresa.

Esta cuestion ha sido profundamente reformada por la Ley 29/1999,
que ha introducido una nueva redaccion para el articulo 6.1 LETT, que a
partir de su entrada en vigor dispone que:

“Podran celebrarse contratos de puesta a disposicion entre una
empresa de trabajo temporal y una empresa usuaria en los mismos
supuestos y bajo las mismas condiciones y requisitos en que la
empresa usuaria podria celebrar un contrato de duracion determina-
da conforme a lo dispuesto en el articulo 15 del Estatuto de los
Trabajadores.

Las posibilidades de utilizacion legitima del trabajo temporal vienen
completadas por el art.8 de la ley, que contiene una serie de “exclusiones”
a su uso:
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“Las empresas no podran celebrar contratos de puesta a dispo-
sicion en los siguientes casos:

a) Para sustituir a trabajadores en huelga en la empresa usuaria.

b) Para la realizacion de las actividades y trabajos que, por su
especial peligrosidad para la seguridad o la salud, se determinen
reglamentariamente.

¢) Cuando en los doce meses inmediatamente anteriores a la
contratacion la empresa haya amortizado los puestos de trabajo que
se pretendan cubrir por despido improcedente o por las causas pre-
vistas en los articulos 50, 51 y 52, apartado c) del Estatuto de los Tra-
bajadores, excepto en los supuestos de fuerza mayor, o cuando en los
dieciocho meses anteriores a dicha contratacion los citados puestos de
trabajo hubieran estado cubiertos durante un periodo de tiempo supe-
rior a trece meses y medio, de forma continua o discontinua, por tra-
bajadores puestos a disposicion por empresas de trabajo temporal.

d) Para ceder trabajadores a otras empresas de trabajo temporal.

La Ley 29/1999 ha introducido de forma indirecta un nuevo supues-
to de prohibicidn, esta vez de aplicacion general a todos los supuestos y
situaciones. En efecto, ésta ha introducido una nueva redaccion para el
segundo inciso del articulo 12.3 LETT, que en su nueva redaccion afirma
que

“A tal efecto, la celebracion de un contrato de puesta a disposi-
cidn sélo sera posible para la cobertura de un puesto de trabajo res-
pecto del que se haya realizado previamente la preceptiva evaluacion
de riesgos laborales, conforme a lo dispuesto en los articulos 15.1.b)
y 16 de la ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos

”

Laborales”.

El caracter temporal de los servicios de las ETT se recoge en la ley
no solo respecto de la causa del contrato de puesta a disposicién, sino tam-
bién en la duracién de los servicios que prestan a sus clientes, que apare-
cen también limitados en funcién de la causa alegada para justificar el
recurso a la ETT:

“En materia de duracion del contrato de puesta a disposicion se
estarad a lo dispuesto en el articulo 15 del Estatuto de los Trabajado-
res y en sus disposiciones de desarrollo para la modalidad de contra-
tacion correspondiente al supuesto de contrato de puesta a disposi-
cion, sin perjuicio de lo dispuesto en el art. 12.3 de esta Ley en cuan-
to a los eventuales periodos de formacion previos a la prestacion
efectiva de servicios”.

Finalmente, baste recordar que la ley garantizaba la efectividad de la
limitacién calificando en sus arts.19 y 20 como infracciones de diversa
gravedad la utilizacién de los servicios de las ETT fuera del marco pre-
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visto para ello; esto es, por causas excluidas, en supuestos prohibidos, o
por tiempo mayor del permitido?.

2.1.3. Tejido empresarial del sector

En estas paginas se realizara una breve descripcion del sector del tra-
bajo temporal en Espaiia®, con un objetivo muy claro: poner de manifies-
to aquellos aspectos de éste que mayor relevancia pueden tener para la
puesta en practica de la negociacion colectiva en su seno. Nos centraremos
por ello en cuestiones tales como la estructura empresarial, la organiza-
cion de los centros de trabajo y la vinculacién de las ETT con sus emple-
ados, aspectos todos ellos que el legislador espariol toma en consideracion
respecto de la representacién y negociacion colectivas.

Desde que se autorizaron las primeras ETT en 1994 el niimero de
este tipo de empresas que operan en Espafia ha experimentado un creci-
miento muy importante. De este modo, de las 86 empresas operativas a
finales de 1994 se ha pasado a un total de 435 a finales de 1998, lo que
suponia que aproximadamente se habia multiplicado por 5 la cifra de
empresas existentes al comienzo del periodo.

Con anterioridad a 1994 existia un namero dificil de precisar de ETT
a pesar de que, como se ha indicado previamente, la cesion de mano de
obra estaba expresamente prohibida en el ordenamiento juridico espafiol.
Cuando finalmente se regula la cesion de mano de obra, se sientan las
bases para un desarrollo mas amplio de esta actividad empresarial ya que
se generan numerosas oportunidades de negocios ante la fuerte expectati-
va de crecimiento de la demanda de este tipo de servicios por parte del sis-
tema productivo espafiol. Y ello porque la legalizacion de las ETT permi-
ti6 que desapareciera el temor entre los empresarios a utilizar este tipo de

2 Dada la naturaleza de este trabajo, no podemos profundizar en absoluto en todas
estas cuestiones estrictamente juridicas y a las que en otras ocasiones hemos dedicado mayor
atencion. Por ello, y para un més detenido analisis de las mismas permitasenos remitirnos a
AAVY, Empresas de Trabajo Temporal, Francis Lefebvre, Madrid, 1998. Y tras la reforma J.
CALvo GALLEGO, M. GONZALEZ RENDON y M. RODRIGUEZ-PINERO RoYO, E! impaco de las
ETT en Esparia: de la legalizacion a la reforma, Tercnos, CARL, 2000; C. CHACARTEGUI
JAVEGA, Empresas de Trabajo Temporal y contrato de trabajo, Tirant lo Blanch, Valencia,
2000; M.L. MOLERO MARANON, “La reforma del contrato de puesta a disposicion”, en Rela-
ciones Laborales, 2000, n. §, pag13 y sig.; R. ESCUDERO RODRIGUEZ y J.R. MERCADER UGUI-
NA, “La Ley 29/1999, de reforma de la Ley 14/1994, sobre empresas de trabajo temporal: un
empefio a medio camino (I) y (II)”, en Relaciones Laborales, 2000, n.10y 11.

* Para este estudio nos hemos basado en los resultados de una linea de investigacion
iniciada por los profesores J. CALvO GALLEGO, M. GONZALEZ RENDON y M. RODRIGUEZ-PINE-
RO Rovo, sobre “El impacto de las empresas de trabajo temporal en el mercado de trabajo
andaluz”, financiado por la Consejeria de Trabajo e Industria de la Junta de Andalucia. Esta
investigacion ha dado lugar a una monografia sobre “E! impacto de las empresas de trabajo
temporal: de la legalizacion a la reforma”, Madrid, Tecnos, 2000.
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empleadores que, como ya se ha indicado, existian ilegalmente con ante-
rioridad. Estas expectativas de crecimiento se veian ademas reforzadas por
el intenso recurso a la contratacion temporal que desde 1984 se venia rea-
lizando en Espaiia. Por otra parte, desde el punto de vista de la oferta, al
tratarse de un sector emergente y con un potencial de crecimiento fuerte,
se generaban multiples oportunidades de negocio que atrajeron a inverso-
res nacionales y a empresas establecidas en otros paises, muchas de ellas
de caracter multinacional.

El crecimiento tan marcado del sector hasta 1998 se explica tambi¢n
en parte como consecuencia de un dato juridico: las “barreras de entrada”
al mismo, los requisitos para constituirse y para actuar como ETT, no eran
muy elevadas. Asi, los tramites burocraticos y los requisitos exigidos para
la concesién de la autorizacidén administrativa no resultaban dificiles de
satisfacer. La tinica exigencia que suponia un mayor obstaculo para este
inicio era la obligacion de garantizar de forma especial el cumplimiento
de las obligaciones salariales y para con la Seguridad Social, para lo cual
se requeria y se requiere la constitucion de una garantia financiera que,
para la primera autorizacion, se eleva a 25 veces el salario minimo inter-
profesional en computo anual. Con todo era una cifra que no suponia ni
supone una barrera de entrada significativa, teniendo en cuenta ademas
que esta garantia no tenia por qué consistir en un deposito en dinero efec-
tivo, sino que puede realizarse mediante un aval o fianza de caracter soli-
dario prestado por alguna entidad financiera, sociedad de garantia reci-
proca, cooperativa de crédito, o poliza de seguro.

Ademas, las “barreras de entrada” economicas y organizativas tam-
poco eran muy elevadas. De esta manera, el desarrollo de la actividad
empresarial en el sector de las ETT no requiere la disponibilidad de unos
conocimientos técnicos muy especificos y complejos que sean dificiles de
conseguir’. Y tampoco la actividad de cesion de mano de obra requiere de
inversiones especialmente elevadas, lo que facilita en gran medida la
entrada en el sector de nuevos empresarios, la existencia de pequefias
empresas, asi como la expansion de las mismas, dado que las economias
de escala no tienen mucha importancia’.

En cualquier caso hay que tener en cuenta que uno de los objetivos
de la reforma de la LETT de 1999 ha sido precisamente cambiar la estruc-
tura del sector, mediante el endurecimiento de las barreras de entrada a
esta actividad. Este endurecimiento, en combinacion con el incremento

4 No hay que olvidar que un porcentaje significativo de las ETT existentes en la actua-
lidad ha surgido a partir de empresas ya existentes y que operaban en terrenos afines tales
como la consultoria de gestion, gabinetes de seleccion, gestorias, empresas de servicios, etc.

5 Sobre todos estos temas, ampliamente, F.J. CaLvo GALLEGO, M.C. RODRIGUEZ-PIRE-
RO Rovo, M. GONZALEZ RENDON, E! impacto de las ETT:..., cit., pag. 52 y sig., y, en espe-
cial, 77-78.
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del coste de los servicios del trabajo temporal por imperativo del princi-
pio de equiparacion salarial que la misma ley 29/199 establece, tendra sin
duda efectos importantes en la estructura del sector del trabajo temporal y
en el modelo de ETT mayoritario en Espafia. Y de hecho, ya a finales de
1999 se observaba un ligero retroceso en el nimero de ETT autorizadas
—411 frente a las 435 autorizadas a finales de 1998—.

Tabla n.° 1

NUMERO DE EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL EN ESPANA
POR AMBITO DE AUTORIZACION

Ao Total Nacional CCAA4 Provincial
1994 86 18 46 22
1995 316 66 119 131
1996 399 92 158 149
1997 428 109 158 161
1998 435 112 158 165
1999 411 112 148 151

Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales.

En la actualidad en el sector estan presentes las principales empresas
multinacionales, las cuales entraron en el mercado nacional algunos afios
antes de su regulacion para posicionarse en el mismo, operando como
empresas de servicios. Junto a estas empresas multinacionales, existen
grandes empresas nacionales que compiten en un plano de igualdad con
las anteriores a pesar de ser de muy reciente creacion, lo que es indicati-
vo de las escasas barreras de entrada del sector. Entre estas empresas des-
tacan fundamentalmente Laborman, del grupo del Banco Bilbao-Vizcaya;
Umano, del grupo Prosegur; Flexiplan, del grupo Eulen; Alta Gestidn,
People, etc. Igualmente, existe un numero relativamente amplio de empre-
sas de pequefia y mediana dimensioén, muchas de ellas con un sélo centro
de trabajo. Con todo, y a pesar del alto nimero de empresas que operan
en Espafa en el sector, éste se caracteriza por tener un elevado grado de
concentracion, en el sentido de que, segln diversas estimaciones, no son
mas de 10 las empresas que controlan en torno al 70 por ciento de la acti-
vidad.

El dato de la dimension de las ETT puede resultar engafioso de cara
a valorar sus efectos sobre la organizacion de canales de representacion y
de negociacion, dado que el legislador espaiiol le da mas relevancia al cen-
tro de trabajo que a la empresa a estos efectos. Las ETT se organizan y
operan de una manera muy particular, altamente descentralizada. Estas
empresas se articulan mediante delegaciones u oficinas con una base terri-
torial limitada, que suelen contar con un numero reducido de personas
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dedicadas a la gestion de las mismas, y de unos medios materiales que no
resultan especialmente costosos ni dificiles de adquirir. Esta forma de
organizacion esta condicionada por las propias caracteristicas de la activi-
dad, la cual debe desarrollarse por motivos de eficacia y coste cerca de las
empresas usuarias y donde se encuentra la mano de obra. Y esto es comin
tanto para las grandes como para las pequefias empresas. Solo que las
grandes disponen, junto a su red de delegaciones, de oficinas centrales,
nacionales o regionales, que si pueden llegar a alcanzar una cierta dimen-
sion.

Por lo que se refiere al volumen de actividad de estas empresas, des-
de su legalizacion en Espafia en 1994 el numero de contratos de puesta a
disposicion celebrados anualmente ha experimentado un crecimiento con-
tinuo y de gran importancia. Asi, entre 1995 y 1998 el nimero de contra-
tos celebrados ha crecido un 376 por ciento, pasando de 378.739 a
1.803.547. Y esta cantidad tampoco parece haber disminuido en 1999
pues en él se celebraron 1.993.221 contratos de puesta a disposicion. Se
trata, por tanto, como se ha indicado anteriormente, de un sector que, al
menos hasta esas fechas, se encontraba en un proceso de expansion impor-
tante debido al continuo incremento de la demanda de los servicios de las
ETT por parte del sistema productivo.

Este fuerte crecimiento se explicaba, en primer lugar, por la reciente
legalizacién de esta actividad en Espafia, y en segundo lugar, fundamen-
talmente, por las ventajas que las empresas usuarias obtenian al utilizar
esta via para satisfacer sus necesidades de personal, particularmente en el
ahorro de costes laborales que luego se analizara. Entre estas ventajas bas-
te recordar, simplemente, el tradicional diferencial retributivo entre uno y
otro tipo de empleados, la restriccion de responsabilidades en caso de des-
pido improcedente consecuencia del uso inadecuado de la contratacion
temporal®, la falta de computo de estos empleados a efectos de determinar
la dimension de la empresa, con su consiguiente impacto a efectos de
determinar el tipo de érgano de representacion o la cuantia del crédito
horario.

No obstante, a pesar del intenso crecimiento que esta actividad expe-
rimenta en Espafia en los Giltimos afios se considera que la utilizacion que

6 En este sentido baste recordar que a pesar de las distintas posiciones doctrinales, hoy
parece opinién jurisprudencial consolidada —al menos en nivel de suplicacion— el conside-
rar que el uso fraudulento de las modalidades contractuales no conlleva en estos casos la apli-
cacidn —al menos en el plano contractual— de las sanciones previstas en el art. 43 ET, sino
s6lo las previstas en el art. 16 LETT. La relacion se presumira asi indefinida, pero con la
ETT. Serd por tanto ésta la responsable de la indemnizacion e incluso de los salarios de tra-
mitacién. Sobre el tema, mas ampliamente, F. J. CALvo GALLEGO, “La retribucion de los tra-
bajadores en misién tras la Ley 29/1999”, en Temas Laborales, 2000, n. 53, pag. 246 y sig.
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se realiza de las ETT esté lejos del que se produce en paises como Reino
Unido, Francia y Holanda.

Tabla n.° 2
Ario Contratos de puesta a disposicion 1995: base 100
1995 378.739 100
1996 809.139 213
1997 1.309.021 345
1998 1.803.547 476
1999 1.993.221 526

Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales.

Un indicador del grado de utilizacién de los servicios de las ETT en
Espafa consiste en la determinacion del porcentaje que los contratos de
puesta a disposicion representan con respecto al total de contratos de tra-
bajo registrados en el INEM. Asi, por ejemplo, en 1997, el porcentaje que
representan los contratos de puesta a disposicion celebrados a escala
nacional con respecto al total de contratos laborales registrados era del
12,97 por ciento. El andlisis de la serie temporal desde la legalizacion de
las ETT en Espafia pone de manifiesto que el grado de utilizacion de los
servicios de las ETT ha crecido en Espafia de forma muy importante en
los tltimos afios. Asi, mientras que en 1995 de cada 100 contratos labora-
les registrados aproximadamente 5 correspondian a contratos de puesta a
disposicion con ETT, esta cifra se eleva a 13 en 1997 y llega a 15 en 1998
lo que ilustra el crecimiento de la utilizacién de estos servicios por parte
de las empresas usuarias.

Tabla n.° 3

GRADO DE UTILIZACION DE LOS SERVICIOS DE LAS EMPRESAS
DE TRABAJO TEMPORAL

Afio Contratos de puesta Total de contratos Grado de Utilizacion
a disposicion registrados en el INEM ET
(a) (®) (a/b)*100
1995 378.793 7.330.094 5,17
1996 809.139 8.627.547 9,38
1997 1.309.021 10.093.565 12,97
1998 1.803.547 11.663.729 15,46
1999 1.993.221 13.235.327 15,05

Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales.
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Es posible realizar un analisis aproximado del volumen de actividad
de las ETT por comunidades autonomas, de modo que es posible com-
probar en que regiones espafiolas se realiza un uso mas intenso del traba-
jo temporal. De los datos disponibles se comprueba que las comunidades
auténomas donde existe un mayor grado de utilizacién de los servicios de
las ETT son, por este orden, Murcia, Madrid, Catalufia, Pais Vasco, Nava-
rra y La Rioja, en las que mas del 20 por ciento de las contrataciones rea-
lizadas son efectuadas por empresas del sector. De otra parte, en el extre-
mo opuesto destacan los casos de Andalucia, Extremadura, Ceuta y Meli-
1la, donde el grado de utilizacion de los servicios de las ETT se encuentran
muy por debajo de la media nacional y a gran distancia de las comunida-
des auténomas mas punteras’.

La distribucién porcentual de los contratos de puesta a disposicion
por grandes sectores de actividad en 1999 muestra que el mayor porcen-
taje de estos contratos se produce en los servicios, con un 55,02 por cien-
to, seguido de la industria, con un 34,86 por ciento, la Agricultura, con un
4,76 por ciento, y, por ultimo, el sector de la construccién con un porcen-
taje que se sitda en torno al 4,64 por ciento. Dentro del grupo de “no cla-

Tabla n.° 4

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LOS CONTRATOS DE PUESTA A
DISPOSICION POR RAMAS DE ACTIVIDAD. 1999

Ramas de Actividad. CNAE-93 Porcentaje
Hosteleria 17,40
Industria de alimentos, bebidas y tabaco 8,32
Comercio al por menor. Reparaciones domésticas 6,71
Construccion 4,64
Actividades anexas a transportes (comunicaciones) 4,36
Comercio al por mayor. Intermediacion del comercio 4,08
Agricultura 4,76
Industria del papel. Artes graficas. Edicion. 3,76
Transporte terrestre y por tuberias. 3,19
Industria quimica. 3,18
Instituciones financieras y seguros. 3,08
Metalurgia 2,58
Fabricacion productos de caucho y materias plésticas. 2,71
Fabricacion productos metalicos excepto maquinaria. 2,59
Actividades asociativas, recreativas y culturales. 2,31
Otras 31,09
Total 100,00

7 Nuevamente, para un analisis mas detenido de esta utilizacién, EJ. CALVO GALLEGO,
M.C. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M. GONZALEZ RENDON, El impacto de las ETT:..., cit.,
pag. 98.
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sificables” estaria el resto —un 0,69 por ciento— hasta completar el 100
por ciento. Efectuando el analisis por ramas de actividad, es posible com-
probar como en Espaifia la gran mayoria de los contratos de puesta a dis-
posicion se celebran en la Hosteleria. Aparte de este sector, destacan las
ramas de Industria agroalimentaria, Comercio al por menor, Construc-
cién, Actividades anexas a transportes y Comercio al por mayor.

2.1.4. Recursos humanos del sector

Lo primero que hay que sefialar, y esto es caracteristico de estas
empresas, es que se distinguen en su seno dos grandes colectivos de tra-
bajadores. Existe, en primer lugar, un grupo de trabajadores que prestan
sus servicios directamente en las instalaciones de las ETT, desarrollando
todas las tareas administrativas y de gestion, asi como la comercializacién
de sus servicios; en segundo lugar, hay otro grupo formado por los traba-
Jadores contratados para ser puestos a disposicion de empresas usuarias,
que desarrollaria fisicamente su actividad en sus instalaciones. La nego-
ciacion colectiva y la practica del sector se han ocupado de darle un nom-
bre a cada uno de estos colectivos de trabajadores: “trabajadores estructu-
rales”, para los que prestan sus servicios en la propia ETT; y “trabajado-
res en mision”, para el resto. La propia LETT reconoce esta distincién,
hablando asi de “trabajadores contratados por la empresa de trabajo tem-
poral para prestar servicios exclusivamente bajo su direccion y control”; y
de trabajadores contratados “para prestar servicios en empresas usuarias”
0 “contratados para ser puestos a disposicién de empresas usuarias”. De
hecho, recoge en su articulado un tratamiento juridico diferente para cada
uno de éstos, quedando los trabajadores estructurales excluidos expresa-
mente de la aplicacion del capitulo 111 de la ley, y de facto del IV. En gene-
ral, la proporcion entre los unos y los otros es aproximadamente de uno a
diez; esto es, para cada diez trabajadores puestos a disposicion, la ETT
debe contar con un trabajador interno. Lo cual, teniendo en cuenta el volu-
men de contratacion que tienen estas empresas, suministra una cifra nada
despreciable?®.

Las ETT contratan un volumen de mano de obra muy importante®.
En 1998 el nimero de trabajadores contratados fue de 587.678. Diferen-

8 Las estadisticas de las que se disponen, sin embargo, no diferencian entre uno y otro
colectivo de trabajadores, proporcionando datos conjuntos de todo el personal empleado por
las ETT.

® Para una interpretacion y evaluacién de los datos disponibles sobre la contratacion
realizada por las ETT, véase F. MuRNoz BULLON, “La gestion de recursos humanos a través de
empresas de trabajo temporal en Espafia (1952-1997): una explicacién contractual de la
reciente evidencia empirica”, Revista del Centro de Estudios Financieros, n.° 187, 1998,
pg.148.
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ciando en primer lugar por sexos dentro de la poblacion contratada por las
ETT, tenemos que en 1998, y de este total, 347.858, fqeron hombres, y
239.820 mujeres. Esto es, un porcentaje del 59,19 por c1ent'o y del 40,80
por ciento, respectivamente. Si se toma como referenma'el numero df: con-
tratos de trabajo registrados, la que utiliza el Anuario de Estadisticas
Laborales, tenemos que en dicho afio de un total de 1.707.842, 1.012.923
fueron celebrados con hombres, y 694.919 con mujeres. Esto es, un .59,3
y un 40,7 por ciento, respectivamente. Mientras que seglin esta misma
fuente en 1999 fueron 1.892.284 los contratos, afectando a 1.114.002
hombres y 778.282 mujeres. Esto es, un 58,87 por cignto y un 41,13
respectivamente, similar al porcentaje que se obtlgne si se analizan los
datos globales de 1999, en los que el 58,9 por ciento de los contratos
—7.797.257— se celebraron con hombres y sélo 5.438.070, esto es el

41% con mujeres.

Esta situacién contrasta con lo que ocurre en otros paises de§arrolla-
dos. Asi, tomando en cuenta los datos suministrados por el propio sector
—1lo que siempre plantea algunas dudas sobre su fiabilidad—,. es posible
comprobar como en determinados paises tales como Alemania, Luxem-
burgo, Suecia, Francia y en menor medida EEUU, las .ETT cpntratz_in fun-
damentalmente a hombres, mientras que en Japon, Suiza y Finlandia ocu-
rre justo lo contrario. Espafia, a escala internacional .se.situaria en una
posicion intermedia, con una distribucion por sexos similar a la de Bél-
gica'l.

Efectuando un analisis similar por grupos de edad, es posible com-
probar como las ETT contratan fundamentalmente a jovenes. De esta for.-
ma, de cada cien contratos realizados por ETT a lo largo de 1998, aproxi-
madamente 75 eran con menores de 30 afios, de los que la mitad cqntaban
entre 20 y 24 afios. Considerando el conjunto del si'stema productivo, los
menores de 30 afios representan tan soélo el 26 por ciento .del tqtal de ocu-
pados. Si se consideran las elevadas tasas de desempleo ]gvenll que exis-
ten en Espaiia, y la fuerte contratacion de jévene; que reahzaq las ETT, se
puede decir que estas empresas constituyen una importante via de acceso
al mercado de trabajo para este grupo. Y la situacion no parece haber cam-
biado en absoluto durante 1999 (ver Tabla n.° 5).

10 Nuevamente, para un mas detenido andlisis, EJ. CALvO GA'LLECv'O, M.C. RODRIGUEZ-
PINERO ROYO, M. GONZALEZ RENDON, El impacto de las ETT:. ., cit., pag. 128-129.
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Tabla n.° 6

CONTRATOS REGISTRADOS POR ETT SEGUN NIVEL
DE ESTUDIOS
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Tabla n.° 5
CONTRATOS REGISTRADOS POR ETT SEGUN EDAD
1998 1999

Valor Absoluto  Porcentaje  Valor absoluto Porcentaje
De 16 a 19 afios 222.525 13,03 264.192 13,96
De 20 a 24 afios 648.669 37,98 710.655 37,55
De 25 a 29 afios 389.691 22,81 420514 22,22
De 30 a 34 afios 185.566 10,86 202.674 10.71
De 35 a 39 afios 108.766 6,36 122.546 6.48
De 40 a 44 afios 72.069 4,21 83.389 4.41
De 45 a 49 afios 44.843 2,65 48.808 2.58
De 50 a 54 afios 23.755 1,39 26.571 1.40
De 55 a 59 afios 9.696 0,56 10.555 0.56
De 60 y mas 2.262 0,13 2.380 0.13
Total 1.707.842 100 1.892.284 100

Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales.

Considerando el nivel de estudios terminados de los trabajadores
contratados por ETT, también es posible afirmar que éstas contratan fun-
damentalmente a personas con un nivel bajo de formacion, ya que la
mayoria tiene como mucho el titulo de Graduado Escolar, mientras que un
porcentaje muy reducido tiene estudios superiores. Estos datos estan en
consonancia con el tipo de ocupacién para la que estas personas han sido
contratadas, ya que aproximadamente un 60 por ciento de los contratos
registrados por ETT en el INEM son para la realizacién de trabajos que
son clasificados como “no cualificados”, lo que supone un dato impor-
tante a fin de determinar el tipo de actividades para los que nuestras
empresas recurren a las ETT.

1998 1999

Nivel de estudios Absoluto  Porcentaje  Absoluto  Porcentaje
Sin estudios 3.199 0,18 5.535 0,29
Estudios primarios sin

certificado 18.759 1,1 21.585 1,14
Certificado escolaridad 388.239 22,73 427.047 22,56
EGB 708.986 41,51 807.109 42,65
BUP 276.765 16,20 310.174 16,39
Formacion profesional 218.819 12,81 215.279 11,38
Titulacion de grado medio 47.505 2,78 52.059 2,75
Titulacion de grado superior 45.660 2,67 53.499 2,83
Total 1.707.842 100,00 1.892.284 100,00

Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales.

El dato es significativo sobre todo si lo ponemos en relafzién con el
conjunto de nuestro mercado de trabajo: en el conjunto del sistema pro-
ductivo el porcentaje de contratos registrados relativo a trabajadoyes no
cualificados” representa tan solo el 33 por ciento del total, aproximada-
mente. De este modo, las ETT se han convertido fundamen'ta'lmente en
una fuente de aprovisionamiento de personal joven y no cualificado para
las empresas.
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Tabla n.° 7

CONTRATOS REGISTRADOS EN EL INEM POR ETT
POR OCUPACIONES

1998 1999

Ocupaciones Absoluto  Porcentaje  Absoluto  Porcentaje
Direccion de empresas y

Admones. Publicas 646 0,04 625 0,03
Técnicos y profesionales

cientificos e intelectuales 12.429 0,72 11.572 0,61
Técnicos y prof. de apoyo 32.534 1,90 34.156 1,80
Administrativos 229.274 13,42 236.024 12,47
Restauracion, personales,

proteccion y vendedores

de comercio 248.789 14,56 274214 14,49
Cualificado agricultura/ pesca 6.637 0,38 7599 0,40
Artesanos y trabajadores

cualificados industria

manufacturera, construccion,

mineria, excepto operadores

de instalaciones y maquinaria  87.558 5,12 81.252 4,29
Operadores de instalaciones

y maquinaria y montadores 82.646 4,83 90.837 4,80
Trabajadores no cualificados  1.007.329 58,90 1.155.825 61,08
Total 1.707.842 100,00 1.892.284 100,00

Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales.

Con todos estos datos podemos construir un modelo de la poblacién
laboral del sector del trabajo temporal. Las ETT contratan principalmente
a trabajadores jovenes, de escasa cualificacion y para puestos de trabajo
de bajo nivel dentro de las empresas. Contratan, ademas, a un nimero
importante de mujeres. La composicion de esta fuerza de trabajo presenta
por ello notables diferencias con el modelo de plantilla de las empresas
espafiolas ordinarias o comunes. Ello se debe a miltiples factores, entre
los que podemos sefialar la propia novedad del sector, lo que hace que no
existan plantillas consolidadas en la empresa; y el caricter temporal de los
servicios que prestan, dado que la contratacion temporal también tiene
una incidencia desigual dentro del mercado de trabajo espafiol. Traer este
dato a colacion tiene sentido en un trabajo de estas caracteristicas, puesto
que como se vera la composicion personal del colectivo de trabajadores de
las ETT puede tener indudables efectos sobre la negociacion colectiva en
el seno de estas empresas.

En principio, pues, las ETT estan ocupando un nicho de mercado de
bajo nivel, en términos cualitativos, habiéndose convertido en un instru-
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mento para la cobertura de los puestos mas bajos dentro de las EU. Este
es uno de los aspectos esenciales del modelo de trabajo temporal estable-
cido en Espafia, modelo que ha venido condicionado tanto por la utiliza-
cién que las EU han querido darle como por determinados aspectos de su
régimen juridico que han facilitado esta utilizacion. Como veremos inme-
diatamente, ha sido el tratamiento legal tanto de las modalidades de con-
tratacién como del régimen salarial de los trabajadores en mision lo que
ha hecho posible este efecto. En consecuencia, la virtualidad de las ETT
como instrumento de integracion laboral, uno de los argumentos utiliza-
dos en apoyo de su legalizacion antes de 1994, debe ser relativizada.

Un segundo aspecto fundamental en el analisis de los recursos huma-
nos dentro de este sector es el relativo a las practicas de contratacion que
siguen estas empresas, esto es, las modalidades contractuales a través de
las cuales las ETT obtienen sus servicios. Esta informacion indica aspec-
tos importantes del impacto de las ETT sobre el mercado de trabajo espa-
fiol desde el punto de vista de los trabajadores, desde luego, pero en lo que
a este estudio interesa en particular, nos indicard el comportamiento y
estructura de las plantillas de estas empresas, lo que tiene un efecto direc-
to sobre los procesos de representacion y de negociacion colectivas.

La informacion oficial disponible demuestra como hasta la reforma
de 1999 las ETT realizaron un uso muy reducido de la contratacion inde-
finida, lo cual era previsible considerando las facilidades y flexibilidad
que para el uso de la contratacion laboral temporal proporcionaba la ver-
sion original de la Ley 14/1994. A este respecto, en el afio 1998 de un total
de 1.707.842 contratos laborales registrados por ETT en el INEM, tan s6lo
3.008 eran de caracter fijo, lo que significaba que un 99,83 por ciento de
los contratos registrados eran temporales. Las cifras son bastante llamati-
vas, definiendo un escenario en el que el porcentaje de contratos indefini-
dos celebrados por las ETT en nuestro pais es minuscula. Pero la situacion
real de esta contratacion es aln peor, pues estas cifras son engafiosas, al
ocultar un reparto igualmente desigual entre ambos tipos de contratacion.
En efecto, esta cifra engloba a la totalidad de las contrataciones efectua-
das por las ETT, incluyendo tanto al personal en mision como al estructu-
ral. La escasa contratacion indefinida se produce entre el personal estruc-
tural de las ETT, el que presta servicios en sus instalaciones. Entre el per-
sonal en mision la contratacion indefinida practicamente no existe.

Y paradojicamente, no parece que esta situacion se haya alterado en
1999 tras la reforma de julio. De los datos proporcionados por el MTAS
cabe deducir que en 1999 se produjo un cierto descenso de las contra-
taciones indefinidas a tiempo completo —solo 2.929, centradas ademas
en los empleados estructurales—, unida, ademas, a un impresionante
crecimiento de la modalidad de obra o servicio —695.981 contratos, un
36.78% — que desbanca claramente a la eventual, quizas por las rigideces
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que esta ultima modalidad sufria sobre todo en relacion con su duracién y
la opcion —que posteriormente analizaremos— de numerosos convenios
por una desconexion causal que reconducia a esta modalidad toda la con-
tratacion temporal en mision de este tipo de empresas.

En cualquier caso, otro dato muy significativo del afio 1999 es la nota-
ble caida en el uso de los contratos a tiempo parcial —un 23,81% de con-
tratacion bajo esta modalidad, con un total de 450.567 contratos—. Tra-
dicionalmente, este tipo de contrato habia sido muy utilizado por las ETT
—un 31,42 por ciento en 1996, en un 32,19 por ciento en 1997, y enun 31,32
por ciento en 1998—. Y de hecho, uno de los lineas estratégicas de la ultima
reforma del régimen juridico del trabajo a tiempo parcial fue precisamente el
intentar potenciar su utilizacion estable por estas empresas!!. Y, sin embar-
£0, parece que las rigideces establecidas en ella—sobre todo en relacién con
el horario, prohibicion de horas extraordinarias e interrupciones—, unida a
las dificultades y complejidad de sus mecanismos de flexibilizacion —fun-
damentalmente, las horas complementarias'>— que, ademas, sélo es posible
utilizar en los contratos indefinidos —algo que como hemos visto, resulta
casl inexistente en el caso de los trabajadores en mision— han provocado de
facto un notable retroceso en su uso por este tipo de empleador.

Tabla n.° 8
MODALIDADES CONTRACTUALES UTILIZADAS POR LAS ETT

1998 1999
Tipo de contrato Absoluto  Porcentaje  Absoluto  Porcentaje

Indefinidos 3.008 0,17 2.929 0,15
Obra o servicio 427.435 25,03 695.981 36,78
Eventuales 653.678 38,27 642.279 33,94
Interinidad 86.576 5,06 95.069 5,02
Tiempo parcial 534.925 31,32 450.567 23,81
Lanzamiento - - - —
Otros contratos temporales 2220 0,13 5.669 0,30
No consta - -

Total 1.707.842 100,00 1.892.284 100,00

Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales.

'l En extenso sobre esta posibilidad F. PEREZ DE Los CoBOS ORIHUEL, “La incidencia
del trabajo a tiempo parcial en las empresas de trabajo temporal”, Revista del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, n.° 18, 1999, pg.149.

12 Sobre las dificultades del régimen juridico de estas horas, que dificultan su utiliza-
cién, M.C. RODRIGUEZ-PINERO RoY0, FJ. CALVO GALLEGO. Las horas complementarias y su
pacto en el contrato a tiempo parcial, Tirant lo Blanch, Valencia, 2000.
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Con todo, otra de las caracteristicas mas relevantes de la contratacion
laboral efectuada por las ETT es la muy escasa duracion de los contratos
temporales, ya sean a jornada completa o parcial. A este respecto, en
1998, del total de contratos temporales celebrados, el 40 por ciento tuvie-
ron una duracion de 5 6 menos dias, y el 56,1 por ciento de un mes o
menos.

Tabla n.° 9
DURACION CONTRATOS REGISTRADOS POR ETT
1998 1999
Duracion Absoluto  Porcentaje  Absoluto  Porcentaje
De 1 a5 dias 683.489 40 524.326 27,70
De 6 a 10 dias 112.787 6,60 97.252 5,14
De 11 a 15 dias 69.570 4,08 65.269 3,45
De 16 dias a 1 mes 91.982 5,38 138.430 7,31
De 1 a 3 meses 81.321 4,76 107.893 5,70
De 3 a 6 meses 26.063 1,52 25.978 1,37
De 6 meses a | afio 1.396 0,081 1.260 0,06
Mas de 1 afio 395 0,02 192 0,01
Indeterminada 637.649 37,33 928.372 49,06
Total 1.707.842 100,00 1.892.284 100,00

Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales.

Esta dinamica parece haber sufrido una cierta alteracion en 1999. Y
es que si bien la duracion de estos contratos sigue ;iendo muy escasa, se
aprecia un significativo incremento de las duracmnqs ‘ indeterminadas
—debido al incremento de los contratos de obras o servicios —y una pro-
longacion en la duracién de los contratos determinados, quizas debida a la
nueva regulacion que sobre las prorrogas de los contratos eventuale; esta-
blecia el art. 3.2.d RD 2720/19998 de 18 de diciembre. En este sentido es
significativa la drastica reduccion de los muy criticados contratos de 1 a5
dias, tanto en valores absolutos como relativos, y el importante aumento
de los contratos de entre 16 dias a tres meses.

Sea como fuere, esta atn escasa duracién de los contratos tiene que
evaluarse necesariamente en relacion con otro dato, la sucesion de contra-
taciones de un mismo trabajador; de producirse ésta, su empleo real seria
mayor que el que se deduciria de las estadisticas disponibles. Disponemos
de los datos de 199713, que creemos extrapolables a otros periodos: en este
afio las ETT realizaron un total de 1.260.524 contrataciones que afectaron

13 Este indicador fue disefiado por el Dr. GONZALEZ RENDON, en el trabajo antes ci-
tado.
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ello, y dada la propension generalizada a favor de la contratacion tempo-
ral que existe en nuestro mercado de trabajo, el resultado es una composi-
cién tan desproporcionada de la fuerza de trabajo de este colectivo. Y todo
ello aun se potencia mas si se comprueba como la LETT apenas regula las
peculiaridades que forzosamente habria de tener una relacion indefinida
de un empleado en misién con multiples periodos de suspension y con
constantes —cada mision— cambios en el régimen juridico per relatio-

nem de dicha relacion.

La cuestion de la precarizacién de los trabajadores de las ETT ha
sido, en definitiva, uno de los aspectos mas criticados de la introducciéon
de esta forma de empleo en nuestro mercado de trabajo. Ello explica que
en toda reforma que se haya planteado de su marco legal, una de las prio-
ridades haya sido la busqueda de distintas vias de para incrementar la pre-
sencia de empleo estable en este sector. Algunas de estas medidas tienen
un origen convencional. Asi, en el articulo 14 del 1° Convenio Colectivo
Autonémico de Catalufia de Empresas de Trabajo Temporal, se establecia
la obligacién de las ETT incluidas en su campo de aplicacion de contratar
de forma indefinida a un porcentaje de sus trabajadores estructurales, por-
centaje que iba creciendo progresivamente hasta alcanzar el 75 por ciento
de este personal al cabo de cuatro afios de vigencia del convenio; excep-
cionalmente se podria incrementar el porcentaje de personal de estructura
temporal hasta el limite del 10 por ciento por encima de lo previsto, pre-
via notificacién motivada a la Comisién Paritaria del Sector en Cataluiia.
En esta misma direcciéon apuntaba otra medida de origen igualmente con-
vencional, que tuvo su origen en un acuerdo suscrito entre la confedera-
¢ion sindical Comisiones Obreras y el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales sobre incentivos para reforzar la estabilidad y la creacion de
empleo. En el punto 5.3 del Acuerdo, se preveia un “incremento del tipo
de cotizacion por desempleo, en 1,5 puntos, a cargo del empresario, en los
contratos temporales realizados por las empresas de trabajo temporal,
cualquiera que sea la modalidad contractual utilizada y el tiempo de
duracién del contrato”. Con esta medida se trataba de penalizar las coti-
zaciones a la Seguridad Social de los trabajadores contratados temporal-
mente por las ETT, para incentivar asi la contratacion estable.

Tuvo que ser, sin embargo, el legislador laboral el que eventualmen-
te adoptara la medida mas incisiva para fomentar el empleo estable en el
sector del trabajo temporal, con ocasion de la ley 29/1999. Esta introdujo
una nueva redaccion del articulo 2.1 LET, que establece los requisitos
necesarios para obtener la autorizacion administrativa exigida para poder
operar como ETT. A partir de su entrada en vigor este precepto sefiala que:

«A efectos de apreciar el cumplimiento del requisito relativo a la

estructura suficiente, se valorardn la adecuacién y suficiencia de los
elementos de la empresa para desarrollar la actividad planteada como
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objeto de la misma, particularmente en lo que se refiere a la seleccién
de los trabajadores, su formacion Y las restantes obligaciones labora-
les. Para esta valoracion se tendrdn en cuenta Jactores tales como la
dimension, equipamiento y régimen de titularidad de los centros de
trabajo, el nimero, dedicacion Y cualificacion profesional y estabili-
dad en el empleo de los trabajadores contratados para prestar servi-
cios bajo la direccién de la empresa de trabajo temporal, y el sistema
organizativo y los procesos tecnoldgicos utilizados para la seleccion y
Jormacién de los trabajadores contratados para su puesta a disposi-
cion en las empresas usuarias.

En todo caso, la empresa de trabajo temporal deberd contar con
un nuimero minimo de doce trabajadores contratados para prestar ser-
vicios bajo su direccién, con contratos estables o de duracion indefi-
nida, a tiempo completo o parcial, por cada mil trabajadores o frac-
cién contratados en el ano inmediatamente anterior, computados
teniendo en cuenta el nimero de dias totales de puesta a disposicion
del conjunto de los trabajadores cedidos, divididos por trescientos
sesenta y cinco. Este requisito minimo deberd acreditarse para la con-
cesion de la primera prorroga anual, y mantenerse en lo sucesivo
adaptdndolo anualmente a la evolucién del nimero de contratos ges-
tionados»

De esta manera, el articulo 2.1 LETT fomenta la estabilidad en el
empleo de dos maneras, o en dos momentos distintos. En primer lugar,
porque el numero de trabajadores estables sera uno de los elementos a
considerar por la autoridad laboral para evaluar el requisito de la estructu-
ra empresarial suficiente. Y, en segundo lugar, porque se exige un nime-
ro minimo de éstos, entre la plantilla estructural, que se calcula como un
porcentaje del total de personal en mision.

Con independencia de las numerosos defectos técnicos y las dificul-
tades interpretativas que presenta el precepto!’, cabe hacerle una critica
fundamental de contenido: esto €s, que sllo se plantea promover el
empleo estable entre el personal estructural, abandonando toda idea de
exigirlo entre los trabajadores en mision. Este €ra, como se vio, el sistema
inaugurado por el Convenio Colectivo Catalan, por lo que tenemos aqui
una primera manifestacion de cooperacion entre la negociacion colectiva
y el legislador laboral en el gobierno de esta actividad.

En cualquier caso, este nuevo mandato legal tendré sin duda efectos
sobre la estructura del personal de las ETT, pero éstos seran desiguales,
puesto que todo el incentivo para la contratracién estable se sitia sobre el
personal estructural; para el personal en misién el unico incentivo que
opera, previo a la Ley 29/1999, es el del mayor coste en Seguridad Social

15 Més detenidamente, J. CALvo GALLEGO, M.C. RODRIGUEZ-PINERO Rovo, M. GonzA-
LEZ RENDON, El impacto de las..., cit., pag. 233 y sig.; R. ESCUDERO RODRIGUEZ, J.R. MER-
CADER UGUINA, “La Ley 29/1999.. (I)”, cit., pag. 15y sig.
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de sus contratos. La opcion del legislador es comprensible, dado que por
la naturaleza de los servicios que presta el personal en mision plantea
notables dificultades para su contratacién fija. Es, sin embargo, incon-
gruente con la propia prevision del legislador de 1994 de admitir la con-
tratacion indefinida de este personal. Limita la estabilizacion del personal
al colectivo de trabajadores que ya disfrutaba de mayores porcentajes de
empleo estable. Y va a tener el efecto, ademas, de alterar el equilibrio
entre uno y otro colectivo: el personal estructural sera tendencialmente
fijo y prestara sus servicios en centros de trabajo de la ETT, mientras que
los trabajadores en mision seguiran sufriendo altas tasas de precariedad y
rotacion. Los efectos sobre la representacion colectiva de los trabajadores
son evidentes, puesto que se reduce practicamente al personal en mision
la posibilidad de participar activa y pasivamente en los procesos electo-
rales, mas aln si recordamos la ausencia de cualquier adaptacién legal
—que no convencional, como veremos— en este campo. Y de hecho, esta
desproporcion parece asegurarse al analizar el nuevo art. 45 III CC Esta-
tal que obliga a estas empresas a estabilizar al menos la mitad de su plan-
tilla estructural, omitiéndose en cambio cualquier referencia al personal
en mision. Peros sobre esta clausula y otras sobre fomento del empleo
estable tendremos ocasién de volver a lo largo de este trabajo.

2.2. PROBLEMAS DEL PROCESO DE NEGOCIACION COLECTIVA

2.2.1. El marco legal del trabajo temporal y el papel de la
negociacién colectiva

La regulacion del trabajo temporal presenta una serie de dificultades
desconocidas en otros sectores del Derecho del Trabajo, que hace que sea
una tarea sumamente complicada. Estas dificultades provienen principal-
mente de dos factores: de un lado, de la particular estructura del trabajo
temporal, que genera una relacion de trabajo triangular con dos empresa-
rios, la ETT y la empresa usuaria. Ello obliga a establecer un claro repar-
to de poderes y de responsabilidades entre ambos, algo que en otros sec-
tores del Derecho del Trabajo resulta innecesario. La legislacion laboral
del trabajo se ha disefiado sobre el modelo de una relacién de trabajo ordi-
naria, puramente bilateral, con lo que muchas de sus disposiciones resul-
tan poco adecuadas para una forma de empleo trilateral, exigiendo por ello
un tratamiento especifico en la legislacion propia de las ETT.

De otro lado, la existencia de una actitud general de desconfianza del
Estado hacia esta forma de empleo, en parte por su novedad, en parte por
las grandes posibilidades de fraude que ofrece precisamente por su estruc-
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tura triangular. De ahi la voluntad del Estado de someter a esta actividad
a una serie de controles, que exigen una atencion detallada del legislador.

La complejidad de la regulacion de las ETT se constata en la expe-
riencia europea, previa a la espafiola. En todos los sistemas juridicos en
los que esta actividad ha sido admitida existen regulaciones detalladas, de
considerable extension, sobre esta forma de empleo!s. Ademas, estas
legislaciones han estado sometidas a un proceso de reforma continuada,
siendo normas afinadas o sustituidas cada pocos afios.

En el ordenamiento juridico espaiiol la regulacion del trabajo tempo-
ral aparece a primera vista clara y bien delimitada. Esta regulacion esta
constituida por los siguientes cuerpos legales:

e  Elarticulo 43 del Estatuto de los Trabajadores, que establece la rela-
cion entre las ETT y el resto del ordenamiento juridico, calificando-
las como un supuesto de cesion de trabajadores, pero admitido de
forma excepcional en tanto que ajustado al marco legal de estas
empresas.

e LalLey 14/1994, de | de junio, por la que se regulan las empresas de
trabajo temporal. Esta norma contiene el régimen juridico general de
estas empresas, ocupandose de la regulacion del proceso de constitu-
cion de las ETT, del contrato de puesta a disposicion, de las relacio-
nes entre el trabajador y las dos empresas, y del aparato sancionador
aplicable a los distintos incumplimientos de su regulacion. Esta Ley
ha sido modificada en varias ocasiones, en concreto por las leyes
63/1997, de 26 de diciembre, de Medidas Urgentes para la mejora del
mercado de trabajo y el fomento de la contratacion indefinida;
50/1998, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y
de orden social, y 29/1999, de 16 de julio, por la que se modifica la
Ley de Empresas de Trabajo Temporal. Finalmente tampoco cabe
olvidar la modificacion operada por la Ley 45/1999 sobre desplaza-
mientos de trabajadores en el marco de una prestacion de servicios
transnacional y las puntualizaciones aportadas por el art. 197 LCE
tras su modificacion por la Ley 53/1999. Igualmente la LETT ha
sufrido una importante modificacion por el nuevo texto de la LISOS,
aprobado por el RDL 5/2000 de 4 de agosto.

¢  En el plano reglamentario destaca, sin duda, el Real Decreto 4/1995,
de 13 de enero, por el que se desarrolla la Ley 14/1995, por la que se
regulan las empresas de trabajo temporal. En este Real Decreto se
tratan sobre todo cuestiones administrativas relacionadas con la ges-

'7 En general sobre el régimen juridico de las ETT en Europa, M. RODRiQUEz-PrNERo
Rovo, Cesion de trabajadores y empresas de trabajo temporal, Madrid, Ministerio de Traba-
jo y Seguridad Social, Madrid, 1992, passim.
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tion de estas empresas, como la obtencion de la autorizaciéon admi-
nistrativa para funcionar como ETT, la constitucién de la garantia
financiera, el funcionamiento del registro de ETT, y la informacion
que sobre su actividad las ETT deben suministrar a la Administracion
laboral; asi como el contenido formal de los contratos de puesta a
disposicion entre EU y ETT, y de los contratos de trabajo entre éstas
y los trabajadores en mision.

¢ Igualmente trascendente resulta el reciente Real Decreto 216/1999,
de 5 de febrero, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud en
el trabajo en el ambito de las empresas de trabajo temporal, dedica-
da de forma monografica a los aspectos preventivos de la regulacién
de esta figura. Y quizas tras la reforma sea interesante destacar el
papel que el RD 2720/1998 puede jugar por remision del art. 6 LETT
a la hora de regular los contratos de puesta a disposicion.

Con todo, de lo que no cabe duda es de que el texto fundamental en
la materia es la Ley 14/1994, sobre la que centraremos nuestro analisis. A
primera vista el conjunto normativo elaborado para regular la actividad de
las ETT parece suficiente!’, con normas generales y un desarrollo regla-
mentario de éstas, y una regulacion complementaria en materia de pre-
vencion de riesgos laborales. Y sin embargo no es asi, principalmente por
el contenido concreto de la Ley 14/1994, que no esta a la altura de lo que
la complejidad de la figura que regula hubiera demandado.

En efecto, la Ley 14/1994 (en adelante LETT) mas que una “ley
sobre (el) trabajo temporal”, era y es una ley centrada fundamentalmente
en “las empresas de trabajo temporal”. En ella, y ain mas en su Regla-
mento de 1995 priman los aspectos administrativos y de regulacion del
suyjeto empleador, mientras que se presta una muy escasa atencidn a la
concreta regulacion de las distintas relaciones que median entre el emple-
ado y las dos empresas que actuan como vértices en esta relacion triangu-
lar. Basta observar su articulado para constatar como la LETT no conte-
nia —y, en parte, aun no contiene— una regulacion detallada de todos los
aspectos de esta figura, como una especie de codigo o estatuto del traba-
jo temporal. Muy por el contrario, el legislador de 1994 opt6 por una téc-
nica normativa completamente diferente, técnica que ha sido denominada
como “minimalista” y que estd en la base de muchos de los problemas
detectados en el desarrollo de este sector en Espafia.

La LETT, en efecto, sélo contiene algunas reglas aplicables a esta
forma de empleo, ocupéandose, eso si, de cuestiones esenciales de su régi-
men juridico'®. En lo demas, se remite a la legislacién comiin que, dada la

'7 Asi lo entiende BAvLOS GRAU, en op.cit. infra.
'* Vid sobre este caracter de la LETT, M.A. CASTRO ARGUELLES, “Régimen juridico
de las empresas de trabajo temporal”, Documentacion Laboral, n.° 44, 1994, pg. 29; y M.



84 Nuevas actividades y sectores emergentes: el papel de la negociacién colectiva

naturaleza del trabajo temporal, sera tanto la laboral como la mercantil, en
funcion de la relacion juridica de la que se trate. Esta opcion tiene la ven-
taja obvia de evitar una LETT excesivamente larga y prolija, en la que
numerosos preceptos se limitaran a contener mandatos juridicos ya conte-
nidos en otras normas preexistentes de aplicacion general. Pero, por el
otro lado, presenta el inconveniente de hacer depender la eficacia de la
regulacion de la opcidn det legislador, esto es, de su capacidad para iden-
tificar aquellas cuestiones fundamentales de las ETT que requieren un tra-
tamiento especifico y expreso. En otras palabras, que el sistema funcio-
naré si se eligen bien los aspectos del trabajo temporal que se regulan
expresamente; si se eligen bien, también, aquellos otros aspectos cuya
regulacion se remite a la normativa general. Se trata, por ello, de una
opcidn hasta cierto punto arriesgada, mucho mas cuando es la primera
regulacion de una figura, las ETT, hasta entonces excluidas de nuestro
Derecho del Trabajo; y al no disponer de una experiencia previa en la
regulacién de esta forma de empleo, tampoco se disponia de criterios para
identificar estos elementos esenciales.

Ademas, este riesgo aumenta al convertir la LETT este derecho
supletorio —DA 1 LETT— en norma también imperativa para cualquier
producto de la negociacidn colectiva. Ello supone una importante limita-
c16n para los propios interlocutores mas representativos a la hora de inten-
tar corregir o al menos paliar las rigideces producidas por la indiscrimi-
nada transposicion de normas claramente bilaterales como las que regulan
el periodo de prueba o la duracion de los contratos de trabajo y su cone-
xién con la extincion anticipada de los negocios de puesta a disposicion.
Buena prueba de ello ha sido alguna interpretacion judicial de las dispo-
siciones del ET que ha acabado por considerar ilegal algiin precepto del
propio convenio estatal que, por lo demas sélo recogia reglas ya asentadas
en el resto de la negociacion colectival®.

En cualquier caso, lo que nos interesa destacar aqui es que esta
opcion por una regulacion especial puntual, unida a la amplia remision en
todo lo restante a la regulacion general bilateral y el hecho de que todo
ellos se presente como derecho imperativo —salvo que la norma en con-
creto disponga lo contrario— contrasta con el marco en el que se encua-
dra la aprobacion de la LETT, la reforma laboral de 1994, caracterizada
precisamente por la retirada de la legislacion estatal imperativa y la atri-

RODRIGUEZ-PINERO Rovo, “Empresas de trabajo temporal y negociacién colectiva”, en
A.A VN, VIl Jornadas de Estudio sobre la Negociacion Colectiva, Madrid, Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, 1996, pg.147.

19 STS de 4 de febrero de 1999. Sobre la misma, M.C. RoDRIGUEZ-PINERO Rovo, F.J.
Carvo GALLEGO, “La extincion del contrato de puesta a disposicion eventual por desapari-
cién de las circunstancias de mercado y sus consecuencias sobre los contratos de trabajo esti-
pulados por la ETT” en Actualidad Laboral, 1999, n. 33.
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bucién de nuevas competencias reguladoras a la negociacién colectiva,
particularmente en lo que a la gestion del mercado de trabajo y de las for-
mas de empleo se refiere. Desde este punto de vista la LETT es una nor-
ma atipica, en contra de los tiempos. Esto es, sin embargo, lo comtn en lo
que a la regulacion del trabajo temporal se refiere en Europa, donde lo
caracteristico hasta ahora ha sido precisamente una regulacion rigida de
esta actividad.

A pesar de todo, no cabe olvidar que la negociacién colectiva conser-
va un papel fundamental en la ordenacion del trabajo temporal?!. Su mera
caracterizacion como forma de empleo determina la funcion reguladora de
la negociacion colectiva. La propia LETT prevé la existencia de una nego-
ciacion colectiva en el sector del trabajo temporal, sea expresamente
mediante referencias en su articulado, sea mediante la remisién en bloque
a la legislacion laboral comin que realiza su disposicion adicional primera.
De una u otra manera la LETT se ocupa de la negociacion colectiva en estas
empresas, lo que indica la preocupacién del legislador por el desarrollo de
ésta en el sector. Y lo cierto es que la misma, al regular aspectos basicos de
la relacién laboral como la jornada, los periodos de suspensidn, la duracion
de los contratos, su conexion con los de puesta a disposicion, el periodo de
prueba y, sobre todo, el salario y su relacion con los costes comparados que
supondria la contratacion directa, ha sido un factor esencial en la evolucion
y desarrollo de este sector. Pero sobre ello volveremos mas tarde.

2.2.2. Los problemas para la negociacion colectiva en el sector
del trabajo temporal

La existencia de un régimen especial para la negociacion colectiva en
el sector del trabajo temporal —art. 13 LETT— obedece a las caracteris-
ticas de esta actividad, y a la incidencia que algunas de éstas pueden tener
sobre el establecimiento de relaciones negociales en estas empresas. Estas
particularidades de las ETT eran conocidas ya de la experiencia europea
y de la propia espafiola, y habian sido identificadas a lo largo del debate
que culmind con la regularizacion de esta actividad en Espaiia. El legisla-
dor laboral las sefial6 en los textos preparatorios de la LETT, y la doctri-
na se ocupé de sefialarlas desde un primer momento. Pero a éstas, que
podemos considerar genéricas, se han sumado otras que no son sino carac-
teristicas del modelo de trabajo temporal que se ha desarrollado en Espa-
fia, ya analizado, y que no han hecho sino complicar atin mas la situacién.

20 Sobre el papel de la negociacién colectiva en la regulacion del trabajo temporal, A.
Bavros GRrau, “Las relaciones laborales del trabajador con la empresa de trabajo temporal.
La negociacién colectiva en las empresas de trabajo temporal”, Cuadernos de Derecho Judi-
cial,n.° I, 1995, pg.172.
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Los problemas que la negociacion colectiva puede encontrar en el
sector del trabajo temporal, tanto los genéricos como los especificamente
espafioles, tienen su origen en los dos aspectos que hemos estudiado en
paginas anteriores. De un lado, la composicién de la fuerza de trabajo y la
politica de recursos humanos desarrollada en el sector. De otro, la propia
estructura y dinamica de éste.

Comenzando con la primera de estas fuentes de problemas, hay que
seflalar que una primera caracteristica potencialmente problematica para la
negociacion colectiva, y que tuvimos ocasion de corroborar en paginas ante-
riores, es la existencia de una plantilla segmentada en estas empresas, con
dos tipos de trabajadores. De un lado existen los trabajadores estructurales,
aquellos encargados de la gestion de la propia ETT, que prestan sus servi-
cios en sus propias instalaciones, sin ser puestos a disposicion de empresas
usuarias. De otro, los trabajadores en mision, aquellos contratados para ser
puestos a disposicion de las empresas usuarias, en cuyas instalaciones desa-
rrollarian su actividad sometiéndose a su direccién. Se constituyen asi, en la
practica, dos colectivos de trabajadores con caracteristicas muy diferencia-
das, y por ello con intereses y prioridades también diferentes, lo que consti-
tuye de por si una primera dificultad para la negociacion colectiva, al resul-
tar dificil articular un interés colectivo y unas reivindicaciones comunes.
Tanto mas cuando, como ocurrira sin duda en los proximos meses, la pues-
ta en practica de la Ley 29/1999, o la aplicacion de clausulas de fomento del
empleo como la prevista en el art. 45 del III CC Estatal ETT, incrementara
considerablemente el nimero y la estabilidad en el empleo de los trabaja-
dores estructurales, sin hacer lo mismo para el personal en mision; la sepa-
racion de estatutos juridicos entre unos y otros sera muy marcada.

Una segunda caracteristica que dificulta la negociacioén colectiva en
las ETT, mucho mas marcadamente para los trabajadores puestos a dispo-
sicién que para los estructurales, es la temporalidad en el empleo que
sufren, que como hemos comprobado es muy elevada. La LETT facilita la
temporalidad de estos trabajadores, al permitir a la ETT optar libremente
por la contratacion temporal o fija del personal en mision; y al regular de
forma restrictiva la duracién de las misiones. La practica del sector ha exa-
cerbado esta temporalidad, habiéndose llegado a una situacién de precari-
zacion del empleo que ha precipitado la reforma de la LETT en 1999.

Junto a esta temporalidad, y como tercera caracteristica, las ETT pro-
ducen un alto indice de rotacion del personal en mision, de tal manera que
trabajadores puestos a disposicion son continuamente sustituidos, confor-
mando un colectivo muy amplio de personal que nunca llegan a tener una
antigiiedad apreciable en la empresa.

Una cuarta caracteristica de los trabajadores de las ETT, ésta marca-
damente espafiola, es la composicién del colectivo de trabajadores que
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estas empresas contratan. Como se comprueba de los datos aportados, la
plantilla de las ETT es atipica, en relacién con lo que es el modelo de
empresa espafola, con una presencia mayoritaria de trabajadores muy
jovenes y de escasa cualificacion, de los cuales un niimero muy impor-
tante son mujeres. La mayoria de los trabajadores de las ETT pertenecen
a colectivos tradicionalmente dificiles para la organizacion y la accién sin-
dicales, por sus propias caracteristicas personales. La combinacién de
éstas con las pautas de contratacion de las ETT tiene un efecto multipli-
cador, generando una plantilla muy escasamente comprometida con cues-
tiones colectivas y con un claro efecto desindicalizador.

Junto a estos problemas derivados de los recursos humanos de las
ETT existen otros que son consecuencia de las caracteristicas del sector
del trabajo temporal, particularmente de la forma en que éste se ha desa-
rrollado en Espafia. Uno primero tiene que ver con la estructura del sec-
tor, que ya hemos tenido ocasion de analizar en su momento. Este, en
efecto, funciona de una manera muy descentralizada, por medio de agen-
cias u oficinas que funcionan de manera practicamente independiente; y
esta estructura afecta tanto a las empresas grandes como a las pequefias.
En las numerosas empresas de pequefia dimension, lo escaso de la planti-
Ha dificulta la constitucion de organos de representacién legal de los tra-
bajadores, fundamental para el desarrollo de la negociacion colectiva esta-
tutaria. En las de grandes dimensiones, al operar de forma muy descen-
tralizada se produce el mismo fenémeno: a pesar del tamafio global la
empresa se articula por medio de delegaciones de pequefia dimension
habitualmente con dos o tres trabajadores estructurales. S6lo en las ofici-
nas centrales, nacionales o regionales de estas empresas se produce una
concentracion significativa de trabajadores, suficiente para poder justifi-
car la existencia de estos organos de representacion del personal, al menos
con los requisitos establecidos legalmente. Esto dificulta el estableci-
miento de 6rganos de representacion de los trabajadores, dado que la regu-
lacién legal de éstos se basa en un modelo de empresa mucho mas com-
pacto, sin que a ello se haya puesto remedio ni en las sucesivas reformas
de la LETT, ni a través de una necesaria actualizacion de las posibilidades
que brinda la D.F. 3* ET. Sélo la contratacion colectiva sectorial y algunos
convenios de empresa han intentado poner remedio a esta situacion, pero
ello, como veremos, siempre con las dudas sobre la legalidad o naturale-
za de organos representativos elegidos con reglas distintas a las imperati-
vamente establecidas en el Titulo I ET.

En cualquier caso, y volviendo sobre estos factores que dificultan la
negociacion, tampoco cabe olvidar que nos encontramos, ademads, ante un
sector muy polarizado, con empresas muy grandes y otras muy pequefias,
algunas con una unica delegacion. La falta de un modelo unico o priorita-
rio de empresa ha supuesto una gran dificultad para el desarrollo de pro-
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cesos de negociacion colectiva, como consecuencia de la pluralidad y
diversidad de intereses y prioridades de cada una. De hecho, lo tradicional
de.este sector, que no ha sido corregido hasta hace muy poco?!, ha sido la
existencia de varias organizaciones empresariales muy enfrentadas entre
si, con los previsibles efectos que esta fragmentacion ha tenido sobre las
practicas negociales del sector. Y es que de hecho, y como veremos, esta
distinta percepcion de la funcion del sector, unida a la feroz competencia
entre uno y otro tipo de empresas y al dato de que las distintas condicio-
nes laborales fruto de los distintos convenios pudieran ser utilizadas como
arma —quizés bastarda— en su competencia en el mercado, no ha dejado
de influir, como decimos, en la evolucién del contenido y estructura de la
negociacion colectiva del sector. Buena prueba de esto son las funciones
de vigilancia encomendadas como veremos a la Comisién paritaria en el
Convenio Colectivo estatal, o el propio proceso de concentracion de esta
misma estructura que ha buscado, sin duda, eliminar el diferencial salarial
como elemento de competencia entre las mismas, reconduciendo ésta a
otros aspectos como la capacidad de penetracion territorial o empresarial,
publicidad, bases de datos... etc., que desde luego no son neutros en fun-
cion del tipo de empresa del que se trate.

Una tercera caracteristica de las ETT que influye sobre el proceso de
negociacion es que sus empleados estan fisicamente separados, al prestar
por definicién sus servicios en empresas usuarias. Con la excepcion de los
trabajadores estructurales, que son s6lo una minoria de los empleados por
las ETT, los trabajadores de éstas no tendran ocasién de encontrarse, lo
que desde luego hace casi imposible la generacion de una identidad colec-
tiva entre éstos, que sirva de base para una accioén colectiva. Este distan-
ciamiento fisico, en combinacion con las altas tasas de temporalidad y de
rotacion de los trabajadores en mision tiene el efecto de dificultar la orga-
nizacion colectiva de estos trabajadores, asi como su participacion en
acciones organizadas desde el exterior. Se corre por ello el peligro de que
las ETT se conviertan —en palabras de Cruz Villalén— en “empresas
desindicalizadas”22,

Una cuarta caracteristica de las ETT que influye igualmente de for-
ma negativa en el desarrollo de la negociacién colectiva en este sector se
deriva de lo que también el profesor Cruz ha denominado como “bilatera-
lidad individual versus triangularidad individual™3. Esto es, que mientras

o ?! En la actualidad se ha producido un fenémeno de unificacion de las distintas aso-
Claciones patronales del sector en A.E.T.T,, la Asociacion Espafiola de Empresas de Trabajo
Temporal.

' 2 La expresion es de J. CRuz VILLALON, “El marco juridico de las empresas de traba-
Jo temporal”, en M.R. ALARCON CARACUEL (ed.), La reforma laboral de 1994, Madrid: Mar-
cial Pons, 1994, pg.45.

3 J. Cruz VILLALON, “Empresas de trabajo temporal y negociacion colectiva”, en J.
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en el plano individual la LETT reconoce la trilateralidad de la relacion de
trabajo que se establece a través de una ETT, repartiendo entre ésta y la
EU los derechos y obligaciones del empleador, en el plano colectivo esto
no se hace, de tal modo que el proceso de negociacion colectiva se disefia
en términos estrictamente bilaterales, entre la ETT y su plantilla con
exclusion de la EU. También los resultados del proceso negociador se
mantienen en términos bilaterales. De eso se derivan importantes disfun-
ciones para el desarrollo de la negociacion colectiva en el sector, por ina-
decuacion de su mismo régimen juridico, que quizas en parte han sido sal-
vadas de forma indirecta por la Ley 29/1999. Pero sobre ello volveremos
mas tarde.

Finalmente, un ultimo elemento que caracteriza a las ETT y que difi-
culta el desarrollo de la negociacion colectiva en este sector es la propia
novedad de éste. Al haberse constituido en Espafia en fecha muy reciente,
no se cuenta con una tradicién de relaciones colectivas, ni con una orga-
nizacion de los trabajadores empleados por éstas. Las organizaciones sin-
dicales han tenido que crear sus cauces para la representacion de estos tra-
bajadores, al no existir éstos previamente. Y establecer una dinamica
negocial con las ETT, lo que no ha sido facil, dada su radical oposicion a
la existencia de estas empresas desde un primer momento. Tampoco exis-
tian otras instancias reguladoras que pudieran servir de cobertura al sec-
tor en tanto se desarrollara en éste la negociacion. Ni habia, logicamente,
ordenanza laboral que las incluyera en su 4mbito de aplicacion?, puesto
que el trabajo temporal estaba prohibido en la edad de las ordenanzas; ni
tampoco resultaba factible encuadrarlas en un sector preexistente mas
amplio.

Como se observa, muchas de estas dificultades no se refieren direc-
tamente a la negociacion colectiva. Operan mas bien indirectamente,
como consecuencia de dos caracteristicas de nuestro Derecho colectivo
que condicionan la posibilidad de la negociacion colectiva. La primera es
la intima relacion que en nuestro Derecho del Trabajo se establece entre
los organos de representacion de los trabajadores en la empresa y la nego-
ciacion de convenios colectivos estatutarios. En el nivel de empresa, por-
que se atribuye a estos 6rganos la competencia de negociar directamente
los convenios, siendo en la practica quienes se encargan de hacerlo. En
niveles superiores, porque la representatividad de las organizaciones sin-
dicales se mide utilizando como parametro la audiencia electoral, los

CRUZ VILLALON (ed.), Negociacion colectiva y reforma laboral, Jerez de la Frontera, Ayun-
tamiento de Jerez de la Frontera, 1998, pg.85.

24 J, Cruz VILLALON, “Instrumentos de intermediacion en el mercado de trabajo”, en
A.A.VV, La incidencia de la reforma del mercado laboral sobre la estructura, el empleo y
las condiciones del mercado de trabajo en Andalucia, Sevilla: Consejeria de Trabajo e Indus-
tria de la Junta de Andalucia, Sevilla, 1997, pg. 313 ss.
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resultados obtenidos en las elecciones a estos drganos. La imposibilidad
de constituirlos dificulta considerablemente la posibilidad de establecer
procedimientos negociales?. La segunda caracteristica son las exigencias
que legalmente se establecen para la creacion de los organos de represen-
tacion de los trabajadores previstos en el Estatuto de los Trabajadores.
Estas exigencias operan en dos planos, en el colectivo, por medio de la
vinculacion que se hace entre érganos de representacion y las dimensio-
nes de la plantilla de la empresa, de tal modo que se exige una dimension
minima de ésta para poder constituirla; y otro individual, al establecerse
determinadas exigencias de antigiiedad en la empresa para permitir poder
participar activa y pasivamente en las elecciones convocadas para consti-
tuir estos 6rganos.

No hay que olvidar que la regulacion general sobre representacion de
los trabajadores en la empresa resulta de aplicacion directa a las ETT,
como consecuencia de lo dispuesto por la disposicion adicional primera
de la LETT. Y que el modelo de representacion, incluidas las exigencias
legales para la creacion y la participacion en éstos, fue disefiado sobre un
modelo de empresa muy diferente en su dinamica y estructura a las ETT.
La escasa dimension de las plantillas de una mayoria de las ETT, y la gran
rotacion de sus empleados, dificulta la creacion de 6rganos de representa-
ci6n de los trabajadores en estas empresas. Y al hacer esto dificulta tam-
bién el desarrollo de la negociacion colectiva en este sector.

Estas dificultades, que el desarrollo del sector ha puesto sobrada-
mente de manifiesto, fueron ya anunciadas en el momento de legalizar las
ETT en Espafa. De ahi que se pueda detectar en la misma LETT una
voluntad del legislador de hacerles frente, mediante alguna disposicion
especial.

2.2.3. El tratamiento de la negociacion colectiva en la Ley 14/1994

El punto de partida a la hora de estudiar el régimen juridico de la
negociacion colectiva en el trabajo temporal es la afirmacion realizada
supra sobre la aplicacion de la legislacion general a las ETT. Esto es, que
no hay un régimen legal especial y diferenciado ni de la representacion de
los trabajadores en la ETT, ni de la negociacién colectiva en este sector,

25 La doctrina era unanime al prever la imposibilidad de constituir 6rganos de repre-
sentacion unitaria del personal de las ETT. Asi, OLMO GASCON, op.cit., pg. 262; F. PEREZ-
ESPINOSA, “Las empresas de trabajo temporal: a medio camino entre la apertura de los siste-
mas de colocacion y la flexibilizacion de la utilizacion de la mano de obra”, en F. VALDES
DAL-RE (coord.), La reforma del mercado laboral, Valladolid: Lex Nova, 1994, pg. 121; J.
CrespaN ECHEGOYEN, “Empresas de trabajo sindical y accion sindical”, en A.A. V.V, Dossier
Practico: Empresas de Trabajo Temporal; Madrid, Francis Lefebvre, 1998, pg. 228.
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que se rige, salvo alguna norma supletoria o aislada, por la normativa
general de una y otra, contenidas en la Ley Organica de la Libertad Sin-
dical y en el Estatuto de los Trabajadores. Atn asi, la LETT contiene algu-
na disposicion particular sobre estas materias, que producen ciertas espe-
cialidades para las ETT, sin llegar a constituir no obstante un régimen que
se pueda calificar como completo y diferente.

Las especialidades, que a continuacién veremos, no pretenden alterar
ni la naturaleza del proceso de negociacion colectiva en este sector, ni el
papel o contenido de los convenios colectivos. No se quiso una negocia-
cion colectiva diferente para las ETT?. La aplicacion de la normativa
comun de forma general demuestra que no era ésta la voluntad del legis-
lador laboral. Lo que se pretende con estas especialidades es mas bien per-
mitir la propia aplicacién del régimen comin, superar las dificultades que
las caracteristicas del trabajo temporal suponian para ello. Esto es, que se
trata de especialidades dirigidas precisamente a normalizar el trabajo tem-
poral desde el punto de vista de la negociacion colectiva comiin.

2.2.3.1. Bases de la negociacion colectiva en el sector

En principio, todo el modelo de negociacion colectiva para las ETT,
que como hemos visto se regula en la mayoria de sus aspectos por la nor-
mativa general del Estatuto de los Trabajadores, se basaba en un tipo
determinado de ordenacion de las distintas relaciones juridicas que surgen
con ocasion de la prestacion de servicios de trabajo temporal. Este mode-
lo es unico y comun para toda la regulacion de esta actividad, y el trata-
miento de la negociacion colectiva en la LETT pretende ser coherente con
¢l. En este modelo el aspecto central es la atribucién a la ETT de la con-
dicién de empleadora de los trabajadores en mision; empleadora que sera,
ademas, unica y exclusiva en esta condicion. La EU no recibira nunca esta
calificacion, por mas que sea materialmente el sujeto que reciba los ser-
vicios del trabajador en mision?’. Este modelo supone, de alguna manera,
una excepcion al régimen general del articulo 1.2 ET, que atribuye la con-
dicién de empleador utilizando precisamente el criterio material de la
recepcion de los servicios del trabajador, de tal modo que lo es quien los

26 Para J. CRUZ VILLALON, la LETT no contienen un “sistema alternativo permanente”
para la negociacion colectiva, “El marco juridico...”, op.cit., pg. 92.

27 En extenso J.A. SAGARDOY BENGOECHEA, “Relaciones juridicas entre la empresa
usuaria y el trabajador de la empresa de trabajo temporal”, en A.A.V.V,, Reforma de la legis-
lacion laboral. Estudios dedicados al Prof. Manuel Alonso Garcia, Madrid, Marcial Pons,
1996, pg. 97 ss.; A.M. OLMO GASCON, “Contractualidad laboral y empresas de trabajo tem-
poral”, Temas Laborales, n.° 39, 1996, pg. 97 ss.; A. CASTRO ARGUELLES, “Régimen juridi-
co de las empresas de trabajo temporal”, Documentacion Laboral, n.° 44, 1994, pg. 52; y M.
RODRIGUEZ-PINERO ROYO, Las empresas..., op.cit., pg. 99.
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recibe. Y es, desde luego, la opcidén mas importante en el tratamiento juri-
dico de esta forma de empleo y la base de toda su funcion.

El tratamiento legal de la negociacion colectiva en las ETT era en un
principio coherente con este modelo en todos sus aspectos. Asi, y de
entrada, la representacion de los trabajadores prevista en el Estatuto de los
Trabajadores se organiza ante el empleador de los trabajadores tempora-
les, la ETT; es en el seno de las ETT donde se procedera a la articulacion
de estos organismos y a la eleccion de sus miembros. También sera fren-
te a las ETT que se ejerciten sus funciones representativas, incluyendo las
de negociacion colectiva. El ambito de la representacion de los trabajado-
res en las ETT se limita asi —aunque la cuestion es discutida en la doc-
trina—, a la propia ETT y a sus trabajadores, pues es en ésta donde se
constituye el 6rgano encargado de desarrollarla. Por otro lado, y como
consecuencia necesaria de esta opcion legal, los trabajadores en mision no
quedan legitimados, de esta manera, ni para participar en los procesos
electorales correspondientes, ni para utilizar el cauce de representacion
que suponen los 6rganos unitarios de la EU salvo en los casos y con los
limites en que se permita legalmente. Y asi, cuando la LETT atribuye cier-
tas competencias a los representantes de los trabajadores de la EU en rela-
cién con los trabajadores en mision lo hace de forma claramente excep-
cional, delimitandolas en sus supuestos y alcances por la propia legisla-
cién, sin que, en principio, parezca que se les atribuya una legitimacion
especifica para negociar sus condiciones frente a la EU que vaya mas alla
de la genérica capacidad de negociar clausulas a favor de terceros necesi-
tadas por tanto de aceptacion individual?®.

Pero con ser esto importante —y a veces se olvida su trascenden-
cia— aun lo fue mas la recepcion de este paradigma contractualista en el
ambito de la negociacion colectiva. Y ello porque para ser coherente con
este modelo, la regulacion colectiva de los trabajadores de las ETT corres-
pondia originariamente a su propio convenio colectivo. Los trabajadores
en mision, en tanto excluidos de la plantilla de la EU, quedaban también
en principio excluidos de la aplicacion del convenio colectivo correspon-
diente. Cada plantilla, la de la ETT y la de la EU, tenia su propio conve-
nio, sin que la insercion factica del trabajador misién en la EU tuviera
consecuencias en este sentido. Esta solucién estaba en la base de un aspec-
to critico de la regulacion del trabajo temporal en Espana, la diferencia de
tratamiento entre los trabajadores en mision y los trabajadores empleados
directamente por la EU en la que aquéllos prestan sus servicios. Esta dife-
rencia de tratamiento se articulaba juridicamente a través de la negocia-

28 En extenso F. FUENTES RODRIGUEZ & M.L. DE LA FLOR FERNANDEZ, “Algunas con-
sideraciones en torno a la representacion de los trabajadores contratados para ser cedidos por
las empresas de trabajo temporal”, en M. RODRIGUEZ-PINERO RoYO (ed.), El empleador en el
Derecho del Trabajo; Madrid, Tecnos, 1999, pg. 267 ss.
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cion colectiva, puesto que se aceptaba, o incluso imponia, la aplicacién de
dos convenios colectivos diferentes?. La LETT contemplaba la posibili-
dad de trasvases entre ambos ambitos reguladores, mediante la aplicacion
del convenio de la EU a los trabajadores en mision, pero de forma igual-
mente excepcional. Y, como veremos, en esta distincion se encontraba la
raiz de buena parte de los problemas detectados en el desarrollo del sec-
tor, que, materialmente, va a verse alterada con la aprobacion de la Ley
29/1999.Y ello porque si bien esta norma sigue manteniendo la aplicacion
a estos empleados del convenio de la ETT va a establecerse como limite
minimo la retribucion establecida en el convenio de la EU, al mismo tiem-
po que abre las puertas a que determinados aspectos de los contratos de
puesta a disposicion sean regulados en el convenio colectivo de la propia
empresa usuaria con su consiguiente implicaciéon ex art. 10 LETT sobre
los correlativos contratos temporales de los empleados en mision.

2.2.3.2. Especialidades en materia de legitimacién negocial

Como se ha visto antes, las dificultades que el trabajo temporal plan-
tea para la negociacion colectiva comiin son consecuencia de los obstacu-
los que en este sector se encuentran para el establecimiento de drganos de
representacion de los trabajadores en la empresa. De ahi que una primera
especialidad se refiera a esta cuestion, recogiendo un régimen especial en
materia de legitimacion negocial, que intenta superar los previsibles obs-
taculos derivados de la ausencia de una representacion estructurada de los
trabajadores en el sector®0. Se trata del articulo 13 LETT, rubricado preci-
samente como “negociacion colectiva”, que afirma que

“en ausencia de organos de representacion legal de los trabaja-
dores, estardn legitimadas para negociar los convenios colectivos que
afecten a las empresas de trabajo temporal las Organizaciones sindi-
cales mds representativas, entendiéndose constituida la representa-
cion de los trabajadores en la comisién negociadora cuando de ella
Jformen parte tales organizaciones”

Se trata de una norma cuya finalidad es clara: aliviar las reglas gene-
rales de legitimacion negocial del Estatuto de los Trabajadores, estable-
ciendo una especifica de las ETT, que recoja requisitos menos rigidos y
por ello de logro mas facil®!. Esta regla pretende, ademds, prestar mas
atencion a la representacion sindical, desvinculandola de la existencia de

29 A. BAYLOS GRAU, ibidem.

% Un estudio monografico de este precepto en A.M. OLM0 GASCON, “La legitimacién
para negociar convenios colectivos en las empresas de trabajo temporal”, en A. BAYLOS
GRAU (ed.), La reforma laboral de 1994, Cuenca, Servicio de Publicaciones de la Universi-
dad de Castilla-La Mancha, 1996.

31 A. BavLos GRAU, op.cit., pg.174.



94 Nuevas actividades y sectores emergentes: el papel de la negociacion colectiva

6rganos de representacion unitaria en las ETT. Y ello es asi porque el efec-
to del articulo 13, al considerar validamente constituida la comision nego-
ciadora con la presencia de las organizaciones sindicales mas representa-
tivas, es el de hacer innecesaria la evaluacion de la representatividad de
éstas en el ambito concreto en el que se negocie; y en el régimen comin
esta evaluacion se hace en funcion de los 6rganos de representacion uni-
taria existentes en el sector. Lo que viene a hacer este articulo es estable-
cer una especie de “presuncion de representatividad” de estas organiza-
ciones, que no tendran que demostrar ésta en el &mbito concreto de nego-
ciacién, bastando su condicion de sindicato mas representativo.

Con todo, el articulo 13 LETT no deja de ser un precepto sumamen-
te complejo, fundamentalmente por su deficiente redaccion. En principio,
es evidente que los beneficiarios de esta regla seran los sindicatos mas
representativos por audiencia electoral o por irradiacion de dmbito estatal
o de Comunidad Auténoma3?; no, evidentemente, los sindicatos suficien-
temente representativos ya que de existir estos su legitimacion vendria
dada por el art. 87 ET y no por esta norma supletoria que parte de la mis-
ma inexistencia de tales 6rganos de representacion. Pero, en cambio, per-
manecen confusas otras multiples cuestiones esenciales en este régimen
particular de legitimacion negocial. Por ejemplo, no se especifica el alcan-
ce que debe darse a la expresion “en ausencia de drganos de representa-
cion legal de los trabajadores”, no se determina si esta legitimacion es
para los convenios de empresa o también para los de sector, no se especi-
fica los efectos de la falta de acuerdo entre las organizaciones sindicales
mas representativas... etc.

En cualquier caso, de 1o que no cabe duda es de que la regla del ar-
ticulo 13 LETT supone un fuerte apoyo para la negociacion colectiva, al
superar el principal obstaculo al que se puede enfrentar ésta: la imposibi-
lidad de contar con una parte legitimada para negociar en nombre de los
trabajadores. A partir de esta regla siempre se contard con esta parte legi-
timada, de tal modo que su ausencia nunca podra ser ya una excusa para
evitar la negociacion. Mas atln, estas organizaciones podran incluso tomar
la iniciativa de este proceso, al beneficiarse del deber de negociar del arti-
culo 89 ET; y sin tener que acreditar una representatividad particular en el
ambito concreto del trabajo temporal.

Pero hay un aspecto més importante de esta representacion negocial
de los sindicatos mas representativos, que es su propia calidad como agen-
tes de negociacion. Uno de los principales problemas que se habia sefiala-
do respecto de la representacion de los trabajadores en las ETT era la posi-
bilidad de que éstas fueran controladas por las propias empresas, ya que

32 Vid., entre otros, CRUZ VILLALON, “El marco...”, cit., p. 110; RODRIGUEZ-PINERO
Rovo, “Empresas de trabajo temporal...”, cit., pp. 170-171.
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generalmente serian los trabajadores estructurales los que las constituiri-
an, estando éstos mas cercanos a los centros de poder de la empresa. Pues
bien, el articulo 13 LETT crea una representacion de alguna manera exter-
na a la empresa en todos los ambitos, incluso para la negociacion de
empresa, con lo que evita este problema. Los sindicatos mas representati-
vos son también sujetos con experiencia y medios para conducir valida-
mente un proceso de negociacién, con una organizacion adecuada y unas
ideas muy claras sobre las ETT y sobre la negociacion colectiva. Con el
sistema del articulo 13 LETT el legislador laboral esta entrando no so6lo
en el proceso de negociacion colectiva sino también en el resultado de
ésta, asegurando su calidad mediante la designacion de unos buenos suje-
tos negociadores.

Ahora bien, el articulo 13 LETT tiene una caracteristica esencial, que
en la practica ha demostrado ser un importante error para su operatividad:
esto es, que se trata de una norma supletoria, que solo se aplica si se pro-
duce un hecho que el mismo legislador sefiala: la ausencia de drganos de
representacion de los trabajadores. Quiere ello decir que la norma no arbi-
tra reglas especificas de legitimacion para un concreto sector productivo,
sustitutivas de las que conforman el Titulo III del ET; por el contrario, la
operatividad del articulo 13 LETT queda circunscrita a los supuestos en
los que ¢l convenio resulta de imposible celebracion de conformidad con
el ET debido a la ausencia de los sujetos legitimados a tal efecto por este
ultimo33. Por tanto, la aplicacién de las reglas generales contenidas en los
articulos 87 y 88 ET no queda excluida de principio cuando se pretende
negociar un convenio colectivo aplicable a las ETT.

El mencionado cardcter supletorio es coherente con la voluntad del
legislador de aplicar a las ETT el régimen general en cuanto sea posible;
y con la finalidad del articulo 13 LETT de superar el obsticulo que para
la negociacion colectiva supondria la falta de érganos de representacion de
los trabajadores. Si estos 6rganos existen, no se encuentran ya motivos
para aplicar la regla especial, debiendo regirse la negociacion por las
reglas comunes del Estatuto de los Trabajadores. Ademas, se suponia que
no iba a existir representacion unitaria alguna en las ETT, como conse-
cuencia de los problemas antes sefialados. Por todo ello se estimé conve-
niente que la legitimacion de los sindicatos mas representativos aparecie-
ra en términos de excepcion; porque no se pensaba que la regla, la aplica-
cion de las reglas generales por la existencia de 6rganos de representacion,

33 Vid,, sobre el tema CRUz VILLALON, “El marco juridico de las empresas de trabajo
temporal”, en “La reforma laboral de 19947, Madrid, 1994, pp. 92 y 109; GARCiA FERNAN-
DEZ, “Posicion del trabajador ante la empresa de trabajo temporal y ante la empresa cliente:
puntos criticos”, Actualidad Laboral, 1994, 1.° 4, p. 539; RODRIGUEZ-PINERO ROYO, “Empre-
sas de trabajo temporal y negociacion colectiva”, en “Estructura de la negociacion colecti-
va”, VIII Jornadas de Estudio sobre la negociacion colectiva, Madrid, 1996, pp. 162 y ss.
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fuera a producirse. En la practica ello supone permitir una legitimacion
paralela, la de los sindicatos mas representativos, y la que puedan tener los
organos de representacion unitaria que pudieran eventualmente constituir-
se. Incluso pudiera pensarse que la existencia de éstos desactivara la atri-
bucion de legitimacion que el articulo 13 LETT hace de los sindicatos mas
representativos*, impidiéndoles actuar en un proceso de negociacidn sin
haber acreditado una representatividad suficiente de acuerdo con lo exigi-
do por el Estatuto de los Trabajadores. No se llega a tanto, pero si parece
que la LETT atribuye una notable prioridad a los organos de representa-
ci6n unitaria para la negociacion colectiva, en tanto ejercitan una compe-
tencia que tienen de pleno derecho segun el régimen estatutario.

Por lo demas, la novedad que la LETT incorpora posee un caracter
relativo, desde el momento en que queda referida exclusivamente a las
reglas de legitimacion y a la valida constitucion de la comision negocia-
dora cuando se trata de negociar el convenio del lado de los trabajadores.
Las restantes normas que componen el Titulo III del ET, a falta de previ-
sién expresa en contrario, continian siendo de aplicacién a la negociacion
de convenios colectivos en el sector de las ETT, incluidas las reglas de
legitimacion negocial del lado de los empresarios®. Por lo que a estas ulti-
mas se refiere no se plantea cuestion alguna: revistiendo el empresario de
la ETT la condicion de empleador, éste serd el legitimado para negociar
convenios colectivos de ambito no superior a la empresa, quedando reser-
vada la legitimacion para negociar en ambitos superiores a las asociacio-
nes empresariales a las que el articulo 87 ET se refiere. En cambio, mucha
mayor enjundia plantea esta misma cuestion en relacion con el banco
social.

En este sentido, y tratando de no extendernos en demasia, quizds
convenga comenzar recordando como el primer interrogante de toda esta
cuestion se centra en el ambito o dmbitos negociales en los que deviene
aplicable esta regla especial. En efecto, y ante la falta de prevision en el
art. 13 LETT acerca del ambito que podrian tener los convenios suscritos
a su amparo, la referencia en el mismo a la ausencia de los 6rganos que en
nuestro ordenamiento cuentan con legitimacién para negociar convenios
de empresa, unido a la finalidad del precepto —proporcionar legitimacién
para negociar alli donde no existen legitimados ex ET— permiten deducir
que su regulacion resulta aplicable, al menos, en el Ambito de la negocia-
cién de empresa o inferior. De esta forma, la ausencia de representacion
de los trabajadores en las ETT dejaria paso a las organizaciones sindica-
les mas representativas para negociar el convenio de empresa o de ambito
inferior, rompiendo asi la correlacion directa entre representatividad con-

3 De esta opinién es A.M. OLMO GASCON, op.cit., pg. 264.
35 Vid., con alglin matiz, CRUZ VILLALON, “El marco juridico...”, cit., p. 110.
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creta y la eficacia del convenio que es, evidentemente, uno de los pilares
del sistema en el ET?.

En este ambito, la regla de legitimacion prevista en la LETT tiene la
virtualidad de proporcionar legitimacidn a determinados sujetos alli don-
de se encuentran ausentes los sujetos legitimados inicialmente por el ET
para negociar convenios de eficacia general. Si tal es asi, en principio,
podria defenderse que ya que esta legitimacion especifica se ha hecho
depender de la ausencia de 6rganos de representacion legal de los trabaja-
dores, el ambito aplicativo de la norma debe quedar limitado a la nego-
ciacion de convenios de ambito de empresa o inferior, Ginicos, como se
sabe, en los que tales 6rganos estan dotados de legitimacion para negociar
convenios de eficacia general®”. En otros términos, la alusién a la no pre-
sencia de organos de representacion de los trabajadores como conditio
sine qua non para que resulten legitimadas las organizaciones sindicales a
las que se refiere el precepto, pareceria abocar a una interpretacion res-
trictiva del mismo que limitase su aplicacion a los &mbitos convenciona-
les en los que dichos organos, de existir, podrian negociar.

Y, sin embargo, esta interpretacion no nos parece que pueda ser man-
tenida, al menos en relacién con la legitimacion plena. En efecto, si la regla
que se contiene en la LETT tiene como virtualidad evitar los posibles vaci-
os de regulacién convencional —ante la eventual ausencia de sujetos legi-
timados por el ET para negociar del lado de los trabajadores—, la no cons-
titucién de representaciones unitarias en el ambito en el que el convenio
pretende negociarse haria de imposible cumplimiento el requisito de la
legitimacion plena previsto en el articulo 88 ET. Por ello, en ambitos su-
periores a la empresa, si bien no realiza técnicamente una ampliacién
de competencias —pues ya las tenian de acuerdo con la legislacion gene-
ral—, si les facilita desde luego su ejercicio. Y si tal es asi, no parece que
deba negarse necesariamente la aplicacion del precepto en los niveles
superiores de negociacion, aunque si obliga a afirmar que en dichos nive-
les posee una virtualidad en parte distinta a la estudiada en relacion con el
ambito empresarial de negociacion.

36 Vid., RODRIGUEZ-PINERO ROYO, “Empresas de trabajo temporal...”, cit., p. 166; vid.,
también p. 173. Vid., ademds CRuz VILLALON, para quien con este precepto “se procede a
llevar hasta sus ultimos extremos la regla de la ‘irradiacion’” (“El marco...”, cit., p. 109);
vid., también de esta opinion, BAYLOS GRAU, “Las relaciones laborales del trabajador con la
empresa de trabajo temporal...”, cit., p. 175.

37 Vid.,, BAYLOS GRAU, “Las relaciones laborales...”, cit., p. 175; vid., no obstante,
PEREZ-ESPINOSA SANCHEZ, para quien podria pensarse que esta legitimacion “opera {nica-
mente para negociar convenios colectivos de émbito supraempresarial”, si bien el autor con-
sidera que la explicacion de la misma se encuentra en los ambitos inferiores de negociacion
(“Las ETT: a medio camino...”, cit., p. 122).
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Si en el nivel empresarial el articulo 13 LETT hace posible la nego-
ciacion colectiva actuando tanto en la legitimacion inicial como en la ple-
na, en la negociacion supraempresarial al precepto opera unicamente en
relacion con esta Gltima®®. La misma oscuridad del tenor literal del pre-
cepto, unida a una interpretacion teleoldgica del mismo, permitirian, en
definitiva, afirmar su aplicabilidad en la negociacion de convenios supra-
empresariales. Y es que lo que no parece tener mucho sentido atribuir es
esta legitimacion inicial y plena en todas y cada una de las empresas indi-
vidualmente consideradas en donde no se constituyan érganos unitarios y
no otorgar esta misma posibilidad, de forma eficiente, en ambito sectorial,
cuando concurra este mismo requisito.

Sentado lo anterior se hace necesario determinar, en segundo lugar,
en qué casos puede entrar en escena esta legitimacion especifica o, dicho
en otros términos, cuando debe considerarse cumplido el requisito de apli-
cabilidad previsto en el mismo articulo 13 LETT: la “ausencia de organos
de representacion legal de los trabajadores”. En este punto la cuestion
queda centrada en determinar si en la expresion transcrita debe conside-
rarse incluida la representacion sindical en la empresa o si, por el contra-
rio, la misma hace referencia de manera exclusiva a la representacion uni-
taria®’.

A nuestro juicio, la expresion es bien clara. Y aunque se pretendiese
incluir en la misma a las secciones sindicales, lo cierto es que en virtud
del articulo 87 ET, y como regla general, la ausencia de representantes
unitarios llevara aparejada de forma inevitable la falta de secciones sindi-
cales legitimadas para negociar convenios de eficacia general toda vez
que, como se sabe, la legitimacion de estas ltimas se ha hecho depender
de la audiencia que hayan obtenido en los respectivos comités de empre-
sa. Si tal es asi, a los efectos que se vienen analizando la consecuencia
seria invariable: la simple inexistencia de drganos unitarios permitiria la
legitimacion de las organizaciones sindicales més representativas. Y ello
aunque si estuviesen presentes en dicho d&mbito representaciones sindica-
les en la empresa, ya que esta ausencia traeria de suyo la inexistencia de
las secciones sindicales que se encontrasen legitimadas por el ET para
negociar convenios de eficacia general.

* Vid., RODRIGUEZ-PINERO ROYO, “Empresas de trabajo temporal...”, cit., pp. 165y
167; LOPEZ PARADA, “Las relaciones del trabajador en mision con la empresa de trabajo tem-
poral y con la empresa usuaria”, en “Empresas de trabajo temporal”, Madrid, 1998, p. 84.
Vid., también en defensa de la aplicacion del precepto en todos los ambitos de negociacion
CASTRO ARGUELLES, “Régimen juridico de las empresas de trabajo temporal”, Documenta-
cion Laboral, 1994, 1n.° 44, pp. 49 y 50; ALBIOL MONTESINOS, “Las empresas de trabajo tem-
poral”, Tribuna Social, 1994, n.° 43, p. 121.

¥ Vid., de esta ultima opinién RODRIGUEZ-PINERO Rovo, “Empresas de trabajo tem-
poral...”, cit., p. 171.
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Con todo, no es menos cierto que la regla anterior viene acompaﬁada
en el ET de su correspondiente excepcioén cuando se trata de negociar con-
venios colectivos “franja” por parte de la representacion sindical. En este
punto la cuestion quedaria entonces desplazada desde c.uéles.son las repre-
sentaciones de los trabajadores que deben considerarse incluidas en el arti-
culo 13 LETT y cuya presencia desactiva la legitimacion ‘fad hoc” para
negociar convenios de ETT hasta la viabilidad de; convenios colsctwos
franja en este sector productivo® y la trascendepfsla que en relgc_lon con
este tipo de convenios puede tener la regla de legitimacion especifica con-
templada en el art. 13 LETT. Y es que, en este caso, cgbﬁa plantear hasta
qué punto la ausencia de érganos de representacu’)r} unitaria en la.empresa
obligaria también en estos casos a recurrir a la legltlmac.lon‘prewsj(a en la
LETT, toda vez que la inexistencia de representantes unitarios no implica
obstaculo alguno para la negociacién de convenios franja, por parte de la
representacion sindical, de conformidad con la norma estatutaria.

Sin poder detenernos mas en este tema, baste sefialar que, en nuestri
opinién, la expresion “en ausencia de érganos de representacion lc?gal
debe ser interpretada en estos casos, como referida a la fglta de sujetos
legitimados por el ET para negociar el convenio de eficacia general. Pe
ahi que la existencia de secciones sindicales en la empresa, que podpan
resultar legitimadas para negociar el convenio franja, permitiria acudir a
la norma estatutaria, relegando la legitimacion del articulo 13 LETT. Y
ello aunque no se hubieran constituido en la empresa organos de repre-
sentacion unitaria*!.

Por otra parte, quizas sea conveniente destacar que, de mantenerse
—como se ha hecho aqui— la aplicabilidad del precepto tamblér.l en los
niveles de negociacion supraempresarial, no parece que la presencia de un
solo 6rgano de representacion de los trabajadores en glgun centro de tra-
bajo o en alguna empresa pueda ser considerado suficiente para e)fclulr la
legitimacion “ad hoc” para negociar convenios de sector, de ser asi el.pre-
cepto apenas tendria virtualidad en el &mbito supra§mprf:sar1al. Este inte-
rrogante ha llevado a la doctrina bien a considerar sin mas que ;! mencio-
nado requisito no resulta exigible en estos niveles de negociacion*?, bien
a realizar una reinterpretacion del mismo considerando que se trata de una
cuestion mas de cantidad que de calidad, de forma que si b_ien no debe exi-
girse como en el resto de los sectores, si resultaria ex1g1ble que “pueda
acreditarse con solvencia esta representatividad, en términos al menos

40 Cosa distinta ser4 la dificultad que pueda existir para constituir representaciones
sindicales en estas empresas; vid., CRUZ VILLALON, “El marco...”, cit., p. 53. L

41 Vid., sobre la necesaria ausencia de representaciones sindicales para la aplicacion
del articulo 13 LETT BaYLOS GRAU, “Las relaciones laborales...”, cit., p. 175; PEREZ-EsPI-
NOSA SANCHEZ, “Las ETT: a medio camino...”, cit., p. 122.

42 LOPEZ PARADA, “Las relaciones del trabajador en misioén...”, cit., p. 85.
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§imilares a los otros sectores de produccion™. Finalmente, otra posible
1r:1terpretacién del requisito que se viene analizando pasaria por recondu-
cir la eventualidad de que existan érganos de representacion de los traba-
Jadores en algunas empresas del sector, no tanto a la posibilidad o no de
negociar de conformidad con la legitimacién prevista en la LETT como al
ambito vélido en el que dicha legitimacién puede ser en cada caso ejerci-
tada. En este orden de ideas, desde el momento en que la legitimacion
qspecifica que el articulo 13 LETT regula no es una legitimacion directa
Sino que se encuentra “subordinada” a la concurrencia de un requisito
determinado, los avatares conectados con dicho requisito también afecta-
rg’m al alcance concreto de dicha legitimacién. Si tal es asi, los sujetos legi-
timados de conformidad con la LETT podrian negociar convenios supra-
empresariales para aquellas empresas que carecen de drganos de repre-
s’entaci(')n, no asi para las empresas o centros de trabajo en los que dichos
organos se hayan constituido. Y ello con independencia de que tales
empresas o centros de trabajo cuenten o no con convenio propio, desde el
momento en que no se trata de un supuesto de concurrencia de convenios
sino de una imposible concurrencia de sujetos negociales ya que, tal y
como ha sido disefiada la legitimacién “ad hoc” en la LETT, donde exis-
ten sujetos legitimados de conformidad con el ET no puede llegar a actuar
el ;onvem’o ~—de ambito supraempresarial-— que pueda ser celebrado con
sujecion al articulo 13 LETT44,

Con todo, esta Giltima solucion sigue planteando algunos interrogan-
tes. De nuevo no sera facil fijar hasta donde la existencia de organos de
representacion legal tendria la consecuencia que aqui se ha descrito y des-
de cuando debe considerarse que la presencia de dichos organos en el sec-
tor es suficiente para considerar cerrada la legitimacion ex articulo 13
LETT o, lo que es lo mismo, para considerar que la representacion de los
trabajadores estd lo suficientemente generalizada en el sector de las ETT
para que la mayoria que requiere el articulo 88 ET pueda ser considerada
representativa para negociar el convenio de conformidad con las normas
estatutarias. En este punto puede traerse a colacién la tesis de quienes,
segun se ha visto, vienen exigiendo que se acredite su representatividad de
forma parecida al resto de los sectores de la produccion.

Finalmente, otra cuestion que el articulo 13 LETT no soluciona es la
r;]ativa al tipo de legitimacion que se presume de las organizaciones sin-
dicales mas representativas. Esto es, si se trata de la legitimacion inicial,
para cgnstituir la mesa negociadora, o por el contrario es la legitimacion
para firmar el convenio y hacerlo de eficacia general. Esto es, si puede
bastar la presencia de estas organizaciones para firmar un convenio que se

43 RO[l)RiGUEZ-PINERO Rovo, “Empresas...”, cit., p. 173. Vid., también sobre el tema
OLMO GASCON, “Legitimacién para negociar...”, cit., pp. 263-264.
# Vid., de otra opinién RODRIGUEZ-PINERO RoYO, “Empresas...”, cit., p. 172.
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aplique por se a todos los trabajadores, sin exigencia adicional alguna de
representatividad. En la practica esta es la interpretacion que se ha segui-
do. En efecto, la norma que se viene analizando contiene una novedosa
regla en materia de legitimacion plena segun la cual, cuando el convenio
se negocia con sujecion al articulo 13 LETT, la comision negociadora se
considera validamente constituida del lado de la representacion de los tra-
bajadores “cuando de ella formen parte” las organizaciones a las que el
precepto reconoce legitimacion inicial, sin que se deban alcanzar las
mayorias que se requieren en el articulo 88 ET para la valida constitucion
de la comision negociadora. Es mas, en el ambito de la negociacién colec-
tiva empresarial la LETT ha introducido “ex novo” en nuestro ordena-
miento la exigencia generalizada de una legitimacion plena que en este
ambito sélo venia exigida cuando la negociacién se lleva a cabo por parte
de las secciones sindicales. Por lo demas, dicha legitimacién queda refe-
rida exclusivamente a los sujetos que negocian del lado de los trabajado-
res, ya que del lado empresarial continua siendo el empresario el que
interviene en la negociacion. Esta generalizacion de la legitimacion plena
en la negociacion de convenios de empresa es consecuencia, a su vez, de
la incorporacion de los sindicatos a la némina de los sujetos legitimados
para negociar convenios en este ambito, desde el momento en que la legi-
timacion plena encuentra su razon de ser no en el ambito de los convenios
que se pretenden negociar sino en los sujetos que cuentan con legitima-
cioén para negociarlos.

En todo caso, y si bien la regla que se viene analizando ha quedado
prevista con la evidente intencion de esquivar el requisito de las mayorias
exigidas en el articulo 88 ET —que, por lo demas, serian de imposible
cumplimiento debido a la ausencia de 6rganos de representacion unitaria
que la aplicacion del articulo 13 LETT presupone*>—, tomada en su sen-
tido literal, la norma pareceria estar exigiendo la participacion en la nego-
ciacion de la totalidad de los sindicatos mas representativos se encuentran
inicialmente legitimados, de suerte que en el articulo 13 LETT se habria
operado una identificacion entre la legitimacion inicial y la legitimacién
plena. No obstante esta interpretacion —perfectamente adecuada a la
literalidad del articulo 13 LETT—, tendria como llamativa consecuencia
la introduccion en la negociacion de los convenios de ETT, y por via legis-
lativa, del derecho de veto que ha sido conjurado con caracter general en
el ya citado articulo 88 ET, lo que en la practica podria significar tanto
como sustituir un obstaculo insalvable —el imposible cumplimiento de las
mayorias estatutarias en la constitucion de la comision negociadora— por
otro que puede llegar a serlo. Menos sentido aun tendria esta especie de

45 Vid., sobre el tema, CRUZ VILLALON, “El marco...”, cit., p. 110; seguido por RODRi-
GUEZ-PINERO RoYO, “Empresas de trabajo temporal...”, cit., p. 168.
4 Vid., BAyLOs GRAU, “Las relaciones laborales...”, cit., p. 176.
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“renyncia” del legislador a proteger a los sujetos que contando con legiti-
macion para ello desean negociar un convenio de eficacia general —fren-
te a posibles posturas obstruccionistas por parte de otros sujetos igual-
mente legitimados—, en un precepto cuya finalidad viene a ser precisa-
mente la de facilitar la celebracién de convenios en este concreto sector
productivo. Si tal es asi, la interpretacién aqui apuntada produciria un
efecto “boomerang” de una norma que pretende hacer posible el desarro-
llo de la negociacidén colectiva en el &mbito de las ETT. Y, de hecho, los
problemas que plantea este extremo del precepto han llevado a un sector
de nuestra doctrina a negar que en el articulo 13 LETT se haya producido
la referida identificacion entre la legitimacion inicial y la plena y a consi-
d.erar cumplida esta tltima cuando los sindicatos que efectivamente nego-
cien representen a la mayoria en el nivel general no, 16gicamente, en el
amblto concreto del convenio?’, lo que quizas constituya la interpretacion
racional mas inteligente.

Un ultimo comentario sobre el articulo 13 LETT: a pesar de aparecer
en un capitulo de aplicacion en principio exclusiva a los trabajadores en
mision, el capitulo III, el articulo 14 reconoce expresamente la aplicacién
d.el 13 también al personal estructural. Esto es, que la legitimacion espe-
cial de este precepto hace de los sindicatos mas representativos represen-
tantes negociales del conjunto de la plantilla de la ETT. Esto tiene senti-
do, dado que la ausencia de 6rganos de representacién afecta a todos los
trabajadores. Pero en el fondo lo que hace este precepto es asumir dos
cosas: la primera es que la representacién de los trabajadores seré tnica
en las empresas, para toda la plantilia, lo que es coherente con el régimen
de} Estatuto de los Trabajadores; y la segunda, que uno y otro tipo de tra-
bgjadores estaran incluidos en el ambito de aplicacién del mismo conve-
nio. Esto ultimo parece mas que razonable, y toda la regulacién legal par-
te de esta asuncion. La definicién del ambito personal de los convenios
entra sin embargo dentro de las competencias negociales de las partes
sociales, que pueden optar por un modelo de negociacion colectiva dife-
rente, con acuerdos diferenciados para cada tipo de plantilla. El modelo de
negociacion unificada, que es el que ha sido seguido en la practica por
toda§ las ETT, plantea sin embargo problemas de representacion, en la
medida en que el colectivo de personal estructural, claramente minoritario
en el sector, tiende a aparecer sobrerrepresentado en la negociacion, por
tener menos dificultades para participar en los procesos de eleccion de los
representantes de los trabajadores.

En efecto, dada la prevision que se contiene en el articulo 14 LETT,
las r.eglas especificas de legitimacion negocial que este witimo precepto
contiene son de aplicacion, por expresa prevision legal, cuando se negocia

47 Cruz VILLALON, “El marco...”, cit., p. 110.
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un convenio de ETT con pretension de ser aplicado a dicho colectivo de
trabajadores. Ahora bien, lo anterior no significa que los convenios cele-
brados conforme a lo previsto en el articulo 13 LETT tengan que ser nece-
sariamente de aplicacién con caracter necesario a todos los trabajadores
de las ETT. Esta posibilidad que resulta perfectamente licita, debe produ-
cirse en su caso por decision de los negociadores no asi por disposicion
legal, lo que supondria una injustificada imposicién de ambitos de muy
dudosa constitucionalidad. Quiere esto decir que, lejos de afirmarse ex
lege que el convenio celebrado de conformidad con la legitimacién espe-
cifica de la LETT se aplica también a los trabajadores estructurales, la
expresion debe interpretarse en el sentido de que el legislador simple-
mente reconoce dicha posibilidad, por la que podran optar los negociado-
res en uso de su libertad de eleccion de ambitos (art. 83.1 ET)*.

En cualquier caso, la literalidad del precepto parece avalar igualmen-
te la celebracién de convenios separados para uno y otro colectivo de tra-
bajadores de conformidad con la legitimacion que el articulo 13 LETT
prevé. Cuestion distinta es si la celebracién de convenios especificos de
aplicacién a cada uno de los colectivos de trabajadores mencionados
esconde una artificial delimitacion de &mbitos que pudiera ser tachada de
discriminatoria, lo que llevaria necesariamente aparejado el rechazo de
esta posibilidad. En este punto, conviene recordar la singular composicion
que presentan las plantillas de las ETT en las que conviven dos colectivos
de trabajadores netamente diferenciados no tanto, o no siempre, por las
funciones que realizan como por el resto de las caracteristicas que rodean
a la prestacion de su actividad profesional. No hay que olvidar que el tra-
bajo en mision se caracteriza por ser un trabajo prestado no sélo extramu-
ros de las instalaciones de la empleadora —fenémeno éste no privativo de
la cesion temporal— sino también porque se desarrolia con sujecion a las
facultades de direccion y de control de una empresa distinta (articulo 15.1
LETT). Por lo que se viene exponiendo estas diferencias entre los colec-
tivos de trabajadores contratados por la ETT podrian justificar sobrada-
mente la celebracion de convenios colectivos especificos y separados para
cada uno de los colectivos de trabajadores que conforman las plantillas de
las ETT, sin que, por lo demas, pueda hablarse en estos casos de delimita-
ciones de ambitos negociales que pudieran dar lugar a un resultado dis-
criminatorio®.

4 Vid., no obstante, CASTRO ARGUELLES, “Régimen juridico de las empresas de tra-
bajo temporal”, cit., p. 50.

4 Vid., sobre la posibilidad de convenios colectivos distintos para los trabajadores
estructurales y los trabajadores contratados para ponerlos a disposicién de las empresas
clientes CRESPAN ECHEGOYEN, “Empresas de trabajo temporal y accion sindical”, en “Empre-
sas de trabajo temporal”, cit., p. 228; vid., también sobre el tema RODRIGUEZ-PINERO ROYO,
“Empresas...”, cit., p. 174.
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A los efectos que se vienen exponiendo puede resultar 1til acudir a la
figura del convenio colectivo “franja”s?, en el bien entendido que el crite-
rio delimitador del ambito del convenio no se concretaria en la categoria
o grupo profesional de los trabajadores sino en el hecho de que se trate de
personal estructural o de aquel otro contratado para ser cedido.

A lo que se viene sefialando debe afiadirse que los trabajadores con-
tratados por la ETT para prestar sus servicios en sus instalaciones consti-
tuyen un colectivo que no se caracteriza precisamente por su escasa fuer-
za negociadora, por muy minoritarios que sean. Prueba de ello lo consti-
tuye la especifica composicion de los 6rganos de representacion unitaria
a la que ya se ha hecho referencia; desde esta perspectiva dificilmente
podria hablarse de la produccion de un resultado discriminatorio para
dichos trabajadores en caso de su hipotética exclusion del ambito aplica-
tivo del convenio.

Por ultimo se ha querido hacer referencia al papel que pueden llegar
a desempefiar los convenios franja cuando la existencia de organos de
representacion unitaria en las ETT excluye la aplicacion del articulo 13
LETT. En efecto, con toda claridad la constitucion de estos organos de
representacion lleva aparejada sin mas la aplicacion de las reglas sobre
legitimacion para negociar convenios de empresa o inferior que se contie-
nen en el ET. Este dato, unido al hecho de que las singularidades que ro-
dean al trabajo prestado en misién hacen conveniente la celebracién de
convenios especificos para el personal cedido, permitiria concluir con
naturalidad que dichos convenios puedan ser negociados indistintamente
tanto por la representacion unitaria como por la sindical®!. Sin embargo,
esta conclusion puede plantear ciertos problemas no tanto en la determi-
nacion de los sujetos legitimados como por lo que se refiere al propio
comportamiento de dichos sujetos.

En efecto, como se ha tenido ocasion de sefialar, el personal de las
ETT aparece dividido en dos colectivos claramente diferenciados no sélo
por el lugar en el que desarrollan su actividad laboral sino también, y
sobre todo, por las nada desdefiables consecuencias que de este hecho se
derivan. Los trabajadores en mision se encuentran mas proximos a los tra-
bajadores de la empresa en la que desarrollan su actividad —vy alos orga-
nos de representacion que existen en dicha empresa— que a los érganos
representativos de la ETT y al resto de los trabajadores, incluso de los
enviados en mision a otras empresas clientes, al tiempo que se hallan
sometidos a la direccién y el control de la empresa cliente’. Se opera, con

%0 Vid., in extenso sobre estos convenios DEL REY GUANTER, “Los convenios colecti-
vos de franja”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, 1984, n.° 17, passim,

5! Sobre la posible negociacion de un convenio franja por la representacién unitaria
vid., DEL REY GUANTER, “Los convenios colectivos...”, cit., p. 123.

%2 Vid., PEREZ-ESPINOSA SANCHEZ, “Las ETT: a medio camino...”, cit., p. 121.

i 5
La negociacién colectiva en el sector del trabajo temporal 10

ello, un acercamiento del trabajador cedido a la organizgcmn prgductlva
de esta ultima empresa que excede del mero acercamiento fisico para
abarcar también aquel otro de caracter juridico.

Por lo que se viene exponiendo, a la singular composjmc?n de la
representacion unitaria de los trabajadores en l.as ETT, debe afladirse gdg—
mas, con toda probabilidad, la existencia de mtergses raramente coinci-
dentes entre los dos colectivos de trabajadores que integran la plantilla de
las ETTS3. De forma que no parece probable que los c’)rggnos de represen-
tacién unitaria constituidos en las ETT, dada su especifica composicion,
sean los mas adecuados cuando se trata de defender los intereses del
colectivo formado por los trabajadores en misiéon. De lo anterior puede
deducirse sin dificultad que el sector de las ETT se ‘p.r,esenta como un
terreno especialmente abonado para la potencial aparicion de conductas
desviadas de los negociadores del lado de los trabajadore_s’, que pueden
actuar con quebranto del deber de correcta representacion al que se
encuentran sometidos®*. Todo ello con la partlgularxdad que supone el
hecho de que en estos casos el colectivo de trabajgfiores que pu?de resul-
tar incorrectamente representado en la negociacion constituira qqrmal-
mente el grueso de los sujetos incluidos en el ambito de aplicacion del

convenio.

Desde esta concreta perspectiva, los eventuales problemas de dgl?lll-
dad negocial de la representacion unitaria —que pueden gfectar tamblen a
la negociacion de las condiciones de trabe_ljo de los trabajadores est(riuct(lil—
rales—, quedan desplazados en gran medida por la forma de proce er1 e
los representantes que negocian del lado SOC.lélll ¥, en concreto, por‘ 0s
inconvenientes de una incorrecta representacion de los trabajgdores en
misién por parte de dichos negociadores que pueden llegar a ejercer una
auténtica “hegemonia de la minoria”. Y, por lo expuesto, quizas hublera
sido deseable reservar la negociacion del convenio franja a las secciones
sindicales elegidas por los trabajadores en mision cuando en la ETT sei
hubieran elegido 6rganos unitarios controlado§ .fu’nbdamentalmente por e
personal estructural. Esta opcién no solo permitiria llevar a.cabo una regu-
Jacién adecuada a las peculiaridades propias del trabajo prestado en
mision, sino también soslayar, en gran medida, lqs' problemas que la mar-
ginacién de los trabajadores en mision en la eleccion de lols represeptaqt?s
unitarios puede provocar en la negociac'l(')n de un convenio de apllcaglf)n
exclusiva a este colectivo por parte precisamente de dlcha. Fepresentamon.
En estos casos los peligros de una incorrecta representacion por parte de

53 Sobre esta diversidad de intereses vid., CRUZ VILLALON, “Empr_esas de trabajr,)’ tem-
poral...”, cit., pp. 92-93; RODRIGUEZ-PINERO RoYO, “Empresas de trabajo temporal...”, cit.,
. 148. o o o
P 54 Vid., sobre el deber de correcta representacion PE@Z YAREZ, EI ;ontrol Judicial

de los pactos colectivos”, Madrid, 1997, pp. 234 y ss. y la bibliografia alli citada.
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éos s1.1]’etos negociadores serian los comunes al resto de sectores de la pro-
uccion cuando la negociacion se lleva a cabo por sujetos sindicales.

En suma, la llamada al convenio colectivo franja en el sector de las
ETT —como en cualquier otro— se etige en un instrumento especial-
mente apto para tener en cuenta de forma adecuada los intereses propios
del cqnjgpto de trabajadores incluido en la “franja”, al tiempo que su
negociacion por sujetos sindicales permite, en cierto modo, obviar los
peligros de incorrecta representacion que pueden presentarse ’en este sec-
tor de forma més acentuada cuando la negociacién colectiva se lleva a
cabo por parte de la representacion unitaria.

2.2.3.3. Mecanismos de promocion de la negociacion colectiva

La preocupacion del legislador laboral de 1994 por los problemas a
que se pudlerq enfrentar la negociacion colectiva no se tradujo tan s6lo en
la rcgl’a especu'il del articulo 13 LETT. Junto a ésta, podian identificarse
tamblc;n otro tipo de medidas, destinadas no directamente a facilitar la
negociacion colectiva, sino a fomentar ésta, haciendo que resulte conve-
niente para la ETT la celebracién de convenios.

Se tgataba de una técnica bastante generalizada en nuestro Derecho
del Trabajo tras la reforma de 1994, basado en la atribucion condicionada
a! empleador de determinados poderes o ventajas, que solo podrian ser
ejerf:;tados. si lo permitiese el convenio colectivo, con lo que se incentiva
la existencia de ¢éste al hacerlo conveniente también para el empleador.

Este sistema de incentivo legal de la negociacion colectiva era bas-
tante complicado, siendo el resultado de la interaccion de las reglas sobre
contratacion laboral y sobre retribucion de los trabajadores en mision. Al
contener’se en articulos contenidos en el Capitulo ITI de la LETT, que régu-
laba y alin regula las “Relaciones laborales en la empresa de tr;bajo tem-
po.rgl’ » €stos incentivos operaban tan solo respecto de los trabajadores en
mision, por mandato del articulo 14. En realidad, afectaban a todos ya que
el convenio que lleguase eventualmente a celebrarse con la ETT p;esumi-
blemente les incluird también en su ambito de aplicacion.

Para explicar este régimen hay que traer a colacié i
acion dos preceptos di-
ferentes de la LETT. De un lado tenemos el articulo 10.1, qulg afirlr)na que

“el contrato de trabajo celebrado entre la empresa de trabajo
temp?ral y el trabajador para prestar servicios en empresas usuarias
po.drq concertarse por tiempo indefinido o por duracion determinada
coincidente con la del contrato de puesta a disposicion”

- Este articulo contiene una de las mayores peculiaridades del régimen
Juridico de las ETT en Espafia, en relacién al menos con el resto de los
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empleadores: la libertad para contratar temporalmente. Esta libertad supo-
ne que, al menos para los trabajadores en mision, la ETT podra optar libre-
mente entre la contratacion de duracién determinada o por tiempo indefi-
nido. La tnica limitacion que se establece es que el contrato de duracion
determinada debera durar al menos lo que dure la puesta a disposicion.
Respecto de los trabajadores estructurales regiran las reglas comunes del
Estatuto de los Trabajadores. La justificacion de esta particularidad pare-
ce clara: las ETT siempre ticnen una causa para contratar temporalmente,
dado que los trabajadores en mision son contratados para cubrir un con-
trato de puesta a disposicion, y éste es por definicion de duracion deter-
minada. Cada contrato de puesta a disposicion supone una demanda de
mano de obra temporal para la ETT; de ahi que se les permita utilizar la
contratacion temporal para cubrirla.

La segunda disposicion a considerar era el articulo 11 LETT, que en
su version original establecia:

“sin perjuicio de lo establecido en el Estatuto de los Trabajado-
res, cuando el contrato se haya concertado por tiempo determinado el
trabajador tendrd derecho (...) a ser remunerado, segun el puesto de
trabajo a desarrollar, de conformidad con lo que se establezca en el
convenio colectivo aplicable a las empresas de trabajo temporal o, en
su defecto, en el convenio correspondiente a la empresa usuaria.
Dicha remuneracion deberd incluir, en su caso, la parte proporcional
de pagas extraordinarias, festivos y vacaciones”

Este precepto estuvo vigente durante todo el proceso de desarrollo
del trabajo temporal en Espafia, definiendo su régimen juridico y con un
marcado protagonismo en su evolucion®. En principio, se trataba de un
precepto destinado a recoger el régimen salarial de los trabajadores en
mision, de forma coherente con las bases de la ordenacion de la negocia-
cion colectiva sefialadas supra. De acuerdo con éstas, lo normal, la regla,
era la determinacion del salario de estos trabajadores por €l convenio
colectivo propio de la ETT, que cra el que les resultaba de aplicacion por
ser ésta su empleadora. Esto es lo normal; pero se preveia alguna excep-
cion, que es lo que en teoria debia producir el efecto incentivador antes
sefialado. Se decia, en efecto, que esta aplicacion del convenio de la ETT
se produciria, naturalmente, de existir éste. Pero en caso contrario se esta-
blecia una regla especial —la aplicacion del convenio de la empresa usua-

55 En extenso sobre este precepto, ademas de los trabajos ya citados, M. GobINO
REYES & 1. SAGARDOY DE SIMON, Contrata y subcontrata de obras y servicios. La cesion de
trabajadores a través de las empresas de trabajo temporal, Valencia: CISS, 1998, pg. 142
ss.; asi como I. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, “La cesion de trabajadores en el ordenamiento
laboral espafiol (II): tipos de cesiones licitas. Empresas de trabajo temporal”, Cuadernos de
Derecho Judicial, n.° XXII, 1994, pg. 151; y M. GARCiA FERNANDEZ, “La contratacion de
trabajadores a través de las empresas de trabajo temporal”, Actualidad Laboral, n.° 1, 1996,

pg. 14.
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ria en sus aspectos salariales— cuando en nuestro Derecho la falta de con-
venio aplicable remitia y remite como regla general la determinacion del
régimen salarial a la autonomia contractual de trabajador y empresario
con el limite insuperable del SMI. En las ETT se intentaba evitar esta fija-
cllén individualizada del salario para los trabajadores en mision, buscando
siempre la aplicacion de un régimen salarial colectivamente acordado:
bier} el de 1a ETT, lo normal de acuerdo con las reglas generales de orde-
nacion de la negociacion colectiva en el sector, bien el de la EU, como
alternativa subsidiaria y en clara excepcion al régimen general.

. La aplicacién de uno u otro convenio tenia un efecto de enorme
importancia para las ETT, que preferian normalmente no aplicar el de la
EU, en cuanto éste les suponia en la mayor parte de los casos un incre-
mento de sus costes operativos, y por tanto del precio de sus servicios. En
efecto, si se aplicaba el convenio EU el salario del trabajador en mision y
el de los trabajadores de la EU hubieran sido iguales, por lo que la cober-
tura de un puesto de trabajo determinado via ETT se hubiera hecho mas
costosa que la contratacion directa, ya que esta ultima no incluye los gas-
tos operativos y el beneficio empresarial de la ETT. En definitiva, que
para las ETT resultaba mas conveniente disponer de un convenio colecti-
vo propio. Y de ahi que pueda afirmarse que, al menos en teoria, el ar-
ticulo 11 LETT, en su version original, incentivaba la negociacion colec-
tiva en el sector del trabajo temporal.

Abhora bien, no era éste el unico aspecto del articulo 11 LETT que
tenia un efecto incentivador. Como se deducia de su texto original, este
precepto no se aplicaba a todos los trabajadores en mision, sino tan solo
“cuando el contrato se haya concertado por tiempo determinado”. En los
demads casos regia el régimen general de la LETT: aplicacion en exclusi-
va del convenio colectivo de la ETT, sin que fuese posible en ningiin caso
aplicar el de la EU. Recordando que es precisamente esto lo que mas con-
venia a la ETT, el efecto del precepto era claro: se incentivaba también la
contratacion indefinida frente a la temporal, puesto que solo esta tltima
gbria la posibilidad de aplicar el convenio de la EU, efecto que las ETT
intentaron desde un principio evitar.

' De este modo, a la ETT les convenia tener un convenio colectivo pro-
pio, puesto que de lo contrario se hubieran visto obligadas a contratar por
tiempo indefinido a los trabajadores en mision para evitar la aplicacion del
régimen salarial de la EU, con los efectos desfavorables antes sefialados.
El legislador laboral hacia en este sector un uso aparentemente particular
€ iqteligente de la ley para dirigir la actividad de las empresas del sector
hac1a unos objetivos muy claros. Con este efecto de incentivo legal se
intentaban evitar las dificultades que la negociacion colectiva se encon-
traba en este sector.
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Estos incentivos legales a la negociacion colectiva debian ponerse en
relacion con el otro aspecto del régimen de negociacion colectiva previsto
por la LETT, las reglas especiales de legitimacion. Si a la ETT le intere-
saba involucrarse en procesos de negociacion colectiva, para evitar la apli-
cacion del convenio colectivo de la EU, el articulo 13 LETT iba a asegu-
rar que éstos fuesen posibles, al facilitar la constitucion del banco social
mediante la legitimacion sistematica de los sindicatos més representativos.
No so6lo esto: la presencia de estos sindicatos aseguraba la calidad del con-
venio colectivo, al menos desde el punto de vista de las condiciones de tra-
bajo, al estar los trabajadores representados por organizaciones indepen-
dientes, con una estructura organizativa y medios materiales adecuados.

En el primitivo disefio legal, pues, se preveia la existencia de conve-
nios colectivos en el sector, al facilitarse la negociacion mediante un sis-
tema especial de legitimacion negocial, y al hacerse mas interesante para
las propias ETT disponer de convenios propios. La calidad de estos con-
venios se aseguraba mediante la presencia de sindicatos fuertes. Aunque
la LETT, como es 1ogico, no se inclinaba por una determinada estructura
negocial para el sector, daba la impresion de que se pensaba en una nego-
ciacion centralizada, quizas sectorial. En algin lugar de la Ley 14/1994 se
habla, incluso, del “convenio colectivo aplicable a las empresas de traba-
jo temporal” (articulo 11.1), como si todo el sector fuera a estar regulado
por un Unico convenio estatal. Se trata, con todo, de una impresion equi-
vocada, porque el legislador laboral no se planteaba imponer un determi-
nado nivel de negociacion, ni podria en realidad hacerlo por corresponder
esta decision en exclusiva a los propios sujetos negociadores en ejercicio
de su autonomia colectiva. Esta negociacion centralizada es coherente,
con todo, con la atribucion de competencias negociadoras a los sindicatos
mas representativos. Como lo es también con la estructura del sector, muy
descentralizado y con serias dificultades para la constitucion de organos
de representacion del personal.

Este mecanismo era acertado, al menos en teoria, sobre todo por los
fines que pretendia conseguir. Y porque parecia partir de un escenario bas-
tante probable de desarrollo de la negociacion colectiva en el sector del tra-
bajo temporal, caracterizado por la falta de érganos de representacion de
los trabajadores y por la necesidad de garantizar la existencia de convenios
colectivos. En la practica se ha comprobado, sin embargo, como presenta-
ba un auténtico error fatal, que ha distorsionado el funcionamiento del sis-
tema. El error es el siguiente: la legitimacion de las organizaciones sindi-
cales mas representativas era y es es un mecanismo que opera de forma
estrictamente supletoria. En efecto, los sindicatos mds representativos
podian y atin hoy sélo pueden operar en ausencia de 6rganos de represen-
tacion unitaria de los trabajadores en las ETT; y el convenio colectivo de
la empresa usuaria se aplicara a éstos sélo en ausencia de convenio propio.
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La supletoriedad tenia sentido en el disefio originario de la LETT, ya qu

rgsultaba mas respetuosa con las reglas generales sobre negociacié;l}/coﬁece
tiva, a m?do de subsidiaridad en el establecimiento de reglas especiales X;
no parecia que fuera a tener el mas minimo efecto, porque el legiqlac.ior
preveia que no habria representantes legales, y por ello tampoco con\}enios
collectlvos. De lo que no se dio cuenta es que con este mecanismo suple-
t(_)l:lO se estaba generando un nuevo incentivo para las ETT, en una difcc—
cién no querlda por el legislador. Lo que estaba potencian’do en realidad
era la ex1st.encia de 6rganos de representacion de los trabajadores en las
ETT, y la firma de convenios colectivos propios con éstos®®. Y ello porque
de hacerse asi el régimen aplicable es mucho mas favorable para las E'(ll"T'
se cerraba l.a posibilidad de aplicar el régimen salarial de la EU. sin tenef
que renunciar a la contratacion temporal; y se aseguraban conV:anios mas
favorables para los intereses de la ETT, por ser negociados por sujeto

menos solidos que los sindicatos mas representativos. e

Este cflecto no pudo ser previsto por un legislador que, como era
natur‘al, partia de la inexistencia de estos 6rganos de representa’cic’)n por la
propia naturaleza y dindmica del sector. Pero se dio, y las mismas ETT
c?onstataron muy pronto las ventajas que para ellas suponia constar con
organos dg representacion unitaria del personal. Los articulos 11.1 y 13
L'ETT tuvieron un efecto muy diferente al originalmente pretendi(io qui-
zas porque el legislador pecé de “una cierta ingenuidad” al diseﬁalr’los57
sobre todo al darles un valor supletorio. ,

2.3. CONTENIDO Y PROBLEMATICA DE LA N :
EG
COLECTIVA EN LAS ETT OCIACION

2.3.1. Desarrollo de la negociacion colectiva en el sector del trabajo
temporal

Asi las cosas, y como arriba se indico, la Ley 14/1994 partia de un
quelo de negociacién colectiva construido sobre las previsiones que
leg1513@or y operadores juridicos hacian en ¢l momento de elaborag el
marco Juﬁdlco del trabajo temporal en Espafia. Se preveia un escenario de
ausencia de organos de representacion de los trabajadores y de falta de

6 Sobre este efecto inf:entivador M. RODRIGUEZ-PIRERO RoYO, op.cit., pg. 185; asi
como J CR‘l:JZ VILLALON, op.cit., pg. 91; y F. PEREZ-ESPINOSA, en op.cit., pg. Zé ql.;e a‘ re-
veia como pue.(lie aventurarse que ante las logicas dificultades que plant’ea en e;tos m}::)nll)e
tos la‘neg‘ocxacxo.n dg un convenio de sector o de convenios de empresa negociados con 1:-
organizaciones smdlcales,'un gran nimero de empresas impulsaran las elecciones sindicale:
mteme;s para poder' negociar convenios propios con los representantes de su plantilla”

La expresion es, de nuevo de J. CRUZ VILLALON, en op.cit., pg. 90. .
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organizacion sindical de éstos, y se disefiaba una estructura de negocia-
cibn externa a la empresa, centralizada y controlada por los sindicatos mas
representativos. El desarrollo de la negociacién colectiva en el sector fue,
sin embargo, todo lo contrario a lo esperado, pues ésta no fue ni dificil, ni
centralizada. En efecto, practicamente de forma inmediata a la promulga-
ci6n de la LETT comenzaron a firmarse convenios de aplicacion a las
empresas de sector, convenios que ademés de rapidos fueron numerosos,
cubriendo en muy poco tiempo a la mayoria de las grandes empresas del
sector. Se trataba, ademas, de convenios colectivos de empresa, negocia-
dos por 6rganos de representacion unitaria de su plantilla, que se habian
constituido al efecto. Todas las previsiones que se habian realizado pocos
meses antes fallaron estrepitosamente.

La explicacién de este desarrollo atipico ¢ inesperado de la negocia-
cion colectiva tiene que partir de los errores del disefio legal de la nego-
ciacion colectiva en el sector del trabajo temporal que se sefialaron supra.
Apenas entrada en vigor la Ley 14/1994 determinadas empresas del sec-
tor identificaron estos errores técnicos, y descubrieron la manera de sacar-
le partido. Comprobaron cémo la propia ley contenia instrumentos a tra-
vés de los cuales desactivar todo el mecanismo que ella misma establecia.
El instrumento esencial era la promocion y control de elecciones a repre-
sentantes de personal en su seno, y la negociacion con éstos de convenios
colectivos de empresa. Con estas medidas se aseguraban, en primer lugar,
una representacion de los trabajadores “interna”, que resultaba mas como-
da que la externa, la actuacién de los sindicatos mas representativos. Esos
representantes eran, por lo general, independientes, al menos en relacion
con las organizaciones sindicales. Se elegian entre el personal estructural,
més cercano a los organos de direccién de la empresa. Y se constituian en
las oficinas centrales de la empresa, no en sus delegaciones, lo que inci-
dia atin mas en esta cercania. Por lo general se trataba, por dltimo, de orga-
nos unipersonales, no colegiados, lo que facilitaba atin mas el control por
la empresa, y que en la practica negocial iban a actuar en representacion
de todos los trabajadores, estructurales y en mision, de todos los centros
de trabajo de la empresa, con lo que se podia obtener mediante un proce-
so electoral muy limitado, con escasos votantes, representantes a efectos
de negociacion para el conjunto de la plantilla.

Se lograba, en suma, una contraparte para los procesos de represen-
tacién y de negociacién menos combativa que la prevista por el legislador,
los sindicatos mas representativos; desde luego mucho menos fuerte y mas
facilmente controlable, y muchas veces muy proxima a las posiciones de
la propia empresa.

La segunda fase en esta estrategia consistia en iniciar procesos de

negociacion con estos representantes asi elegidos, con vistas a concluir un
convenio de empresa. La celebracion de un convenio de este tipo suponia
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ventajas obvias para las ETT. En primer lugar, evitaba la aplicacion del
convenio colectivo de la EU, en virtud de lo dispuesto en el régimen ori-
ginal del articulo 11.1 LETT; y ello sin tener que renunciar a la contrata-
cion temporal, que como vimos se convirtio en la regla absoluta para el
personal en mision. En segundo lugar, excluia la actuacion de los sindica-
tos mas representativos, al menos en lo que a negociacion colectiva se
referia: de un lado, se podia interpretar que la existencia de representan-
tes de los trabajadores impedia la aplicacion del articulo 13 LETT, al
menos en lo que al 4mbito de la empresa con representacion se referia; de
otro, porque al existir un convenio colectivo propio de empresa se excluia
la aplicacion del convenio de ambito sectorial que eventualmente llegaran
a celebrar estos sindicatos mas representativos. En tercer lugar, porque al
negociar con representantes no afiliados a organizaciones sindicales, y
proximos a la empresa, el resultado de la negociacion siempre seria mas
favorable para las tesis de la ETT, recogiendo sus posiciones negociado-
ras; la negociacion colectiva de empresas garantizaba a la empresa la debi-
lidad de la contrapartes®. Y, en cuarto lugar, porque al negociarse para la
el dmbito propio de la empresa se podia adaptar el articulado del conve-
nio a las exigencias, prioridades y estrategias de la ETT, estableciéndose
un régimen juridico a la medida de sus necesidades.

De esta manera, las peculiaridades que en materia de negociacion
colectiva introducia la ley 14/1994 tuvieron un efecto muy diferente al ini-
cialmente pretendido: de intentar evitar las dificultades que para el proce-
so negociador producian las particularidades del sector®, buscando con
ello un cierto efecto neutral, a promover sin mas la negociacion, en un
nivel determinado ademas®®.

Para hacerse una idea de la celeridad del proceso basta con propor-
cionar algunas fechas. La Ley 14/19994 fue aprobada el 1 de junio, y
publicada al dia siguiente en el Boletin Oficial del Estado. A falta de pre-
visiones especiales, entrd en vigor el 22 de junio de 1994. Pyes bien, el
primer convenio colectivo de empresa aparecio publicado en el Boletin
Oficial del Estado del 30 de agosto del mismo afio®!; los siguientes, en los

58 Cifr. J. CRuZ VILLALON, “Instrumentos...”, op.cit., pg. 314. Para OLMO GASCON, “el
temor a que las organizaciones sindicales entren a pactar la normas convencionales (.. .) ha
sido suficiente motivacion para qQue la empresa se apresure a facilitar la consecucién de una
representacion unitaria con que negociar en la empresa”; en op.cit., pg. 265.

*% Para A.M. OLMO GASCON, “éste esta siendo sin duda el efecto de una norma que
nacié con vocacion distinta, la de posibilitar una negociacion adecuada en un modelo empre-
sarial dificil”; op.cit., pg. 265.

% Seiiala asi J. CRUZ VILLALON que “en definitiva, aunque no fue voluntad directa del
legislador incentivar con tal fuerza la negociacién en el sector de las ETT, Io cierto es que en
términos practicos la regla supletoria del art. 11.1 a) LETT produjo este efecto y lo produjo
de forma directa y acelerada”; en op.cit., pg. 91.

®' Es el convenio de Adia Intergroup ETT.
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: 2 : 63 64 .
Boletines de 1 de noviembre®?, 4 de noviembre®, 5 de enero®, 1 de febre
ro%s. .. etc.

Dentro de esta negociacion colectiva de empresas la realidad nego-
cial espafiola ofrecid varias alternativas. Asi, el modelo era un convenio
de empresa de dmbito nacional para ETT de gran tamafio que tuvieran
también esta dimension para sus operaciones, ya que fueron estas empre-
sas las que mas se involucraron en este proceso. Jupto a este mogielq de
convenio de ambito nacional se celebraron convenios d; otros gmt?ltos
diferentes: asi, convenios de grupo de empresa®s, convenlos,provmc.lales
de empresa (Trabajo y Empleo de Trabajo Teml?ora}, Almerlfa, pubhcado
19-12-1994) o incluso convenios de empresa de dmbito autonéomico (Tem-
po Group, Catalufia, publicado 28-4-1995)

La negociacién colectiva de empresa tenia en este sector una v1rt}1§-
lidad que, sin ser exclusiva de las ETT, si (egultaba mucho mas marcada
en éste: su utilidad como factor de competitividad para la empresa. El dis-
poner de un convenio colectivo de empresa era esencial para depermmar la
estructura de costes de la empresa, pues def? inila sus costfeg salariales; al ser
negociados con representaciones de los trabayzdores débiles, estos co(sjtes
podian ser contenidos, estableciéndose tablas §alar1ales muy ba)as. on
estas tablas salariales las ETT conseguian un primer efecto, reducir el cos-
te de sus servicios?’, de tal modo que el trabajo temporal que Fstqs empre-
sas ofrecian era barato, incluso mas barato que ,la contratacion dlrecFa de
trabajadores por las EU. Pero conseguiaq, ademas, un segundo efecto: qge
el convenio de empresa del que dispusieran actuara como un factor de
competitividad frente al resto de las empresas delrsectqr. Aquellas %mpre—
sas que se hubieran asegurado tablas salanales.mas bajas se colocaban en
una situacion ventajosa frente a sus competldoras,.a}l operar con una
estructura de costes salariales inferior, lo que les permitia abarata,r sus pre-
cios e incrementar su cuota de mercado. De esta manera se hac‘l‘a posﬂ;le
que el convenio colectivo se utilizara como un 1nstru.mer,1to de dumpzr?g
social”, esto es, que la competencia entre las ETT girara sqbre el precio
de los contratos de puesta a disposicion, lo que obliga a presionar sobre }a
negociacion colectiva de empresa para establecer (;ondlclones de trabajo
inferiores a las pactadas en el resto de los convenios de empresa de sus
rivales®®. Al final se generaba un nuevo incentivo para la celebracion de

62 Se trata del de la empresa Manpower Team ETT.
3 ECCO TT.
64 People justo a tiempo ETT.
5 AGIO ETT.
% Como el del Grupo AGIO, publicado en el BOE de 11-1V-1996. _
67 Un analisis de esta practica en A. OJEDA AVILES, “Efectos secundarios de las
j ” is, 25-1- 54.
empresas de trabajo temporal”, £/ Pais, 25-1 1995,-pg. . , .
P %8 Asi lo expresa J. CRUZ VILLALON, en op.cit., pg. 94; también M. RODRIGUEZ-PINE

RO RoYo, en op.cit., pg. 190.

o
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convenios colectivos de empresas, y para asegurar que éstos recogieran las
condiciones mas favorables para la ETT.

Los efectos de la negociacion colectiva de empresas fueron mayores
de los que cabia esperar. Al operar con convenios propios de poca calidad,
las ETT abarataron sus precios, de tal modo que se producia la paradoja
de que en muchas ocasiones a una EU le resultaba mas barato cubrir un
puesto de trabajo a través de un trabajador en misién que a través de una
contratacion directa. Teniendo en cuenta que la Ley 14/1994 y el Estatuto
de los Trabajadores admitian la contratacion temporal en casi los mismos
supuestos, la opcion entre una y otra via paso a depender fundamental-
mente de consideraciones sobre su coste. Al final, las ETT se convirtieron
en algo muy diferente a lo pretendido por el legislador, en un mecanismo
de abaratamiento de costes laborales para las EU, que optaban por ellas
por su coste y no por las otras ventajas de gestion que éstas presentan. Y
ello gracias a la particular estructura del trabajo temporal, que hacia posi-
ble que una EU utilizara los servicios de un trabajador en mision exclu-
yéndolo de su propio convenio colectivo, y determinando su salario de
acuerdo con el de la ETT, muy inferior. Nos encontrabamos, asi, ante una
u'til'izaci(')n de las ETT cercana en sus objetivos a las practicas de interpo-
3191()n en el mercado de trabajo conocidas desde antiguo por el ordena-
miento laboral, y prohibidas por éste; nada que ver con su pretendida con-
sideracion inicial como un servicio de calidad a utilizar en circunstancias
bien determinadas

La utilizacion del trabajo temporal como mecanismo de reduccion de
costes laborales tenia otro efecto afiadido, y es que condicioné la compe-
tencia entre las propias empresas del sector. Dado que las ETT comenza-
ron a ser utilizadas como un instrumento de abaratamiento de costes labo-
rales, el precio de los servicios de cada una fue el aspecto esencial a la
hora de elegir entre ellas, lo que llev6 a una competencia entre éstas basa-
das sobre todo en los precios. Esto actudé como un incentivo ain mayor
sobre las ETT para que se dotaran de convenios de empresa propios, y
para mantener condiciones muy bajas en sus retribuciones.

. De esta manera, la negociacién colectiva de empresas fue un factor
decisivo en la definicion del modelo de trabajo temporal en Espafia.
Explica su rapida difusion, y el crecimiento acelerado del sector en pocos
afios. Explica, también, la presencia mayoritaria de contrataciones de poca
calidad, para actividades y puestos de trabajo de escasa cualificacién, y
con una duracién muy limitada. El que las ETT, a través de esta practica
negocial, pudieran conseguir que el trabajo temporal en Espafia fuera
barato determiné que éste fuera también de baja calidad. De alguna mane-
ra el error de la LETT que hizo posible la negociacion colectiva de empre-
sa determind también el modelo de desarrollo del trabajo temporal en
nuestro mercado de trabajo.

f
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Los efectos que sobre los trabajadores producia esta practica eran muy
graves. Como consecuencia de la aplicacion de convenios colectivos dife-
rentes para unos y otros, las condiciones de trabajo de que disfrutaban unos
y otros empleados eran diferentes, siendo inferiores las aplicables a los tra-
bajadores en mision. La dinamica de la negociacion de empresas y la com-
petencia entre éstas condujeron a una paupérrima regulacion de dichas con-
diciones, haciendo surgir en una gran mayoria de los casos un “diferencial”
entre las condiciones de empleo, y sobre todo en la retribucion, entre uno
y otro colectivo de trabajadores. Este diferencial lleg6 a ser muy importan-
te durante los primeros afios de aplicacion de la Ley 14/1994, principal-
mente por la practica de los primeros convenios colectivos de empresa en
este sector. El diferencial salarial entre trabajadores en mision y trabajado-
res de la empresa usuaria fue uno de los aspectos mas destacados del mode-
lo espafiol de trabajo temporal, llamando la atencion social y apoyando las
criticas sindicales al sector. De esta manera, €l trabajo temporal en Espafia
no so6lo era precario sino que estaba también poco retribuido; su calidad
desde el punto de vista de los trabajadores era, pues, muy escasa.

Que habia un interés empresarial en promover la negociacion colec-
tiva de empresas y la misma eleccién de representantes de los trabajado-
res que la hacia posible se comprueba tanto por la extension del fenome-
no, que afecté a un porcentaje muy significativo de las ETT espaiiolas,
como por su rapidez®. En un plazo de pocos meses el nimero de conve-
nios colectivos de empresa celebrados fue muy numeroso, lo que desde
luego levantd muchas sospechas sobre la calidad y limpieza del proceso
de negociacion™. Dada la fecha de entrada en vigor de la LETT y la de
alguno de los primeros convenios de empresa se dudaba que hubiera habi-
do tiempo para constituir la ETT, celebrar las elecciones y desarrollar el
proceso de negociacion colectiva.

Las organizaciones sindicales se dieron cuenta también pronto del
fendmeno, y de la gravedad que presentaba. De un lado, podia excluirles
por completo de la negociacion en este sector, en beneficio de unos repre-
sentantes de los trabajadores de legitimidad e independencia discutible, al
hacer inaplicable el articulo 13 LETT’!. De otro, provocaba un grave per-
juicio para los trabajadores, al imponerles condiciones salariales y de tra-
bajo muy negativas. No hay que olvidar que la existencia de convenios

% En su momento la denunciaron autores como A. OJEDA AVILES, en op. cit., pg. 54;
y J. CRuUZ VILLALON, op.cit., pg. 89.

70 Denuncia J. CRUZ VILLALON que “la impresion que se deduce de la celeridad en la
celebracion de todo este conjunto de convenios colectivos, en concreto por lo que afecta a
los convenios de empresa, es que han sido las propias representaciones de los empresarios
las que han tomado la iniciativa e impulsado la celebracion de esta serie de convenios”; en
op.cit., pg. 89.

I Sefiala A. BAYLOS GRAU como el fenomeno de la negociacion colectiva de empre-
sas excluyo la legitimacion sindical supletoria del articulo 13.; en op. cit., pg. 176.
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colectivos de empresa condenaba al olvido no sélo al articulo 13 LETT,
sino también al 11.1 LETT, el tnico que realmente establecia medidas de
garantia del estatuto juridico del trabajador en mision’; anulado éste, la
potencial aplicacion de un principio de equiparacion salarial con el perso-
nal de la empresa usuaria quedaba excluida, como también el inico incen-
tivo que podia tener la ETT para contratar por tiempo indefinido al perso-
nal en mision.

Se generaba, por Gltimo, una dinimica del sector del trabajo tempo-
ral muy peligrosa, en una actividad que nunca conté con el beneplacito de
las organizaciones sindicales. De ahi que muy pronto denunciaran el pro-
ceso de negociacion colectiva de empresas™, y se plantearan como una
prioridad evitarlo mediante su sustitucion por una negociacién colectiva
sectorial o mediante la incorporacién de clausulas que impedian o condi-
cionaban su utilizacion en la negociacion colectiva de las empresas usua-
rias. Pero sobre esto ultimo volveremos mas tarde.

En cualquier caso, lo que si es necesario destacar es que la negocia-
cion colectiva sectorial se planted en Espafia, mas como una medida de
emergencia ante el fendmeno de los convenios de empresa y el abarata-
miento del trabajo temporal, que como una opcidn estratégica, fruto de un
disenio global de las relaciones en el sector. Era, en todo caso, la solucion
obvia dadas las caracteristicas del sector, y el mismo legislador disefié su
tratamiento de la negociacion colectiva en la LETT sobre esta alternativa.
De ahi que en relativamente poco tiempo se llegara a firmar un Primer
Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal, que alterd
sustancialmente el panorama de las relaciones laborales en el sector’.

72 J. Cruz VILLALON, “Empresas de trabajo temporal y negociacion colectiva”, op.cit.,
pg. 93: “el resultado ha sido que la regla supletoria del articulo 11.1 LETT no se ha aplica-
do en la practica, ni previsiblemente va a ocurrir en el futuro”; en el mismo sentido M.
RoDRIGUEZ-PINERO ROYO, op.cit., pg. 186.

73 Resultan muy significativas las declaraciones de las organizaciones sindicales sobre
este fenomeno; asi, para C.C.0.0., “las grandes ETT estan configurando drganos de repre-
sentacidn y unidades de negociacion propias, que les permiten pactar unos convenios o
acuerdos de empresa a la baja con unas condiciones laborales y salariales deprimidas, evi-
tando asi abonar a los trabajadores cedidos los salarios fijados en el convenio de aplicacién
a la empresa usuaria y establecer a su vez una disponibilidad exorbitante sobre las condicio-
nes de trabajo (...) De otra parte, se garantizan el gobierno y administracién de la conflicti-
vidad que puede generarse en la propia ETT, al establecer comisiones paritarias con funcio-
nes de mediacién y arbitraje, cerrando asi un circulo donde la capacidad dispositiva y el
poder empresarial sobre la mano de obra son practicamente absolutos”; “Empresas de traba-
jo temporal y negociacion colectiva”, comunicacion presentada por C.C.0.0. a las VIII Jor-
nadas de Estudio sobre la Negociacion Colectiva, celebradas en Madrid el 8-VI-1995.

™ EI Primer Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal fue sus-
crito el 22 de febrero de 1995 por la patronal del sector G.E.E.S.T.A. y las centrales sindi-
cales Comisiones Obreras y Unién General de Trabajadores; fue publicado en el BOE n.° 95,
de 21-1V-1995. Para un analisis de su contenido, A. BAvLOS GRAU, op.cit., pg. 172 ss; y M.C.
RODRIGUEZ-PINERO ROYO, op.cit., pg. 190 sigts.
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El primer efecto del Primer Convenio Estatal fue el de poner f@n' al
proceso de negociacion colectiva de empresas, y el deterioro de condicio-
nes de trabajo que para el personal empleado en este sector estaba produ-
ciendo. A partir de su entrada en vigor, y por imperativo de la normativa
general en la materia, la unidad de negociacion sectorial quedaba cerrada,
sin que fuera posible negociar y aplicar nuevos convenios de empresa; tan
s0lo la posibilidad de descuelgues salariales podia poner en peligro la
aplicacion del Convenio Estatal durante su vigencia’™. Se evitaba con ellro
el fenémeno de “competencia sobre convenios colectivos” que se hal?la
identificado en el sector. Ademas, se generaba una practica de negocia-
cién centralizada que auguraba una cierta continuidad de este nivel de
negociacién, como asi ha ocurrido. Sélo la firma de convenios de ambito
autonémico puede hacer peligrar este nivel de negociacion. En general la
firma del Primer Convenio Estatal fue bien valorada por todas las partes,
a excepcion de algunas empresas y sus asociaciones patronales, normal-
mente las pequefias y medianas; la fragmentacion en el sector se puso par-
ticularmente de manifiesto durante su negociacion.

La operatividad del Primer Convenio Estatal para ordenar la dinami-
ca negocial del sector fue mayor de lo que se podia esperar. De un lado,
varias empresas grandes, que tenian su propio convenio, lo abandona,rop
para integrarse en el ambito del Estatal, en lo que resulto ser un gran éxi-
to para sus negociadores. De otro, las soluciones adoptad?ls por la nego-
ciacion colectiva estatal, tanto en esta primera experiencia como en las
sucesivas, comenzaron a calar en la negociacion de empresas, de tal mOin
que en los convenios de empresa fueron apareciendo poco a poco. En ter-
minos de relaciones laborales, se produjo un cierto fenémeno de pattern-
bargaining en el sector, de tal modo que lo que se acordabq en §l nivel
nacional marcaba la pauta para la negociacion en los niveles inferiores’.

Aun asi, la eficacia del Primer Convenio Colectivo Estatal de Emprg-
sas de Trabajo Temporal para resolver los problemas del sector 'fue limi-
tada, por varias razones. La primera, porque se desarrollo somefu’da a una
fuerte presion, la que suponia la urgencia por cerrar la negociacion co!ec-
tiva de empresa, que obligd a las partes firmantes a llegar con urgencia a
un acuerdo, siendo la firma del convenio en si misma méas importar}te que
su propio contenido. Esto explica que, de alguna manera, el coqtemdo del
Primer Convenio Colectivo Estatal fuera relativamente pobre, sin suponer
una gran diferencia respecto a lo que estaba ocurriendo en los convenios
colectivos de empresa. Ademas, al tratarse de una medida de origen con-
vencional, no pudo afectar a las unidades de negociacién preexistentes, de
tal modo que el convenio estatal tuvo que convivir con los de empresa de

75 Y asi lo puso de manifiesto en su momento A. OJEDA AVILES, ibifiem. )
7 Sobre el tema, mas ampliamente, F.J. CALvO GALLEGO, M.C. RORIGUEZ PINERO, M.
GONZALEZ RENDON, El impacto de las ETT en Espafia:..., cit., pag. 156.
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las ETT que se adelantaron a esta negociacion centralizada. Esta limita-
cion es importante y de hecho es la causa de la peculiar estructura de la
negociacion colectiva establecida en los art. 1 del I y IIl CC Estatal de
ETT. Pero sobre ello volveremos més tarde.

De todos modos, esta convivencia del I Convenio Estatal con una
pluralidad de convenios de empresa produjo un efecto muy negativo: que
las ETT regidas por éstos disfrutaran de una ventaja competitiva frente al
resto, las ETT afectadas por la negociacion estatal, por al menos dos razo-
nes. Primero, porque el convenio estatal recogia por lo general condicio-
nes algo mejores. Segundo, porque mantenian la posibilidad de negociar
las condiciones de trabajo a su medida con representaciones de los traba-
Jadores débiles, en tanto conservaran una unidad de negociacion indepen-
diente. En principio estas ventajas no incentivaron la centralizacion de la
negociacion colectiva en el sector; de ahi que estas ETT con convenios de
empresa propios se convirtieran en el blanco prioritario de la accion de las
organizaciones sindicales, que las presionaron de miltiples maneras para
conseguir que se adhieran al estatal””. De hecho en los afios siguientes se
consigui6 que algunas empresas importantes que habian firmado su pro-
pio convenio se adhirieran al estatal’®, incrementando considerablemente
el porcentaje del sector sometido a condiciones comunes. La reforma de
la LETT de 1999, con todo, supondra —como veremos— una importante
limitacion de las ventajas de los convenios de empresa que aun pudieran
subsistir.

Existia, por tltimo, el peligro de que la negociacion colectiva estatal
no cuajara, perdiéndose la unidad de negociacion centralizada al término
de la vigencia del primer convenio, sobre todo si a la parte empresarial le
interesaba mas volver a la negociacion de empresas. No hay que olvidar

77 Como muestra de esta presion sindical sobre las ETT excluidas de la negociacion
colectiva estatal se puede traer a colacion el contenido de un “Informe sobre las ETT” pre-
sentado por la Federacion de Servicios Financieros y Administrativos de Comisiones Obre-
ras de Andalucia, en el que se sefiala que “nuestro 16gico deseo (y por tanto objetivo) es que
todas las ETT se acojan al Convenio y lo cumplan. De hecho, ya va habiendo muchas que,
sin pertenecer a las patronales firmantes, estén solicitando las tablas de convergencia para
aplicarlas. Para avanzar este objetivo hay que trabajar en dos lineas: La asesoria juridica de
COMFIA esti trabajando en las posibilidades de impugnacién de distintos convenios de
empresa. Y hay alguna presentada. (...) Ya estdn circulando por la estructura la lista de las
empresas que no pertenecen a ninguna patronal firmante ni han solicitado de la paritaria las
tablas de convergencia. A estas empresas habra que hacerles, en cada 4mbito, un seguimien-
to especial en cuanto al incumplimiento de las normativas laborales y hacer comprender a
las empresas usuarias que contratar con estas ETTs puede ser una fuente de conflictos”.

"8 Por poner s6lo algunos ejemplos, Acuerdos de adhesion de 9 de junio de 1995
(BOE de 22 de julio de 1995), 29 de diciembre de 1995 (BOE de 12 de abril de 1996) y 24
de enero de 1996 (BOE 13 de abril de 1996) por los que las empresas Consultores de Empleo
SA ETT; People Zaragoza ETT SL y People Justo a tiempo ETT SA se adhieren al I CC
Estatal.

T
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que el I Convenio Colectivo Estatal tenia una duracion pactada de solo d’OS
afios. Por el momento este efecto no se ha producido, y es mas, en la prac-
tica, ha ocurrido lo contrario ya que el Convenio Colectivo _Egatal ha
pasado, de ocupar una posicion subsidiaria, a ocupar una posicion cada
vez mas central”. Solo el desarrollo de una negociacion colectiva de
ambito de Comunidad Auténoma puede suponer una alteracion sustancial
de la situacion, si bien ésta sélo parece haberse asentado en la CA Cata-
lana.

El proceso de negociacion colectiva en el sector del trabajo.t,emporal
alcanzo una cierta estabilidad a partir de este momento, mantemendosq a
grandes rasgos la situacion antes descrita, y produciéndpse las negocia-
ciones anuales o bianuales correspondientes en cada unidad de negocia-
cién. El II Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal,
firmado el 31 de enero de 19978 permiti6 asegurar la continuidad de la
negociacion centralizada, con el consiguiente efecto de gontrol so‘pre la
aparicion de nuevos convenios de empresa. Este 11 Convervnoz f:onsollda}da
ya la negociacion y marcadas ya las pautas de la negociacion sectorla},
tuvo un alcance mucho mas importante que el primero, conteniendo medi-
das de gran calado dirigidas a operar una profunda reforma dgl mercgdo
del trabajo temporal en nuestro pais. Se trataba de un convenio muy rico
de contenidos, que se ocupaba de los problemas centrales del.sect'or, pues-
tos de manifiesto por los tres afios de experiencia en la aplicacion de la
LETT. Cabe destacar entre sus innovaciones el denominado “proceso de
convergencia salarial”, que sera analizado con detalle infra y que de for-
ma paralela afectd, logicamente, a otros aspectos funcionales y, sobre
todo, de tiempo de trabajo.

Un hecho igualmente significativo en el desarrollo de la negociapién
colectiva en el sector del trabajo temporal lo ha sido la firma del Primer
Convenio Colectivo Catalan para las Empresas de Trabajo Temporal', pro-
ducida el 11 de mayo de 19978, con una duracion prevista hast.a finales
del afio 1999. Este convenio supuso la culminacion de una prictica nego-
cial iniciada con anterioridad, y consolidada ya en el momento de firmar-
se el convenio. De hecho, los interlocutores sociales de Catalufia hz}bian
ya acordado en junio de 1996 la creacion de un Organismo paritar~10 en
el ambito del sector de las empresas de trabajo temporal de Cataluiia”®,

79 Esta misma valoracion en J. CRUZ VILLALON “Colocacion y Empresas de Trabajo
Temporal en Andalucia”, en AAVV, La incidencia de la reforma del mercadp labor'al sobre
la estructura, el empleo y las condiciones del mercado de trabajo en Andalucia, op.cit. supra,
pg. 313 y ss.

80 Y publicado en el BOE de 3 de marzo de 1997.

8! Fye publicado en el DOGC n.° 2522, de 20-X1-1997. .

8 Ep concreto el Acuerdo se firmé entre las organizaciones empresariales ET”I_'CA,
ANETT, GEESTA y ACETT, y las organizaciones sindicales UGT y C.C.0.0., el 28 de junio
de 1996.
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La firma de este convenio tuvo dos efectos de primer orden, que merecen
ser reseflados: por un lado, contenia en su articulado determinadas nove-
dades normativas de gran interés, que eventualmente llegaron a la LETT
con ocasion de su reforma de 1999, con lo que el convenio marcé unas
pautas para Catalufia que tuego se han generalizado al resto del pais; por
otro lado, supuso la apertura de un nuevo ambito de negociacion, inédito
hasta la fecha, que puede tener importantes consecuencias en la dindmica
de las relaciones laborales en el sector. La continuidad de la negociacion
en el ambito catalan parece de todas formas asegurada con la firma del II
CC Autonémico de Catalunya de Empresas de Trabajo Temporal.

En 1997 se produce un nuevo acontecimiento de naturaleza colectiva
que debe ser sefialado, acontecimiento que, si bien estd fuera del marco
estricto de la negociacion colectiva en el sector del trabajo temporal, tuvo
efectos sobre éste. Se trata del Acuerdo Interconfederal para la Estabili-
dad en el Empleo, firmado por las confederaciones sindicales y patrona-
les en abril de 1997. Este Acuerdo incluye propuestas concretas de refor-
ma del trabajo temporal, dentro de su capitulo I dedicado a la contratacion
laboral. Desde el punto de vista de las relaciones laborales en el sector hay
que destacar el punto 5 del Acuerdo, en el que las partes se comprometic-
ron a crear un Grupo Tripartito, con participacion de la Administracion y
de los agentes sociales, con las siguientes funciones: “analizar el funcio-
namiento del sector, definir la informacion estadistica necesaria y mejo-
rar todos aquellos aspectos que permitan un mejor funcionamiento de las
ETT”. En esto siguieron los interlocutores sociales las pautas marcadas
por sus homologos de Cataluiia, que como se vio, desde junio de 1996 dis-
ponian de un “Organismo paritario en el 4ambito del sector de las empre-
sas de trabajo temporal de Catalufia”.

Las partes del ambito estatal consideraron también conveniente
ampliar las funciones representativas de los representantes legales de los
trabajadores en las empresas usuarias respecto de los trabajadores en
mision que desarrollen sus funciones en aquéllas. Como consecuencia de
este Acuerdo, la reforma laboral de 1997%? introdujo una modificacion al
articulado de la que s6lo alter¢ el apartado 1° del articulo 17, que pas6 a
afirmar lo siguiente:

“Los representantes de los trabajadores de la empresa usuaria
tendran atribuida la representacion de los trabajadores en mision,
mientras ésta dure, a efectos de formular cualquier reclamacion en
relacion con las condiciones de ejecucion de la actividad laboral, en
todo aquello que afecte a la prestacion de éstas, sin que ello pueda
suponer una ampliacion del crédito de horas mensuales retribuidas a

8 Formalizada mediante la Ley 63/1997, de 26 de diciembre, de Medidas Urgentes
para la mejora del mercado de trabajo y el fomento de la contratacion indefinida.

La negociacion colectiva en el sector del trabajo temporal 121

que tengan derecho dichos representantes, conforme a lo dispuesto en
el apartado c) del articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores.

Lo dispuesto en los parrafos anteriores no sera de aplicacion a
las reclamaciones del trabajador respecto de la empresa de trabajo
temporal de la cual depende’”.

Nos encontramos ante una reforma legal pactada en un acuerdo pre-
vio; lo que si bien no es original en nuestro sistema de relaciones labora-
les, al menos si es una novedad en el ambito concreto de las ETT. Esta
reforma inicia una practica de colaboracion entre negociacién colectiva y
el legislador que se ha convertido en la pauta del sector. Y, ademas, qui-
zas constituye, junto con la firma del II CC Estatal, el punto de arranque
de una nueva actitud sindical que relegando la primitiva postura de nega-
¢ion total de este fenomeno, parte de su aceptacion como hecho forzado y
el intento al menos de normalizar el sector mediante la lucha por evitar sus
mas peligrsas disfuncionalidades.

Un ultimo acontecimiento que cabe sefialar en el desarrollo del pro-
ceso de negociacion colectiva en las ETT en Espaiia es, paradojicamente,
la reforma de su ley reguladora por obra de la ley 29/1999, reforma exten-
sa y profunda que de alguna manera va a suponer un cambio de rumbo en
el desarrollo de esta actividad en nuestro pais. La reforma altera algunos
de los aspectos del régimen de la negociacion colectiva para las ETT que
hemos visto; en particular, introduce una nueva redaccion para F:l articulo
11.1 LETT, que a partir del momento de su entrada en vigor afirma que:

“Los trabajadores contratados para ser cedidos a empresas
usuarias tendran derecho durante los periodos de prestacion de servi-
cios en las mismas a percibir, como minimo, la retribucion total esta-
blecida para el puesto de trabajo a desarrollar en el convenio colecti-
vo aplicable a la empresa usuaria, calculada por unidad de tiempo.
Dicha remuneracién deberd incluir, en su caso, la parte proporcional
correspondiente al descanso semanal, las pagas extraordinarias, los
festivos y las vacaciones, siendo responsabilidad de la empresa usua-
ria la cuantificacién de las percepciones finales del trabajador. A tal
efecto, la empresa usuaria deberd consignar dicho salario en el con-
trato de puesta a disposicion”.

El interés de esta reforma desde el punto de vista que nos afecta no
es tanto que se modifica este precepto, cuanto el sentido Fie la p’:forma,
que no es otro que introducir en la ley un principio de equiparacion sala-
rial que se habia excluido en 1994; pero que ya habia aparem.do, aunque
matizado, en la negociacion colectiva estatal a partir de la firma del II
Convenio Estatal. Se trata de una nueva manifestacion del trasvase de
soluciones de uno a otro &mbito, de la autonomia colectiva a la legislacion
laboral, que cada vez mas caracteriza a este sector actividad. Qtros aspec-
tos del régimen juridico de la negociacion colectiva, en particular el ar-
ticulo 13 LETT, no han sido reformados.
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Igualmente de una enorme trascendencia podria resultar la reforma
de los art. 6 y 7 LETT realizada por la Ley 29. Y ello en la medida en la
que la nueva redaccion de ambos preceptos ha procedido a identificar los
supuestos y duracién de los contratos de puesta a disposiciéon con los
supuestos y duracién de los contratos temporales directos que pudiera rea-
lizar la empresa usuaria. Y de esta forma, y mediante dicha remision, se
abré quizas definitivamente la posibilidad de que el convenio de la empre-
sa usuaria pueda regular ya claramente aspectos como el niimero de con-
tratos de puesta a disposicion eventuales, o los puestos a desarrollar en los
contratos de puesta a disposicion de obra o servicio determinarse®®. Pero
ello desborda, obviamente, el ambito de este trabajo.

Finalmente, no quisieramos concluir este apartado sin antes indicar
el dato de que, una vez elaborado el mismo, se ha tenido acceso al I1I CC
Estatal (BOE 10-11-2000) y al Il CC Autondémico de Catalufia. Ambos
convenios vienen en definitiva a continuar la ya asentada evolucion de la
negociacion colectiva en el sector, si bien incorporan novedosas reglas,
sobre todo en materia retributiva y de modalidades de contratacion, que
seran incorporadas en la medida de lo posible a este informe.

2.3.2. La estructura de la negociacion colectiva en el sector del
trabajo temporal

Desde toda esta perspectiva historica, no es dificil comprender las
evidentes peculiaridades que presentaba y ain presenta la estructura de la
negociacion colectiva en el sector del trabajo temporal, tanto por las uni-
dades de negociacion tradicionalmente utilizadas, como, sobre todo, por su
propia y atipica evolucién dentro del marco de nuestro sistema de relacio-
nes laborales; un proceso éste que, como ya hemos avanzado, nos llevo
desde una primera situacion de franca fragmentacion de la negociacion
colectiva a nivel empresarial, a un proceso de paulatina centralizacion de
aquélla tanto a nivel autonémico, como, fundamentalmente, a nivel estatal.

En cualquier caso, y con una finalidad eminentemente expositiva,
creemos que esta estructura —y su evolucion al menos hasta 1999— pue-
de ser caracterizada diacrénicamente centrindonos en cuatro grandes
rasgos:

¢  El primero —aunque sin duda, el de menor importancia practica—
vendria dado por la ausencia total y absoluta de resultados normati-
vos en el nivel negociador que, sin embargo, ostentaba un mayor
peso cualitativo y cuantitativo para el resto de sectores productivos

8 Sobre el tema, nuevamente, F.J. CALVO GALLEGO, M.C. RORIGUEZ PINERO, M. GON-
ZALEZ RENDON, El impacto de las ETT en Espafia...., cit., pag. 255 y sig.
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de nuestro sistema: el sectorial provincial. Resulta algo aventurado
intentar siquiera concretar las causas de esta particularidad, pero,
por nuestra parte, creemos que estas causas podian situarse, de un
lado, en la relativa novedad del sector del trabajo temporal, que
impidi6 su consideracion clasica como competencia de las federa-
ciones provinciales —tradicionalmente celosas de perder sus com-
petencias internas—, y, del otro, en la relativa complejidad de su
contenido y el caracter disperso de su estructura productiva que faci-
lité la asuncién de esta misma competencia a nivel nacional —o en
algunos casos, de Comunidad Autébnoma— y no, por contra, en el
tradicional ambito provincial con escasa capacidad técnica para lle-
varlo a cabo.

e  En segundo lugar, ya hemos destacado la enorme proliferacion de
convenios colectivos de empresa que, al menos hasta al aparicién del
I Convenio Colectivo Estatal, vivi6 este sector®>. Esta auténtica san-
gria negociadora, cuya finalidad fundamental era la de evitar la apli-
cacion de las clausulas retributivas del convenio colectivo de la
empresa usuaria, produjo, como ya hemos sefialado, una negociacion
“a la baja” que, facilitada por la concentracion de poder negociador
en los empleados estructurales, precarizé aiin mas las condiciones de
trabajo de los empleados en mision, convirtiendo dichas condiciones
en uno de los elementos basicos en la competencia dentro del sector
y desnaturalizando asi, basicamente, la finalidad ultima de este tipo
de empresas.

8 Por poner s6lo algunos ejemplos publicados en el BOE: CC Adia Intergroup, ETT
SA (BOE de 30 de agosto de 1994); CC Manpower Team ETT SA (BOE de 1 de noviembre
de 1994); CC Ecco TT SA (BOE de 4 de noviembre de 1994); CC People Justo a Tiempo
ETT SA (BOE 5 de enero de 1995), AGIO, (BOE de 1 de febrero de 1995); Laborman ETT
SA (BOE 2 de febrero de 1995); Faster Ibérica ETT SA (BOE de 10 de febrero de 1995);
T.W. Teamwork (BOE 5 de abril de 1995); Bicolan ETT (BOE de 24 de mayo de 1995); Con-
sultores de Empleo ETT (BOE de 7 de junio de 1995); People Justo a Tiempo ETT (BOE de
13 de abril de 1996); Grupo Agio (BOE de 11 de abril de 1996); Faster Ibérica ETT (BOE
25 de febrero de 1997); Grupo Agio (BOE de 28 de abril de 1997); Manpower (BOE de 2
de junio de 1997); C- ATT ETT SL (BOE de 4 de agosto de 1997) —su declaracién de nuli-
dad en BOE de 19 de agosto de 1998); Gestion temporal de Recursos Humanos (BOE de 27
de febrero de 1998); Bicolan (BOE de 22 de abril de 1998). De todos modos este “florecer”
de convenios colectivos de empresa no se limita a las organizaciones de d&mbito nacional.
También es posible encontrar un fendmeno similar en ambitos territoriales inferiores. Por
poner sélo algunos ejemplos CC Grupo Europeo de Recursos Humanos, ETT (BO Comuni-
dad de Madrid de 24 de enero de 1995, Rev. Salarial 30 de abril de 1997)); CC Empresa
Administracion y Gestion de personal ETT SA (BOP Malaga de 6 de febrero de 1995), CC
Tempo Group (DO Generalidad de Catalufia de 28 de abril de 1995), Dalgo (DO Generali-
dad Valenciana 29 de mayo de 1995 y 1998); Grupo Quatre Seleccién (BOP Barcelona 20
de marzo de 1995); Munan Quality Group (BOCM de 29 de mayo de 1995); People Extre-
madura (BOP 29 de marzo de 1995); Mustratem (BOR Murcia de 24 de febrero de 1997);
Opifema (BOCM de 14 de noviembre de 1996).
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e En tercer lugar, resulta necesario destacar la aparicion durante estos
ultimos afios de un nivel ciertamente peculiar como es el de Comu-
nidad Auténoma, al que, sin embargo, no resulta muy proclive tradi-
cionalmente nuestro sistema. La atribucién de una genérica capaci-
dad negociadora a las organizaciones sindicales mas representativas,
y el activo papel de fomento de este nivel que llevaron a cabo algu-
nas CCAA favoreci6 la aparicion de este tipo de acuerdos de entre los
que el CC Catalan constituiria un buen o excelente ejemplo®.

¢ En cualquier caso, si algo caracteriza la evolucion reciente de esta
estructura, esto era, sin duda, la progresiva centralizacion a nivel
estatal de todo este proceso en una direccion en buena parte inversa
a la que parece ser la linea evolutiva general de nuestro sistema®’; una
centralizacion ésta que si bien ya comenzo6 con el I CC Estatal, se
hizo ain mas intensa tras la aprobacion del 11 Convenio Estatal de
eficacia general y duracion trianual cuyo nuevo articulo 1 constituye,
seguramente, un hito importante o incluso fundamental en toda esta
evolucidn.

Las causas que han justificado este proceso centralizador son varias.
pero, al menos a nuestro juicio, han sido dos las fundamentales. En primer
lugar, y por parte sindical, el deseo de poner fin a esta negociacion empre-
sarial a la baja, que escapaba completamente al control de las organiza-
ciones sindicales mas representativas. De hecho, bastaba observar el
caracter independiente o, al menos, no perteneciente a estas organizacio-
nes, de buena parte de tales “negociadores” —en su mayoria, simples
“delegados de personal”— para comprender la ausencia de control sobre
todo este proceso y sus resultados que eran ciertamente preocupantes para
los trabajadores en mision. De ahi que estas organizaciones propugnasen
un nivel central que impidiese o, al menos en un primer momento, limita-
se este “particular” tipo de negociacién.

Y, en segundo lugar —y ello no cabe en ningun momento olvidarlo—
el deseo de las grandes ETT de eliminar como elemento competitivo den-
tro del sector las condiciones laborales pactadas a la baja en una negocia-
cién colectiva que, ademas, resultaba mucho mas facil en las pequeiias
empresas —en las que la penetracion sindical resultaba en la practica real-
mente imposible— que en las de mayores dimensiones. Se trataba, al
menos a nuestro juicio, de trasladar con esta centralizacién a otros ele-

8 Resolucion de 16 de octubre de 1998 publicado en el Diario Oficial de la Genera-
litat de Catalunya de 22 de diciembre de 1998. Recuérdese la reciente aparicion del I CC
Catalan de ETT.

87 Esta misma valoracion en J. CRUZ VILLALON “Colocacion y Empresas de Trabajo
Temporal en Andalucia”, en AAVYV, La incidencia de la reforma del mercado laboral sobre
la estructura, el empleo y las condiciones del mercado de trabajo en Andalucia, Junta de
Andalucia, 1997, pg. 313 y ss.
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mentos distintos al salario —capacidad de gestién, conocimiento general
por los usuarios en funcion de la publicidad, posesion de una mayor base
de trabajadores con cualificacion mas especifica etc...— la feroz compe-
tencia sectorial, favoreciendo asi la posicion de las grandes empresas y
multinacionales, al mismo tiempo que se coincidia con los intereses sin-
dicales logrando una mejor imagen de un sector hasta entonces pe'rcibido
como un instrumento de precarizacion de las condiciones del trabajo tem-
poral. Y es que de hecho, basta observar la expresa refer.encia enel I CC
Estatal a algunas de las funciones de la Comision paritaria —“Arbitrar los
medios de control y denuncia de aquellas empresas que, contraviniendo
las normas laborales y juridicas (sic) pudieran incurrir en situacion de
ventaja en el mercado”™— para comprobar como en buena parte de este
proceso de centralizacion —en el que coinciden curiosamente la§ grqndes
empresas y organizaciones sindicales— subyacian no solo mot1vac10pfas
de defensa de los trabajadores o de correcta conceptuacion de la func1qn
econémica de las ETT, sino también intereses de estricta competencia
empresarial entre las pequefas y las grandes empresas del sector®.

En cualquier caso, ya hemos sefialado que esta centralizacion mate-
rial se produjo, en un primer momento, a través de dos cauces fundamen-
tales. El primero, las paulatinas adhesiones al I CC Estatal de empresas
individuales que ya tenian constituido un &mbito propio de negociacion.
Y la segunda, material y no formal, mediante la recepcion expresa de gran
parte de su contenido —sobre todo salarial— en algunqs convenios colgc-
tivos que, formalmente, ain seguian constituyendo unidades de negocia-
cion especificas®.

Sea como fuere, lo que no cabe ignorar eran las posibles y enormes
repercusiones que sobre este proceso puede tener la nueva redaccion dada
al articulo 1 del I Convenio Colectivo Sectorial Nacional —y que es man-
tenido sustancialmente por el art. 1 del 11l CC Estatal— a la estructura de
la negociacion colectiva, y segiin el cual:

“Al objeto de establecer para el ambito de actuacion conven-
cional de las ETT, una estructura negocial racional, integrada y homo-
génea, evitando los defectos de atomizacién, desarticulacion y disper-
sién, y al amparo de lo previsto en el art. 83.2 ET, las partes legitima-
das ... acuerdan que la estructura de la negociacion colectiva en el
sector de actividad de las ETT quede integrada por unidades de nego-
ciacion de ambito estatal y de Comunidad Autonoma. Con las unida-
des de negociacion especificadas anteriormente, las partes signata-

88 Esta doble apreciacion del Convenio Colectivo estatal como un instrum.ento de regu-
lacion de la competencia y de mejora de la imagen social del sector en R. LOPEZ PARADA,
“Las relaciones del trabajador...”, cit., pg. 86. o

8 Por poner s6lo un ejemplo, véase el CC Manpower Team ETT (BOE de 2 de junio
de 1997).
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rias consideran cubierto dentro del marco estatutario la estructura de
la negociacion colectiva territorial en el sector de la actividad de las
ETT.

De conformidad con lo previsto en el articulo 83.2 ET, los
supuestos de concurrencia entre el presente convenio estatal y los de
Comunidad Auténoma asi como el respeto al principio de comple-
mentariedad entre las dos unidades de negociacion antedichas se regi-
ran por las reglas siguientes.

Serd unidad preferente de negociacion la de ambito estatal, por
lo que toda concurrencia conflictiva entre ésta 'y la de Comunidad
Auténoma se resolverd con sujecion al contenido material acordado
en el convenio estatal.

Dada la naturaleza del presente convenio y el nivel jerdrquico
que las partes le otorgan, la regulacion material recogida en el mismo
tiene el cardcter de derecho minimo indisponible —salvo en aquellas
materias que el propio convenio remita a la negociacién de ambito de
Comunidad Autonoma—, y afectard a los convenios de dicho ambito.

Se establece un reparto material entre las dos unidades de nego-
ciacion referenciadas, que permita garantizar los necesarios elemen-
tos de homogeneidad econdmica y social para todo el ambito de
actuacion territorial de las ETT, asi como un racional proceso de dis-
tribucion y seleccion de materias en virtud del cardcter y condiciones
propias de la unidad negocial de que se trate. En este sentido se con-
sideran materias propias y exclusivas del ambito estatal para el sector
de actividad de las ETT, y en consecuencia, reservadas a esta unidad
de negociacion las siguientes: estructura y duracion maxima de la jor-
nada anual; duracion de descansos y vacaciones, estructura profesio-
nal; régimen disciplinario; movilidad geogrdfica; régimen salarial;
periodos de prueba; supuestos de contratacion; representacion unita-
ria y sindical; indemnizacion por extincion del contrato de trabajo;
aportacion de recursos economicos para formacion, normas minimas
sobre prevencion de riesgos laborales.

En virtud del necesario reparto competencial referenciado, las
unidades de negociacion de ambito autonémico podrén desarrollar y
mejorar todas aquellas materias reguladas en el presente convenio
estatal y no incluidas en la relacion tasada de materias reservadas a
este ambito. Asimismo, en los convenios de Comunidad Autonoma se
podra negociar y desarrollar cualquier materia no regulada o no
incluida en el presente convenio.

De conformidad con el articulo 83.2 ET, las organizaciones fir-

mantes reconocen el principio de complementariedad del convenio
estatal respecto de los de comunidad Autonoma”.

De esta forma el segundo convenio ha incluido en su articulado la
totalidad de los contenidos posibles que un acuerdo de esta naturaleza
puede asumir a tenor del ya mencionado articulo 83.2 ET. Es mas, el mis-
mo se encuadra en la categoria de aquellos instrumentos colectivos que
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proceden a ordenar la negociacion en su sector al tiempo que regulan con-
diciones de trabajo de aplicacion directa a las relaciones laborales exis-
tentes en su ambito aplicativo. Un ambito este ultimo en el que han que-
dado incluidos tanto los trabajadores estructurales como aquellos otros
contratados para ser cedido, tal y como se dispone en su articulo 4, conti-
nuandose asi —como veremos— la que viene siendo ténica habitual de
los convenios que han sido suscritos en el sector de las ETT.

Con todo, debe tenerse presente, en primer lugar, que buena parte de
la virtualidad de este precepto —y del deseo de unificar el régimen retri-
butivo de los trabajadores en mision eliminando este factor como elemen-
to de competencia— ha desaparecido tras la reforma de julio de 1999 al
modificarse el régimen de retribucion de los empleados en mision e ins-
taurarse una equiparacion salarial similar pero a la vez diferente a la con-
vergencia establecida en el II CC Estatal de ETT. Y, en segundo lugar,
tampoco cabe olvidar que tras la reforma del art. 84 ET en 1994 la regu-
lacion contenida en este precepto sobre distribucion de materias entre los
niveles estatal y de CCAA —o incluso, la prohibicion de otros dmbitos
territoriales de caréacter sectorial— carece por completo de valor al con-
siderarse este tipo de acuerdos supletorios a la regla prioritaria contem-
plada en el precepto estatutario y que permite a los CC posteriores de
ambito inferior al estatal pero superior al de empresa afectar, salvo en las
materias contempladas en el mismo art. 84 ETT —y s6lo en ésas— al con-
venio anterior de superior &mbito®.

Con ello, la estructura de la negociacion que el II Convenio Colecti-
vo Estatal ha disefiado no queda inmune a la posibilidad de suscripcion de
convenios supraempresariales al margen de las reglas de ordenacién de la
negociacién colectiva que el citado Convenio establece. Los tnicos limi-
tes con los que contara el convenio concurrente seran los constituidos por
las reglas de mayorias reforzadas y por los limites materiales previstos en
el art. 84. pr. 2 y 3 ET.

La suscripciéon de un convenio colectivo sectorial con el contenido
que ha sido brevemente descrito y en un momento en el que habian proli-
ferado convenios de empresa en el sector obligaba y obliga —dada la per-
manencia de esta regla en el art. 1 del III CC Estatal ETT— a plantear
como afectd su entrada en vigor, si lo hizo, a los convenios que habian
sido suscritos con anterioridad. Conviene tener presente ante todo que la
unidad empresarial de negociacion ha quedado totaimente preterida en €l
convenio estatal, de ahi que deba plantearse si con la entrada en vigor de

9 Vid., sobre el tema CAsAS BAAMONDE, “La estructura de la negociacion colectiva y
las nuevas reglas sobre competencias y concurrencia de los convenios colectivos”, Relacio-
nes Laborales, 1994, n. 17y 18, pp. 307-308; J.R. MERCADER UGINA, Estructura de la nego-
ciacion colectiva y relaciones entre convenios, Civitas, Madrid, 1994.
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este Ultimo convenio no s6lo debian considerarse automaticamente cerra-
das hacia el futuro las unidades de negociacién que no hubieran sido pre-
vistas en €l °! sino también periclitados, por esta razén, los convenios de
empresa que hasta ese momento se encontraban en vigor.

A falta de una solucion especifica en el texto del segundo convenio
estatal la disyuntiva quedaria centrada en determinar si ante el silencio de
los negociadores debe considerarse que la mera entrada en vigor de dicho
convenio implica el decaimiento de la vigencia de los que fueron suscri-
tos en un 4mbito —el empresarial— que ha sido preterido por aquél o si,
por el contrario, debe respetarse la duracion temporal de estos ultimos. Y
ello por cuanto no parecen existir mayores obstaculos para defender a
nivel tedrico tanto una solucion favorable a la posibilidad de afectar a la
vigencia de los convenios anteriores como la solucién opuesta.

Como argumentos que pueden ser traidos a colacion en defensa del
mantenimiento de la vigencia de los convenios de empresa se contarian el
necesario respeto a la autonomia colectiva, la seguridad juridica o el bro-
cardo “pacta sunt servanda”, argumentos todos ellos que han sido esgri-
midos en nuestra doctrina para negar la posibilidad de afectacion de los
convenios anteriores por el posterior acuerdo que racionaliza la negocia-
ci6n en un sector determinado. De forma mas matizada, algiin sector doc-
trinal ha limitado la irretroactividad del convenio sectorial al periodo en el
que el convenio anterior aun no ha llegado a su término final o haya sido
objeto de una prorroga anual por efecto de la falta de denuncia®2. Con todo
no han faltado autores que han llamado la atencién sobre los problemas
que esta ultima construccion plantea, por cuanto la prorroga anual del
convenio podria ser utilizada para relegar indefinidamente la aplicaciéon
de los criterios de racionalizacion de la negociacion colectiva al menos en
el ambito del convenio que resulta prorrogado®.

Estos inconvenientes podrian obviarse de acogerse una solucién
favorable a la pérdida automatica de la vigencia de los convenios de
empresa —al menos como convenios de eficacia general— una vez que
comienza a desplegar sus efectos el acuerdo de racionalizacion®. En este

°! Sobre la cuestionada posibilidad de celebrar pactos de eficacia limitada al margen
de la estructura de la negociacion colectiva fijada en el acuerdo de racionalizacién vid., J.R.
MERCADER UGUINA, “Estructura de la negociacion colectiva y relaciones entre convenios”,
Madrid, 1994, p. 476.

%2 Vid., sobre el tema, F. VALDES DAL-RE, “Normas estructurales”, en “Comentarios
al Convenio General de la Construccion™, Madrid, 1993, pp. 45-46; J.R. MERCADER UGUI-
NA, “Estructura de la negociacion colectiva...”, cit., pp. 465-466.

%% SALA FRANCO-RAMIREZ MARTINEZ, “Comentarios al primer Convenio general del
metal”, Madrid, 1988, p. 17.

 Vid,, al respecto, LOPEZ PARADA, “Las relaciones...”, cit., p. 87. Precisamente esta
solucion ha sido la adoptada en el Il Acuerdo Nacional sobre Formacién Profesional Conti-
nua en el Sector de ETT (BOE 18 julio 1997), que se declara de aplicacién preferente tam-
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orden de ideas, y por lo que se refiere al necesario respeto a la autonomia
colectiva como argumento del que se han servido los partidarios de la
solucidn contraria, podria cuestionarse hasta qué punto le es licito al con-
venio anterior limitar la autonomia colectiva de los negociadores del
acuerdo marco mediante el expediente de mantener su vigencia aun en
contra de la voluntad de los firmantes de este Gltimo de excluir la unidad
empresarial de negociacion; mas ain cuando los convenios ordinarios
estan sometidos a los acuerdos de superior rango jerarquico suscritos de
conformidad con el articulo 83.2 ET. Desde este punto de vista la solucion
que se viene analizando no implicaria sino la necesaria adecuacion del
convenio a la legalidad ~——convencional en este caso— vigente en cada
momento. Por lo demds, tampoco el principio que obliga a cumplir con lo
pactado puede ser esgrimido para incumplir a su amparo la legalidad
vigente.

Bien es cierto que en estos casos podria considerarse que resulta
dafada la seguridad juridica, sin embargo, no lo es menos que esta tltima
se veria igualmente lesionada si la estructura de la negociacion colectiva
que ha disefiado el acuerdo sectorial quedara sometida a los avatares de
cada una de las unidades de negociacion preexistentes. Desde esta pers-
pectiva, una solucion como la que se defiende vendria exigida por la nece-
sidad de que la racionalizacion de la negociacion se lleve a cabo de forma
efectiva y en todo el sector desde el momento de la entrada en vigor del
convenio de racionalizacion, a falta de una prevision expresa al respecto
en este ultimo.

Por lo demas, ain seria posible afiadir un nuevo argumento conecta-
do con uno de los objetivos que persigue el proceso racionalizador de la
negociacion colectiva en el sector de las ETT. Asi, si como ya ha sido des-
tacado por nuestra doctrina, la regulacidén convencional de ambito estatal
tiene como finalidad destacada conseguir una cierta homogeneizacion de
condiciones de trabajo que permita marginar los fendmenos de competen-
cia desleal en un sector especialmente sensible a este peligro, parece legi-
timo plantear hasta qué punto esta importante funcién no quedaria en
entredicho mediante el expediente de mantener la vigencia de convenios
de empresa anteriores que pueden haber introducido en el mercado un
fendmeno de “dumping social” %.

bién respecto de convenios ya vigentes (articulo 6). Vid., no obstante, la STSJ de Castilla-La
Mancha de 23 de junio de 1998 (AS. 2572) que ha considerado aplicable de forma priorita_-
ria y en virtud del principio de especialidad un Convenio de empresa vigente con anteriori-
dad frente al II CC Estatal.

9 Vid., sobre esta importante funcionalidad que podria desarrollar un convenio de
sector aplicable a las ETT, CRuz VILLALON, “Empresas...”, cit., p. 94.
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2.3.3. Contenido de la negociacion colectiva en el sector del trabajo
temporal

Ante este panorama, y dado el numero no excesivamente amplio de
convenios colectivos aprobados en el sector desde su legalizacion, hemos
optado por realizar un analisis conjunto de todos ellos, independiente-
mente de que los mismos se encuentren o no actualmente en vigor.

Aunque se trata de una opcion metodoldgica ciertamente mas com-
pleja y trabajosa, hemos optado por ella por una razon fundamental. Y es
que solo esta perspectiva nos permitira conocer tanto los actuales conte-
nidos de la regulacion convencional, como también —y es lo que creemos
mas interesante— el proceso de transformacion de estas mismas condi-
ciones, desde los primeros productos negociales aplicables en el sector,
alla por 1994, hasta los mas reciente acuerdos que precedieron e influye-
ron decisivamente en la reciente Ley 29/1999 de 16 de julio.

3.3.3.1. Disposiciones Generales

2.3.3.1.1. Clausulas de configuracion funcional y personal

En relacion con el ambito personal de los CC del sector del trabajo
temporal no se aprecia ninguna modificacion significativa en la evolucion
temporal de nuestra negociacion colectiva.

En relacién con este tipo de clausulas, dos son los aspectos mas lla-
mativos que consideramos necesario destacar. El primero que, como ya
hemos avanzado, todos los convenios analizados desde 1994 regulan en un
mismo instrumento colectivo las relaciones laborales de los trabajadores
estructurales y de los empleados en misién®®. A pesar de las notables

9 Sirvan como ejemplo los art. | y 3 del CC de Adia Intergroup ETT S.A. (BOE de
30 de agosto de 1994); art. 1 y 2 del CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de 1 de
noviembre de 1994); art. 1 CC ECCO TT SA, ETT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art.
I CC People Justo a Tiempo ETT, S.A. (BOE de 5 de enero de 1995); art. 1 CC AGIO TT
SA (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 1 CC Laborman ETT S.A. (BOE 2 de febrero 1995);
art. 1 CC Alta Gestion S.A. ETT (BOE de 10 de febrero de 1995); art. 1 CC Faster Ibérica
ETT S.A. (BOE 10 de marzo de 1995); art. | CC T.W. Teamwork ETT S.L. (BOE de 5 de
abril de 1995); art. 1 1 CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 1 CC Bicolan SA,
ETT (BOE 24 de mayo de 1995); art. 1 CC Consultores de Empleo ETT (BOE 7 de junio de
1995); art. 2 CC Grupo AGIO (BOE de 11 de abril de 1996); art. 1 CC Faster Ibérica ETT
(BOE 25 de febrero de 1997); art. 4 del II CC Estatal ETT (BOE 3 de marzo de 1997); art.
1 CC Dalgo Gropu 2000 ETT (BO Comunidad Valenciana de 29 de mayo de 1997); art. 1
CC Manpower Team ETT S.A. (BOE de 2 de junio de 1997); art. | CC C3 ATT ETT (BOE
de 4 de agosto de 1997); art. 1 y 3 del I Acuerdo Catalan de ETT (DOG Cataluiia de 20 de
noviembre de 1997). Esta misma opcion en el art. 4 [II CC Estatal ETT y en el art. 3 del II
CC Catalan de ETT.
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divergencias entre uno y otro colectivo, y de la peculiar terminologia a
veces empleada®’, todos los convenios, sin excepcion, van a incluir en su
ambito personal a ambos grupos de trabajadores. Y ello va a provocar que
en miltiples materias, y sobre todo, en aquéllas en las que se ha produci-
do una convergencia mas o menos intensa con las condiciones laborales
de las empresas usuarias —sobre todo desde 1997—, la diferencia entre
uno y otro grupo resulte extrema, dando lugar a dos regulaciones absolu-
tamente opuestas incluso en su propia logica, en la que la regulacion de
los empleados estructurales tendi6 a actuar como colchén o norma suple-
toria en caso de ausencia de regulacién colectiva sectorial aplicable a la
empresa usuaria.

La segunda es que también como regla general van a quedar exclui-
dos de la normativa colectiva sélo dos colectivos de empleados: en primer
lugar, con una férmula meramente declarativa y menos frecuente, dada la
naturaleza no laboral de dichas relaciones, los que desempefien cargos de
consejeros en estas empresas siempre, claro esta, que su actividad no com-
porte el ejercicio de otras funciones que las inherentes a su cargo; y, en
segundo lugar, el personal de alta direccion contratado al amparo de lo
establecido en el RD 1382/1985%7. En cambio, no se prevé normalmente
exclusion alguna de cargos o mandos intermedios®, lo que, por otra par-

97 Asi, por ejemplo, en algunas ocasiones se contrapone a los trabajadores “internos”,
frente a los “puestos a disposicién” —art. 1 CC ECCO ETT (BOE de 4 de noviembre de
1994); art.1 CC People Justo a Tiempo ETT (BOE 5 de enero de 1995)—; mientras que en
otras se distingue entre trabajadores “estructurales”, frente a los “fijos delegados” y “dele-
gados” —art. 1 CC AGIO TT (BOE de 1 de febrero de 1995)— o se habla — art. | CC Fas-
ter Ibérica ETT (BOE 25 de febrero de 1997); art. 1 CC C3 ATT ETT (BOE de 4 de agosto
de 1997)—de trabajadores “colaboradores” y personal de “estructura” o “interno”. Pero, sin
duda, la terminologia actualmente mas extendida es la instaurada por el art. 1 del I CC Esta-
tal ETT (BOE 21 de abril de 1995) y continuada por el art. 2 11 CC Estatal ETT (BOE 3 de
marzo de 1997) que distinguen entre trabajadores “estructurales” o “internos” y trabajado-
res en “mision” —esta misma terminologia en el art. 1 del I Acuerdo Catalén de ETT (DOG-
Catalufia de 20 de noviembre de 1997), en el art. 2 1l CC Estatal ETT y en el art. 1 del I
CC Catalan de ETT—.

9% En este sentido, art. 3 CC de Adia Intergroup ETT S.A. (BOE de 30 de agosto de
1994); art. 2 del CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de | de noviembre de 1994); art.
1 CC ECCO TT SA, ETT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 1 CC People Justo a Tiem-
po ETT, S.A. (BOE de 5 de enero de 1995); art. 2 CC AGIO TT SA (BOE de 1 de febrero
de 1995); art. 3 CC Laborman ETT S.A. (BOE 2 de febrero 1995); art. I CC Alta Gestion
S.A. ETT (BOE de 10 de febrero de 1995); art. 3 CC Faster Ibérica ETT S.A. (BOE 10 de
marzo de 1995); art. 3 CC T.W. Teamwork ETT S.L. (BOE de 5 de abril de 1995); art. 3 1
CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 3 CC Bicolan SA, ETT (BOE 24 de mayo
de 1995); art. 1 CC Consultores de Empleo ETT (BOE 7 de junio de 1995); art. 2 CC Gru-
po AGIO (BOE de 11 de abril de 1996); art. 3 CC Faster Ibérica ETT (BOE 25 de febrero
de 1997); art. 4del IT CC Estatal ETT (BOE 3 de marzo de 1997); art. 3 CC C3 ATT ETT
(BOE de 4 de agosto de 1997); art. 3 del I Acuerdo Catalan de ETT (DOGCatalufia de 20 de
noviembre de 1997); art. 4 Il CC Estatal ETT y en el art. 3 del Il CC Catalan de ETT.

99 Una excepcion en los art. 2.2.c del CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de 1
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te, resulta logico v, a la vez, significativo, de la propia estructura profe-
sional de este tipo de empresas.

2.1.3.3.1.2. Clausulas de configuracion temporal

Por lo que se refiere al ambito temporal de este tipo de convenios,
tampoco se aprecian grandes peculiaridades, ni modificaciones a los lar-
go de estos cinco afos. Tras las logicas especialidades de un sector que
iniciaba su proceso de negociacion colectiva, este tipo de clausulas se ha
ido estabilizando poco a poco, si bien quizas resulte destacable una cierta
tendencia a dotar a estos productos de una duracion natural mas amplia de
la que resulta habitual en nuestro sistema de relaciones laborales.

Y es que junto a los clasicos convenios de duracion anual'® son muy
numerosos los bianuales!®!, e incluso es facil encontrar acuerdos de dura-
¢ién trianual —los mas importantes—!2, cuatrienal'®® o quinquenal'%. Y

de noviembre de 1994) y en el art. 3.2.c CC Faster Ibérica ETT S.A. (BOE 10 de marzo de
1995) que excluyen igualmente al “personal que sin haber sido contratado al amparo de lo
establecido en el RD 1382/1985, de | de agosto, realice funciones directivas y ejecutivas
dentro de la empresa.”. Esta misma exclusion se conserva en el posterior art. 2.2.c) del CC
Manpower Team ETT S.A. (BOE de 2 de junio de 1997).

100 Art, 4 del CC de Adia Intergroup ETT S.A. (BOE de 30 de agosto de 1994); art. 4
del CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de 1 de noviembre de 1994); art.1 CC ECCO
TT SA, ETT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 3 CC Dalgo Gropu 2000 ETT (BO
Comunidad Valenciana de 29 de mayo de 1997).

100 Vid, art.1 CC ECCO TT SA, ETT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 3 CC
Laborman ETT S.A. (BOE 2 de febrero 1995); art. 3 CC Alta Gestion S.A. ETT (BOE de
10 de febrero de 1995); art. 4 CC Faster Ibérica ETT S.A. (BOE 10 de marzo de 1995); art.
4 CC T.W. Teamwork ETT S.L. (BOE de 5 de abril de 1995); art. 4 I CC Estatal ETT (BOE
de 21 de abril de 1995) —si bien en este caso la duracion en materia econdmica era de 18
meses—; art. | CC Consultores de Empleo ETT (BOE 7 de junio de 1995); art. 4 CC Faster
Ibérica ETT (BOE 25 de febrero de 1997); Art. 5 Il CC Estatal —si bien con reglas especia-
les para los efectos econémicos del personal a puesta a disposicion cuya entrada en vigor se
retrase al | de enero del 2001—; art. 4 del II CC Catalan de ETT — si bien nuevamente con
reglas especiales (DF2?) para los efectos economicos del personal a puesta a disposicion
cuya entrada en vigor se retrase al 1 de enero del 2001—.

102 Art, 3 CC People Justo a Tiempo ETT, S.A. (BOE de 5 de enero de 1995) —29 de
septiembre de 1994 hasta el 31 de diciembre de 1997—; art. 4 CC Bicolan SA, ETT (BOE
24 de mayo de 1995); art. 3 CC C3 ATT ETT (BOE de 4 de agosto de 1997); art. 5 del Il CC
Estatal ETT (BOE 3 de marzo de 1997) —si bien con peculiaridades dada la regulacién de
la convergencia salarial—; art. 4.1 del I Acuerdo Catalan de ETT (DOGCatalufia de 20 de
noviembre de 1997).

103 Cid. Art. 4 CC Manpower Team ETT S.A. (BOE de 2 de junio de 1997) —para los
afios 1996 a 1999—.

104 Art. 4.1 CC AGIO TT SA (BOE de 1 de febrero de 1995) —desde el 1 de enero
de 1995 hasta el 31 de diciembre de 1999—; art. 4 CC Grupo AGIO (BOE de 11 de abril de
1996). El acuerdo de prorroga y modificacion del CC Gestion Temporal de Recursos Huma-
nos ETT (BOE de 27 de febrero de 1998), extendio su vigencia —iniciada en 1995— hasta el
afio 2000 inclusive.
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ello, quizas, con la finalidad de, o bien asegurar estas unidades de nego-
ciacion empresarial frente a la centralizadora regulacion sectorial, o bien
de cubrir la mayor parte del proceso de convergencia salarial, o bien de
dotar a la regulacion convencional de una cierta estabilidad, especialmen-
te necesaria en un sector como éste sometido a tan profundas y frecuentes
modificaciones legales.

Normalmente esta duracién afecta al conjunto del convenio, sin que
se distingan distintas duraciones segun la materia abordada. Sin embargo,
dos importantes y recientes excepciones son las contempladas en los art.
5y 4 del III CC Estatal y del II CC Catalan'®, que retrasan, respecti-
vamente, la entrada en vigor de las normas sobre retribucion de los em-
pleados en misioén al 1 de enero de 2001.

La regulacion de la denuncia suele ser sumamente escueta, limitan-
dose a reconocer tal posibilidad a cualquiera de las dos partes firmantes,
exigiéndose, eso si, normalmente la forma escrita, y un plazo de preaviso
entre uno'® y dos meses!%’. En bastantes casos se establece un plazo de
quince dias para la posterior reunion de la Comision Negociadora!%.

Igualmente destaca por su ausencia la expresa identificacion de las
clausulas obligaciones o normativas, por lo que normalmente —aunque
con alguna excepcion!'®— se recoge el régimen supletorio establecido en

105 yid. D.F. 2* del I CC Cataléan.

106 Art. 5 CC de Adia Intergroup ETT S.A. (BOE de 30 de agosto de 1994); art. 37
CC ECCO TT SA, ETT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 5 CC Laborman ETT S.A.
(BOE 2 de febrero 1995); art. 5 CC Faster Ibérica ETT S.A. (BOE 10 de marzo de 1995);
art. 5 CC T.W. Teamwork ETT S.L. (BOE de 5 de abril de 1995); art. 5 CC Faster Ibérica
ETT (BOE 25 de febrero de 1997); art. 4 CC Dalgo Gropu 2000 ETT (BO Comunidad
Valenciana de 29 de mayo de 1997); art. 5 CC C3 ATT ETT (BOE de 4 de agosto de 1997).

107 Art. 4 del CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de 1 de noviembre de 1994),
art. 3 CC People Justo a Tiempo ETT, S.A. (BOE de 5 de enero de 1995); art. 4.2 CC AGIO
TT SA (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 4 CC Alta Gestion S.A. ETT (BOE de 10 de
febrero de 1995); art. 4 I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 4 CC Bicolan
SA, ETT (BOE 24 de mayo de 1995); art. 35 CC Consultores de Empleo ETT (BOE 7 de
junio de 1995); art. 4 CC Grupo AGIO (BOE de 11 de abril de 1996); art. 5.2 del I CC Esta-
tal ETT (BOE 3 de marzo de 1997); art. 4.2 CC Manpower Team ETT S.A. (BOE de 2 de
junio de 1997); art. 4 del 1 Acuerdo Catalan de ETT (DOGCatalufia de 20 de noviembre de
1997). Esta misma regulacion en los art. 5 y 4 del III CC Estatal y del II CC Catalan res-
pectivamente.

108 Por ejemplo los art. 4.3 del CC AGIO TT SA (BOE de 1 de febrero de 1995), del
I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995) o del CC Grupo AGIO (BOE de 11 de abril
de 1996); art. 5 CC Faster Ibérica ETT (BOE 25 de febrero de 1997); art. 5.3 del II CC Esta-
tal ETT (BOE 3 de marzo de 1997).; art. 4.3 CC Manpower Team ETT S.A. (BOE de 2 de
junio de 1997); art. 5 CC C3 ATT ETT (BOE de 4 de agosto de 1997); art. 4 del I Acuerdo
Catalan de ETT (DOGCatalufia de 20 de noviembre de 1997). Esta misma regulacion en los
art. 5 y 4 del I11 CC Estatal y del II CC Catalan respectivamente.

19 Art. 4.4 CC AGIO TT SA (BOE de 1 de febrero de 1995) y del CC Grupo AGIO
(BOE de 11 de abril de 1996): “‘en el supuesto de que una vez denunciado no se hubiera
alcanzado acuerdo sustitutorio antes de la expiracion de su vencimiento, el presente conve-
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el art. 86 ET en relacion con su ultractividad!'?, con las consiguientes difi-
cultades en relacion con algunas clausulas cuya calificacién concreta
siempre resulta dudosa o, al menos cuestionable. En cambio, lo que si es
frecuente es la regulacion expresa de prérrogas en caso de ausencia de
denuncia, siendo éstas normalmente anuales'!! —con alguna excepcion
bianual!''>— y sin limite de repeticion, lo que puede ser trascendente ante
el silencio que algunas de estas unidades de negociacion presentan ya des-
de hace tiempo en nuestro sistema.

nio perdera su vigencia en su contenido tanto obligacional como normativo, a excepcion de
las clausulas reguladoras de la clasificacion profesional y de la movilidad funcional”. En
cambio, el art. 4 CC Alta Gestion S.A. ETT (BOE de 10 de febrero de 1995) establece que
“denunciado el Convenio, seguira surtiendo efecto en tanto no entre en vigor el que lo sus-
tituya”. Y en este mismo sentido, o incluso mas claro, el art. 4.3 CC Dalgo Gropu 2000 ETT
(BO Comunidad Valenciana de 29 de mayo de 1997) de acuerdo con el cual: “Denunciado
el presente Convenio, todas sus disposiciones permanecerin vigentes hasta la entrada en
vigor de uno nuevo”.

1% Asi, por ejemplo, el art. 5 CC de Adia Intergroup ETT S.A. (BOE de 30 de agos-
to de 1994) —o en el art. 5 CC C3 ATT ETT (BOE de 4 de agosto de 1997)— se limita a
recordar como “Denunciado el Convenio, y hasta que no entre en vigor el nuevo que lo sus-
tituya, el presente convenio se entendera prorrogado en todo su contenido normativo”. Algo
similar ocurre, por ejemplo, en el art. 4 CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de 1 de
noviembre de 1994), o en el art. 5 CC Laborman ETT S.A. (BOE 2 de febrero 1995)
—*“denunciado el Convenio y hasta que no entre en vigor el nuevo que lo sustituya, el pre-
sente convenio se entenderd prorrogado en todo su contenido normativo”—. Y este misma
regla se encuentra en el art. 5 CC Faster Ibérica ETT S.A. (BOE 10 de marzo de 1995), en
el art. 4.3 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995), o en el art. 5 CC Faster Ibé-
rica ETT (BOE 25 de febrero de 1997). Afirmando sélo la pérdida de la vigencia del conte-
nido obligatorio del Convenio art. 5.4 del I CC Estatal ETT (BOE 3 de marzo de 1997); art.
4.4 CC Manpower Team ETT S.A. (BOE de 2 de junio de 1997); art. 4.3 del I Acuerdo Cata-
lan de ETT (DOGCataluiia de 20 de noviembre de 1997). Una regulacion similar en los art.
5y 4 del Il CC Estatal y del IT CC Catalan respectivamente.

1 Art. 5 CC de Adia Intergroup ETT S.A. (BOE de 30 de agosto de 1994); art. 4.2
CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 3 CC People Jus-
to a Tiempo ETT, S.A. (BOE de 5 de enero de 1995) —no obstante, con clausula de incre-
mento salarial anual del 80 por ciento de la inflaccién prevista por el Gobierno—; art. 5 CC
Laborman ETT S.A. (BOE 2 de febrero 1995); art. 3 CC Alta Gestién S.A. ETT (BOE de
10 de febrero de 1995); art. 5 CC Faster Ibérica ETT S.A. (BOE 10 de marzo de 1995); art,
4 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 4 CC Bicolan SA, ETT (BOE 24
de mayo de 1995); art. 5.2 del II CC Estatal ETT (BOE 3 de marzo de 1997); art. 5 CC C3
ATT ETT (BOE de 4 de agosto de 1997); art. 4.3 del I Acuerdo Catalan de ETT (DOGCa-
talufia de 20 de noviembre de 1997);art. 5 del III CC Eatatal y art. 4 del II CC Catalan res-
pectivamente.

12 Asi, el art. 37 CC ECCO TT SA, ETT (BOE de 4 de noviembre de 1994) preveia
prorrogas de dos afios, si bien las tablas salariales “seran revisadas al término de cada afio
previa denuncia de las mismas el 30 de noviembre de aquellos en que no venza el convenio”.
Esta misma regulacién en el art. 35 CC Consultores de Empleo ETT (BOE 7 de junio de
1995) y simiiar en el art. 4 CC Dalgo Gropu 2000 ETT (BO Comunidad Valenciana de 29
de mayo de 1997).
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2.3.3.1.3. Compensaci6n y absorcion, garantia ad personam y unidad
de convenio. Clausulas de paz

Igualmente suelen ser extremadamente frecuentes —al igual que
sucede en el resto del sistema— la presencia de clausulas de totalidad, uni-
dad o indivisibilidad de Convenio, de absorcion y compensacién!!? y, en
menor medida, de garantia ad personam''*—denominada en ocasiones de
“derechos adquiridos”—. Estos tres tipos de clausulas no presentan nin-
guna peculiaridad digna de mencion en relacion con lo que suele ser fre-
cuente en nuestro sistema de relaciones laborales, salvo, quizas, su defi-
ciente regulacion, sobre todo en algunos convenios de empresa, y su mas
detenida y acertada normativa en los distintos acuerdos de sector.

En este sentido, es digna de mencion la regulacion de las clausulas
de unidad e indivisibilidad en los acuerdos de sector, maxime en un sec-
tor de tan reciente y conflictiva regulacion como éste, en el que cuestiones
de enorme interés aun suscitan enormes dudas jurisprudenciales. Y es que
en estos, tras las clasicas afirmaciones sobre la naturaleza “organica e
indivisible” del Convenio, no se establece sin mas, y como es normal en
los acuerdos de empresa, la automatica anulacion del convenio en todos
aquellos casos en los que se anulase o invalidase por la jurisdiccion com-
petente algunos de sus pactos o se establecieran distintas condiciones de
trabajo por disposicion legal que afectaran a las previstas en el pacto. De
forma mucho mas inteligente se establece en primer lugar que la Comi-
si6n Paritaria en un plazo de siete dias podra mantener sin mas la vigen-
cia del acuerdo mediante acuerdo expreso, lo que es ya una muestra del

113 Vid. art. 7 CC de Adia Intergroup ETT S.A. (BOE de 30 de agosto de 1994); art.
5 CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 34 CC ECCO
TT SA, ETT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 5 CC People Justo a Tiempo ETT, S.A.
(BOE de 5 de enero de 1995); art. 7 CC Laborman ETT S.A. (BOE 2 de febrero 1995); art.
6 CC Alta Gestion S.A. ETT (BOE de 10 de febrero de 1995); art. 7 CC Faster Ibérica ETT
S.A. (BOE 10 de marzo de 1995); art. 6 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995);
art. 7 CC Bicolan SA, ETT (BOE 24 de mayo de 1995); art. 32CC Consultores de Empleo
ETT (BOE 7 de junio de 1995); art. 7 CC Faster Ibérica ETT (BOE 25 de febrero de 1997);
art. 7 del I CC Estatal ETT (BOE 3 de marzo de 1997); art. 5 CC Manpower Team ETT S.A.
(BOE de 2 de junio de 1997); art. 7 CC C3 ATT ETT (BOE de 4 de agosto de 1997); art. 6
del I del Acuerdo Catalan de ETT (DOGCatalufia de 20 de noviembre de 1997); art. 7 del I
CC Estatal de ETT; art. 6 del II CC Catalan de ETT.

14 Cfr. Art. 8 CC de Adia Intergroup ETT S.A. (BOE de 30 de agosto de 1994); art.
35 CC ECCO TT SA, ETT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 8 CC Laborman ETT
S.A. (BOE 2 de febrero 1995); art. 7 CC Alta Gestién S.A. ETT (BOE de 10 de febrero de
1995); art. 8 CC Faster Ibérica ETT S.A. (BOE 10 de marzo de 1995); art. 7 del I CC Esta-
tal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 33 CC Consultores de Empleo ETT (BOE 7 de
junio de 1995); art. 8 CC Faster Ibérica ETT (BOE 25 de febrero de 1997); art. 8 del II CC
Estatal ETT (BOE 3 de marzo de 1997); art. 8 CC C3 ATT ETT (BOE de 4 de agosto de
1997); art. 7 del I Acuerdo Catalan de ETT (DOGCatalufia de 20 de noviembre de 1997);
art. 8 del I CC Estatal de ETT; art. 7 del II CC Catalan de ETT.
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intento de salvaguardar en lo posible la vigencia del convenio. Y que sélo
en ausencia de dicho acuerdo se considerard que tales modificaciones
habrian producido “una ruptura del equilibrio de las diferentes contra-
prestaciones estipuladas”.

En cualquier caso, esto ultimo no significa sin mas la simple anula-
cion del Convenio, ya que estas mismas clausulas parecen preveer enton-
ces la apertura de un proceso de renegociacion y readaptacion del pacto
conminando a la Comisiéon Negociadora a reajustar el contenido del
acuerdo en el plazo de siete dias desde la reunioén de la Comision Nego-
ciadora. Los primeros acuerdos sectoriales y en la actualidad el art. 5 del
IT CC Catalan establecian que en caso de que la Comision Negociadora no
alcanzara acuerdo dentro del plazo de quince dias, la discrepancia se
someteria a la decision de uno o mas arbitros, nombrados de comun acuer-
do por la Comision Paritaria, cuyo laudo, dictado en un plazo de siete dias
seria de obligado cumplimiento. Y que en caso de no alcanzarse dicho
acuerdo en el nombramiento del o de los arbitros, se procederia a elegir
uno por sorteo de entre dos propuestos por cada una de las partes, tenien-
do en cuenta que las materias reguladas en tales convenios tienen la con-
sideracion de minimos en su ambito funcional'!s. Pero, no cabe olvidar
que este Gltimo punto si ha sufrido una cierta alteracién en el art. 6.4 111
CC Estatal de acuerdo con el cual, “en el supuesto de que la Comision
negociadora no alcanzara acuerdo dentro del plazo de quince dias, la dis-
crepancia se someterd a la decision arbitral a través del ASEC™.

Finalmente, y aunque tampoco son extremadamente frecuentes, si
llama la atencion la frecuencia, relativamente alta frente a lo que es nor-
mal en nuestro sistema, de clausulas de paz social por las que las partes,
“se comprometen a no adoptar ninguna medida de presion colectiva que
implique la revision anticipada del Convenio”. Y ello resulta significati-
vo dada su inclusién en los pactos mas importantes que regulan la totali-
dad sector y, de forma destacada en los sucesivos convenios nacionales de
dicho ambito funcional y en el I y II Acuerdo Catalan de ETT!S.

En estos ultimos acuerdos, la redaccidn —por otra parte idéntica en
los cinco casos— de dicha clausula no presenta mayores peculiaridades
dogmaticas!!’”. Su ambito subjetivo se encuentra limitado a los firmantes

15 Art. 5 del I CC Estatal (BOE de 21 de abril de 1995); del II CC Estatal (BOE de 3

de marzo de 1997) y del I Acuerdo Catalan (DOGCatalufiade 20 de noviembre de 1997).

16 Art. 8 CC Alta Gestion S.A. ETT (BOE de 10 de febrero de 1995); art. 4.5 del 1
CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 4.5 11 CC Estatal ETT (BOE de 3 de mar-
zo de 1997); art. 23 CC Dalgo Grup 2000 ETT (BO Comunidad Valenciana de 29 de mayo
de 1997); art. 5.5 IIT CC estatal ETT; art. 4.5 del I CC Catalan ETT.

17 “Las partes firmantes del presente Convenio Colectivo, como manifestacién de su
voluntad de lograr un desarrollo de las relaciones laborales en el ambito de las ETT basado
en el dialogo y la negociacion, convienen expresamente, en tanto en cuanto cumplan los
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del Convenio; su vigencia esta condicionada expresamente al cumplimien-
to de los compromisos contraidos; y la actividad prohibida —frente a la
que, por cierto no se sefiala expresamente sancion o clausula penal eco-
némica alguna— se centra en iniciar, adoptar o convocar medida colectiva
de presion alguna dirigida a la modificacion, reforma o revision anticipa-
da, total o parcial, de la norma convenida. Obsérvese pues, que es una clau-
sula que poco afiade a la prohibicion prevista en el art. 11 RDLRT 17/1977,
y frente a la que parecen aplicables las mismas excepciones ya sefialadas
en su dia frente a dicho articulo por la STC 11/1981, de 8 de abril.

2.33.1.4. Las Comisiones Paritarias y la administracion del Convenio

Igualmente destacables son las importantes funciones atribuidas a las
Comisiones paritarias en la “administracion” de la mayor parte de estos
Convenios, especialmente en los de sector!!%.

En la mayoria de los Convenios, la composicién de estos organos ha
venido oscilando entre los dos!!®, cuatro'?’, seis!2! u ocho miembros'??,
aunque en alguna ocasion se alcanzo la cifra extraordinaria de treinta!?® o
se fijo una anormal composicion de tres miembros'?. Otro supuesto atipi-
co lo constituy6 la Comision Paritaria del 11 CC Estatal, si bien su amplia
composicion —dieciseis miembros, mas cuatro suplentes— se justifico
basicamente por la ingente tarea que ésta estaba llamada a desarrollar en
relacion con el proceso de convergencia salarial'?. 'Y de hecho, en el art. 9
del posterior I1I CC Estatal, este niimero ya se redujo a seis miembros titu-
lares y dos suplentes por cada uno de los bancos, social y empresarial.

compromisos contraido, en no iniciar, convocar ni adoptar medida alguna dirigida a la modi-
ficacion, reforma o revisién anticipada, total o parcial de la norma convenida”.

118 En general sobre estas funciones en nuestra negociacion colectiva, J.M. MORALES
ORTEGA, La administracion el Convenio Colectivo, Civitas, CARL, 1998.

119 Art. 9 CC C3 ATT ETT (BOE de 4 de agosto de 1997).

120 Art. 24 CC People Justo a Tiempo ETT, S.A. (BOE de 5 de enero de 1995); art. 34
CC AGIO TT SA (BOE de | de febrero de 1995); art. 9 CC Faster Ibérica ETT S.A. (BOE
10 de marzo de 1995); art. 24 CC Consultores de Empleo ETT (BOE 7 de junio de 1995);
art. 23 CC Dalgo Group 2000 ETT (BO Comunidad Valenciana de 29 de mayo de 1997); art.
6 CC Manpower Team ETT S.A. (BOE de 2 de junio de 1997).

121 Art. 9 CC de Adia Intergroup ETT S.A. (BOE de 30 de agosto de 1994); art. 9 CC
Alta Gestién S.A. ETT (BOE de 10 de febrero de 1995); art. 26 CC ECCO TT (BOE de 4
de noviembre de 1994).

122 Art. 6 CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de 1 de noviembre de 1994); art.
8 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 8 del I Acuerdo Catalan de ETT
(DOGCatalufia de 20 de noviembre de 1997) y del IT CC Catalan.

123 Art. 9 CC Laborman ETT S.A. (BOE 2 de febrero 1995).

124 Este supuesto en el art. 9 CC Faster Ibérica ETT (BOE 25 de febrero de 1997), en
el que la Comisién Paritaria queda compuesta por un representante de los trabajadores y dos
de la empresa (;?).

125 Vid. art. 9 del II CC Estatal ETT (BOE 3 de marzo de 1997).
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Estos miembros, cuando no vienen designados nominalmente en el
propio Acuerdo —lo que es relativamente frecuente en los convenios de
empresa'2—, suelen designarse prioritariamente entre aquellos que hubie-
ran integrado previamente la Comision negociadora'?’. Igualmente no es
infrecuente que los Convenios admitan la presencia de asesores designados
libremente por cada una de las partes, con voz pero sin voto!8, asi como
que se establezcan algunas reglas sobre su funcionamiento interno, como
pueden ser las exigencias para su convocatoria, plazos de constitucion o de
actuacion —frecuentemente en relacion con su actuacion mediadora—'?° o
mayorias para la elaboracion de sus reglamentos internos de funciona-
miento!3?. Su sede suele situarse en el domicilio social de la empresa'3!.

Igualmente, es habitual que estos 6rganos tengan atribuidas, en
menor o mayor medida, funciones de interpretacion de la totalidad de los
articulos del Convenio!32, de vigilancia de su cumplimiento!*3, asi como

126 Por citar s6lo a algunos, art. 9 CC de Adia Intergroup ETT S.A; art. 26 CC ECCO
ETT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 24 CC People Just a Tiempo ETT (BOE de 5
de enero de 1995).

127 Por poner solo tres ejemplos en los que se recoge la preferencia de tales sujetos,
art. 6 CC Manpower Team, ETT (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 9 del IT CC Estatal
ETT (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 8 del I Acuerdo Catalan de ETT (DOGCataluiia de
20 de noviembre de 1997); art. 9.1 11l CC Estatal y art 8.1 11 CC Catalan.

128 Vid. art. 9 del 11 CC Estatal ETT (BOE 3 de marzo de 1997); Art. 6 CC de Man-
power Team, ETT S.A. (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 34 CC AGIO TT SA (BOE
de 1 de febrero de 1995); art. 6 CC Manpower Team ETT S.A. (BOE de 2 de junio de 1997);
art. 8 del I Acuerdo Catalan de ETT (DOGcatalufia de 20 de noviembre de 1997), art. 9.2 111
CC Estatal y art 8.2 II CC Catalan.

129 Por poner algtin ejemplo art. 9 CC de Adia Intergroup ETT S.A.; art. 9 I CC Esta-
tal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997) o art. 8 del I Acuerdo Catalan de ETT (DOGcatalu-
fia de 20 de noviembre de 1997).

130 Vid. Art. 6 CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de 1 de noviembre de 1994)
—el voto favorable de al menos tres miembros de cada representacion—posteriormente
reproducido en idéntico articulo del CC publicado en el BOE de 2 de junio de 1997.

131 Véanse, como ejemplos, los. art. 9 CC de Adia Intergroup ETT S.A.; art. 9 CC
Alta Gestion (BOE 10 de febrero de 1995); art. 9 CC Faster Ibérica ETT (BOE de 10 de
emarzo de 1995); art. 9 CC C3 ATT ETT (BOE de 4 de agosto de 1997); art. 2 del Acuerdo
de prérroga y modificacién del CC Gestion Temporal de Recursos Humanos ETT (BOE de
27 de febrero de 1998).Por el contrario, un caso excepcional en el art. 23 CC Dalgo Group
2000 ETT (BO Comunidad Valenciana de 29 de mayo de 1997) que fija como sede la del
sindicato USO.

132 Vid. art. 9 CC de Adia Intergroup ETT S.A. (BOE de 30 de agosto de 1994); art.
34 CC AGIO TT SA (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 9 CC Laborman ETT S.A. (BOE
2 de febrero 1995); art. 9 CC Alta Gestién S.A. ETT (BOE de 10 de febrero de 1995); art.
9 CC Faster Ibérica ETT S.A. (BOE 10 de marzo de 1995); art. 8 del I CC Estatal ETT (BOE
de 21 de abril de 1995); art. 10 CC Bicolan SA, ETT (BOE 24 de mayo de 1995); art. 24 CC
Consultores de Empleo ETT (BOE 7 de junio de 1995); art. 9 CC Faster Ibérica ETT (BOE
25 de febrero de 1997); art. 6.4 CC Manpower Team ETT S.A. (BOE de 2 de junio de 1997);
art. 9 CC C3 ATT ETT (BOE de 4 de agosto de 1997); art. 9.4.a) IIIl CC Estatal y art 8.4.a)
II CC Catalan.

133 Art. 6 CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de 1 de noviembre de 1994); art.

La negociacion colectiva en el sector del trabajo temporal 139

de informacién y asesoramiento a las partes'* o de conciliacion precepti-
val3s como formula ésta Gltima, destinada a conservar un cierto control
por parte de los firmantes del acuerdo sobre el posterior proceso de inter-
pretacion y aplicacion del mismo —cuya finalidad ultima ya sefialamos
anteriormente—. Y todo ello sin olvidar la atribucién también de otras
posibles funciones'3¢ como las arbitrales'>” —siempre voluntarias en el
plano individual'3¥—, la de designacion de arbitros a solicitud de las par-
tes!®, la resolucion de las peticiones de descuelgue'“, o, en Gltimo térmi-
no, las de conservacién o no del Convenio en las ya sefialadas clausulas
de unidad e indivisibilidad de éste!.

34 CC AGIO TT SA (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 9 CC Alta Gestién S.A. ETT (BOE

de 10 de febrero de 1995); art. 9 CC Faster Ibérica ETT S.A. (BOE 10 de marzo de 1995);
art. 10 CC Bicolan SA, ETT (BOE 24 de mayo de 1995); art. 9.4.b) IIl CC Estatal y art 8.4.c)
I1 CC Catalan.

134 Art. 6 CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de 1 de noviembre de 1994); art.
34 CC AGIO TT SA (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 10 CC Bicolan SA, ETT (BOE 24
de mayo de 1995); art. 6.4 CC Manpower Team ETT S.A. (BOE de 2 de junio de 1997); art.
9.4.c) Tl CC Estatal y art 8.4.¢) Il CC Catalan.

135 En este sentido art. 9 CC de Adia Intergroup ETT S.A. (BOE de 30 de agosto de
1994); art. 6 CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 34
CC AGIO TT SA (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 9 CC Laborman ETT S.A. (BOE 2 de
febrero 1995); art. 9 CC Alta Gestion S.A. ETT (BOE de 10 de febrero de 1995); art. 9 CC
Faster Ibérica ETT S.A. (BOE 10 de marzo de 1995); art. 9 CC Faster Ibérica ETT (BOE 25
de febrero de 1997); art. 9 CC C3 ATT ETT (BOE de 4 de agosto de 1997). Especialmente
clarificadora de la finalidad de este tipo de clausulas ~aunque dotado de una, cuanto menos
peculiar redaccién—es el art. 23 del CC Dalgo Group 2000 ETT (BO Comunidad Valencia-
na de 29 de mayo de 1997). Siguiendo esta misma tonica art. 6 CC Manpower Team ETT
S.A. (BOE de 2 de junio de 1997). Recientemente, el art. 8.4.h) Il CC Catalan de ETT.

136 Asi, por ejemplo, el art. 7 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994) o el
art, 7 CC Consultores de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995) atribuian a la Comision Pari-
taria la incorporacion de nuevas funciones a cada categoria profesional o la determinacion
de la clasificacion de aquellos trabajadores que por razones de urgencia o de polivalencia
funcional no hubieran podido concretar su adscripcion a algunas de las contenidas en el Con-
venio.

137 vid. art. 9 CC Adia Intergroup ETT S.A. (BOE de 30 de agosto de 1994); art. 24
CC People Justo a Tiempo ETT, S.A. (BOE de 5 de enero de 1995); art. 34 CC AGIO TT
SA (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 9 CC Laborman ETT S.A. (BOE 2 de febrero 1995);
art. 9 CC Alta Gestion S.A. ETT (BOE de 10 de febrero de 1995); art. 24 CC Consultores
de Empleo ETT (BOE 7 de junio de 1995). Recientemente, el art. 8.4.h) I CC Catalan de
ETT.

138 Véanse, por ejemplo, art. 9 CC Alta Gestién S.A. ETT (BOE de 10 de febrero de
1995) —arbitraje obligatorio en el plano colectivo y voluntario en el individual—, o el art.
24 CC Consultores de Empleo ETT (BOE 7 de junio de 1995).

139 En este sentido, art. 6.3.¢) del I CC de Manpower Team, ETT S.A. (BOE de | de
noviembre de 1994); art. 34 CC AGIO TT SA (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 6.4.¢) del
II CC Manpower Team ETT S.A. (BOE de 2 de junio de 1997).

140 Vid. Art. 9.4.d) III CC Estatal ETT y 8.4 j) Il CC Catalan.

141 Como ya indicamos anteriormente, el art. 6 II CC Estatal ETT (BOE de 3 de mar-
20 de 1997) y el art. 5 del I Acuerdo Catalan de ETT (DOGCatalufia de 20 de noviembre de
1997) condicionan la ruptura del Convenio como consecuencia de resolucién judicial o
modificacion legal a la falta de acuerdo expreso de la Comision Paritaria.
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En cualquier caso, han sido tres los convenios colectivos publicados
que han regulado esta cuestion con una mayor profundidad. El primero, el
I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995). Este Convenio, junto a
las funciones ya comentadas anteriormente, atribuy6 a su Comision Pari-
taria una peculiar labor “en las empresas sin representacion legal de los
trabajadores, o en las que, habiéndola, no se llegue a un acuerdo”. En
estos casos la Comision Paritaria actuaria “como preceptiva instancia
mediadora respecto de las decisiones y medidas a adoptar en relacion con
materias como expedientes de regulacion de empleo o modificacion sus-
tancial de las condiciones de trabajo colectivo que afecten a jornada,
horario, sistema de remuneracion, clasificacion y formacion profesional”.
Ademas, en este I CC Estatal de ETT se establecian una serie de deberes
de informacion trimestrales por parte de los signatarios del Acuerdo a
favor de la Comisién y cuya funcion era facilitar la vigilancia y segui-
miento del sector. Entre estos datos se encontraban el nimero de contra-
tos realizados, su tipo y duracion media asi como un informe sobre el gra-
do de aplicacion del Convenio, dificultades y propuestas de superacion de
las mismas. Y, por ultimo, y tras atribuirse la solucion de las peticiones de
descuelgue de las condiciones econdmicas previstas en el Acuerdo, se le
atribuia —lo que es buena muestra de la feroz competencia dentro del sec-
tor y del temor a un uso del coste social como factor bastardo de compe-
tencia empresarial— la funcién de arbitrar los medios necesarios de “con-
trol y denuncia de aquellas empresas que, contraviniendo las normas
laborales y juridicas (sic), pudieran incurrir en situacion de ventaja en el
mercado”'42.

Pero, sin duda, las funciones mas trascendentales atribuidas a este
organo han sido las impuestas a la Comision Paritaria en el extenso art. 9
del II CC Estatal de ETT. Este precepto, reiteraba, en primer lugar, las
competencias ya contempladas en el I CC Estatal: esto es, funciones de
interpretacion de la totalidad de las clausulas del convenio, de mediacion
en los expedientes de empleo y ciertas modificaciones sustanciales en
ausencia de 6rganos unitarios o de acuerdo, de vigilancia, control y segui-
miento de los acuerdos, con obligaciones de informacion a cargo de los
firmantes y de elaboracion de informes a cargo de la propia comision, el
control de dumping empresarial basado en el incumplimiento de la nor-
mativa legal o convencional, asi como la resolucion de peticiones de des-

142 Una preocupacion similar latia ya en otros Convenios de fecha similar. Sélo asi
cabe interpretar la atipica funcién atribuida a su Comision Paritaria por el art. 9 CC Faster
Ibérica ETT (BOE 25 de febrero de 1997) de acuerdo con el cual ésta debia “mediar ante los
organismos correspondientes de forma colectiva, si asi se decide por mayoria, a fin de evi-
tar el intrusismo o competencia desleal en el sector que implique merma de los derechos de
los trabajadores”. Idéntica referencia incluia, curiosamente, el art. 9 CC C3 ATT ETT (BOE
de 4 de agosto de 1997), declarado con posterioridad nulo por la SAN de 19 de agosto de
1998.
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cuelgue —sobre las que mas tarde volveremos— ... etc. En segundo lugar
el art. 9 IT CC Estatal ETT establecia y contempla igualmente otras fun-
ciones tipicas de esta clase de 6rganos como son la informacion y aseso-
ramiento a las partes sobre la aplicacion del Convenio, la conciliacion y
mediacion tanto en conflictos individuales como colectivos sobre la inter-
pretacion y aplicacion del Convenio, asi como el arbitraje o la designacion
de los arbitros para estas mismas cuestiones. Y si bien en el plano colec-
tivo, la conciliacién se establecia como tramite previo y obligatorio para
el posible acceso a la jurisdiccion, el arbitraje aparecia siempre como
voluntario tanto en el plano colectivo como individual.

Con todo, la funcion mas llamativa —junto al desarrollo de la regu-
lacion convencional en materia de prevencion o de formacion— fue la de
sistematizar, aprobar y establecer durante los afios 1997, 1998 y 1999 los
datos salariales de los convenios sectoriales segun lo establecido en el art.
30 del convenio, asi como el estudio, establecimiento y aprobacion de
otros porcentajes de aproximacion sectorial distintos a los establecidos
con caracter general para este mismo precepto. La Comision Paritaria asu-
mi6 asi una funcién esencial y extremadamente compleja que se prolongo6
en el tiempo hasta ya bien entrado el afio 1998'*, necesitando unos recur-
sos econémicos cuya recaudacion, distribucion y gestion se atribuyo a la
propia Comision, si bien con el limite maximo del 0,05 por ciento de la
masa salarial de las empresas de trabajo temporal sometidas al Convenio.

Igualmente novedosa fue la descentralizacion organica y funcional
prevista en el art. 10 IICC Estatal. Segiin este precepto, intimamente rela-
cionado con la estructura articulada de la negociacion colectiva estableci-
da en el art. 1 del mencionado Convenio, habrian de crearse Comisiones
de Seguimiento en aquellas CCAA con presencia de ETT y que no tuvie-
ran suscrito convenio de tal ambito, atribuyéndose automaticamente a
éstas —o a las Comisiones Paritarias de los convenios autondmicos—
todas las funciones salvo las de interpretacion, resolucion de peticiones de
descuelgue —siempre que el ambito de la empresa excediera el de la
Comunidad Autéonoma— y las relacionadas con la convergencia salarial.
La dotacion de medios de estas Comisiones quedaba supeditada a la deci-
sién de la Comision Paritaria Nacional atendiendo, entre otros, al grado de
implantacién de las ETT en cada territorio. Finalmente, cada empresa
quedaba obligada, sin mayor concrecion de medios, a informar a los tra-
bajadores en misién del domicilio de la comision de seguimiento.

El ultimo de los Convenios con una detenida regulacion sobre el tema
era el I Acuerdo Catalan de ETT (DOG Cataluiia de 20 de noviembre de
1997). Y ello no sélo porque su contenido venia a coincidir basicamente

143 Vid. Acta de la Comision Paritaria del I CC Estatal de ETT de 23 de febrero de
1998 (BOE de 30 de marzo de 1998).
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con el del II CC Estatal ETT, sino también porque éste habia de conectar-
se con las funciones del Organismo Paritario del sector de las ETT en
Catalufia, creado por Acuerdo de 28 de junio de 1996!# y para cuyo estu-
dio nos remitimos a un apartado posterior. Y, ademas, porque iba a atri-
buir a la Comisién Paritaria otras funciones como sucedia, por ejemplo, en
los supuestos de extincién o suspension de contratos por causas econdmi-
cas, técnicas, organizativas o de produccion —art. 51, 52 y 47 ET—, o en
relacion con la posible superacion de los topes de temporalidad de los tra-
bajadores estructurales!#’,

El art. 9 del recientemente aprobado IIT CC Estatal de ETT ha veni-
do a reducir significativamente el nimero de miembros y las funciones de
esta Comisién como consecuencia, sobre todo, del establecimiento de la
equiparacion salarial de los trabajadores en mision que elimina el com-
plejo proceso de convergencia. Y asi, de dieciseis miembros se pasa a seis
titulares por cada banco y dos suplentes que podran contar con asesores
con voz pero sin voto. Y aunque se mantienen las comisiones delegadas
de seguimiento, lo cierto es que desaparecen —como ya hemos dicho—
todas las funciones relativas a la extinta convergencia, asi como su actua-
cion “en las empresas sin representacion legal de los trabajadores, o en
las que, habiéndola, no se llegue a un acuerdo” “como preceptiva instan-
cia mediadora respecto de las decisiones y medidas a adoptar en relacion
con materias como expedientes de regulacion de empleo o modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo colectivo que afecten a jornada,
horario, sistema de remuneracion, clasificacién y formacion profesional”.
En cambio, conserva las labores de interpretacion, informacién y asesora-
miento, resolucién de peticiones de descuelgue, asi como el derecho a
obtener informacion estadistica trimestral sobre la situacion econdmica
financiera, grado de aplicacién del convenio y dificultades para su aplica-
cion. En cualquier caso, lo que si se observa es un incremento de sus fun-
ciones de control y cumplimiento de la normativa, entre las que se desta-
ca especificamente las relativas a formacion y contratacion indefinida.

Por el contrario el art. 8.4 del Il CC Cataldn si mantiene en relacion
con su Comisién las ya comentadas funciones de preceptiva instancia
mediadora en las empresas sin representacion legal o en las que no se lle-
gue a acuerdo en relacion con los expedientes de regulacion de empleo o
de modificaciones sustanciales colectivas relativas a jornada, horario, sis-
tema de remuneracién y clasificacion y formacion profesional. E igual-
mente mantiene las ya conocidas competencias de interpretacion vigilan-
cia y control, informaciéon y asesoramiento, conciliacién preceptiva,
designacién de arbitros, resolucién de peticiones de descuelgue etc. asi

144 DOGCatalufia de 9 de diciembre de 1996.
145 Art. 14 del 1 Acuerdo Catalan de ETT (DOGCatalufia de 20 de noviembre de
1997).
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como todas aquellas funciones que se derivan del acuerdo para constituir
el Organismo Paritarios del sector de ETTs de Cataluna publicado en el
DOGC n.° 2290, de fecha de 9 de diciembre de 1996.

2.3.3.1.5. Clausulas de descuelgue

Los tres convenios colectivos de sector publicados hasta hace escasas
fechas—I y I1 CC Estatal y I Acuerdo Catalan de ETT'*— incluian la
misma clausula de descuelgue que no presentaba grandes novedades res-
pecto a la regulacion clasica o tradicional en otros sectores productivos. Y
as{ tras una breve introduccion, los mencionados convenios se limitaban a
exigir que:

“2. Podran solicitar el descuelgue de las citadas condiciones
econdmicas, las empresas que acrediten objetiva y fehacientemente
que su estabilidad econdémica puede verse alterada como consecuen-
cia de la aplicacién de tales condiciones. Para valorar esta situacion
se atenderd a los datos que resulten de la contabilidad de las empre-
sas, de sus balances y cuentas de resultados, pudiendo utilizarse, en
las empresas con un censo superior a cincuenta trabajadores v a su
costa, informes de auditores o censores de cuentas.

3. Las empresas que aleguen las anteriores circunstancias,
habran de presentar a la Comisién Paritaria la documentacion preci-
sa a juicio de la misma que acredite la situacion economica desfavo-
rable. Los miembros de la Comision estan obligados a tratar y mante-
ner en la mayor reserva la informacién recibida y los datos a cuyo
conocimiento hubieran podido acceder.

4. La inaplicacion de las condiciones econdmicas requerird pre-
vio acuerdo, que tendrd cardcter vinculante, de la Comision Parita-
via..., adoptado por mayoria del 60 por 100 de los miembros de cada
una de las representaciones.

5. Una vez obtenida la autorizaciéon de descuelgue, la determi-
nacién de las nuevas condiciones econdmicas debera fijarse de mutuo
acuerdo entre empresa y representantes de los trabajadores. A falta de
acuerdo o en caso de inexistencia de representacion legal del perso-
nal en el dmbito de la empresa de que se trate, ambas partes se some-
terdn a procedimiento arbitral, pudiendo acudir a la Comision Pari-
taria para que ésta designe el o los drbitros, siempre en numero impar,
encargados de establecer aquellas condiciones.

Seguramente la principal peculiaridad de toda esta regulacion estri-
baba en el hecho de que:

146 Art. 9 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 11 del It CC Esta-
tal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 9 del I Acuerdo Catalan de ETT (DOG Catalu-
fia de 20 de noviembre de 1997).
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“No se admitira ninguna solicitud de descuelgue hasta no haber
transcurrido al menos un afio desde la vigencia del presente Conve-
nios Colectivo”.

Pues bien. Esta misma es, basicamente, la regulacion contemplada en
los actuales art. 9 y 11 del II CC Catalan de ETT y en el III CC Estatal de
ETT. Las tnicas novedades se centran en que en ninguno de los dos con-
venios recientemente firmados se hace exclusion temporal alguna de esta
posibilidad y, en segundo lugar, que en el de ambito nacional se establece
novedosamente que la autorizacion de descuelgue sélo tendra validez
durante el afio que se solicite —salvo que la Comision Paritaria acuerde
un periodo mayor— y que el procedimiento para la recuperacion de las
cantidades dejadas de percibir por los trabajadores debera fijarse igual-
mente por acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajado-
res, siguiéndose en caso de desacuerdo el procedimiento antes sefialado.
No se admitira ninguna solicitud de descuelgue hasta no haber obtenido la
autorizacion administrativa definitiva.

2.3.3.2. Organizacion del trabajo

2.3.3.2.1. Titularidad de los poderes empresariales y correlativos
deberes laborales. Modificaciones de las condiciones de
trabajo

La peculiar estructura triangular de la relacién juridica de los emple-
ados en mision, y la tipica division de poderes empresariales que ella con-
lleva, hacen que este tipo de clausulas sea uno de los que normalmente
presenta mayores peculiaridades con respecto al contenido tipico o habi-
tual de la negociacion colectiva en el resto de sectores productivos.

Evidentemente, el contenido concreto de este tipo de clausulas varia
sustancialmente segun el convenio del que se trate, su especifico ambito
funcional y la fecha de publicacion del mismo. Y es que durante estos cin-
co afios ha sido posible apreciar un proceso de progresiva complejidad en
relacion con este tipo de clausulas que, sin embargo, no impide un acen-
tuado fendmeno de pattern-bargaining —que en algunos casos llega a ser
una simple y mera copia literal entre los distintos Convenios— y que nos
permite distinguir al menos cuatro grandes tipos de convenios.

El primero de estos grupos estaria compuesto por varios convenios
de empresa, relativamente cercanos a la fecha de legalizacion del sector,
que si bien tratan esta materia de forma separada, como un Capitulo inde-
pendiente —normalmente, el Capitulo II, intitulado “Organizacion de tra-
bajo”— se limitan a recoger declaraciones generales y formulas habitua-
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les y programaticas, sin ninguna peculiaridad respecto a lo que es normal
en el resto de sectores productivos.

A este primer grupo responderian, en primer lugar, los CC de Adia
Intergrupp ETT'7, Laborman ETT'*® y Teamwork ETT'*, que se limita-
ron a sostener—curiosamente, con idéntico tenor literal—, la siguiente
formula genérica y programatica que, sin distinguir entre trabajadores
estructurales o en mision, no recogia, obviamente, las notables peculiari-
dades del trabajo temporal:

“La organizacion del trabajo con arreglo a lo prescrito en este
convenio, y la legislacion vigente es facultad y responsabilidad de la
direccion de la empresa, que la desarrollard dentro de los limites del
ejercicio regular de sus facultades de organizacién, direccion y con-
trol de trabajo, atendiendo a las necesidades técnico-economicas de
cada momento.

Esta organizacion del trabajo tiene por objeto alcanzar en la
empresa un nivel adecuado de productividad basado en la utilizacion
optima de los recursos humanos y materiales; todo ello es posible con
una actitud activa y responsable de las partes integrantes: direccion y
trabajadores.”

Y, seguramente, a este primer grupo respondia igualmente el I CC de
Faster Ibérica ETT'*, que tras atribuir la competencia de la organizaciéon
del trabajo a la empresa y otorgar a la representacion social las prerroga-
tivas “que la legislacion le confiere en esta materia”, realizaba una enu-
meracion no exhaustiva de los campos a los que se extiende esta capaci-
dad organizativa. Entre ellos destacaban la movilidad y redistribucion del
personal, la “exigencia de atencion, prudencia, pulcritud y vigilancia en
ropas, enseres, utiles ...”, la seguridad y salud, y la determinacion de una
actividad y rendimiento a cada trabajador. Pero sin que en ¢l se contuvie-
ra mencion alguna al desdoblamiento de poderes tipico de la relaciéon
laboral de los trabajadores en mision.

En cambio, el segundo tipo de convenios si recogié expresamente
esta distincion entre trabajadores internos y en mision, destacando igual-
mente frente a este altimo colectivo el inevitable desdoblamiento de pode-
res empresariales. De este grupo formarian parte, por ejemplo, los CC de
Manpower Team ETT!S!, People Justo a Tiempo ETT'*?, Alta Gestién!*? o
el de Dalgo Grup '%que, bajo el titulo “Facultades de la empresa” o el de

147 Art. 10 CC de Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto 1994).

148 Art. 10 CC Laborman ETT (BOE de 2 de febrero de 1995).

149 Art. 10 CC Teamwork ETT BOE de 5 de abril de 1995.

150 Art. 10 CC Faster Ibérica ETT (BOE de 10 de marzo de 1995).

151 Art. 7 CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994).

152 Art, 8 CC People Justo a Tiempo ETT (BOE de 5 de enero de 1995).

153 Art. 10 CC Alta Gestion ETT (BOE de 10 de febrero de 1995).

154 Art. 5 CC Dalgo Group 2000 (DOG Valenciana de 29 de mayo de 1997).
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“Facultades de direccion de la empresa”, se limitaban a recoger esta dua-
lidad de situaciones.

En este mismo grupo habrian de incluirse seguramente los convenios
de AGIO TT"3, o, posteriormente, del Grupo AGIO'¢ —si bien la regula-
cion de esta materia no merecio ni tan siquiera un capitulo propio, quedan-
do incluida la misma en las Disposiciones generales, en un unico articulo,
el sexto, independiente!>”—. Y, por ultimo, en una situacioén intermedia se
encontraria el CC de Bicolan ETT'® que, si bien recogia literalmente la
redaccion dada por los CC que formaban el primero de los grupos antes
mencionados, incluia también expresamente una novedosa mencién a la
posibilidad de que la propia ETT dirigiera la actividad de sus empleados en
mision si asi se acordaba expresamente con la empresa usuaria:

“No obstante lo dispuesto en el art. 15.1 LETT, en la que se
Jfaculta a la empresa usuaria a ejercer la direccion y el control de la
actividad laboral de los trabajadores puestos a disposicion, esta facul-
tad podrad ser asumida por “Bicolan S.A.”, siempre que exista acuer-
do previo con la empresa usuaria”.

En cualquier caso, esta ultima norma nos pone en contacto con el ter-
cero de los grupos que antes mencionabamos y cuya regulacion podria sin-
tetizarse sefialando que ademas de reconocer esta dualidad de situaciones,
y el desdoblamiento de poderes propio de la actividad en misién, incluyen
ademas una regulacion mas detenida, sobre todo, de los derechos y obliga-
ciones del personal en mision, sefialando, en este sentido, la obligacién de
los trabajadores en mision de someterse a las ordenes e instrucciones de la
empresa usuaria y su derecho a disfrutar durante el periodo de vigencia del
contrato de puesta a disposicion de los transportes e instalaciones colecti-
vas de la empresa usuaria —comedores, cafeterias, servicios médicos— asi
como el derecho a canalizar cualquier reclamacion en relacion con las con-
diciones de ejecucion de su actividad laboral a través de los representantes
de los trabajadores en la empresa; cldusulas estas cuya legalidad, obvia-

155 CC Agio TT S.A. (BOE de 1 de febrero de 1995).

1% CC Grupo AGIO (BOE de 11 de abril de 1996). Ninguna de los preceptos refleja-
dos ha sido objeto de modificacion por el Acuerdo de Modificacién del ultimo de estos Con-
venios publicado en el BOE de 31 de marzo de 1999.

157 Esta regulacién se caracteriza por ser ciertamente escueta, lo que no impide, sin
embargo, la aparicién de algunas peculiaridades debidas al hecho, cuanto menos Ilamativo
-y que abre dudas incluso sobre su propia legalidad— de que la ETT se encuadre dentro de
un grupo mas amplio, pudiendo ser ésta uitima utilizada para proporcionar al resto de empre-
sas mano de obra temporal. Ambos articulos — de idéntica redaccion— se limitaron a reco-
ger, en primer lugar, la atribucion de los poderes directivos a la ETT, para posteriormente
sefialar que el ejercicio de las facultades de direccion y control de la actividad laboral de los
trabajadores “fijos delegados™ y “delegados™ ~los trabajadores en misién en la terminologia
al uso— se realizara en los “términos” que prevé la ley 14/1994”,

1% Art. 11 CC Bicolan ETT -no modificado por el acuerdo de revision salarial y
modificacién de determinados articulos (BOE de 27 de abril de 1998).
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mente, solo se justifica por el hecho de que se limitan a especificar.dere—
chos de origen legal. Y ello porque, obviamente, las empresas usuarias en
ningin momento pueden quedar obligadas por la negociacion colectlya de
las ETT. En este tercer grupo se enclavarian las tres normas convenciona-
les mas importantes —los tres CC Estatales'® y el Iy IT Acuerdo catalan
del sector del trabajo temporal!®— y algunos CC de empresa como el II
CC de Faster Ibérica'®! —copiado literalmente por el CC de C3 ATT!62,
posteriormente anulado (este ltimo) por la Audiencia Nacional—.

Finalmente, el cuarto de los grupos antes mencionados estaria for-
mado por los CC de ECCO TT!$3 y Consultores de Empleo'lﬁ“, que de for-
ma simétrica contemplaban una regulacion atin mas det_emdg y detallada
de las obligaciones de los trabajadores puestos a disposicion incluyendo la
elaboracion de partes de control de actividades, asi como .de otras cues-
tiones varias cuya sede dogmatica mas adecuada quizas huble{ra debido ser
otra y para cuyo analisis nos remitimos a otros puntos posteriores del pre-
sente estudio.

En cualquier caso, intimamente relacionada con todo este desdobla-
miento de poderes empresariales entre la ETT y la EU se encuentra la
regulacion convencional sobre modificaciones de lag cond1c1ones de tra-
bajo del personal en misién. Y es que para aquellas situaciones en las que
empresa usuaria proceda a modificar alguna de las copdmonsts de traba-
jo del personal en mision, el art. 21 del II CC Catalan prevé —segura-
mente de forma ilegal, salvo que se especifique en los contratos de pues-
ta a disposicion— la obligacion de la EU —ajena, no debe qlvnglarse a este
CC— de ponerlo en conocimiento de los representantes ;mdlc,ales en el
empresa usuaria y de la propia ETT con un preaviso de treinta dias; mlelr;;
tras que, de forma quizas mas adecuada, el art. 24 del III CC estatal ;
establece que los trabajadores en mision habran de ponerlo en conoci-
miento de la ETT con la maxima diligencia y celeridad posible.

2.3.3.2.2. Lugar de trabajo, movilidad territorial y dietas

Seguramente es esta regulacion del lugar del trabajo, de la movilidad
territorial y del derecho a la percepcion de dietas uno de los aspectos en

159 Art. 10 y 11 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995) y art. 12y 13 del
Il CC Estatal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 12y 13 del 1 CC Estatal ETT

160 Art. 10y 11 del I Acuerdo Catalén de ETT (DOGCatalufia de 20 de noviembre de
1997) y del I CC Catalan de ETT.

i61 Art. 10 y 11 del CC Faster Ibérica (BOE de 25 de febrero de 1997.

162 Art, 10y 11 del CC C3 ATT (BOE de 4 de agosto de 1997).

163 Art. 5y 6 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994).

164 Art, 5y 6 CC Consultores de Empleo ETT (BOE 7 de junio de 1995).

165 Al igual que antes hacia el art. 23 del II CC Estatal de ETT (BOE de 3 de marzo

de 1997).

o
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los que existen menos discrepancias entre los distintos convenios colecti-
vos que afectan actualmente a las empresas de este sector. En realidad,
tales discrepancias se centran mas en aspectos exclusivamente cuantitati-
vos, que en la auténtica logica que inspira toda esta regulacion y que, a fin
de cuentas, pretende tnicamente especificar la regulacion general a las
singulares circunstancias en las que suele prestarse el trabajo temporal de
los empleados en mision.

Esta es la razén por la que normalmente, en todos estos convenios
—aunque con alguna excepcion en los primeros acuerdos aprobados tras
la legalizacién del sector'*— se realiza una definicion sumamente amplia
del lugar de trabajo impidiendo asi la aplicacion de las normas estatutarias
en materia de movilidad geografica y de derecho a dietas. Este seria el
caso, por ejemplo, de los CC de Adia Intergrupp ETT!¢7, Bicolan ETT!68,
Laborman ETT!®, Teamwork ETT!™, a la que debia unirse en este caso
concreto, el I CC de Faster Ibérica ETT!!. Todos ellos abordan esta cues-
ti6n en un Capitulo especifico, el IV, intitulado “Lugar de trabajo, despla-
zamiento y dietas”, que ha de ponerse en conexién con el Capitulo I
“Organizacion del Trabajo”.

En estos cuatros convenios, y tras atribuir a la empresa la facultad de
“distribuir su personal entre los diversos lugares de trabajo”, dadas las
“especiales circunstancias en que se realiza la prestacion de servicios”, se
identifica la localidad:

“tanto (con) el municipio de que se trate, como (con) las contra-
taciones (sic) urbanas o industriales que se agrupen alrededor del

16 Asi, el art. 8 I CC Manpower Team, ETT (BOE de 1 de noviembre de 1994) se
limitaba a sefialar respecto de los trabajadores en misién que estos “prestaran su actividad
laboral en el centro de trabajo de la empresa usuaria”, conforme a lo establecido en el con-
trato de puesta a disposicion. Tampoco presenta mayor peculiaridad la regulacion de la movi-
lidad geografica en su art. 14. Por su parte, el art. 10.2.b) CC People Justo a Tiempo (BOE
de 5 de enero de 1995) solo establecia como obligacion de los trabajadores puestos a dispo-
sicién la “aceptacién de los cambios de centro de trabajo que no exijan cambio de residen-
cia y la adaptacion al cambio del mismo, dentro de las condiciones establecidas legalmente
para los trabajadores de la empresa usuaria, siempre que no exijan dicho cambio de residen-
cia. Idéntica regulacion en el art. 6.2.b CC Consultores de empleo (BOE de 7 de junio de
1995). Por su parte, el art. 6 CC Dalgo Group 2000 (DOG Valenciana de 29 de mayo de
1997) se limita a sefialar como “Dadas las especiales circunstancias en que se realiza la pres-
tacion de los servicios la movilidad funcional y geografica del personal vendra determinada
por las facultades de organizacion de la empresa, que procedera a la distribucién de su per-
sonal entre los diversos lugares de trabajo de la manera més racional y adecuada a los fines
productivos”. Una regulacion idéntica en el art. 15 del CC Gestién Temporal de Recursos
Humanos (BOE de 27 de febrero de 1998).

7 Art. 15 CC de Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto 1994).

18 Art. 16 CC Bicolan ETT (BOE de 24 de mayo de 1995). Este precepto no fue alte-
rado por fa modificacién de dicho convenio publicada en el BOE de 22 de abril de 1998.

169" Art. 15 CC Laborman ETT (BOE de 2 de febrero de 1995).

170 Art. 15 CC Teamwork ETT BOE de 5 de abril de 1995.

171 Art. 15 CC Faster Ibérica ETT (BOE de 10 de marzo de 1995).
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mismo en un radio de treinta kilometros y que forman con aquél una
macro-concentracion urbana o industrial, aunque administrativamen-
te sean municipio distintos, siempre que estén comunicados por'medio
de transporte publico, a intervalos no superiores a media hora’.

Con todo, esta amplia delimitacion de los supuestos excluidos de la
movilidad geografica y, como veremos, del derecho a! devengo de las
correspondientes dietas, trataba de contrarrestarse imponiendo a la empre-
sa que “como principio general debera utilizar a ser pos:ible, para cu,al-
quier lugar de trabajo, a aquellos trabajadores que reydan en aquél y
cuyas capacidades profesionales sean adecuadas para dicho lugqr de tra-
bajo”. En estos casos, lo que si es importante es que “los trabajos rea?z—
zados dentro de una zona definida como localidad no daran lugar a dzg—
tas para ninguno de los trabajadores de la empresa incluidos en el ambi-
to de aplicacion del presente Convenio Colectivo”.

Igualmente similar —cuando no idéntica—era la regulacion en todos
estos convenios de las dietas por desplazamiento contempladas en los suce-
sivos articulos de estos mismos acuerdos. En todos ellos —si bien con algu-
nas modificaciones minimas en su cuantia'’>— se establecian tres tipos de
dietas segun el empleado tuviera que realizar una comida —750 ptas.— o
dos comidas —2000 ptas.— fuera y pernoctase en su domicilio, o cuandp
realizase las dos comidas fuera y pernoctase igualmente fuera de su domi-
cilio —5.250 ptas.—!7. Asimismo se fijaban criterios para la 'determina-
cién del coste kilometro, situandolo en 25 6 24 ptas. como minimo.

Finalmente, resulta cuanto menos llamativo que los respectivos ar-
ticulos de los CC de Adia Intergrupp ETT!?, Bicolan ETT'?, Laborman
ETT!, Teamwork ETT!77, CC de Faster Ibérica ETT!"® no establecieran
peculiaridad alguna en relacion con la movilidad geografica y fupcional
remitiéndose simplemente a lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores.

Esta regulacion tampoco difiere sustancialmente de la contemplada
en el Iy II CC Estatal'”. También en estos dos casos, se preveia expresa-
mente que:

“El personal en misién prestard su actividad en cualquiera de
los centros de trabajo de la empresa usuaria en los que se requiera sus

172 Art 17 CC Bicolan ETT (BOE de 24 de mayo de 1995). '

173 Estas cantidades fueron elevadas a 1.100 pts, 2.200 y 6.500 respectivamente por l'a
revision salarial y modificacién del CC de Bicolan ETT publicada en el BOE de 22 de abril
de 1998.

174 Art. 11 CC de Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto 1994).

175 Art. 12 CC Bicolan ETT (BOE de 24 de mayo de 1995).

176 Art. 11 CC Laborman ETT (BOE de 2 de febrero de 1995).

177 Art. 11 CC Teamwork ETT BOE de 5 de abril de 1995.

178 Art. 11 CC Faster Ibérica ETT (BOE de 10 de marzo de 1995).

179 Art. 12 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995) y art. 14 del Il CC Esta-
tal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997).
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servicios, sin que se cause derecho al devengo de dietas, ni se confi-
gure como supuesto de movilidad geogrdfica individual el destino a
lugares de trabajo que se encuentren situados dentro de un radio de
accién de treinta kilometros desde el limite del término municipal de
la localidad donde estuviera ubicado el centro de trabajo de la empre-
sa usuaria, consignado en el contrato de puesta a disposicion, siem-
pre que existan medios de transporte publicos con intervalos no supe-
riores a media hora” .

Ademids, en ambos CC se sefialaba que el lugar de ejecucion de la
prestacion laboral vendria determinado por las facultades de la ETT, pero
también —y esto es lo novedoso, aunque 16gico— “por las necesidades
productivas de la empresa usuaria consignadas en el contrato de puesta
a disposicion”. Finalmente, ambos convenios contemplaban un articulo
especifico en relacion con la movilidad territorial y las dietas!8?, estable-
ciendo, eso si, cantidades bastante superiores a las que por aquél entonces
fijaban la mayor parte de convenios de empresa'8!.

Una regulaciéon muy similar es la hoy establecida en los art. 14 y 23
del II CC estatal de ETT. Si acaso la principal peculiaridad estriba, obvia-
mente, en que en relacion con el personal en mision no es cuantifican las
dietas y otros conceptos extrasalariales que pudieran devengarse como
consecuencia de la movilidad geografica. A diferencia de lo que sucede
con los trabajadores estructurales —para los que si se establece dicha
cuantificacion— tales conceptos se remiten simplemente al convenio
colectivo aplicable a la empresa usuaria.

Por otra parte, no muy diferente fue la regulacion de estos supuestos
en la negociacion colectiva catalana. Asi, en el I Acuerdo Catalan de
ETT!82, ésta era casi idéntica con la salvedad de que el radio de delimita-
cion del lugar de trabajo —y, por tanto, la distancia maxima para evitar el
devengo de dietas y la aplicacion del art. 40 ET— se redujo a 25 Km.
Pero, sin duda lo mas llamativo y novedoso respecto de la regulacién
nacional de este Acuerdo Autondmico era que en el mismo se establecia

180 Art. 20 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995) y art. 22 del I CC Esta-
tal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997).

181 Estas dietas fueron de 850 pesetas durante el afio 95 y 1.000 pesetas durante el afio
1996 en caso de efectuar la comida del mediodia fuera del domicilio; y de cinco y seis mil
pesetas durante los afios 95 y 96 en el supuesto de realizacion de las dos comidas del dia y
pernocta fuera del domicilio. Estas cantidades fueron incrementadas por el II CC Estatal a
mil cuarenta pesetas y seis mil doscientas cuarenta pesetas respectivamente para el afio 1997,
incrementindose anualmente con el IPC correspondiente al afio inmediatamente anterior.
Por lo que se refiere al kilometraje éste era de 28 pesetas en 1995 y 30 pesetas de 1996 en
adelante.

182 Art. 12 del I Acuerdo Cataldn de ETT (DOGCatalufia de 20 de noviembre de
1997).
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—incluyendo por cierto obligaciones de la empresa usuaria de mas que
dudosa legalidad— que:

“_..el mayor tiempo invertido originado por los desplazamientos
que se produzcan fuera de los limites territoriales de la zona de tra-
bajo, serd compensado econdmicamente en el valor de lq amplza'czo?z
de la jornada. cuando lo suponga, o bien mediante permisos retribui-
dos en el domicilio de origen y por jornadas completas, fijdndose de
mutuo acuerdo previa solicitud del trabajador de la ETT las fechas de
compensacion.

Asi mismo, se acuerda que el trabajador en mision afectado por
un desplazamiento de esta naturaleza sea preavisado con una ante{a-
cién minima de 48 horas al momento en que haya de hacerse efectivo
y que el preaviso se produzca en el transcurso de su Jjornada laboral.

La empresa usuaria, a su vez, notificard la prevision del despla-
zamiento a la ETT con una antelacion suficiente minima de 72 horas
y notificard, también, a la representacion sindical en la empresa usua-
ria para que ésta ejerza los derechos de tutela de los trabajadores
puestos a disposicién que regula la ley 14/1994".

Por otra parte, y junto a la misma cuantificacion de las diet?s con-
templadas en el I CC Estatal, el articulo 20 del I Acuerdo Catalan esta-
blecia —mejorando la regulacion legal— que:

“Si el cambio de residencia es superior a tres meses, el trabaja-
dor tendrd derecho a un descanso retribuido complementario en su
domicilio de cuatro dias laborales por cada diez semanas de despla-
zamiento, sin computarse el tiempo de transporte y corriendo a cargo
de la ETT su coste”.

Sea como fuere, lo cierto es que esta misma regulacion ha pasado a
los art. 12 y 20 el II CC Catalan, que quizas presenta como mayor pecu-
liaridad frente al III CC Estatal el hecho de que los conceptos extrasala-
riales —dietas y kilémetros— que pudieran devengarse en €stos casos a
favor de los empleados en mision si se cuantifican expresamente en un
mismo baremo con los empleados estructurales, sin que por tanto exista
remisién alguna al CC aplicable a la empresa usuaria.

Finalmente, y al igual que sucedia en el anterior apartado, los conve-
nios colectivos de AGIO TT'®, el Grupo AGIO'* presentan también en
este supuesto una regulacion sumamente peculiar d’eyivada de 5la propia
estructura del grupo en el que se inserta esta especifica ETT'®. La pri-

18 CC AGIO TT S.A. (BOE de 1 de febrero de 1995).

18 CC Grupo AGIO (BOE de 11 de abril de 1996). L

185 Ninguna de los preceptos reflejados ha sido objeto de modificacién por el Acuer-
do de Modificacion del tltimo de estos Convenios publicado en el BOE de 31 de marzo de

1999.
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mera singularidad de estos convenios es que los mismos no abordan la
delimitacién del lugar de trabajo en la sede tipica en el sector —en el
Capitulo II Organizacion del Trabajo—, sino —al igual que vimos en el
primer grupo de convenios— como parte de un Capitulo III méas amplio
denominado “Lugar, tiempo y descansos del trabajador”.

Dentro de él, el art. 13 distingue entre trabajadores estructurales y
delegados —en mision—. Para los primeros establece que prestaran su
trabajo en el lugar acordado, pudiendo AGIO TT, en ejercicio de sus pode-
res directivos, destinarlos en cualquier centro o sucursal, dentro de un
radio de 50 Km de su anterior centro, lo que puede llegar a plantear serios
problemas de legalidad dada la importancia de tal distancia, la omision de
toda referencia a la existencia o no de medios publicos de comunicacion
y al hecho de que, por tanto, y en ocasiones, tal cambio de centro de tra-
bajo puede conllevar necesariamente un cambio de domicilio, quedando
inserta, por tanto, tal manifestacion de los poderes empresariales en el
supuesto de hecho del art. 40 ET. Para el segundo tipo de empleados, estos
convenios de AGIO prevén simplemente que dichos empleados en mision
“prestaran su actividad laboral en el centro de trabajo de la empresa usua-
ria, conforme a los términos establecidos en el contrato de puesta a dis-
posicion”; regulacion ésta ciertamente escasa, sobre todo si la compara-
mos con la del resto de convenios de empresa o de sector y que puede
plantear algunos problemas de aplicacion. Pero, con todo, lo que sin duda
llama més la atencion es que este mismo articulo contempla la posibilidad
de que los trabajadores “fijos delegados™'8¢ presten servicios dentro de la
estructura de AGIO TT, quedando sometidos entonces a la ya comentada
disciplina de los trabajadores “estructurales”.

El resto de Convenios tampoco presenta mayor peculiaridad. En
algunos casos este radio maximo del lugar de trabajo se reduce a 25 Km
exigiendo ademas la existencia de medios de transportes publicos con
intervalos no superiores a veinte minutos'8”. En cambio, en otros dicho
radio se ampliaba a 30'% ¢ 50 km'®, si bien, en alguno de estos Gltimos
supuestos, dicha ampliacion sélo se preveia para los trabajadores estruc-
turales, lo que no deja de suscitar una cierta perplejidad, maxime cuando
este tipo de problemas suelen plantearse en relacion con los empleados en

18 Aquellos —art. 1 CC Grupo AGIO (BOE de 11 de abril de 1996)—contratados fun-
damentalmente para ser delegados, pero que por acuerdo mutuo la duracién de su contrato
de trabajo no estd relacionado directa o indirectamente a un contrato de “pyesta a disposi-
cién”.

187 Art. 12 11 CC Faster Ibérica (BOE 25 de febrero de 1997); art. 12 CC C3 ATT
(BOE de 4 de agosto de 1997).

188 Art. 8 II CC Manpower Team ETT (BOE de 2 de junio de 1997).

'8 Art. 4 CCECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994), si bien se exigia que exis-
tiesen vias de comunicacién entre ambas localidades; art. 11 CC Alta Gestién (BOE de 10
de febrero de 1995).
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mision!%. Igualmente suele ser frecuente el establecimiento de dietgals y
retribucion por kilometros en cuantias similares a las ya sefialadas!®!, y
bastante mas extrafia resulta la posibilidad de pactar el pago de un plus de

transporte'?2.

2.3.3.3. Modalidades de contratacién y periodo de prueba

En los primeros convenios colectivos aprobados inmediatamg,rlte des-
pués de la legalizacion del sector, la regulacion de lg contratacién en‘la
empresa —si existia!®— se limité normalmente a exigir la forma escrita
para estas contrataciones'”! y a recoger a grapdes rasgos la entonces
vigente regulacion legal'®®, distinguiendo eso si, progresivamente, entre
trabajadores estructurales y en mision'®°.

Dejando a un lado las repetidas declaraciones de iguaAldad entre tra-
bajadores temporales e indefinidos'?’, dos fueron las principales peculia-

190 Vid. art. 11 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995).

191 Por poner algunos ejemplos,. art. 12 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de
1995); art. 23 11 CC Faster Ibérica (BOE 25 de febrero de 1997); art. 23 CC C3 ATT (BOE
de 4 de agosto de 1997).

192 Art. 23 11 CC Faster Ibérica (BOE 25 de febrero de 1997). _

193 Y es que algunos CC como el ManpowerdTeadeTT (BOE de 1 de noviembre de

imitaban a exigir su forma escrita sin afiadir nada mds.
e ‘S‘f‘ lxlArt. 12 del CCgAdia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994);art. 9 CC Manpo-
wer Team ETT (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 2 CC ECCO TT (BOE de 4 de
noviembre de 1994); art. 12 CC Laborman ETT (BOE de 2 de febrero Qe. 1995); art. 12 CC
Manpower team (BOE de 5 de abril de 1995); art. 13 del I CC ngtc:r Ibérica (BOE de 24 de
mayo de 1995); art. 2 CC Consultores de Empleo (BOE 7 de junio de 1995); art. 7 CC Dal-
go Grup 2000 (DOGValenciana de 29 de mayo de 1997). El art. 7CC AGIQ TT (BOE de 1
de febrero de 1995) exigia igualmente la inclusién del régimen del traba]ad_or dentro fie
AGIO, el grupo funcional, los pactos salariales y la forma y estructura del sglarlo. Esta mis-
ma exigencia en el art. 7 CC Grupo AGIO (BOE de 11 de abril de' 1996). Flpglmente, enel
art. 13 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995), se preveia la posibilidad dg que la
empresa estableciera un modelo propio si la normativa no determinaba un modelo oficial de
Comrafgf l(\);:d Art. 12 del CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de‘ 1994); art. 2 CC
ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 6 CC People Justo a Tiempo (BOE de 5
de enero de 1995); art. 7 CC AGIO TT (BOE de 1 de febrero d§l1995); art. 12 CC Labor-
man ETT (BOE de 2 de febrero de 1995); art. 13 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero
de 1995); art. 12 del I CC Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo dc’: }995); art. 12 CC Man-
power team (BOE de 5 de abril de 1995); art. 13 del 1 CC Faster Ibérica (BOE de 24 de mayo
de 1995); art. 7 CC Grupo AGIO (BOE de 11 de abril de 1996).

196 Por ejemplo art. 2 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 19?4); art. 6 CC Peo-
ple Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995); art. 13 CC Alta' Gestién (BOE de 10 de
febrero de 1995); art. 2 CC Consultores de Empleo (BOE 7 de junio de 1995).

197 Por poner algunos ejemplos, art. 12 CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de
1994); art. 6 CC People Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero dg 1995); art. 12 CC Laborman
(BOE de 2 de febrero de 1995); art. 12 del I CC Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo d’e
1995); art. 12 CC Manpower team (BOE de 5 de abril de 1995); art. 13 del I CC Faster Tbé-
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ridades recogidas en algunos de estos primeros convenios. La primera y
desde luego la menos extendida, fue la posibilidad de ampliar 1a duracién
de los contratos temporales —fundamentalmente se pensaba en el contra-
to eventual— cuando la empresa usuaria hubiera hecho lo propio en rela-
cidn con la contratacion directa utilizando la via abierta por la reforma de
1994198 Y, la segunda —Illamada curiosamente a correr la misma suerte
que la anterior ante los organos de la jurisdiccién social'®® aunque final-
mente se generalizara en nuestra negociacion colectiva— la inclusion de
una nueva causa de resolucion, ciertamente controvertida y sobre la que
volveremos mas adelante, pensada igualmente sobre todo para los contra-
tos eventuales sometidos a término cierto tanto en el an como en el quan-
do: la extincion total o parcial de los contratos de puesta a disposicion que
motivaron la respectiva contratacion del/o de los empleados en mision?%0,

Algo similar ocurria con el periodo de prueba, en el que habitual-
mente se producia una simple remisién en cuanto a su duracion a la legis-
lacién vigente en cada momento?®!. No obstante, en algunos CC empeza-
ban ya a aparecer —eso si con muy distinta frecuencias— dos de las pecu-
liaridades mas caracteristicas de la regulacion del periodo de prueba en el
trabajo temporal. La primera, el hecho de que los trabajadores puestos a
disposicién que hubieran prestado servicios con anterioridad al nuevo
contrato pero en distinta empresa usuaria, no quedaban exonerados de

rica (BOE de 24 de mayo de 1995); art. 7 CC Dalgo Grup 2000 (DOG Valenciana de 29 de
mayo de 1997).

19 Vid. art. 2 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 6 CC People Jus-
to a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995); art. 2 CC Consultores de Empleo (BOE de 7 de
junio de 1995).

199 Vid STS de 4 de febrero de 1999.

200 Vid. Art. 12 del CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994); art. 6 CC
People Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995). Esta misma causa extintiva era la que
cripticamente parecia contemplar el art. 12 CC AGIO TT (BOE de 1 de febrero de 1995).
Igualmente art. 12 CC Laborman ETT (BOE de 2 de febrero de 1995); art. 12 del I CC Fas-
ter Ibérica (BOE de 10 de marzo de 1995); art. 12 CC Manpower Team (BOE de 5 de abril
de 1995); art. 13 del I CC Faster Ibérica (BOE de 24 de mayo de 1995); art. 7 CC Dalgo Grup
2000 (DOGValenciana de 29 de mayo de 1997).Una regulacion peculiar era la contemplada
en el art. 5. Tercero.2 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994) intitulado “rescision
indebida del contrato de puesta a disposicion por la empresa usuaria: “ECCO TT acordara
en los contratos de puesta a disposicion suscritos con las empresas usuarias las consecuen-
cias de una rescision del mismo por causas no imputables a ECCO o a sus trabajadores, esta-
bleciéndose las indemnizaciones correspondientes para éste”, lo que en todo caso deja intuir
que tal extincion provoca igualmente la del empleado en mision, aunque ésta sea indemni-
zada.

201 Cfr. Art. 13 del CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994); art. 10 CC
Manpower Team ETT (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 8 CC AGIO TT (BOE de 1 de
febrero de 1995); art. 13 CC Laborman ETT (BOE de 2 de febrero de 1995); art. 14 CC Alta
Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995); art. 13 del I CC Faster Ibérica (BOE de 10 de mar-
zo de 1995); art. 13 CC Manpower team (BOE de 5 de abril de 1995); art. 15 del I CC Esta-
tal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 14 del I CC Faster Ibérica (BOE de 24 de mayo
de 1995); art. 8 CC Grupo AGIO (BOE de 11 de abril de 1996).
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dicho periodo aun cuando el contenido del trabajo fuese similar??; y ello
porque sélo asi se lograba coordinar —aunque con una formula de du(.i,o-
sa legalidad— el periodo de prueba laboral con el periodo de aceptacion
pactado habitualmente en los negocios de puesta a disposicion. Y, lla
segunda, la aparicion de algunos convenios en los que la duracion del peri-
odo de prueba de los empleados en mision se establecia porcentualmente
a la duracion del contrato de puesta a disposicion sobre todo en los
supuestos de duracion incierta?®. Y todo ello, ademés, sin olvidar, el apa-
rente caracter obligatorio de dichos pactos?™ que, obviamente, no impedia
la necesaria inclusién de los mismos en el contrato escrito de cada traba-
jador para su licita exigencia o utilizacion.

La segunda fase en esta evolucion se inicia con algunos destacados
CC de empresa, de ambito territorial regional que, apoyandose en la cono-
cida argumentacion de un sector de nuestra doctrina, van a encauzar la
contratacion de los empleados en mision por la via mas flexible —y se
proclama, también mas adecuada a las peculiaridades del sector— del
contrato de obra o servicio determinado. Como se encargara de aclarar el
11 CC de Faster Ibérica?®:

“El personal colaborador serd contratado mediante relacion
laboral de cardcter temporal. Por interpretar que la puesta a disposi-
cién de un colaborador a una empresa usuaria constituye un servicio
determinado, la relacion laboral serd formalizada mediante un con-
trato por obra o servicio determinado, ya sea a tiempo completo o par-
cial, cuyo objeto serd el mero hecho de la solicitud del servicio tem-
poral por la empresa usuaria, sin necesidad de detallar el supuesto

22 Art. 3 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 7 CC People Justo a
Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995); art. 2 CC Consultores de Empleo (BOE de 7 de junio
de 1995).

2“3) Vid el extenso art. 3 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994) y su impac-
to en el art. 2 CC Consultores de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995). ) )

204 Por poner sélo algunos ejemplos: “Todo el personal de nuevo ingreso sera someti-
do a un periodo de pruebas...” — art. 11 del CC de Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto
1994); “Todos los trabajadores. .. serdn sometidos a periodo de prucbz}” -art. 3 CC ECCO
TT (BOE de 4 de noviembre); “Todos los trabajadores. .. tendran un periodo de prueba"’ —art.
7 CC People Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995); “Todo el personal de nuevo ingre-
so sera sometido a un periodo de prueba...” — CC Laborman ETT (BOE de 2 de febrero de
1995)—; “Todo el personal de nuevo ingreso serd sometido a un periodo de pliueba.” —artl.
13 CC Manpower Team (BOE de 5 de abril de 1995)—; “El personal de nuevo ingreso sera
sometido a un periodo de prueba” —art. 14 del I CC Faster Ibérica (BOE de 24 de mayo de
1995)—.

);’_5 Art. 14.2 del II CC Faster Ibérica (BOE de 25 de febrero de 1997), no obstante,
este mismo precepto legitimaba la posibilidad de que individualmente se pudiera pactar gual-
quier otra modalidad contractual”. Igualmente curioso era el hecho de que segun este mismo
precepto “La tarea a desarrollar por el colaborador sera descrita en el contrato de p'uesta a
disposicion, por entenderse que sera la empresa usuaria la obligada a demostrar el objeto del
servicio ajustado a los supuestos legalmente establecidos™.
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que origina esta solicitud. Su duracion serd coincidente con la dura-
cion del contrato de puesta a disposicion”.

De este modo, se formalizaba la ruptura de la conexion causal entre
el contrato de puesta a disposicion y el de trabajo —conexion ésta defen-
dida por la mayor parte de nuestros autores— para recoger solo la deno-
minada conexion temporal sostenida también, eso es cierto, por un cuali-
ficado sector de nuestra doctrina. Para ello se utilizé no solo la indefini-
cién del art. 10 LETT, sino también la aparicion de una nueva corriente
jurisprudencial —STS 15 de enero de 1997, posteriormente confirmada
por otra de 8 de junio de 1999— que habia venido a reconocer —modifi-
cando la anterior posicion (al menos aparente) del TS?— la posibilidad
de estipular este tipo de contratos para satisfacer las necesidades deriva-
das de una contrata aunque se tratara de la actividad normal de la empre-
sa principal. Y ello a pesar de que algunos de estos convenios aln preve-
ian la posibilidad residual de que de forma individualizada se pudiera pac-
tar con el trabajador en mision cualquier otra modalidad de contratacion
contemplada en la legislacion vigente??’.

En cualquier caso, esta nueva perspectiva obtuvo un indudable éxito
dada la flexibilidad, sobre todo de salida, que el contrato de obra o servi-
cio representaba sobre el mas rigido contrato eventual. Por ello no debe
extranarnos que esta formula se extendiera por otros productos de la nego-
ciacion colectiva, destacando en este aspecto el II CC de Manpower
Team?®, el CC de C3 ATT?* —posteriormente anulado por la Audiencia
Nacional— vy, sobre todo, por lo que parece, el I Acuerdo Catalan de
ETT?'?° No debe olvidarse el ya comentado incremento de este tipo de
contratos, tanto porcentual como total, durante el afio 1999.

Ahora bien, esta nueva perspectiva que obligaba ya a diferenciar cla-
ramente entre trabajadores estructurales —sometidos al régimen general y
para el que era y es admisible cualquier forma de contratacion— y traba-
jadores en mision —contratados todos ellos mediante obra o servicio
determinado— no obtuvo el apoyo uniforme de toda la negociacion colec-
tiva espafiola. Junto a los anteriores convenios subsistio otra linea, repre-
sentada fundamentalmente por el II CC Estatal que defendi6 la posibili-
dad de que los empleados en mision pudieran ser contratados mediante
cualquiera de las formas licitas reconocidas en nuestro ordenamiento?!!,

206 Vid. F.J. CALvO GALLEGO, “Un nuevo paso en una larga evolucion jurisprudencial:
arrendamiento de empresa y contrato de obra o servicio determinado”, en Temas Laborales,
1999, n. 51, pag. 227 y sig.

207 Art. 14 del II CC Faster Ibérica (BOE de 25 de febrero de 1997) y art. 14 CC C3
ATT (BOE de 4 de agosto de 1997).

208 Art. 9 del 11 CC Manpower Team (BOE de 2 de junio de 1997).

209 Art. 14 CC C3 ATT (BOE de 4 de agosto de 1997).

210 Art. 14 del I Acuerdo catalan de ETT (DOGCatalufia de 20 de noviembre de 1997).

211 Art. 16 del 11 CC Estatal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997).
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De este modo se permitié la subsistencia de una cierta conexion causal
que, paradéjicamente, y para algunos de los defensores del uso exclusivo
de la obra o servicio determinado resultaria cuanto menos ilegal al no dar-
se en la ETT —y si en la empresa usuaria— las causas que permiten su
estipulacion.

En cambio, lo que si subsisti tanto en una como otra corriente fue el
reconocimiento de la extincion del contrato de puesta a disposicion por
causa inimputable a la ETT como causa de extincion del contrato de tra-
bajo, a la que sin embargo se le reconocio —al menos en relacion con los
contratos eventuales— una indemnizacion de veinte dias de salario por
afio de servicio, exigiéndose, eso si, una duracion minima de servicios?!2.
Sin embargo, esta causa de extincion fue declarada finalmente ilegal por
la STS de 4 de febrero de 1999, al menos en relacion con la extincion de
los contratos de trabajo eventuales estipulados por una ETT, en una reso-
lucion en la que pueden encontrarse al menos serios indicios de una cier-
ta orientaciéon del TS a favor de una conexion causal y no estrictamente
temporal entre el contrato de puesta a disposicion y el de trabajo.

Por otra parte, también fueron frecuentes durante esta “segunda” fase
otras clausulas especificas relativas a la contratacion tanto de los trabaja-
dores estructurales como de los empleados en mision. Asi, y respecto de
estos ultimos, fue facil encontrar en tales convenios la reiteracion de algu-
nas prohibiciones legales como la del uso del contrato de aprendizaje’!® o
la obligacion de la ETT de incluir en los contratos de puesta a disposicion
las prohibiciones del art. 8 LETT?!%. Y con respecto a los empleados inter-
nos o estructurales, sin duda, la regulaciéon mas llamativa —pero no uni-
ca, también existen clausulas destinadas a regular las retribuciones en los
contratos de aprendizaje o practicas®'s... etc.— son las contemplada en el
I Acuerdo catalan de ETT, y destinadas —como de todos es sabido— a
garantizar un progresivo volumen de empleo estable en este sector. Pero
sobre ellas volveremos mas tarde.

212 Vid, art. 18 del I CC Faster Ibérica (BOE de 25 de febrero de 1997) —indemniza-
cion del veintidés dias por afio trabajado si la resolucion se produce a partir de haberse cum-
plido cuatro meses de la vigencia del contrato”. Fijandola ya en veinte y centrandolo en el
supuesto del contrato de puesta a disposicion eventual art. 41 I1 CC Estatal ETT (BOE de 3
de marzo de 1997); art. 39 del I Acuerdo Catalan de ETT (DOG Catalufia de 20 de noviem-
bre de 1997); art. 18 CC C3 ATT (BOE de 4 de agosto de 1997).

213 Art. 14 del I Acuerdo Catalan de ETT (DOG Catalufia de 20 de noviembre de
1997); art. 16.3 del II CC Estatal (BOE de 3 de marzo de 1997).

214 Art. 14 del I Acuerdo Catalan de ETT (DOG Catalufia de 20 de noviembre de
1997); art. 16.4 del I CC Estatal (BOE de 3 de marzo de 1997).

215 Art. 14.1 del 1I CC Faster Ibérica (BOE de 25 de febrero de 1997) —75% y 93%
del primer y segundo afio de practicas; 75, 85 y 95% del salario minimo, el primer, segundo
y tercer afio del contrato de aprendizaje”—. En similares términos, si bien reconociendo que
la retribucion de los contratos para la formacion no podré ser inferior al SMI vid. art. 14 CC
C3 ATT (BOE de 4 de agosto de 1997).
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Por ultimo, so6lo recordar como en esta segunda etapa se mantuvieron
algunas de las peculiaridades que antes comentabamos en relacion con el
periodo de prueba, si bien con importantes matizaciones. Asi, y en primer
lugar, va a extenderse la regla contenida novedosamente en el I CC Estatal
ETT?!6 segiin la cual cuando la duracion legal del periodo de prueba fuera
igual o superior a la duracion del contrato, aquél se reducira a la mitad de
la vigencia de la relacion laboral acordada entre las partes?!’. Pero al mis-
mo tiempo esta duracion maxima va a verse reducida —a diferencia de lo
que sucedia en el I CC Estatal— sobre los topes legales maximos para
situarse —sobre todo, a partir del II CC Estatal— en cuatro meses para los
técnicos titulados y cuarenta y cinco dias para el resto de trabajadores,
excepto para los no cualificados en cuyo caso no excedera de quince?!8.

Y en segundo lugar, si bien es cierto que en algunos convenios de
empresa —no asi los sectoriales— va a seguir estableciéndose®'® que
cuando el mismo colaborador sea contratado en diferentes ocasiones para
diferentes empresas usuarias no se computaran como periodos superados
los correspondientes a contratos diferentes??”, en otros acuerdos, sefiala-
damente los sectoriales, esta regla va a verse sustituida por la supresion
del periodo de prueba para aquellos trabajadores que fueran contratados
por segunda 0 més veces para desempeflar el mismo puesto para la misma
empresa usuaria, siempre, eso si, que fueran efectuadas “dentro de un
periodo de doce meses™??!, lo que parece permitir su estipulacion en otros
periodos mas amplios. Y todo ello, ademas, utilizandose una redaccion en
la que el periodo de prueba pasa a ser ya, claramente, una mera posibili-
dad, y no una aparente necesidad para todos los contratos celebrados por
este tipo de empresas??2.

216 Art. 15 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995).

217 Art. 17 del I CC Estatal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 15 del I Acuer-
do Catalan ETT (DOGCatalufia de 20 de noviembre de 1997); art. 15 del II CC Faster Ibé-
rica (BOE de 25 de febrero de 1997); art. 10 del II CC Manpower Team (BOE de 2 de junio
de 1997); art. 15 CC C3 ATT (BOE de 4 de agosto de 1997).

218 Art. 17 del I1 CC Estatal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 15 del I Acuer-
do Catalan ETT (DOGCatalufa de 20 de noviembre de 1997); art. 10 CC Manpower Team
(BOE de 2 de junio de 1997). El art. 15 CC C3 ATT (BOE de 4 de agosto de 1997) cifra esta
dpracién maxima en cuatro meses para los técnicos titulados, un mes para el personal admi-
nistrativo y de oficio, y quince dias naturales para el personal no cualificado.

219 Con una férmula de mas que dudosa legalidad dado el expreso tenor del art. 14 ET,
su caracter supletorio y el silencio de la LETT en éste como en tantos otros aspectos.

220 Y ello porque, como se encarga de aclarar el II CC Faster Ibérica (BOE de 25 de
febrero de 1997), hay que tener “en cuenta que la facultad para dirigir y controlar el trabajo
recae sobre la empresa usuaria y se habla de diferentes empresas”. Esta misma regulacién y
aclaracion en el art. 15 CC C3 ATT (BOE de 4 de agosto de 1997).

221 Art. 17 del I CC Estatal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 15 del I Acuer-
do Catalan ETT (DOGCatalufia de 20 de noviembre de 1997); art. 10 CC Manpower Team
(BOE de 2 de junio de 1997).

222 Esta utilizacion del verbo podran aparece novedosamente en el art. 15 del I CC
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La tercera fase de toda esta evolucion se abre a mi juicio con el 111
CC Estatal. Y es que en éste, ya de forma clara y decidida, no solo se dis-
tingue entre el personal estructural y los trabajadores en misién —impo-
niendo en este ultimo caso siempre la forma escrita del contato—, sino
que se establece ya necesariamente la conexion causal entre el contrato de
trabajo de estos ultimos empleados y el correspondiente contrato de pues-
ta a disposicion. No de otra forma cabe interpretar lo establecido en el art.
17.1 del mencionado convenio cuando afirma que:

“El personal puesto a disposicion ... puede ser contratado por
tiempo indefinido o mediante relacion laboral de cardcter temporal,
coincidente en este ultimo caso con la causa y la duracion del contra-
to de puesta a disposicion ..."

Por otra parte, y también en relacion con los contratos de trabajo de
los empleados en mision, el art. 17.1 in fine del III CC Estatal, parece
igualmente querer aprovechar las mayores posibilidades que hoy brindan
los art. 6 y 7 LETT. Y asi, parece querer identificar causal y temporal-
mente los contratos de trabajo que la ETT puede realizar con los que
podria realizar la empresa usuaria. No de otro modo cabe interpretar la
afirmacion segun la cual:

“Podrdn concertarse contratos de duracion determinada con
este tipo de trabajadores en los mismos supuestos y bajo las mismas
condiciones y requisitos en que la empresa usuaria podria celebrar un
contrato de duracién determinada conforme a lo dispuesto en el art.
15 ET y sus normas de desarrollo”.

Y esta identificacion puede ser muy importante en la medida en la
que seran asi los convenios de las empresas usuarias los que establecieran,
por ejemplos, las obras y servicios que podran ser objeto de contratos del
art. 15.1 a) ET; el niimero méximo de contratos eventuales segun la
dimensién de la empresa, 0, porqué no, también las posible ampliaciones
del periodo de referencia y de la duracién maxima del contrato eventual.

En cambio, se sigue manteniendo —como es 16gico— la prohibicion
de estipular en estos casos contratos de formacion, asi como la obligacion
de 1a ETT de incluir en el contrato de puesta a disposicion las exclusiones
establecidas legal y reglamentariamente. Mas novedosa es la obligacion de
incluir también en este pacto el puesto de trabajo y la categoria profesio-
nal que se pretende cubrir, indicando si €l puesto a desempefiar es el del
trabajador sustituido o el de otro trabajador de la empresa que pase a
desempeiiar el puesto de aquél. Y en relacion con los trabajadores estruc-

Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995) y posteriormente se recoge en otros convenios
como el art. 17 del IT CC Estatal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997) o en el art. 10 CC Man-
power Team (BOE de 2 de junio de 1997). Por su contraste véase la redaccion tradicional del
art. 15 del I CC Faster Ibérica (BOE de 25 de febrero de 1997).
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turales se identifica como circunstancia de mercado el incremento de la
actividad comercial y aquellas otras con ésta relacionadas, derivado de
una mayor implantacion geografica de la empresa. Asimismo se amplia @a
duracidén méaxima en este caso a doce meses en un periodo de referencia
de dieciocho meses.

En cambio, no se modifica la anterior regulacion del periodo de prue-
ba —salvo la expresa remision al art. 14 ET en relacion con su duracion
en los contratos indefinidos—22, y logicamente desaparece la extincion
del contrato de puesta a disposicion eventual como causa anticipada de la
relacién laboral —al menos det art. 41 11T CC Estatal—.

Mas oscuro es el art. 14.b del 11 CC Catalan que, por lo que se refie-
re al personal en mision, se limita a senalar que la ETT podra real.iz.ar con-
trataciones “en los mismos supuestos, y bajo las mismas condiciones y
requisitos en que la empresa usuaria podria celebrar un contrato de dura-
cion determinada” Eso si amplia igualmente la duracion del contrato
eventual de los trabajadores estructurales hasta un maximo de doce meses
en un periodo de dieciocho —si no bien no concreta como el est.atal la
ampliacion de actividades como causa de este contrato— y mantiene _la
anterior regulacion sobre el periodo de prueba’*. De todos modos, sin
duda lo mas llamativo es la regulacion de un minimo de trabajadores
estructurales estables en funcién del volumen de la plantilla. Pero el tema
sera abordado al analizar las clausulas de fomento de empleo estable.

2.3.3.4. Clasificacion profesional, prestacion laboral y movilidad
funcional

En relacion con la estructura o clasificacion profesional, es evidente
la existencia de dos tipos de regulaciones distintas en la negociacion
colectiva del trabajo temporal. Una primera en la que se incluian la casi
totalidad de los convenios de empresa y el I CC Estatal, en la que se esta-
blecia un tinico sistema de clasificacion profesional, conjunto para emple-
ados en misién y los estructurales, completamente independiente del de 1a
empresa usuaria; y una segunda, ligada al fenémeno de la convergencia
—no solo salarial—, que afectaba al II CC estatal y al I Autondémico Cata-
lan, nacional, y que diferencia entre trabajadores estructurales y en
mision, para dar una mayor trascendencia respecto de estos ultimos a 1a
estructura profesional y a la regulacion de la movilidad funcional propia
de la empresa usuaria. Pero vayamos por partes.

En general, basta un breve repaso por los convenios colectivos de
empresa aprobados tras la legalizacion del sector para detectar como estos

223 Art. 18.4 del 11l CC Estatal ETT.
24 Art. 15 del III CC Catalan de ETT.
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se basaron en una unica clasificacion profesional, valida —salvo una uni-
ca excepcion??>— tanto para los empleados estructurales como para los tra-
bajadores en mision??; una unica estructura profesional que excluia, por
tanto, la aplicacion de la establecida en la empresa usuaria como logico
corolario de su distinto régimen retributivo y la aplicacién a todos los tra-
bajadores de la ETT de las tablas salariales contempladas en su convenio.

Obviamente, en relacion con los empleados internos nada cabia sus-
citar frente a tal decision: ésta parecia la inica posibilidad, légica y nece-
saria. Pero, sin embargo, la cuestién variaba drasticamente cuando abor-
dédbamos la problematica propia de los empleados en mision. Y es que, de
un lado, la posibilidad de que estos fueran destinados a cualquiera de las
actividades o funciones recogidas en el resto de sectores productivos a los
que no alcazaba la prohibicion del art. 8 LETT, y del otro, el hecho de que
su clasificacion debia permitir —al menos desde una dptica empresarial—
la satisfaccion de las necesidades de la empresa usuaria recogidas en el
contrato de puesta a disposicion, obligd a estos convenios a un enorme
esfuerzo de abstraccion y generalizacion en esta clasificacion. Desde esta
perspectiva es ficil comprender, de un lado, la semejanza de algunos de
estos convenios con el Acuerdo Nacional de Cobertura de Vacios??’, y del
otro, la relativa amplitud de los diversos grupos profesionales en los que
se estructuro esta clasificacion, y, finalmente, la curiosa atribucion de fun-
ciones integradoras en este campo a las Comisiones Paritarias, ya sea para
la incorporacion de nuevas categorias o tareas a los ya contemplados gru-
pos o niveles profesionales??®, o para el encuadramiento de aquellos tra-
bajadores para los que o bien existieran discrepancias???, o bien dicho acto
no hubiera podido ser realizado a priori ya fuese por la urgencia de su con-
tratacion o por la polivalencia de sus funciones?*0.

25 Vid. art. 10 CC Dalgo Grup 2000 (DOG Valenciana de 29 de mayo de 1997).

226 Por poner algunos gjemplos, art. 18 CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de
1994); art. 11 CC People Justo a Tiempo (BOE 5 de enero de 1995); art. 18 CC Laborman
(BOE de 2 de febrero de 1995); CC Alta Gestién (BOE de 10 de febrero de 1995); art. 17
del I CC Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo de 1995); art. 17 y ss CC Teamwork (BOE de
5 de abril de 1995); art. 18 CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995).

27 Acuerdo de 28 de abril de 1997 (BOE de 13 de mayo de 1997).

228 Art. 18 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995): “A fin de facilitar la
clasificacion de los trabajadores en los nuevos niveles de clasificacion, la Comision Parita-
ria complementard la definicion de las tareas concretas de los niveles previstos en el presen-
te Convenio, reflejando, en su caso, las caracteristicas especificas de un empresa y/o sub-
sector determinados”.

29 Cfr. art. 18 in fine del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995).

30 Este era el caso de los art. 7 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994) y del
CC Consultores de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995) atribuian a la Comisidn Paritaria la
incorporacion de nuevas funciones a cada categoria profesional o la determinacion de la cla-
sificacién de aquellos trabajadores que por razones de urgencia o de polivalencia funcional
no hubieran podido concretar su adscripcion a algunas de las contenidas en el Convenio.




Vi es : egociacion colectiva
162 Nuevas actividades v sectores emergentes: el papel de la negoci

En cualquier caso, lo complejo de toda esta regulaci(')n. no ev1taba la
posibilidad de distinguir diversos modelps en los convenios colectivos
objeto de estudio. En este sentido, es obvio que un primer grupo de Con-
venios de ETT se inspir6 —o incluso asumio expresamente—, l.a 'eStI‘l.l'C-
tura que le proporcionaron normas clasicas como las Ordenes MlnlStCIlZ}-
les de cotizacion a la Seguridad Social. Estos grupos, por su caracter gene-
rico, resultaban especialmente aptos para agrupar a efecto§ retrlbutlvosda
sus empleados, pero quizas, no lo fueran tanto a los exclusivos efectos de

limitar la movilidad funcional®!.

En cualquier caso, lo cierto es que el resto de cqnvenios opto por una
delimitacién igualmente amplia de los grupos ‘fux.1c1c')pales, cuyo numero
varid desde el mas reducido de tres?*? —con la dlst'mc10n clasica entre téc-
nicos, empleados y operarios—, al mé?drr?o de diez?3, pasandg por cin-
co?3 o el mas frecuente al menos cuantitativamente —en un curioso feno-
meno de pattern-bargaining— de nueve?®. En este ultimo caso, era rela-
tivamente usual que se hiciera referencia a las logicas d1y1§19nes organlgis
funcionales (o por sectores de actividad) en lqs que se d1v1.c’11a la misma?**,
mientras que en otros, aparecia como necesaria la concrecion dg est9§ ggg—
pos en distintos niveles de calificacion, al menos a efe‘ctoirctrlbutlvos 7
como sucedia, fundamentalmente en el I CC Estatal ETT#*,

A su vez, esta clasificacion estaba basada en ciertos criterios ex:t}ge
los que destacaban, por su frecuencia, los de iniciativa o autonomia=~,

231 Expresamente art. 7 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre dfgliQﬁ%;Sng thcr
juni aci t e as
sultores de empleo (BOE de 7 de junio de 1995). Tacnamcn'tq, art.

ICb(f)':I:cua (OI;OE de lOpde marzo de 1995); art. 21 del 11 CC Faster Ibérica (BOE de 25 de febre-
de 1997). o ’
o 2 Pzrt 32 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995) 4t?rcmcos, (egg]lze;;dgs

: . g .y . e
ios—. Esta misma clasificacion en el art. 11 CC People Justo a Tiempo
Zn?;zrg; 1995) y, sobre todo, en art. 18 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995).

23 Art. 7 CC ECCO TT (BOE 4 de noviembre de 1994).

24 Anexo I CC Agio TT (BOE de 1 de febrero de 1995).

25 Art. 18 CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994); Anexo del CC Man-
power Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 18 CC Laborman (BOE dg 2 (,ie febre-
ro de 1995); art. 18 CC Teamwork (BOE de 5 de abril de 1995); art. 18 CC Bicolan (BOE
de 24 de mayo de 1995).

) 236 Ar)t]. 18 CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994); art. 18 CC Laborn?an
(BOE de 2 de febrero de 1995); art. 17 CC Teamwork (BOE Fie S de abrlll (_ie 1995). Es_tas
divisiones organicas son normalmente Administracion, Direccion e lpfqrmallca; Corpercnal,
Relaciones Publicas; Investigacion y Laboratorio; Se_rvicios; Mantemfr_meln)to; Sanitaria; Pro-

ion (abarca desde la extraccion de la materia prima al producto inal). .
dllCClO;;(Zn 33 CC Alta Gestiéon (BOE de 10 de febrero de 1995) —siete niveles—.; Ane-
' i 5).
x0 del CC People Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995)

° 28 Vid. zrt. 18 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995).

29 Art. 18 CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994); Anexo del CC Man-
power Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 9.1 CC Agio TT (BOE de 1 de febrero
de 1995); art. 18 CC Laborman (BOE de 2 de febrero de 1995)% art_. 18 CC_ Teamwork (BOE
de 5 de a’bril de 1995). Aunque no sefiale expresamente, este criterio también es seguido por
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conocimientos®*, complejidad de las tareas!, responsabilidad?*? o grado
de mando que se ejerciera?®3; criterios éstos a los que en algunas ocasio-
nes se afiadieron otros como “el motivo del contrato™244.

Sea como fuera —y dando por sobreentendido que la simple enume-
racion de tales grupos no significaba la obligacion de tener cubiertos
todos ello**— lo que si resultaba paradigmatico de esta primera orienta-
cion negocial era —como algiin CC sefialara expresamente?¥— que la
misma se realizaba “con independencia de los grupos, niveles o catego-
rias profesionales establecidos en la empresa usuaria” yva que “los traba-
Jadores contratados para prestar servicios en las mismas habran de
encuadrarse en alguno de los grupos profesionales y niveles de califica-

el art. 33 CC Alta Gestién (BOE de 10 de febrero de 1995) para delimitar los siete niveles
de calificacion contemplados en el mismo, o en el art, 18 del I CC Faster Ibérica (BOE de
10 de marzo de 1995), o en el art. 18 CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995).

0 Art. 18 CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994) —formacion y expe-
riencia—; Anexo del CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 9.1 CC
Agio TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 18 CC Laborman (BOE de 2 de febrero de
1995); art. 11 CC People Justo a Tiempo (BOE 5 de cnero de 1995); art. 15 CC Alta Ges-
tion (BOE de 10 de febrero de 1995); art. 18 CC Teamwork (BOE de 5 de abril de 1995).
Aunque no sefiale expresamente, este criterio también es seguido por el art. 33 CC Alta Ges-
tion (BOE de 10 de febrero de 1995) para delimitar los siete niveles de calificacion contem-
plados en el mismo o en el art. 18 del I CC Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo de 1995), o
en el art. 18 CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995).

! Art. 18 CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994) —dificultad, esfuer-
zos fisicos, penosidad del ambiente de trabajo—; Anexo del CC Manpower Team (BOE de
1 de noviembre de 1994); art. 11 CC People Justo a Tiempo (BOE 5 de enero de 1995); art.
18 CC Laborman (BOE de 2 de febrero de 1995); art. 18 CC Teamwork (BOE de 5 de abril
de 1995). Aunque no sefiale expresamente, este criterio también es seguido por el art. 33 CC
Alta Gestién (BOE de 10 de febrero de 1995) para delimitar los siete niveles de calificacion
contemplados en el mismo o en el art. 18 del I CC Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo de
1995), o en el art. 18 CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995).

2 Art. 18 CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994); Anexo del CC Man-
power Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); art, 9.1 CC Agio TT (BOE de 1 de febrero
de 1995); art. 11 CC People Justo a Tiempo (BOE 5 de enero de 1995); art. 18 CC Labor-
man (BOE de 2 de febrero de 1995); art. 15 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de
1995); art. 18 CC Teamwork (BOE de 5 de abril de 1995). Aunque no sefiale expresamente,
este criterio también es seguido por el art. 33 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de
1995) para delimitar los siete niveles de calificacion contemplados en el mismo o en el art.
18 del I CC Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo de 1995), o en el art. 18 CC Bicolan (BOE
de 24 de mayo de 1995).

23 Art. 18 CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994); Anexo del CC Man-
power Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 18 CC Laborman (BOE de 2 de febre-
ro de 1995). Aunque no sefiale expresamente, este criterio también es seguido por el art. 33
CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995) para delimitar los siete niveles de califi-
cacion contemplados en el mismo o en el art. 18 del I CC Faster Ibérica (BOE de 10 de mar-
zo de 1995); art. 18 CC Teamwork (BOE de 5 de abril de 1995), o en el art. 18 CC Bicolan
(BOE de 24 de mayo de 1995).

24 Art. 9 CC Agio TT (BOE de 1 de febrero de 1995).

5 Aclaracion ésta contemplada en el el art. 18 CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de
1995).

246 Art. 15 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995).
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cion determinados en este convenio, estableciéndose la eq,z,tivalencia que
sea mds apropiada en atencion a las tarea a desarrollar ..Esto es, qlue
para estos convenios, la clasificacion profesional de los trabajadores de las
ETT era tinica y especifica de este tipo de empresas. Y ello con abggluta
independencia de que se tratase de empleadps estructurales o en mision, o
del sistema establecido o que resultase aplicable a las empresas usuarias.
Sélo en alglin caso se preveia que respecto de los trabajadores en m1s1‘0ni
la prestacion laboral pactada comprenderig las funciones del grlzl‘go o nive
profesional que resultase aplicable en la citada empresa usuaria**’. Pefo se
trataba de un fenémeno aislado que no impedia su clas1flca.010n. segun la
estructura del propio convenio y, logicamente, que la retribucion fuera
fijada en funcion de aquélla.

En relacion con la determinacion de la prestacion, esto.s’ convenios
solian ademas limitarse a recoger —si lo hacian— la r'egulac10n estatuta-
ria?®%, atribuyéndose todo lo mas, y de forma excepcional, algunqs_fun-
ciones de encuadramiento a la Comision Paritaria a las que ya hlclmqs
referencia. Y, en aquellos escasos supuestos en los que se regulaba la.poll-
valencia funcional, la clasificacion se realizo en rgzén de ]Eis funciones
que resultasen en cada caso prevalenteszf" 0 sppeno;gs”“. Solo algunos
acuerdos como el I CC Estatal**! o el 1 CC Bicolan*- c0n1~emplaba una
regulacion mas detenida. En el primero, por ejemp.19, se sefialaba que el
encuadramiento profesional no supondria la exclu_syon de las tareas com-
plementarias que fueran basicas para puestos cuahflcafios en niveles pro-
fesionales inferiores. Mientras que en el segundo se sefalaba que la deter-
minacion del grupo de clasificacion asignable en cada’ca§o seria facg]tad
exclusiva de la direccion, previos los asesoramientog técnicos que es't1{1}a-
se necesarios?3, En cambio, nada debia ni debe objetarse a la prevision,
también contemplada en este mismo CC de que cac_ia contrato Qe trabajo
fijase la categoria laboral del trabajador, sin que pos%bles y anterllo;;s con-
tratos de puesta a disposicion puedan condicionar dicha categoria®®.

247 Art. 11 CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 11 del Il CC
Manpower Team (BOE de 2 de junio de 1997). .
Pm Por poner solo algunos ejemplos, art. 9 CC Agio TT (BOE de‘l‘d(‘e febrero‘ de
1995); art. 15 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995); art. 9 CC Grupo AGIO
E de 11 de abril de 1996). ‘ o
5o 2“"8 Art. 11.5 CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 9}.4 CC Aglo.
TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 9.4 CC Grupo AGIO (BOE de 11 de abril de 1996);
art. 11 del II CC Manpower Team (BOE de 2 de junio de 1'997).
250 Art. 18 del 1 CC Estatal ETT (BOE de 21 de abr}l de 1995).
251 Art. 18 del 1 CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1395).
252 Art. 18 in fine CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995). '
253 En cambio, el art. 18 in fine del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995)
i 16 itraj i i ision Paritaria.
remite esta cuestion a un arbitraje obligatorio de lavCOmlslon
254 Una cuestion similar contemplaba, por ejemplo, eyl art. ?CC GfL{po AGIO (BOE
de 11 de abril de 1996) al sefalar que “todo trabajador podra cambiar el régimen y grupo de
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Y, finalmente, resultaba llamativo que los respectivos articulos de los
CC de Adia Intergrupp ETT?%, Bicolan ETT2%, Laborman ETT?Y, Team-
work ETT*%, y el I CC de Faster Ibérica?® no establecieran peculiaridad
alguna en relacion con la movilidad funcional de sus empleados, remi-
tiéndose en este caso a los dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores.
Esta omision parecia desconocer la influencia que sobre la determinacion
de funciones ostenta normalmente la empresa usuaria. Por ello, no debe
extrafiarnos que en el resto de convenios, entre los que destacaba el [ CC
Estatal ETT?%, recogieran —junto a la tipica remision al art. 39 ET— esta
posibilidad de movilidad funcional por parte de la empresa usuaria2¢!, exi-
giéndose en numerosas ocasiones que el trabajador comunique dicha alte-
racion a la mayor brevedad®?; y todo ello, “sin perjuicio del derecho a
percibir la retribucion correspondiente a las Sunciones que hubiere reali-
zado”, salvo, claro esta que éstas fueran inferiores, supuesto éste en el que
conservaria las retribuciones de origen2®3. Finalmente, quizas seria nece-
sario destacar como en algunos convenios se establecié ——de forma simé-
trica a lo que establece el ETT para la movilidad a un grupo superior—
una duracion maxima de seis meses, transcurrida la cual, si subsistieran
las circunstancias, “podria renegociarse con la empresa usuaria el con-
trato de puesta a disposicion™%%. Pero obsérvese que en estos casos los

limites a tal movilidad por parte de la empresa usuaria no quedaban
claros.

funciones, siempre que se lleguen a acuerdos entre éste y la empresa, en estos casos, sera
necesario finiquitar un contrato y establecer uno nuevo con las espedificaciones acordadas”.

3 Art. 11 CC de Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto 1994).

26 Art. 12 CC Bicolan ETT (BOE de 24 de mayo de 1995), no alterado por el acuer-
do de revision salarial y modificacion del CC de Bicolan ETT publicada en el BOE de 22 de
abril de 1998.

»7 Art. 11 CC Laborman ETT (BOE de 2 de febrero de 1995).

28 Art. 11 CC Teamwork ETT BOE de 5 de abril de 1995,

3% Art. 11 CC Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo de 1995).

260 Art. 19 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995).

1 Vid. art. 14 CC Agio TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 17 CC Alta Gestién
(BOE de 10 de febrero de 1995); art. 14 CC Grupo Agio (BOE de 11 de abril de 1996); art.
22 del I CC Faster Ibérica (BOE de 25 de febrero de 1997).

%2 Art. 13 CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994): art. 6 CC ECCO
TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 10 CC People Justo a Tiempo (BOE de 5 de ene-
ro de 1995); art. 22 del II CC Faster Ibérica (BOE de 25 de febrero de 1997).

23 Art. 19 I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); Art. 13 CC Manpower
Team (BOE de ! de noviembre de 1994; art. 17 del CC Alta Gestion (BOE de 10 de febre-
ro de 1995). Una peculiaridad —en cuyo analisis no podemos entrar a pesar de su interés—
digna de destacar es la contemplada en el art. 22 del Il CC Faster Ibérica (BOE de 25 de
febrero de 1997) que supedita esta mayor retribucion a que “dichas funciones estén dentro
del objeto del contrato de trabajo Yy puesta a disposicion por el cual fue contratado el cola-
borador”.

26¢ Vid. art. 6 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 10 CC People

Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995); art. 6 CC Consultores de Empleo (BOE de 7
de junio de 1995).
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Por el contrario, el segundo sistema de regulacion se inicia con el |
Acuerdo Catalan de ETT2% y, obviamente, esta estrechamente ligado al
proceso de convergencia salarial en ¢l contemplado.

En este acuerdo, tras reiterar el contenido de los art. 18 y 19 del I CC
Estatal ETT en materia de clasificacion y movilidad funcional —con algu-
nas adiciones en el primer caso?6—, se incluy¢ un Gltimo parrafo funda-

mental, de acuerdo con el cual:

“El encuadramiento categorial de los trabajadores en mision
afectados por las condiciones salariales de un convenio colectivo sec-
torial serd el regulado por el propio convenio colectivo sectorial, para
las funciones efectivamente desarrolladas por el trabajador en
mision .

Esta adaptacion del régimen de encaudramiento a la estructura pro-
fesional del CC sectorial aplicable a la empresa usuaria resultaba logica en
el nuevo escenario marcado por la equiparacion salarial y suponia, por pri-
mera vez, el reconocimiento de la inevitable distincion entre trabajadores
estructurales —a los que siempre les seria aplicable el CC de la ETT—y
los trabajadores en mision, a los que en teoria les debia ser igualmente
aplicable por remision de aquél el CC sectorial en funcion del cual iba a

ser retribuido.

La culminacion, por el momento, de esta evolucion la constituyen los
art. 20 y 21 del 11 CC Estatal ETT. Y es que, en ambos articulos, tras rei-
terar el criterio de las funciones superiores en caso de polivalencia fun-
cional, o las funciones arbitrales de la Comision paritaria en caso de dis-
crepancia —recogiendo basicamente la regulacion del I CC estatal— se
establecen dos importantes novedades. La primera es que el sistema de
clasificacion profesional en €l disefiado solo “serd de aplicacion al per-
sonal de estructura y al personal en misién sin convenio sectorial de refe-
rencia, durante la vigencia del presente convenio. Asimismo se aplicara al
resto de personal en mision durante el afio 1997”. Y es que el “personal
en mision con convenio colectivo sectorial de referencia a partir del 1 de
enero de 1998 se regira a efectos retributivos por el sistema de clasifica-
cion profesional establecido en el Convenio sectorial de referencia en la

empresa usuaria’.

En cualquier caso, donde se aprecia con mayor claridad este cambio
de dptica es en el art. 21 de este 11 CC estatal, en el que tras recordar que

265 Art. 18 y 19 del I Acuerdo Catalan (DOGC de 20 de noviembre de 1997).

266 Centradas en el hecho de que todos los trabajadores poseerian un expediente pro-
fesional personal y que el desempefio de trabajos de categoria superior en uno o varios perio-
dos de contratacién durante 4 meses en un 1 afio o de 8 meses en 2 afios daria derecho a con-
solidar la categoria superior, sin perjuicio del derecho que asiste al trabajador a aceptar un
puesto de trabajo de inferior categoria.
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la movilidad funcional en el seno de las ETT, o en su caso, en las empre-
sas usuarias, se .regiré por el art. 39 ET —y, obviamente, que cuando el
personal en misién fuera objeto de movilidad funcional a instancia de la
empresa usuaria habra de comunicarlo a la ETT con la mayor celeridad y
51ln melrma de sus retribuciones— se incorpora un nuevo apartado 3° segin
el cual:

P 4 partlr del afio 1998, y para el personal en mision, la movili-
gd Juncional se regird segiin lo establecido en los Convenios secto-
riales de referencia de las empresas usuarias”

Por su parte el art. 21 del actual III CC Estatal de ETT se limita a
gstablecer una clasificacion profesional del personal estructural sustan-
cialmente idéntica a la ya establecida en el art. 20 del I1 CC Estatal mien-
tras que f’] art. 22 reitera su remision al art. 39 ET en materia de ;novili-
dad funcional, asi como la obligacion del personal en mision de comuni-
car con la mayor diligencia y celeridad la posible movilidad funcional de
lg que haya sido objeto en la empresa usuaria. Sin embargo, llama la aten-
cion la desaparicién del antiguo parrafo 3° del art. 21 del 11 CC Estatal
que, como se recordard, establecia que la movilidad funcional del perso-
ngl en m1s1§n se regiria, a partir de 1998, por lo establecido en los conve-
nios sect(),nales de referencia de las empresas usuarias. Igualmente, el II
CC Catalan regula en su art. 18 la estructura profesional del persm;a] de
estructura de forma similar a lo establecido en el estatal, si bien aclara
cxpresamente —lo que no hace el nacional— que:

“El encuadramiento categorial de los trabajadores en mision
afegados por las condiciones salariales de un convenio colectivo sec-
tqual, serd el regulado por el propio convenio sectorial, para las fun-
ciones efectivamente desarrolladas por el trabajador en mision”’

. En este u!tlmo caso, nada que objetar salvo, quizas, que las referen-
Eias'ﬁl converlno sectorial son, seguramente, un mero residuo de lo esta-
ecido en relacid i i i i
Lo elacion con la convergencia salarial, debiendo considerarse
que dicha remision se hace hoy al convenio colectivo aplicable a la empre-

sa, copcepto este que, por cierto, se encargan de aclarar ambos convenios
sectoriales.

2.3.3.5. Tiempo de trabajo

. ,Otro de los campos en donde se aprecia igualmente una notable evo-
lucién en los contenidos de la negociacion colectiva, y en el que, por tan-
to, cabe hablar de dos claros tipos de regulacién —al menos en’ relacion
con determinadas instituciones— es el del tiempo de trabajo, si bien, en
este, como en tantos otros casos, resulta necesario distinguir elemer’ltos
concretos de dicha regulacion.




168 Nuevas actividades v sectores emergentes: el papel de la negociacion colectiva

2.3.3.5.1. Jornada y horarios

Por lo que se refiere a la jornada de trabajo, los primeros convenios
colectivos de empresa elaborados inmediatamente después de la legaliza-
cién del sector —afios 1994-1995 y 1996—, optaron mayoritariamente por
establecer una tnica jornada anual, aplicable tanto a los trabajadores
estructurales como a los empleados en mision. Esta jornada fue fijada,
normalmente, en 1816 horas?6” aunque existieron algunas excepciones que
tanto mejoraron — 1800 horas/afio en el CC Agio TT***—, como empeo-
raron —1826 horas CC Alta Gestién?®>— esta primera cuantia usual.

Ahora bien, esta misma cuantificacion no impidio que, ya desde un
principio —y aunque con alguna excepcion?’—, la mayor parte de los
convenios distinguieran claramente ambos tipos de trabajadores, o dieran
al menos alguna regulacion especial a los trabajadores destinados a las
empresas usuarias?’'. Y asi, en relacion con estos tltimos, no fue infre-
cuente encontrar referencias a que “los trabajadores objeto de cesion,
acomodardn su jornada y horario a las necesidades de la empresa usua-
ria”¥%: o que, en aquellos casos en los que la jornada de la empresa usua-

207 Art. 21 CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994); art. 24 del I CC Man-
power Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 23 del CC ECCO TT (BOE de 4 de
noviembre de 1994); art. 20 CC People Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995); art. 20
del I CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995); art. 21 CC Teamwork (BOE de 5 de abril
de 1993); art. 21 CC Consuitores de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995); art. 22 del 1 CC
Faster Iberica (BOE de 10 de marzo de 1995).

268 Art. 15 CC Agio TT (BOE de | de febrero de 1995); art. 15 del CC Grupo Agio
(BOE de 11 de abril de 1996).

269 Art, 22 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995).

270 Un ejemplo de esta pobre regulacion en el art. 21 CC Adia Intergrupp (BOE de 30
de agosto de 1994), en el art. 21 CC Teamwork (BOE de 5 de abril de 1995) o en el art. 22
del 1 CC Faster Iberica (BOE de 10 de marzo de 1995).

271 Art. 23 del CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 20 CC People
Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995); art. 21 Consultores de Empleo (BOE de 7 de
junio de 1995).

272 Vid. 24 del 1 CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994). Algo simi-
lar en el art. 23 del CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994) o en el art. 20 del CC
People Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995); estos dos preceptos sefialaban, respec-
to de estos empleados, que la distribucion de dicha jornada estaria “en funcion de las nece-
sidades derivadas del Contrato de puesta a disposicion, con las limitaciones del art. 34 ET™.
Esta misma logica es la que subyace en el art. 15 CC Agio TT (BOE de 1 de febrero de 1995)
al recoger que “la distribucién de la jornada en determinadas épocas del aiio tendra en cuen-
ta la situacion de mayor trabajo o mayor demanda que se produzcan en las empresas usua-
rias™; o en el art. 12 CC Laborman (BOE de 2 de febrero de 1995) “el personal interino rea-
lizara la jornada propia del centro en que preste servicios”. Otro ejemplo en el art. 20 del 1
CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995) “la jornada de trabajo efectivo debera ser reali-
zada por cada trabajador de acuerdo con las formulas de reparto, horarios existentes en cada
empresa o centro de trabajo y dentro de los limites establecidos en al Ley”. Igualmente art.
21 Consultores de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995) y 15 del CC Grupo Agio (BOE de
11 de abril de 1996).
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ria fuera superior a la establecida en el convenio, el empleado en mision
vendria obligado a respetar la de la entidad usuaria abonandoseles las mis-
mas como horas extraordinarias?”. Es mas, en algunos casos, se preveia
incluso el informe preceptivo de la Comision Paritaria en aqueflos supues-
tos en los que tal adaptacion provocara incidentes?’?,

En cambio, pocas peculiaridades presentaba la regulacién de los
err}p!eados estructurales, salvo algunas referencias expresas a su duracion
maxima semanal®” o el establecimiento de un horario flexible?’ o rigi-
do*’”; sin que faltasen tampoco casos —I CC de Manpower?’8, CC Agio
TT?7, I.’CC Bicolan?**— en los que de forma genérica se re,cogic') una
.regulacmn mas detenida de esta materia, permitiéndose la distribucion
1rregu.1ar de la jornada, la ampliacién hasta nueve o diez horas ordinarias
de la jornada diaria, o recordandose finalmente la obligacion legal de la
empresa de elaborar y exponer en lugar visible un calendario laboral. Y en
estg misma linea se inscribe —aunque sea como mero dato anecddtico—
algun.o.tro convenio que tras “reiterar” la regulacion legal sobre inicio de
la act.1v1dad laboral®®! excluy6 del mismo la interrupcion del “bocadillo”
y el tiempo invertido en el cobro de retribuciones y anticipos a cuenta?s2,

En cualquier caso, lo que nos gustaria destacar de esta primera hor-
nad,a ‘de convenios es que en todos ellos latia ciertamente la necesidad
—tipica del trabajo temporal— de coordinar la jornada y horarios de los
empleados en mision con los de la empresa usuaria. Y que si bien esto no
presentaba ningun problema en relacion con los horarios, si los suscitaba
en materia de jornada. Y es que al optar los CC de las ETT por fijar un
salarl.ol independiente de los establecidos en la EU, se veian “obligados”
también —por estricta l6gica de no fijar un salario sin saber el numero de
horas al que corresponde— a fijar una jornada propia, lo que a su vez le

23 Cf. art. 23 del CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 20 CC Peo
5leejil:‘sigo(;e T;;;nslzf) (BOE de 5 de enero de 1995); art. 21 Consultores de Empleo (BOE de 7
27 Nuevamente art. 23 del CC ECCO TT (BOE i ;
ConsulEores de Empleo (BOE de 7 de junio de 19(950). de & denoviembre de 1994);art. 21
2’5‘ Cuarenta horas en los art. 23 det CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994)
y 20 CC People Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995). Igualmente en art. 21 Con-
sultorig de Emp]eo (BOE de 7 de junio de 1995). . ‘
;:’ V1d. art. 23 del CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994).
7 V}d. art. 21 Consultores de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995).
- Vid. 24 del 1 CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994).
o Art. 15 CC Agio TT (BOE de 1 de febrero de 1995).
. Art. 20 del 1 CC cholan (BOE de 24 de mayo de 1995).
A ' Art. 20 del 1 CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995) “se entiende como traba-
jo cfect_l}/o l_a presencia del trabajador en su puesto de trabajo y'dedicado al mismo”. Una
regulaglon similar en el art. 22 del I CC Faster Iberica (BOE de 10 de marzo de 1995).
%2 Nuevamente art. 20 del 1 CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995) que cor;sidc—

ra estos tiempos como de mera permanenci j
' a en el centro de trabajo y, por tanto, no retribui-
bles a ningun efecto. 1oxp o retribul

278
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obligaba a buscar formulas de flexibilidad como la obligacion de cumplir
este exceso horario de la empresa usuaria mediante horas extraordinarias
u optar por una distribucion horaria irregular idéntica a la de la entidad
usuaria. En cualquier caso, estos problemas tampoco eran graves dada la
alta cuantia de esta jornada anual. Pero, en cualquier caso, es éste dato lo
mas llamativo sin duda de esta primera fase, ya que s6lo uno de estos con-
venios limit6 la aplicacion de estas 1816 horas al personal interno, remi-
tiéndose para el personal en mision a “la jornada propia del centro en que
preste servicios™®. Y ello por otra parte, no dejaba de ser llamativo si
recordamos la inexistencia en aquellos momentos de cualquier tipo de
convergencia salarial y el reconocimiento, por tanto, de la misma retribu-
cién global, con independencia de la mayor o menor jornada existente en
la especifica entidad usuaria.

En este marco, el I CC Estatal vino a continuar esta linea de regula-
cion, aunque mejorando las condiciones, al establecer una jornada anual
de 1799 horas y al sefalar ya expresamente la logica equiparacion de
horarios y distribucién de la jornada con la empresa usuaria de los emple-
ados en mision. Asi, el art. 29.2 del mencionado convenio sefialaba clara-
mente como:

“El horario de trabajo v la distribucion de la jornada seran para
... el personal en mision ... las establecidas conforme al marco hora-
rio aplicable en la empresa usuaria, salvo que por necesidades pro-
ductivas u organizativas se fijen otras distintas. Tanto en uno como en
otro caso habrdn de observarse las disposiciones de cardcter general
sobre dicho descanso minimo entre jornadas”

En cambio, para el personal estructural, el I CC estatal se limitaba a
sefialar que su horario y distribucién de la jornada “serdn las pactadas en
el ambito de cada empresa de trabajo temporal”.

Esta logica, obviamente, va a cambiar radicalmente con la aparicion
del 1T CC Estatal y la progresiva implementacion del proceso de conver-
gencia salarial. Y es que al asumir ya este Acuerdo que el salario de sus
trabajadores en mision seria progresivamente el del convenio sectorial
aplicable a la empresa usuaria, resultaba logico y razonable dar a estos
mismos trabajadores la jornada establecida en tales convenios —y sobre
la que estaba disefiada tal retribucion—, mientras que la establecida en el
CC de las ETT seria aplicable iinicamente a los empleados estructurales y
aquellos trabajadores en mision a los que, por prestar servicios en empre-
sas usuarias que no disponian de tal convenio, les era aplicable el salario
contenido directamente en el CC de la empresa o del sector de las ETT.

De este modo, la inevitable correlacion entre las obligaciones del

283 Vid. Art. 21 CC Laborman (BOE de 2 de febrero de 1995).
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sinalagma funcional en el contrato de trabajo, la inevitable coordinacion
entre salario y jornada, hizo que en aquellos supuestos en los que el sala-
rio se fijara por referencia al convenio del sector de la EU, también la jor-
nada se fijara de esta forma. Y que sélo cuando tal remision no fuera posi-
b}e, se aplicara la jornada establecida en el mismo convenio en el que se
fljgba directamente la retribucion. Lo que en todo caso se evitaba es que
la jornada fuera establecida por CC distinto al de referencia para calcular
la retribucion. Y con ello, normalmente, se separaban ya definitivamente,
la regulacion de los empleados estructurales y en mision, quedando la jor-
nada —y la retribucion— de estos primeros como valvula de escape cuan-
do el proceso de convergencia no fuera posible.

Esta es la razén, en definitiva, por la que los Convenios Colectivos
sectoriales a nivel nacional y de Comunidad Auténoma que establecieron
la convergencia salarial se remitieran desde el 1 de enero de 1998 a la jor-
nada establecida en el convenio sectorial correspondiente a la actividad de
la empresa usuaria, sefialandose en su defecto una jornada maxima de
1790 h/afio.Y, obviamente, estos mismos Convenios se remitian igual-
mente en materia de horario a lo establecido en el convenio sectorial pro-
pio de la empresa usuaria, “salvo que por necesidades productivas u orga-
nizativas se fijen otras distintas”**. Es mas, esta misma “convergencia en
la jornada laboral” es apreciable en aquellos CC como el II de Manpower
que conservando su unidad de negociacion, asumieron explicitamente esta
equiparacion en las condiciones salariales?®5; asimilacion ésta que tam-
bién alcanza las condiciones de los trabajadores estructurales para los que
se establecen unas jornadas méaximas de 1790 horas/afio para 1997 y 1998
y de 1785 para el afio 1999.

En cambio, el resto de Convenios de 4mbito nacional publicados en
estos ultimos afios y que siguen conservando su retribucion especifica,
siguen igualmente estableciendo una jornada propia, siempre en computo
anual, que abarca desde las 1816 horas del II CC de Faster Ibérica (BOE
de 25-2 1997)2, hasta las 1790 h/afio de Gestion Temporal de Recursos
Humanos?*, si bien Gltimamente son relativamente frecuentes las remi-
siones a las 1800 h/afio como jornada empresarial®.

i 284 Vid. Art. 32 I CC Estatal de ETT, art. 30 del CC del sector de las ETT en Cata-
ufia.
. 1992;5) Vid. art. 25.3 CC de Manpower Team de de 17 de mayo de 997 (BOE de 2 de junio
e .
2% Esta duracion es igualmente la reflejada en el art. 19 del CC Dalgo Grup 20
. 00

(DOGValenciana de 29 de mayo de 1997). g0 T

287 (BOE de 27 de febrero de 1998).

?88 Por ejemplro, fijan en 1800 h/afio su jornada los CC del Grupo Agio (BOE de 11
(}e 'abrll de 1996), asi como el CC de C- ATT ETT SL (BOE de 4 de agosto de 1997) —este
ltimo declarado nulo por SAN 29 de julio de 1998—.
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Por su parte, el art. 32 del III CC estatal mantiene la misma légiga del
anterior convenio nacional al establecer que la “jornada de traba]g del
personal puesta a disposicion serd la aplicable en la empresa usuaria, en

funcién del puesto de trabajo desemperiado”. Y que “el horario y la dis-

tribucion de la jornada serdn las establecidas conforme al marco hqrarm
aplicable a la empresa usuaria, salvo que por necesz'dgates produc/tlvas u
organizativas se fijen otras distintas”. Ademas, se contintia con la linea de
progresiva reduccion de la jornada laboral del personal estructural, que-
dando ésta fijada para el afio 2000 en 1785 horas anuales, en 1777 para el
afio 2001; y en 1770 para el afio 2002.

Y algo muy similar es lo contemplado en el.art. 30 del IT CC Catalan
de ETT, si bien con algunas matizaciones. La primera es que se estable;ce
expresamente que cualquier distribucion irregulgr dlstmt‘a a la establecida
para los empleados de la empresa usuaria debera se prev1g’rneqte puesta en
conocimiento y posterior deliberacion con la representacion s_mdlcal de }a
Empresa Usuaria, pudiendo oscilar el numero de horas ordinarias de trabajo
efectivo en jornada completa entre 6 y 9 horgs. La segunda es que el p951b1e
exceso de jornada producida por la distribucion irregular se compensara con
tiempo de descanso durante la vigencia del contrato y como maximo en
computo mensual, fijandose de mutuo acuerdo previa solicitud del traba{a-
dor de ETT las fechas de compensacion. Y, en tercer lugar que para el afio
2002 se prevé una jornada anual de 1769 horas para el personal estructural.

2.3.3.5.2. Horas extraordinarias

En cambio, mucho mas uniforme ha sido la regulgciép’ de las horas
extraordinarias. Dejando a un lado la ya comentgda obligacion —estable-
cida en algunos convenios— de cubrir con este tipo de horas el_t?xceso de
jornada de las empresas usuarias?®’, y la inexistencia de regulacion de esta
institucién en bastantes de estos primeros acuerdos —.sobre todo en los de
empresa en los afios 1994 y 1995—.290 (lo que, por cierto, no deja de ser
significativo), lo cierto es, como de01mos,’q1}e la regulacion de': estas horas
no presenta mayores diferencias que las logicas entre convenios que con-
templan mejores o peores regulaciones para sus empleados.

En principio, existia un cierto consenso en considerar hqras extraor-
dinarias las horas de trabajo realizadas sobre la duracion maxima prevista

289 Art. 23 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 20 CC People Jus-

to a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995).

° 29 Ii/lé CC Adia Intergrup (BOE de 30 de agosto de 1994); CC Laborman (BOE de
2 de febrero de 1995); I CC de Bicolan (BOE de 24 de mayo de 19_95)_; CC Teamwork (BOE
de 5 de abril de 1995); CC Consultores de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995); [ CC Fas-

ter Ibérica (BOE de 10 de marzo de 1995).
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en el respecto convenio®!, aunque algunos acuerdos, de forma mas correc-
ta, establecen esta frontera en la jornada de trabajo ordinaria establecida2?.
En cambio, en donde se aprecian mayores diferencias es a la hora de fijar
su retribucion. Y es que mientras en la inmensa mayoria de convenios de
empresa se equipara esta retribucion a la de la hora ordinaria?®3, en otros
—fundamentalmente en los mas recientes acuerdos de sector—— dicha
Temuneracion se incrementa en un 10 por ciento?™. Y todo ello sin olvidar
la existencia de supuestos especiales —que seguramente encubrian la retri-
bucion como simple hora ordinaria de trabajo— en los que la determina-
cion de esta cantidad se remitia al mero pacto individuals.

Finalmente, es relativamente frecuente encontrar Convenios que per-
miten a la empresa optar por sustituir este pago por descanso compensa-
torio en los cuatro meses siguientes?%. Y, ademas, se apreciaba una cierta
tendencia a considerar estas horas como estructurales2”, imponiéndose en
ocasiones su caracter obligatorio®%.

En este contexto, la principal innovacién del art. 33 del Il CC Esta-
tal se centra en el hecho que en relacién con el personal en mision, la retri-
bucion de dicas horas se remite expresamente al convenio colectivo de la
empresa usuaria, mientras que para el personal estructural se establece un
incremento del 10 por ciento sobre la hora ordinaria en la retribucion o, en
su caso, en la compensacion por descanso. En cambio, el art. 31 del Il CC
Catalan atn sigue manteniendo un régimen uniforme para ambos tipos de

#1 Art. 24.1 del 1 CC Manpower (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 16 CC Agio
TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 16 CC Grupo Agio (BOE 11 de abril de 1996).

22 Vid. art. 23 CC Alta Gestién (BOE de 10 de febrero de 1995).

3 Art. 24.1 del I CC Manpower (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 16 CC Agio
TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 23 CC Alta Gestién (BOE de 10 de febrero de 1995);
art. 17 del CC de Consultores de Empleo SA ETT (BOE de 7 de junio de 1995) y 16 del CC
del Grupo AGIO (BOE de 11 de abril de 1996).

2% Art. 33.2 11 CC Estatal ETT y 31.2 CC del sector de las ETT en Cataluiia; art. 26
del CC de Manpower Team ETT (BOE de 2 de junio de 1997).

%5 Art. 34 del CC de C- ATT ETT y 34 del CC de Faster Ibérica (BOE de 25 de febre-
ro de 1997).

2% Art. 24.1 del I CC Manpower (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 23 CC Alta
Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995). Este plazo se extiende a seis meses en el art. 16
CC Agio TT (BOE de 1 de febrero de 1995).

7 Un ejemplo destacado con un intento de justificacion afiadido, en el art. 24.1 del |
CC Manpower (BOE de 1 de noviembre de 1994). Esta misma sensacién, aunque mas mati-
zada, en el art. 23 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995).

%8 Nuevamente art. 24.1 del I CC Manpower (BOE de 1 de noviembre de 1994). El
art. 23 CC Alta Gestién (BOE de 10 de febrero de 1995) establece la obligatoriedad de las
horas extraordinarias que vengan exigidas por causa de fuerza mayor, prevencion o repara-
cion de siniestros o de otros dafios de caracter urgente y excepcional, asi como en el caso de
riesgo de pérdidas de materias primas —lo que es un mero recordatorio de la regulacion del
art. 35 ET—. Pero, ademas se establece la posibilidad de exigir la realizacion de cuarenta
horas extraordinarias estructurales, en funcién de las necesidades, tanto de la ETT como de
la empresa usuaria.
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personal, incrementando un 10% la retribucién de estas horas respecto a
las ordinarias, y en un 25% para aquellos supusstos en los que dicho exce-
so se compense por descanso.

2.3.3.5.3. Vacaciones

Otra de las instituciones abordada con mayor frecuencia en ‘]os con-
venios colectivos del sector del trabajo temporal —aunque, obylamente,
siempre exista alguna excepcion*—, ha sido el de l.als vacaciones, (sius
periodos y forma de disfrute y su consiguiente retribucién. Y ello, por dos
motivos fundamentales. El primero, la necesidad de adecuar el régimen
juridico de un derecho como éste, de devengo anual, a un §?ctor en el que
la inmensa mayoria de contratos de los empleados en mision no sobrte)pfx-
saban ni sobrepasan los cinco dias; y el segundo, la ne§651dad, tam "1§n
evidente, de coordinar este disfrute en los contratos de mas larga duracion
con el régimen ya existente en la empresa o entidad usuaria.

Desde esta doble perspectiva, quizas p\}diera 'sorprender que a}gunos
convenios de empresa —aprobados, €so Sl inmediatamente despulif del ]"fl
legalizacion del sector— no abordargr} ninguno de estos dos pro de’max
limitandose a sefialar su duracién —cifrada normalmentc en treinta 1as‘~
o el hecho de que su retribucion viniese determ_n,ladg por e_l salgpo. ba.s,e.
Y que por tanto, completaran su escueta regulacion sin realizar 1st1rrllg(1)(0)n
alguna entre los empleados estructurales y los trabajadores en mision>*".

Pero lo cierto es que en la inmensa mayoria de las ocasiones, Juntoha
referencias similares sobre su duraci(')nm‘_;y €n menos me(hdg qldhec 0
de que éstas se disfrutarian de forma cqntmuada sal\fo pacto 1ndliv1 uat .
o salvo que por necesidades empresariales se fraccionasen en dos o tre

299 Vi People Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995).

300 g‘:me;lSsC d(tjzeeste I]J)rimer tipo de convenios serian los art. 22 CC Adlaglsntirgrup;e)
(BOE de 30 de agosto de 1994) y 21 de Laboman (BOE de 2 de febrero de 19 1 )I:t 121;1%:: 1
establece una regulacién mas amplia, quizas debiera encuadrarse en este. grupo z ' at rt. o o
I CC Faster (BOE de 10 de marzo de 1995), en el que no se g;tablece ninguna dis 1{1(; n
peculiaridad para los empleados en misi?'jnA 1\;;;; una situacion intermedia véase e .

i6 de 10 de febrero de .
« Al}tél' Gé:r?t:s)t’:e (sl:r(l:fio, establecen esta misma duracion de trcintg dias naturales al:;. 2f9bCC
Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 19 CC_ Agio TT. (Bogzdé 1C de lc; (r:ec:
ro de 1995) —que se limita a remitirse al Estatuto de los Trabajadores—; a}rzt.d 3 :b,-il -
Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995); art. 22 del CC Teamwork (BOG e Ae' ok
1995); art. 23 del T CC Faster (BOE de 10 de marzo de 1995); art. 19 CC 41;1po _glob or
de 11 de abril de 1996). En cambio, el art. 24 del CCECCOTT (BQE de de n(_:v1en} rfes—
1994) establecia una duracién de veintidos naturales (excluyepdo sabados, tomlmggrsl Z[ es
tivos). Esta misma duracion referida exgrgsa;n;nt_e a lo; trlagsjs e;dores estructurales .
empleo (BOE de 7 de junio de .

2 del3f’:2CE(r:10:115;(l)t(c);Z:),d sna dz Ias(fracciones no podria ser inferio_r a dos semanas laborales
ininterrumpidas —art. 29 CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994)—.

1302’
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turnos*®— se establecian, como decimos, reglas especificas para los
empleados en misién, relacionadas, fundamentalmente, con su forma o
periodo de disfrute.

De este modo, y tras sefialar —eso si, s6lo a veces— que dicho perio-
do se fijaria de comuin acuerdo entre la empresa y el trabajador3®, solia
darse un régimen especial a los empleados en misién distinguiéndose,
expresa o implicitamente, segtn el contrato de trabajo tuviera una dura-
cion superior o inferior al afio.

Para los primeros se establecia normalmente que el periodo de dis-
frute seria el final de dicha anualidad, salvo que se hubiera concertado
otro momento con la empresa usuaria para adaptarlo a los criterios de pla-
nificacion anual de vacaciones existentes en esta wiltima3?. Mientras que,
por el contrario, y para los segundos, se opté normalmente o bien porque
su pago se realizase en el mismo recibo de la liquidacién®%, o, bien que
¢ste se efectuara en las respectivas ndminas mensuales prorrateandose en
el salario/hora’?” —sistema de pago que algunos Convenios consideraron
aplicables a todos sus empleados en misién3%—. Y todo ello sin olvidar
que, en algunos convenios — los dos wltimos a los que nos hemos referi-
do-—- se preveia en esta sede de forma expresa que si la empresa usuaria
cesaba en su actividad por vacaciones se suspenderia el contrato de traba-
Jo, con las consecuencias del art. 45.2 ET.3%. Y que ademas, al menos un
Convenio otorgaba la potestad a la empresa de excluir del periodo vaca-

303 Art. 24 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994).

3% Art. 29 CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 19 CC Agio
TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 22 CC Teamwork (BOE de 5 de abril de 1995); art.
19 CC Grupo Agio (BOE de 11 de abril de 1996). Aunque sin distinguir claramente entre
trabajadores en misién y estructurales, art. 26 CC Alta Gestién (BOE de 10 de febrero de
1993).

305 Art. 29 CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 19 CC Agio
TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 22 CC Teamwork (BOE de 5 de abril de 1995); art.

19 CC Grupo Agio (BOE de 11 de abril de 1996). Una regulacion similar en el art. 24 del
CCECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994).

3% Aunque establecido de forma general, y sin estar por tanto especificamente desti-
nado a los empleados en mision, art. 26 CC Alta Gestién (BOE de 10 de febrero de 1995)
seglin el cual “Si la duracion del contrato fuera inferior a un afio, la empresa podra optar
entre llegar a un acuerdo para el disfrute de la parte proporcional de vacaciones que corres-
pondan al trabajador por el tiempo que efectivamente lleve trabajando o abonar, a la finali-
zacion del contrato la compensacién equivalente en razén al tiempo trabajado y el salario
base que corresponda al trabajador.

07 Art. 19 CC Agio TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 19 CC Grupo Agio (BOE
de 11 de abril de 1996). Dejando ambas opciones a la libre decisién de la empresa, por ejem-
plo, art. 22 CC Teamwork (BOE de 5 de abril de 1995); art. 29 CC Manpower Team (BOE
de 1 de noviembre de 1994).

%8 Art. 24 del CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 22 CC Consul-
tores de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995). A
399 Art. 24 del CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembie de 1994); art.22.CC Consul-
tores de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995). ’ LTI e,

..
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cional aquellas épocas que considerase de mayor actividad productiva de
la ETT o de la propia empresa usuaria’!‘.

En cambio, pocas reglas se establecieron en general, sobre el régimen
juridico de las vacaciones. De ahi el caracter excepcional del art. 22 CC del
[ CCBicolan?!" o del art. 23 del I CC Faster Ibérica’!?. Y es que de forma
mas o menos extensa, en ambos se establecian reglas tales como que el ini-
cio de las vacaciones seria, en todo caso, un dia laborable, y que en el caso
de que este fuese el lunes, “no se computaran el sibado y el domingo ante-
riores”; que este mismo derecho se disfrutaria, ademas, por periodos natu-
rales; que el primer afio, solo se tendria derecho al disfrute de la parte pro-
porcional correspondiente al tiempo realmente trabajador; que cuando el
ingreso fuese posterior al 1 de enero, las vacaciones serian disfrutadas
antes del 31 de diciembre; que a efectos de devengo de vacaciones se con-
sideraria como tiempo efectivamente trabajado el correspondiente a la
situacion de incapacidad temporal, sea cual fuere su causa; y, finalmente,
que una vez iniciado el disfrute de las vacaciones, si esta misma situacion
sobreviniese, la duracion de la misma se computaria como dias de aquélla.

En cualquier caso, lo que si parece evidente es que los ltimos CC de
empresa y todos los aprobados hasta el momento en el sector suelen seguir
esta necesaria distincion entre empleados estructurales y en misién, dando
reglas especiales para los contratos mas breves. Quizas el mejor ejemplo lo
represente el art. 37 del I CC Estatal de ETT, literalmente transcrito en el
art. 34 del I CC Estatal o en el art. 35 del I Acuerdo Catalan3'3, salvo cla-
ro esta en lo relativo a la retribucion en donde esta institucion ha debido
adaptarse a la convergencia salarial. En estos tres acuerdos, se establece ya
claramente que los trabajadores en mision solo podran disfrutar efectiva-
mente de este derecho si la duracién del contrato es de un afio o superior.
Y ello porque en caso contrario o bien se percibe la compensacion econd-
mica mediante prorrateo mensual®'* o, si la duracion fuera inferior a un
mes, se incluye en la liquidacion definitiva devengada a la fecha de extin-
cion de la relacion laboral3's. En palabras del art. 34 del II CC Estatal:

“I. La duracion de las vacaciones anuales retribuidas serd de
treinta dias naturales, que se disfrutardan de forma continuada, salvo

310 Art. 26 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995).

311 BOE de 24 de mayo de 1995.

312 BOE de 10 de marzo de 1995.

313 BOE de 21 de abril de 1995; 3 de marzo de 1997 y DOGCatalufia de 20 de noviem-
bre de 1997 respectivamente.

314 Art. 30 CC Manpower Team ETT (BOE de 2 de junio de 1997.

315 Enp este sentido, el art. 22 del CC de Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995) sefia-
la que “el derecho a vacaciones no es susceptible de compensacion econémica. No obstap-
te, el personal que cese durante el transcurso del afio tendra derecho al abono del sa!ano
correspondiente a la parte de vacaciones devengadas y no disfrutadas, como concepto inte-
grante de la liquidacion por su baja en la empresa”.
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pacto individual, en cuyo caso una de las fracciones no podra ser infe-
rior a dos semanas laborales ininterrumpidas.

2. La retribucion correspondiente a vacaciones estard integrada
en el salario base del convenio. A partir del I de enero de 1998 el per-
sonal en mision devengard el importe de la retribucion correspon-
diente a vacaciones de acuerdo a lo establecido en el proceso de con-
vergencia regulado en el articulo 30 del presente Convenio.

3. Para el personal estructural el periodo de disfrute de las
vacaciones se fijard de comiin acuerdo entre empresa y trabajador

4. Los trabajadores en mision contratados temporalmente perci-

biran la compensacion economica correspondiente a la falta de dis-
frute de vacaciones mediante su prorrateo mensual durante toda la
vigencia del contrato de trabajo salvo que la duracién del mismo sea
de un afio o superior. Si fuera inferior a un mes quedard incluida la
citada compensacién econémica en la liquidacion definitiva devenga-
da a la fecha de extincién de la relacion laboral

Una regulacion muy similar —aunque con distinta numeracion— es
la hoy contemplada por el art. 37 del 11l CC Estatal ETT. En este caso, las
principales y unicas novedades de la actual regulacion convencional se
centran en que ahora el prorrateo mensual del importe de las vacaciones
durante toda la vigencia del contrato aparece como una posibilidad y no
como una imposicion para los contratos de duracion inferior al afio. Y que
ademas, el disfrute efectivo de las vacaciones no sélo se producira en
aquellos contratos de duracion superior al afio, sino también cuando se
alcance esta misma extension mediante la “sucesion sin solucion de conti-
nuidad de contratos”, lo que, por cierto, provocara seguramente problemas
de prevision dificiles de resolver en los primeros de estos posibles pactos
y de interpretacion al no concretarse cuando se entiende rota esta sucesion
de contratos; esto es, si basta cualquier periodo de interrupcién efectiva o
e necesario superar los venite dias habiles que nuestra jurisprudencia pone
como tope para analizar las anteriores contrataciones temporales.

Por su parte, el art. 35 del II CC Catalan, incrementa a treinta y uno
los dias de vacaciones del personal estructural, pero en cambio, no intro-
duce las innovaciones antes comentadas del Il CC Estatal en relacién con
el prorrateo mensual de los contratos de duracion infraanual y las posibi-
lidades de disfrute efectivo cuando la sucesién de contratos alcance el
periodo anual.

2.3.3.5.4. Otras clausulas relativas al tiempo de trabajo:
festivos, permisos y jornada nocturna

Finalmente, no quisiéramos concluir este breve repaso por la regula-
c16n convencional del tiempo de trabajo en sector del trabajo temporal sin
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hacer al menos una referencia a otras clausulas que, a pesar de no presen-
tar mayor peculiaridad en este sector, aparecen en un relativamente alto
nimero de acuerdos.

Este seria el caso, por ejemplo, de los permisos retribuidos. Los con-
venios que los contemplan —o que los contemplaron—, la inmensa mayo-
ria3!®, suelen limitarse a remitirse?!” o a reiterar, a veces de forma incom-
pleta, la regulacion legal entonces vigente3!® o a mejorarla de forma esca-
sa en algiln aspecto®!? sobre todo en caso de enfermedad o matrimonio de
parientes —mas aun si el trabajador se viese obligado a realizar desplaza-
mientos— o para visita médica. De todos modos, en algin convenio se
establece —con una formula de mas que dudosa legalidad— que para el
disfrute de algunos de estos permisos se precisaria una determinada anti-
gliedad que, en funcidn del tipo de permiso, varia de tres meses a ciento
veinte horas trabajadas®?0. Solo algun convenio establece un periodo
expreso de preaviso —cuarenta y ocho horas— o se da alguna pauta para
identificar la retribucion al excluir aquellos que no se encuentren vincula-
dos de forma expresa a la actividad laboral®?! o al sefialar que ésta se limi-
tara al salario base para su nivel profesional y de calificaciéon3??, cuestio-
nes éstas en cuya legalidad no vamos a entrar.

Los Convenios sectoriales —al igual que los tltimos convenios
colectivos de empresa publicados en 1997— se enmarcan igualmente en
esta linea de reiteracion y puntuales mejoras de la regulacion legal, si aca-
so prestando una mayor atencién a los permisos ligados al periodo de lac-
tancia’?? o a la realizacion de examenes prenatales y técnicas de prepara-
cion al parto’?. En esta misma linea el art. 36.2 IIT CC Estatal, se limita
arecordar la aplicacion en este ambito de la Ley de conciliacion de la vida
familiar y laboral. En cambio, lo que es exclusivo del art. 34 del Iy Il

316 Todos los convenios publicados en el BOE regulan de alguna forma esta cuestion.
Sé6lo omite la misma el CC de Dalgo Grup 2000 (DOGValenciana de 29 de mayo de 1997),
a pesar de que su articulo 14 se intitule “Horas extraordinarias, festivos y nocturnos”.

317 Art. 25 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 23 CC Consultores
de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995).

318 Art. 23 CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994); art. 23 CC Laborman
(BOE de 2 de febrero de 1995); art. 23 CC Teamwork (BOE de 5 de abril de 1995); art. 21
CC People Justo a Tiempo (BOE de S de enero de 1995); art. 24 del I CC Faster Ibérica (BOE
de 10 de marzo de 1995); Art. 25 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995).

319 Art. 28 CC Manpower Team (BOE de | de noviembre de 1994); art. 18 CC Agio
TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 23 del [ CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995);
art. 33 del I CC Estatal (BOE de 21 de abril de 1995).

320 Art. 18 CC Agio TT (BOE de 1 de febrero de 1995).

320 Art. 23 del I CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995).

322 Art. 25 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995).

323 Art. 36 del Il CC Estatal y art. 34 del [ Acuerdo Catalan (DOGCatalufia de 20 de
noviembre de 1997); art. 35 del II Faster (BOE de 25 de febrero de 1997).

324 Art. 29 del II CC Manpower (BOE de 2 de junio de 1997).

La negociacion colectiva en el sector del trabajo temporal 179

Acuerdo catalan —salvo algunos convenios de empresa’?*— son los com-
plementos previstos en las situaciones de incapacidad temporal exclusiva-
mente del personal estructural.

En cambio, son bastantes menos los convenios que abordan la pro-
blematica de la jornada nocturna. Cuando existe, esta regulacion se centra
en definir ésta como la realizada entre las diez de la noche y las seis de la
mafana’?®; en sefialar que cuando el trabajo se realice en periodo noctur-
no se abonara el complemento salarial correspondiente —de un 10327 a un
25% sobre la hora ordinaria’?® o el pactado individualmente3?— tnica-
mente por las horas trabajadas en dicho periodo?*?, quedando exceptuado
del abono de este plus aquellos supuestos en los que se hubiera conside-
rado en el céalculo de la retribucion pactada®' o se compensase por des-
canso. Solo mas recientemente se recoge que la jornada de los trabajado-
res nocturnos no podra exceder de ocho horas diarias de promedio en un
periodo de referencia de quince dias sin que los mismos puedan realizar
horas extraordinarias®2,

En este contexto, unicamente el art. 34 III CC Estatal supone una
cierta novedad al recoger toda la anterior regulacion del II CC Estatal,
pero para aplicarla a los empleados estructurales, mientras que para los
trabajadores en misién se opta por remitirse simple y llanamente al con-
venio colectivo de la empresa usuaria.

Finalmente, y ya de una forma casi anecdética, nos limitaremos a
sefialar la presencia de clausulas que exceptian de su régimen juridico a

325 Por ejemplo art. 27 del I CC Manpower (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 28
del II CC Manpower (BOE de 2 de junio de 1997).

326 Art. 26 del I CC Manpower (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 17 del CC Agio
TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 24 CC Alta Gestién (BOE de 10 de febrero de 1995);
art. 17 CC Grupo Agio (BOE de 11 de abril de 1996); art. 31 del [ CC Estatal (BOE de 21
de abril de 1995); art. 33 del II CC Faster (BOE de 25 de febrero 1997); art. 34 del Il CC
Estatal (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 32 del I Acuerdo catalan (DOGCatalufia 20 de
noviembre de 1997).

327 Art. 24 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995).

328 Art. 26 del I CC Manpower (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 24.4 del I CC
Estatal (BOE de 21 de abril de 1995); art. 27 del II CC Manpower (BOE de 2 de junio de
1997).

329 Art. 24 del CC Agio TT (BOE de | de febrero de 1995).

330 Art. 26 del I CC Manpower (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 17 CC Agio
TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 17 CC Grupo Agio (BOE de 11 de abril de 1996);
art. 31 del I CC Estatal (BOE de 21 de abril de 1995); art. 27 del Il CC Manpower (BOE de
2 de junio de 1997); art. 34 del II CC Estatal (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 32 del I
Acuerdo catalan (DOGCatalufia 20 de noviembre de 1997).

331 Art. 26 del I CC Manpower (BOE de 1 de noviembre de 1994). En un sentido simi-
lar art. 17 y 22 del CC Grupo Agio (BOE de 11 de abril de 1996); art. 31 del I CC Estatal
(BOE de 21 de abril de 1995); art. 27 del Il CC Manpower (BOE de 2 de junio de 1997); art.
34 del I CC Estatal (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 32 del I Acuerdo catalan (DOGCa-
talufia 20 de noviembre de 1997).

332 Vid. art. 34 del Il CC Estatal (BOE de 3 de marzo de 1997).
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las jornadas especiales®®3. Y el hecho, bastante mas importante es que
tanto el II CC Estatal como el I y I Acuerdo catalan contemplan la posi-
bilidad de que por necesidades productivas u organizativas podria compu-
tarse por periodos de hasta dos semanas el descanso semanal y las festivi-
dades®*, regla ésta que el art. 35 del III CC Estatal limita al personal
estructural remitiéndose en cuanto al personal de puesta a disposicion al
Convenio aplicable a la empresa usuaria.

2.3.3.6. Retribucion: el proceso de convergencia salarial, la
equiparacion salarial y su consiguiente impacto sobre otras
instituciones

2.3.3.6.1. El proceso de convergencia en el I CC Estatal

Como se puso de manifiesto en paginas anteriores, la combinacion
de lo dispuesto por la version original del articulo 11.1 LETT —que pre-
veia la aplicacion prioritaria del convenio propio de la ETT antes que el
de la EU—, con la estrategia de negociacion colectiva empresarial de
varias ETT y con la propia debilidad de la negociacion sectorial, llevaron
a una situacion en la que el régimen salarial de los trabajadores en mision
era bastante bajo. Y lo era tanto en términos absolutos —los niveles sala-
riales en los que se movian—, como relativos, en comparacion con los
salarios que recibian los trabajadores de las empresas usuarias. Esto pro-
vocaba la existencia de un “diferencial salarial” entre ambos colectivos,
que resultaba muy llamativo en cuanto los trabajadores en mision presta-
ban sus servicios integrados en una EU cuyos trabajadores estaban por lo
general mucho mejor pagados.

No se trataba ya de la inexistencia de un criterio de igualdad salarial
entre unos y otros, cuestion esencial en la regulacion legal del trabajo tem-
poral en la que los distintos Estados europeos habian y han adoptado dis-
tintas soluciones. El auténtico problema era otro, la gran diferencia entre
los niveles salariales de los convenios de las ETT y de sus usuarias; esto
provocaba un diferencial salarial muy elevado. A ello contribuia sin duda
el modelo de utilizacion del trabajo temporal desarrollado en Espafa, cen-
trado en contrataciones de baja calidad, y por ello muy mal retribuidas. La
combinacion de malos convenios colectivos con contrataciones igualmen-
te malas generaron una situacion de insatisfaccion con el funcionamiento
del sector que pronto tuvo mucho eco social.

33 Art. 21 del I CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995).
334 Art. 35 del I CC Estatal (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 33 del [ Acuerdo cata-
lan (DOGCatalufia 20 de noviembre de 1997) y del IT CC Catalan.
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La reduccion o desaparicion de este diferencial salarial se convirtié
en una de las prioridades de las organizaciones sindicales, con ciertos apo-
yos doctrinales sobre la base de una posible ilicitud de la situacién por
contravencion del principio de igualdad constitucional y legalmente esta-
blecido’. La inexistencia de un mandato legal de igualdad salarial entre
trabajadores en misién y trabajadores de la EU fue, de hecho, una de las
principales criticas a la Ley 14/1994, critica que se vio potenciada con el
incremento de las desigualdades en el desarrollo espafiol del trabajo tem-
poral.

Por ello no debe extrafiarnos que las organizaciones sindicales plan-
tearan en la negociacion del IT Convenio Colectivo Estatal de Empresas de
Trabajo Temporal el reconocimiento de un principio de equiparacion sala-
rial entre ambos colectivos de trabajadores, que finalmente se plasmé en
su articulado, disefidndose una puesta en practica progresiva, de tal modo
que la retribucion de los trabajadores en mision iria incrementandose pau-
latinamente hasta asimilarse a la del personal de la empresa usuaria. A
este proceso de acercamiento de las condiciones de trabajo de los trabaja-
dores en mision, que se planted de una manera progresiva, se le denomi-
no “convergencia salarial”3¢, una denominacion que hizo fortuna en el
sector. El punto de partida y marco general de todo este proceso se esta-
blecio en el articulo 25.1 del Segundo Convenio Colectivo Nacional de
ETT, segun el cual:

“A partir del 1 de enero de 1998 el importe del salario base del
Convenio para el personal en mision sera el establecido en el conve-
nio colectivo de referencia en la empresa usuaria, en los términos y
porcentajes previstos en el proceso de convergencia”

Este articulo establecia el mecanismo a través del cual se pretendia
asegurar esta convergencia salarial, la aplicacion del régimen salarial pre-
visto en el convenio colectivo de la empresa usuaria. Las condiciones y
limites de esta aplicacion, que como se vera no era ni absoluta ni inme-
diata, venian establecidas en articulos sucesivos del propio Convenio
Estatal, que delimitaba el alcance y ritmo de su puesta en practica. Asi, su
articulo 26.6 sefalaba que

“A partir del I de enero de 1998, para el personal en mision el
importe de los complementos salariales que resulten de aplicacion en

¥ Vid. sin embargo, STSJ Andalucia (Mélaga) de 10 de septiembre de 1999 (AS
2959). Contraria igualmente a que esta distincion fuera inconstitucional M. LOPEZ Ba-
LAGUER, Contrato de trabajo y remuneracion en la nueva regulacion de las Empresas de
Trabajo temporal, Tirant lo Blanch, Valencia, 2000, pag. 93. En el sentido opuesto, C. CHa-
CARTEGUI JAVEGA, Empresas de Trabajo temporal y contrato de trabajo, Tirant lo Blanch,
Valencia, 2000, pags. 284 a 304.

3% Sobre este proceso véase M.M. PEREZ GIL, “Las empresas de trabajo temporal;
empleo precario y discriminacion”, Aranzadi Social, n.° 10, 1998.
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virtud de lo dispuesto en el art.30.3 del presente convenio sera el esta-
blecido en el convenio colectivo de referencia de la empresa usuaria,
en los términos y porcentajes previstos en el proceso de conver-
gencia’.

Por su parte, el articulo 28 afirmaba que

“Los trabajadores tendran derecho a dos gratificaciones extra-
ordinarias al afio, en cuantia equivalente al 100% del salario base del
convenio. A partir del 1 de enero de 1998 el personal en misién deven-
gard las gratificaciones extraordinarias de acuerdo a lo establecido
en el proceso de convergencia regulado en el articulo 30 del presente
convenio”.

Mientras que el articulo 30.3 establecia que

“A los efectos previstos en el proceso de convergencia, se enten-
derd por retribucién pactada en el convenio colectivo sectorial de la
empresa usuaria la correspondiente al importe de todos los conceptos
de cardcter fijo, tanto de naturaleza salarial como extrasalarial, esta-
blecidos en las tablas salariales del Convenio de referencia. Quedan
incluidos los complementos salariales de penosidad, toxicidad y peli-
grosidad. Se excluven todos los complementos personales, de cantidad
v calidad de trabajo y restantes de puesto de trabajo. El personal en
mision devengard, cuando asi proceda, el complemento salarial de
nocturnidad en los términos regulados en el presente convenio colec-
tivo".

Por ultimo, el articulo 30.4 de este mismo convenio disponia que

“A partir del I de enero de 1998 la estructura salarial del per-
sonal en mision serd la prevista, en los términos y con el alcance ante-
riormente indicado, en el convenio sectorial de encuadramiento de la
empresa usuaria. En el supuesto de ausencia de convenio colectivo
sectorial de referencia, la estructura salarial serad la establecida para
el personal interno”.

Estos preceptos nos indicaban cual era el alcance este principio con-
vencional de equiparacion salarial entre trabajadores en mision de la ETT
y trabajadores de la empresa usuaria, asi como su mecanica de funciona-
miento. Poniendo en relacion todos estos elementos, resultaba que:

e  Setomaba como referencia la retribucion pactada en el convenio sec-
torial que resultase de aplicacion a la empresa usuaria donde el tra-
bajador prestase sus servicios.

e  El concepto de retribucion que se utilizaba incluia todos los concep-
tos de caracter fijo, salariales y extrasalariales (art. 30.3).

e La convergencia afectaba al salario base (articulo 25.1) y a las grati-
ficaciones extraordinarias (articulo 28), asi como a los complemen-
tos de toxicidad, peligrosidad y penosidad (articulos 26.6 y 30.3).
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¢ En cambio, quedan excluidos los complementos personales, de can-
tidad y calidad de trabajo y restantes de puesto de trabajo (art. 30.3).

e De la misma manera era de aplicacion la estructura salarial de la
empresa usuaria (art. 30.4).

Hay que recordar que el proceso de convergencia salarial no suponia
técnicamente aplicar el convenio colectivo de la empresa usuaria a los tra-
bajadores en mision. Por el contrario, el convenio por el que se regian los
trabajadores en mision era el propio de la empresa que les empleaba, el 11
Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal; lo que
pasaba es que éste se remitia a los convenios de las empresas usuarias para
determinar la cuantia y estructura de la retribucién que recibirian los tra-
bajadores en mision, exclusivamente a efectos de computo de ésta. Esta
técnica ha sido utilizada en gran medida, como veremos, por el legislador
laboral en la reforma de 1999. El proceso de convergencia, por otro lado,
sélo beneficiaba a los trabajadores en mision; a los trabajadores estructu-
rales se les aplicaba las tablas salariales previstas en el convenio propio de
la ETT, ya que en ellos faltaba una empresa usuaria con la que proceder a
la convergencia.

Formalmente el proceso de convergencia se articulé mediante la
identificacion de un CC que actiase como referente para cada sector.
Dado que las ETT pueden actuar en todos los sectores de la economia, fue
preciso elaborar, previamente a la aplicacion de la convergencia, un lista-
do de convenios que incluia practicamente la totalidad de la negociacion
colectiva sectorial en nuestro pais. Una vez concluyd este proceso, al que
se dedico el primer afio del proceso de convergencia®?’, se aprob6 una lis-
ta de 492 convenios sectoriales para el afio 1998338, Estos 492 convenios,
tanto de 4mbito estatal como autondémico y provincial, cubrian a la mayo-
ria de los trabajadores puestos a disposicion, dado que se eligieron los sec-
tores con mayor utilizacion del trabajo temporal, dando prioridad a los
convenios estatales. Tras la elaboracion de esta lista, se trataba de selec-
cionar el que resultase de aplicacion a cada concreta puesta a disposicion,
aplicandosele los porcentajes correspondientes en funcién del tramo del
proceso de convergencia del que se tratase.

En la prictica, y de acuerdo con el modelo de recibo de salarios apro-
bado por la Comision Paritaria Estatal del Convenio, el acercamiento de
niveles retributivos se hacia mediante un “plus de convergencia salarial” y

337 Primera fase en la que se produjo un cierto retraso, puesto que la fecha de entrada
en vigor de las tablas salariales aprobadas por la Comision Paritaria se fijé para el dia 2 de
febrero de 1998, cuando de acuerdo con lo dispuesto en el II Convenio Colectivo Estatal ésta
deberia haberse producido el 1 de enero de este afio.

338 Esta relacion de convenios fue aprobada por la Comision Paritaria del II Convenio
Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal en reunion celebrada el 15-1-1998.
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un “plus de convergencia extrasalarial” que se afiadian a los demas con-
ceptos retributivos, calculados de acuerdo con el Convenio Colectivo
Estatal, hasta lograr la equiparacion salarial al nivel que se estime necesa-
rio. Las tablas salariales de referencia serian actualizadas anualmente, sin
que esta actualizacion tuviese efectos econdomicos retroactivos®. Y si la
aplicacion de la convergencia produjera en algun sector concreto una retri-
bucion inferior a la que corresponderia aplicando el Convenio Colectivo
Estatal de Empresas de Trabajo Temporal®*®, se podra corregir esta apli-
cacion para evitar una reduccion de ingresos para el trabajador en mision
con un limite: en ningln caso se le podra reconocer mediante esta correc-
cion una retribucion superior al 100% del salario pactado en el convenio
sectorial de la empresa usuaria®*!.

En caso de no poder identificarse un convenio colectivo sectorial de
referencia, normalmente por faltar este ambito de negociacion en el sec-
tor, se preveia la aplicacion del de la ETT, utilizandose las tablas salaria-
les del propio II Convenio Colectivo Estatal. En estos casos no habria dife-
rencia alguna entre el régimen salarial de los trabajadores en misién y del
personal estructural de la empresa. Para unos y otros la convergencia se
sustituye por un proceso de actualizacion anual segun 1PC.

Como se ha senalado arriba. el 11 Convenio Colectivo Estatal de
Empresas de Trabajo Temporal utiliza continuamente la denominacion de
“proceso de convergencia”, acogiendo asi una terminologia que reprodu-
ce de manera bastante aproximada la forma en que este principio de equi-
paracion salarial iba a ponerse en practica. En efecto, el Il Convenio Esta-
tal previa una puesta en practica progresiva del principio de equiparacién
salarial, a través de la fijacion de unas etapas o tramos anuales en los que
se iria alcanzando un determinado porcentaje de equiparacién. En concre-
to, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 30 de este Convenio Estatal
se establecia el siguiente calendario para el proceso de convergencia:

339 Asi lo establece el articulo 30.1 del 11 Convenio Colectivo Estatal.

30 Como ocurria, por ejemplo, en determinadas empresas del sector financiero.

341 Este sistema de correccién aparece previsto en el apartado 7.° del articulo 30 del
Convenio Colectivo Estatal.
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Tabla n.° 10

Ario  Régimen Juridico

1997  Sistematizacion y ordenacion de los convenios sectoriales. Durante este
afio los trabajadores en mision cobraran igual que personal estructural,
segun las tablas salariales del Convenio Colectivo Estatal.

1998  Convergencia al 80%,; los trabajadores en mision cobraran hasta este por-
centaje de la retribucion pactada en el convenio colectivo de la empresa
usuaria, mientras que los estructurales seguiran cobrando de acuerdo con
el Convenio Colectivo Estatal, cuyas tablas salariales seran actualizadas.

1999 Convergencia al 90%.

2000 Convergencia al 100%. Los trabajadores en mision cobraran una retribu-
cién equiparada ya completamente a la de los trabajadores de la empresa
usuaria.

En cualquier caso, el articulo 30.6 del Convenio atribuia a la Comi-
sion Paritaria Estatal la facultad de “acordar los mecanismos correctores
adecuados con el fin de modificar, acelerando o retrasando segun los
casos, el calendario del proceso de convergencia™; esta posibilidad debia
ejercitarse “‘a la vista de las diferencias salariales existentes el | de enero
de 1998 con la retribucion establecida en el Convenio Sectorial”, y tenia
dos limitaciones: de un lado, se debia respetar siempre el plazo del 31 de
diciembre de 1999 para la culminacion del proceso de convergencia; de
otro, se debia respetar en todo caso la aproximacion al convenio sectorial
de referencia. Asi se hizo por acuerdo de la Comision Paritaria Estatal de
15 de enero de 1998, que acordo retrasar al 1 de febrero de 1998 la entra-
da en vigor de las tablas de convergencia. También se acordo en esta reu-
nion establecer un régimen especial de convergencia para el sector finan-
ciero, como consecuencia de “sus peculiaridades™

Tabla n.° 11

Afio  Proceso especial de convergencia
Sector Financiero

1998  Convergencia al 65%.
1999  Convergencia al 80%.
2000 Convergencia al 100%.

Fuente: 11 Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal.

En general las competencias de la Comision Paritaria eran muy
importantes, ostentando este organismo —como ya hemos visto— un
papel de primer orden en la ejecucion y control de todo este proceso de
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convergencia. Asi, entre sus competencias en este ambito concreto se pue-
den senalar:

e La competencia de “sistematizar, aprobar y establecer durante 1997,
1998 y 1999 los datos salariales de los convenios sectoriales segun lo
establecido en el articulo 30 de este Convenio” (articulo 9.4.j)342.

e  La posibilidad de modificar el calendario del proceso de convergen-
cia (articulo 30.6).

e  Lafacultad de establecer los mecanismos correctores necesarios para
evitar la convergencia in peius de los trabajadores en mision en
empresas con niveles salariales bajos (articulo 30.7).

e La elaboracion de los distintos modelos de recibos de salarios, y de
saldo de cuentas y finiquito con los que funcionaran estas empresas
(articulo 31).

El caracter progresivo de la convergencia salarial se extendia tam-
bién, como ya hemos visto, a la funcional y a la del tiempo de trabajo, que
operan de una forma bastante parecida. Asi, en relacion con el proceso de
convergencia funcional, durante el afio 1997 a todo el personal en mision
se le aplico el sistema de clasificacion profesional previsto en el Conve-
nio Estatal, y a partir de 1998 se produjo la aplicacion del sistema conte-
nido en el convenio sectorial de referencia. De la misma manera, la apli-
cacion de las reglas sobre movilidad funcional del convenio sectorial de
referencia solo se produjo a partir de 1998. Y en materia de jornada de
trabajo, durante al afio 1997 se aplicé la jornada pactada en el II Conve-
nio Colectivo Estatal, y a partir de 1998 la del convenio sectorial de refe-
rencia; la distribucion de la jornada y el horario de trabajo serian desde el
primer momento las del convenio de referencia, sin embargo, dado que no
tendria sentido que el trabajador en mision se rigiera por uno diferente al
de la EU, en la que presta sus servicios. Poniendo en combinacién todos
estos elementos podemos disefiar un esquema global de funcionamiento
del proceso de convergencia previsto en el II CC Estatal:

342 Seplin este precepto la Comision Paritaria Estatal serd quien apruebe estos datos
antes de que comiencen a ser aplicados por las distintas ETT incluidas en su ambito de apli-
cacion.

La negociacion colectiva en el sector del trabajo temporal 187

Tabla n.° 12
Ao Salario Jornada  Clasificacion Horario de  Movilidad
Trabajo Funcional
1997 Segun 1790 horas  Segun Segiin Segiin
Convenio anuales Convenio Convenio de Convenio
Estatal Estatal referencia Estatal
1998 80% salario  Segun Segun Segin Segun
del Convenio Convenio de Convenio de Convenio de Convenio de
de referencia referencia referencia referencia referencia
1999 90% salario  Segun Segun Segun Segun
del Convenio Convenio de Convenio de Convenio de Convenio de
de referencia referencia referencia referencia referencia
2000 100% salario Segun Segun Segun Seglin
del Convenio Convenio de Convenio de Convenio de Convenio de
de referencia referencia referencia referencia referencia

Fuente: 11 Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal.

La convergencia supuso una auténtica revolucion en el régimen juri-
dico del trabajo temporal en Espafia, porque alteraba no s6lo aspectos con-
cretos de su regulacién, sino las propias bases de ésta, las decisiones fun-
damentales del legislador en cuanto a su regulacion. Los efectos sobre el
desarrollo del sector se preveian decisivos; y decimos se preveian porque
la reforma de 1999 impidié de alguna manera que el proceso de conver-
gencia siguiera su evolucion natural hasta completarse el 1 de enero del
afio 2000.

En términos econémicos, el proceso de convergencia suponia de
alguna manera alterar el modelo de trabajo temporal que se habia desa-
rrollado en Espafia, porque su consecuencia mds directa era encarecer este
servicio, al alterar radicalmente la estructura de costes de estas empresas.
El encarecimiento del trabajo temporal deberia asi tener efectos de primer
orden sobre la utilizacion de las ETT por las empresas espafiolas, que en
teoria habrian de volverse mas selectivas al dejar de ser un instrumento de
abaratamiento de costes laborales. Y de hecho, también se preveia que
hubiera de tener efectos sobre la propia estructura del sector, alterando su
composicion y la dimension de las ETT que actuaban en Espafia. Y ello
porque la equiparacion salarial tenia un impacto desigual en el mercado
del trabajo temporal, afectando de manera mas dramatica a las empresas
pequefias; empresas que en gran parte quedaban afectadas por el convenio
estatal, al no disponer de un convenio de empresa propia. Su escasa
dimensioén y sus pocos recursos les hacia acusar el incremento de costes
salariales que les impone el proceso de convergencia, previéndose que
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muchas de éstas no estarian en condiciones de seguir operando. Las
empresas grandes, por el contrario, estaban en mejores condiciones de
absorber el incremento de costes que suponia la convergencia, al tener un
volumen de operaciones mucho mayor; la reduccion de margenes comer-
ciales les resultaba soportable, sobre todo cuando era previsible que estas
grandes ETT se quedarian con parte del volumen de mercado anterior-
mente ocupado por las pequefias.

En el fondo, en la convergencia salarial no hay tan sélo una voluntad
de mejorar la condicion de los trabajadores temporales, sino también un
objetivo de regulacién del mercado, reordenando su composicion. La
diversidad del sector producia una atipica ordenacion de intereses, en la
que los de las empresas no eran unicos, sino variados e incluso enfrenta-
dos entre grandes y pequeiias. Y en la que a veces algunas empresas podi-
an adoptar posiciones mas cercanas a las de los sindicatos que a las del
resto de ETT. Para los sindicatos, la convergencia salarial suponia una
mejora del estatuto juridico de los trabajadores en mision; para las gran-
des empresas, una manera de obtener una ventaja competitiva. De esta
manera, la utilizacion del convenio colectivo como factor de competitivi-
dad que habia caracterizado el desarrollo del sector durante sus primeros
afios se reproduce, aunque con un alcance y sentido completamente dife-
rentes. De lo que se trata ahora es de “purgar” o “filtrar” el sector, exclu-
yendo de éste a aquellas empresas que no pudieran soportar el incremen-
to de costes que el I Convenio Colectivo Estatal les impone. Otra vez el
trabajo temporal presenta peculiaridades respecto de otros sectores que
justifican su estudio.

La existencia de una estrategia global de reordenacion del sector se
comprueba con la reaccion de las empresas ante la aprobacion del proce-
so de convergencia. Una de las patronales del sector, FE.D.E. T.T., impug-
né ante la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional el II Convenio
Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal. La impugnacién fue
rechazada en instancia’? y en casacion3*,

Por ultimo, solo resta por indicar que la D.A 2 del I Acuerdo Catalan
contemplaba que:

“una vez finalizado el proceso de convergencia salarial, las par-
tes firmantes manifiestan su voluntad de avanzar en el sentido de que
la retribucion salarial de los trabajadores puestos a disposicion pro-
cedentes de ETT, sea igual o similar a la retribucion salarial de los
trabajadores de las empresas usuarias a trabajos de igual valor”.

33 SAN de 1-VII-1997.
344 STS de 14-V-1998.
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2.3.3.6.2. Las nuevas reglas sobre la equiparacion salarial

El desarrollo natural de este proceso de convergencia salarial se vio
interrumpido bruscamente por la aprobaciéon de una novedosa regla de
equiparacion salarial en la Ley 29/1999. Y es que tras la inmediata entra-
da en vigor de la misma el art. 11 LET establece ahora que:

“Los trabajadores contratados para ser cedidos a empresas
usuarias tendran derecho durante los periodos de prestacion de servi-
cios en las mismas a percibir, como minimo, la retribucion total esta-
blecida para el puesto de trabajo a desarrollar en el convenio colecti-
vo aplicable a la empresa usuaria, calculada por unidad de tiempo.
Dicha remuneracion debera incluir, en su caso, la parte proporcional
correspondiente al descanso semanal, las pagas extraordinarias, los
Jestivos y las vacaciones, siendo responsabilidad de la empresa usua-
ria la cuantificacion de las percepciones finales del trabajador. A tal
efecto, la empresa usuaria deberd consignar dicho salario en el con-

”

trato de puesta a disposicion”.

No es éste obviamente, el momento de abordar en profundidad las
principales caracteristicas de esta nueva regulacién, su sentido, y los
importantes problemas que ella planteaba, cuestiones todas ellas que des-
bordan el marco del presente trabajo’#. Por ello nos limitaremos a sefia-
lar las importantes novedades entre esta nueva regla y la anterior conver-
gencia salarial.

La principal y mas evidente es el origen de una y otra. Baste recor-
dar como el origen convencional del proceso de convergencia salarial
determinaba que la misma no fuera un principio de necesaria aplicacion
general a todo el mercado del trabajo temporal. En realidad, y como
hemos visto, éste parecia limitarse al ambito de aplicacion del II Conve-
nio Colectivo Estatal de ETT, quedando excluidas aquellas otras unidades
de negociacion consolidadas anteriormente y dotadas de un régimen retri-
butivo propio y especifico, normalmente peor que el de la norma estatal.
La imposicion de esta regla por via legal hara que ninguna empresa pue-
da ampararse —como hasta entonces habia venido sucediendo— en el
contenido de su propio proceso de negociaciéon —STC 210/1990— para
eludir la aplicacion de dicha regla, lo que tendra, logicamente, una enor-
me importancia a efectos de competencia interna en el sector. Ademas,
este mismo origen legal y en principio de duracion indeterminada elimi-
nara el caracter temporal del anterior proceso de convergencia, aseguran-

345 Sobre el tema nos remitimos a FJ. CALvO GALLEGO, M.C. RODRIGUEZ-PINERO
Rovo, M. GONZALEZ RENDON, El impacto de las ETT en Esparia..., cit., pag. 269 y sig., R.
ESCUDERO RODRIGUEZ, J.R. MERCADER UGUINA, “La reforma de la Ley 14/1994 sobre empre-
sas de trabajo temporal: un empefio a medio camino (y I)”, en Relaciones Laborales, 2000,
n. 11, pag. 1y sig.; C. MOLINA NAVARRETE, Nuevas reglas de competencia en el mercado de
las empresas de trabajo temporal, Universidad de Jaén, Jaén, 2000.
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do asi su vigencia indefinida, y eliminando la posibilidad de que esta mis-
ma equiparacion sea ni tan siquiera teéricamente utilizada como contra-
prestacion por parte empresarial en cualquier proceso de negociacion
colectiva.

Por otra parte, y desde una perspectiva ya material, tampoco cabe
olvidar que, a pesar de las enmiendas presentadas por el Grupo Popular en
el Senado, ambos principios también presentan importantes diferencias en
su contenido, objeto de referencia y plazos de aplicacién. Y es que, como
ya vimos anteriormente, en la regulacion contemplada en el IT CC Estatal,
la equiparacion salarial no era total o absoluta. Y ello porque, en primer
lugar, el parametro de comparacion no era el convenio colectivo aplicable
a la empresa usuaria, sino, de forma mas amplia, el correspondiente de
sector. Ademas, y en segundo lugar, porque la misma norma colectiva dis-
tinguia segin los componentes de la retribucion, ya que aplicdndose la
misma estructura salarial de la empresa usuaria, dicha equiparacion solo
afectaba al salario base (art. 25.1), a las gratificaciones extraordinarias
(art. 28) y a los complementos de toxicidad, penosidad y peligrosidad
(arts. 26.3 y 30.3), mientras que, en cambio, quedaban excluidos los com-
plementos personales, de cantidad y calidad de trabajo y restantes de pues-
tos de trabajo (art. 30.3). Y, finalmente, este proceso tampoco era auto-
matico e inmediato, sino que —como ya sefialamos— se procedia a una
puesta en practica progresiva, por tramos anuales, de tal modo que mas
que equiparar automatica y simplemente, estas normas buscaban un acer-
camiento progresivo de la retribucion de los trabajadores en mision y de
los trabajadores de la empresa usuaria, cuyo resultado final del proceso,
que deberia producirse en el afio 2000, seria la “convergencia al 100%”.

Pues bien, nada de esto acontece en la nueva regulacion legal que no
distingue entre elementos salariales ni se pospone en plazos progresivos
de aplicacion, sino que de forma mas contundente, exige la equiparacion
salarial automatica y completa en relacion con el concreto convenio colec-
tivo aplicable a la empresa usuaria en cuestion. En definitiva, podriamos
decir que se trataba de dos procesos inspirados por la misma o similar
logica, pero que presentan diversas y significativas divergencias

Por otra parte, conviene no olvidar que el principio de equiparacion
salarial queda establecido en el nuevo articulo 11 LETT como una norma
de minimos, como una norma de derecho necesario relativo, en la medida
en la que el trabajador tendra derecho a la paridad salarial “como mini-
mo”3%6, También aqui se produce una novedad respecto del sistema de con-
vergencia salarial, pues en éste la aplicacion de los conceptos retributivos
de la empresa usuaria funcionaba automaticamente, sin que se previera su

346 En este mismo sentido, la respuesta a la Consulta de la Direccion General de Tra-
bajo de 4 de agosto de 1999.

La negociacion colectiva en el sector del trabajo temporal 191

inaplicaciéon mas que en aquellos supuestos en los que se produjera una
pérdida retributiva para el trabajador, por ser el porcentaje aplicable del
salario de la empresa usuaria inferior al salario fijado en el convenio apli-
cable a la ETT. Aqui, por el contrario, se admite la inaplicacion de la regla
general si ello se traduce en una mayor retribucion para el empleado. Los
supuestos en los que cabe pensar son multiples: en cuanto a sus fuentes,
por mejora individual o por acuerdo de empresa en la ETT. etc.

El articulo 11 LETT facilita ademas la aplicacion de esta posibilidad
de mejora, al indicar que se trabaja con la “retribucion total” del trabaja-
dor. Esto es, que la posibilidad de un régimen salarial diferente debera
valorarse una vez aplicada dicha férmula, comparando el resultado, el
salario de referencia en la empresa usuaria, con la retribucion a la que el
trabajador tendria derecho con el sistema de retribucion alternativo. Solo
si ésta ultima es superior se admitiria su aplicacion. La amplitud de este
mecanismo hace que el caracter minimo del articulo 11.1 LETT tenga una
virtualidad muy amplia, pudiendo servir de base para legitimar tedricas
ordenaciones muy diferentes del régimen salarial de los trabajadores en
mision; y ello porque se trabaja con los resultados finalidades de cada sis-
tema de determinacion del salario, comparando las cifras globales que
resultan de cada uno.

Por todo ello bien podriamos concluir sefialando que éste apartado no
establece, en realidad, un mecanismo de determinacion del salario de apli-
cacion necesaria para todos los trabajadores en mision, de un régimen
salarial oficial y unico para todos ellos —como hacia, l6gicamente, el II
CC Estatal—, sino que, a pesar de lo que pudiera parecer, se mantiene la
libertad de fijacion de éste. Y es que el reconocimiento del caracter mini-
mo del articulo 11.1 LETT abre la puerta a regimenes salariales diversos
en la negociacién colectiva de las ETT. Se trata, en realidad, de un pre-
cepto que incluye dos contenidos normativos muy diferentes, operando
cada uno en momentos distintos: en primer lugar, el articulo 11 ETT con-
tiene un mecanismo de validacion del sistema salarial que cada ETT esta-
blezca para sus trabajadores, que serd admisible en cuanto el resultado
final resulte mas favorable para el trabajador. Y, en segundo lugar, este
mismo precepto establece un régimen salarial tipo, minimo, operativo
como tal y que puede ser considerado por ello como de derecho necesario
relativo, esto es, de aplicacion a falta de un régimen alternativo en cada
concreta ETT, o en el caso de que éste no resulte aceptable de acuerdo con
el criterio de validacion sefialado.

Sin embargo, la opcidn del art. 31 III CC Estatal ha sido diversa, al
cl acoger como sistema retributivo propio el minimo establecido legal-
mente: esto es, el fijado por el convenio colectivo aplicable en la empresa
usuaria Y algo similar establece el art. 28 del II CC Catalan, si bien en
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ambos casos el art. 5.1 III CC Estatal y la DFI 1I CC Catalan retrasan la
entrada en vigor de tales reglas al 1 de enero de 2001.

En cualquier caso, y mas alla de esta previsible opcion, resultan de
un enorme interés algunas reglas convencionales que han venido a resol-
ver —al menos desde una perspectiva convencional y con las consiguien-
tes limitaciones— algunas de las mas importantes dudas planteadas por el
confuso tenor literal del art. 11 LETT. Y asi, en primer lugar, es evidente
que tanto el art. 31 III CC estatal como el art. 28 II CC Catalan sostienen
ya sin ambigiiedad —como de hecho ya afirmase en relacion con el art.
11 LETT la mayor parte de la doctrina**’— que las tablas salariales de
referencia —en este caso las aplicables directamente— seran las estable-
cidas no s6lo por los convenios colectivos estatutarios —como defendiera
la Direccion General de Trabajo* —, sino también los “extraestatutarios,
asi como (los) pactos o acuerdos colectivos de aplicacion general en la
empresa usuaria”. En cambio, quedan excluidos los pactos individuales y
los complementos denominados “ad personam”, no vinculados al puesto
de trabajo.

En segundo lugar, el art. 31 IIT CC Estatal —no asi el art. 28 1I CC
Catalan— se encarga igualmente de aclarar que dicha remuneracion a la
que tiene derecho el empleado en mision “comprendera todas las retribu-
ciones economicas, fijas y variables, de la empresa usuaria vinculadas al
puesto de trabajo”. Y de hecho, no debe olvidarse que en materia de com-
plemento de nocturnidad —art. 34.2— o de horas extraordinarias —art.
33.2—, el III CC Estatal se remite igualmente al convenio —en el sentido
antes mencionado— aplicable a la empresa usuaria.

En tercer lugar, ambos convenios sectoriales reconocen igualmente el
derecho de los empleados en mision a percibir los atrasos generados por
la negociacién colectiva de las empresa usuaria. La redaccion de uno y
otro precepto varia en algunos aspectos. Asi, el art. 31.3 CC Estatal reco-
noce el derecho de los empleados en mision a percibir los atrasos genera-
dos por la negociacion colectiva de las empresas usuarias en los mismos
términos que los trabajadores de éstas y, de no ser ello posible, en el mes
siguiente al de la publicacion del convenio o firma del Acuerdo corres-
pondiente. Por el contrario el art. 28.2 I CC Catalan establece que estos
trabajadores tendran derecho a percibir tales atrasos “a partir de un mes de
la firma de dichos convenio”. En aquellos supuestos en los que los emple-
ados hayan finalizado sus servicios, pero estos se realizaran en el ambito
temporal de las clausulas economicas del nuevo convenio, se establece
que el abono de los atrasos habra de realizarse en un periodo no superior

347 Ampliamente, F.J. CALvO GALLEGO, “La retribucion de los trabajadores en mision
tras la Ley 29/1999”, en Temas Laborales, 2000, n. 53, pag. 233 y sig.
348 Consulta de 4 de agosto de 1999.
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a tres meses desde la firma (o publicacion en el caso del CC Estatal) del
convenio, sin que a estos efectos tenga caracter liberatorio para el empre-
sario el recibo de saldo y finiquito firmado en su caso por el trabajador.

Y, por ultimo, y en cuarto lugar, el art. 31.5 III CC Estatal —no asi
el art. 28 del II CC Catalan— establece que en aquellos casos en los que
la empresa de trabajo temporal deba facilitar al trabajador la formacion
requerida en materia preventiva con caracter previo a la prestacion efecti-
va de los servicios “el trabajador tendra derecho a percibir la retribucion
establecida” en el convenio colectivo de referencia

Por lo demas simplemente recordar que la misma norma estatal remi-
te a la Comision Paritaria la elaboracion de un modelo de recibo de sala-
rio, del mismo modo que se establecen deberes de informacion de la retri-
bucion total a percibir por el trabajador, de la retribucion por unidad de
tiempo, de aquellos conceptos que no puedan prorratearse por horas y de
la norma convencional aplicable tanto en el contrato de puesta a disposi-
cion como en el contrato de trabajo u orden de servicio

2.3.3.7. Suspension del contrato

Aunque la mayor parte de los primeros convenios colectivos de
empresa no incluyeron una capitulo o un articulo especifico al respecto®*,
la necesidad de coordinar la prestacion laboral de los trabajadores en
mision con los ritmos de produccion de la empresa usuaria hiz6é que la
mayor parte de los CC del sector de las ETT elaborados durante estos ulti-
mos afios contemplasen estos supuestos como causa de suspension de la
relacion laboral de los empleados en mision.

Asi, es comun en estos ultimos convenios*>® — con una formula que
se ha repetido generalmente desde el I CC Estatal de ETT— sefialar que
constituyen causa de suspension el:

“Cierre total o parcial de las instalaciones de la empresa usua-
ria para disfrute de vacaciones de su personal, siempre que ello impo-
sibilite la continuidad de la prestacion de actividad laboral de los tra-
bajadores puestos a disposicion”o la “Suspension total o parcial de la
actividad de la empresa usuaria que impida la prestacion de servicios
de los trabajadores puestos a disposicion”.

39 Vid, por ejemplo, el CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994); I CC
Manpower (BOE de 1 de noviembre de 1994); CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de
1994); CC People Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995).

350 Art, 35 del I CC Estatal (BOE de 21 de abril de 1995); art. 38 del 1I CC Estatal
(BOE 3 de marzo de 1997); art. 36 del I Acuerdo Catalan ETT (DOGCatalufia de 20 de
noviembre de 1997). Entre los convenios de empresa véanse el art. 19 del II CC Faster Ibé-
rica (BOE de 25 de febrero de 1997); art. 31 del IT CC Manpower Team (BOE de 2 de junio
de 1997).
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Solo mas recientemente, en el 1I CC Estatal, incorpord una tercera
causa especifica de suspension del contrato de trabajo del personal de
puesta a disposicion —que ha pasado igualmente al I Acuerdo Catalan y
a algun convenio de empresa*'—, intimamente ligado a la discutible for-
ma de “disfrute” de las vacaciones de los empleados con un contrato infe-
rior al afio. De acuerdo con este tercer apartado, también constituye cau-
sa de suspension:

¢) Disfrute efectivo de vacaciones en contratos de duracion infe-
rior al ario, siempre que el trabajador hubiera venido percibiendo la
retribucion compensatoria por su no disfrute efectivo, durante el peri-
odo de efectividad de las mismas .

En cualquier caso, lo que fue comun en estos primeros convenios
sectoriales —y con mayor o menor detenimiento en los CC de empresa
aprobados durante el afio 19973%2— fue considerar que, en los tres supues-
tos, la relacion se reanudaria a todos los efectos a partir de la fecha en que
desaparecieran las causas que dieron lugar a la suspension del contrato;
que durante el periodo de suspension la empresa quedaria exonerada de la
obligacion de pago e ingreso de cotizaciones a la Seguridad Social; y que
el tiempo de suspension del contrato por dichas causas no computaria a
efectos del cumplimiento del periodo de vigencia pactado por las partes
contratantes ni seria tomado en consideracion a efectos de la duracion
maxima de la relacion laboral prevista, segun la modalidad y causa de
contratacion de que se trate en cada caso, salvo pacto en contrario. So6lo
en el caso del I Acuerdo Catalan se preveia ademads que las empresas usua-
rias notificarian con una antelacion minima de 15 dias en los supuestos de
cierre por vacaciones o vacaciones de personal en misiéon con contrato
inferior al afio, y mediante comunicacidn fehaciente en el supuesto de sus-
pensién total o parcial. Nada que objetar salvo que las empresas usuarias
no estaban en ninglin caso obligadas por el convenio de las ETT, y de ahi
que esta clausulas requeriesen normalmente su transposicion a los contra-
tos de puesta a disposicion por iniciativa de las propias ETT.

Finalmente, slo nos resta por destacar como una regulacién sustan-
cialmente igual a la antes descrita es la contemplada actualmente en el art.
36 del II CC Catalan de ETT. En cambio, bastante mas sorprendente es la
regulacion contemplada en el art. 39 del III CC Estatal. Y es que éste,
omitiendo toda referencia a los tres supuestos antes sefialados, se limita a
recordar que el tiempo de suspension del contrato por las causas legal-
mente previstas no se computara a efectos de cumplimiento del periodo de
vigencia pactado por las partes contratantes ni serd tomado en considera-

31 Art. 31 del I1 CC Manpower Team (BOE de 2 de junio de 1997)

332 Art. 31 del I CC Manpower Team (BOE de 2 de junio de 1997). En menor medi-
da, y sin recibir por tanto todos estos contenidos, art. 19 del 1T CC Faster Ibérica (BOE de 25
de febrero de 1997).
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cion a los efectos de la duracion maxima de la relacion laboral prevista,
salvo pacto en contrario.

2.3.3.8. Extincion del contrato

Llama la atencion el hecho de que en numerosos CC de empresa fir-
mados inmediatamente a continuacion de la aprobacion de la ley 14, la
regulacion de la extincion del contrato por parte del trabajador se realiza-
se en el Capitulo dedicado a la contratacion®33, en el destinado a la orga-
nizacion del trabajo®**, o, incluso, que fuese abordado en el ingreso al tra-
bajo?3. Solo mas recientemente’*S, y en los convenios colectivos sectoria-
les se ha ubicado de forma mads correcta en el capitulo dedicado a la
extincion de la relacion laboral®7 o en el mas amplio de “suspension y
extincion del contrato™33,

En general se establecian y se establecen tanto obligaciones formales
——normalmente se exige la forma escrita’*®, y con frecuencia por duplica-
do—como; sobre t6do, un periodo minimo de preaviso. Este periodo solia
fijarse en los CC de empresa —aunque con algunas excepciones*®— en

353 Art. 14 “Ceses” del CC Adia Intergrup (BOE de 30 de agosto de 1994); art. 12 CC
AGIO TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 14 CC Laborman (BOE de 2 de febrero de
1995); art. 14 del I CC Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo de 1995); art. 14 CC Team work
(BOE de 5 de abril de 1995); art. 15 del I CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995); art. 12
CC Grupo AGIO (BOE de 11 de abril de 1996).

354 Art. 5.Tercero.3 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 5.Tercero.3
CC Consultores de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995).

355 Art. 7 CC People Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995).

3% Vid. art. 29 CC Alta Gestién (BOE de 10 de febrero de 1995); art. 17 del II CC
Faster Ibérica (BOE de 25 de febrero de 1997); art. 32 CC Manpower Team (BOE 2 de junio
de 1997); art. 17 CC C3 ATT (BOE de 4 de agosto de 1997).

37 Vid. art. 36 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 39 del [ CC
Estatal (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 37 del I Acuerdo Catalan (BOGCatalufia 20 de
noviembre de 1997); Art. 37 Il CC Catalan.

358 Art. 40 III CC Estatal.

3% Vid. Art. 14 del CC Adia Intergrup (BOE de 30 de agosto de 1994) —“carta fir-
mada por duplicado de la que se devolvera al interesado debidamente firmada—; art. 5 CC
ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 7 CC People Justo a Tiempo (BOE de 5
de enero de 1995); art. 14 CC Laborman (BOE de 2 de febrero de 1995); art. 14 del I CC
Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo de 1995); art. 14 CC Team work (BOE de 5 de abril de
1995); art. 15 del I CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995); CC Consuitores de Empleo
(BOE de 7 de junio de 1995); art. 17 del II CC Faster Ibérica (BOE de 25 de febrero de
1997); art. 32 CC Manpower Team (BOE 2 de junio de 1997); art. 17 CC C3 ATT (BOE de
4 de agosto de 1997); art. 36 del [ CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 39 del
II CC Estatal (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 37 del I Acuerdo Catalan (BOGCatalufia
20 de noviembre de 1997) y del II CC Catalan; art. 40 III CC Estatal.

360 E] art. 12 CC AGIO TT (BOE de 1 de febrero de 1995) y el art. 12 CC Grupo
AGIO (BOE de 11 de abril de 1996) se remiten simplemente a la regulacion contemplada en
el Estatuto de los Trabajadores. Por su parte, el art. 29 CC Alta Gestién (BOE de 10 de febre-
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un mes para los técnicos titulados y quince dias para el resto de trabaja-
dores*!. Sin embargo, esta regulacién, contenida igualmente en el I CC
Estatal, se ha visto mejorada en el ITy IIT CC Nacional y en el Ty II Acuer-
do Catalan, reduciéndose dicho periodo a quince dias y una semana res-
pectlvamente362 Y, al mismo tiempo, debe destacarse como la totalidad de
convenios colectivos sectoriales —y algunos aunque los menos, de
empresas’®>— establecen igualmente que “cuando la vigencia del contra-
to de trabajo del personal en mision fuera igual o inferior a los plazos de

preaviso antes sefialados, la duracion de los mismos quedard reducida a

la mitad del tiempo de vigencia de la relacion laboral 3%, lo que resulta
logico y necesario —al igual que sucedia con el periodo de prueba— si
tenemos en cuenta que la mayor parte de estos contratos no excede de los
cinco dias de duracion.

Obviamente, el incumplimiento de tal obligacion da derecho a la
empresa a descontar de la liquidacion una cuantia equivalente al importe
de su salario diario por cada dia de retrasp?®. Y, en bastantes casos —aun-

ro de 1995) establece un plazo tinico de un mes. Y por iiltimo, el art. 17 del I CC Faster Ibé-
rica (BOE de 25 de febrero de 1997) y del CC C3 ATT (BOE de 4 de agosto de 1997) fijan
un plazo. mucho mas breve, de cinco dias, estableciendo igualmente que cuando la duracion
del contrato de los trabajadores en mision fuera igual o inferior a dicho plazo, el mismo se
vera reducido a la mitad del tiempo de la vigencia de la relacién laboral. Para concluir sélo
cabe destacar la peculiar regulacion del art. 21 CC Dalgo Grup 2000 (DOGValenciana de 29
de mayo de 1997) que establece un plazo de treinta dias para el personal de estructura y quin-
ce para el de puesta a disposicion.

361 Cfr. Art. 14 del CC Adia Intergrup (BOE de 30 de agosto de 1994); art. 5 CC
ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 7 CC People Justo a Tiempo (BOE de 5
de enero de 1995); art. 14 CC Laborman (BOE de 2 de febrero de 1995); art. 14 del 1 CC
Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo de 1995); art. 14 CC Team work (BOE de 5 de abril de
1995); art. 15 del I CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995); art. 5 CC Consultores de
Empleo (BOE de 7 de junio de 1995); art. 32 CC Manpower Team (BOE 2 de junio de 1997);
art. 36 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995).

362 Cfr. Art. 39 del IT CC Estatal (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 37 del I Acuerdo
Catalan (BOGCatalujia 20 de noviembre de 1997); art. 37 Il CC Catalan; art. 40 III CC Es-
tatal.

363 Art. 17 del II CC Faster Ibérica (BOE de 25 de febrero de 1997); art. 17 CC C3
ATT (BOE de 4 de agosto de 1997).

364 Vid. art. 36 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 39 del I1 CC
Estatal (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 37 del I Acuerdo Catalan (BOGCatalufia 20 de
noviembre de 1997); art. 37 II CC Cataléan; art. 40 III CC Estatal.

365 En este sentido art. 14 del CC Adia Intergrup (BOE de 30 de agosto de 1994); art.
5 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 7 CC People Justo a Tiempo (BOE
de 5 de enero de 1995); art. 12 CC AGIO TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 14 CC
Laborman (BOE de 2 de febrero de 1995); art. 29 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero
de 1995) —que recuerda como esta indemnizacion serd sin perjuicio de la que haya podido
establecerse por el periodo de permanencia—; art. 14 del I CC Faster Ibérica (BOE de 10 de
marzo de 1995); art. 14 CC Team work (BOE de 5 de abril de 1995); art. 15 del I CC Bico-
lan (BOE de 24 de mayo de 1995); art. 5 CC Consultores de Empleo (BOE de 7 de junio de
1995); art. 12 CC Grupo AGIO (BOE de 11 de abril de 1996); art. 17 del Il CC Faster Ibé-
rica (BOE de 25 de febrero de 1997); art. 32 CC Manpower Team (BOE 2 de junio de 1997);

La negociacion colectiva en el sector del trabajo temporal 197

que no en los sectoriales—, se condiciona el abono de la liquidacién a la
devolucion de los utiles de trabajo propiedad de la empresa3®s.

Por otra parte, y en relacion con la extincion del contrato de trabajo
por resolucion anticipada del contrato de puesta a disposicion, nos remiti-
mos a lo ya sefialado en materia de contratacion, recordando la trascen-
dental importancia que a estos efectos presenta la STS de 4 de febrero de
1999, que considero ilegal el art. 41 del II CC Estatal de ETT?%7. El art. 39
del IT CC Catalan hoy considera que:

“Constituye causa de extincion objetiva de la relacion laboral
suscrita entre la ETT y el personal en mision la resolucion total o par-
cial antes de su vencimiento del contrato de puesta a disposicion por
causas no imputables a la empresa de trabajo temporal que imposibi-
lite la continuidad de la prestacién de servicios del trabajador a favor
de la empresa usuaria, siempre que se acredite la finalizacion de la
causa por la que fue contratado en los supuestos previstos en el art.

15 TRET”.

Y, finalmente, sélo resta por seflalar que en general, la mayoria de los
cgﬂenlos recogen expresamente la indemnizacion de doce dias de salario
por ano de servicio como indemnizacion en los supuestos de extincion por
finalizacién del contrato’s; que se remiten a la regulacmn general por lo
que se refiere a su personal estructural®®®; y que siempre que la vigencia
del contrato sea superior a un aflo, se exige a la parte que denuncie el con-

“trato comrun preaviso-de quince dias. La falta de preaviso por el emplea-

dor genetara la obligacion de abonar los salarios correspondlentes al pe-
riodo dé preaviso omitido®™. Igualmente, los cinco convenios sectoriales

art. 17 CC C3 ATT (BOE de 4 de agosto de 1997); art. 36 del I CC Estatal ETT (BOE de 21
de abril de 1995); art. 39 del I CC Estatal (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 37 del I Acuer-
do Catalan (BOGCatalufa 20 de noviembre de 1997); art. 37 II CC Catalan; art. 40 111 CC
Estatal.

366 Nuevamente art. 14 del CC Adia Intergrup (BOE de 30 de agosto de 1994); art. 5
CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 12 CC AGIO TT (BOE de 1 de febre-
ro de 1995); art. 14 CC Laborman (BOE de 2 de febrero de 1995); art. 14 del I CC Faster
Ibérica (BOE de 10 de marzo de 1995); art. 14 CC Team work (BOE de 5 de abril de 1995);
art. 5 CC Consultores de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995); art. 12 CC Grupo AGIO
(BOE de 1 de abril de 1996).

367 Sobre el tema volvemos a remitirnos a M.C. RODRIGUEZ-PINERO Rovo, FJ. CALvVO
GALLEGO, “La extincién del contrato...”, cit., pag. 1 y sig.

368 Art. 37 del I CC Estatal (BOE de 21 de abril de 1995); art. 40 del 11 CC Estatal
(BOE 3 de marzo de 1997); art. 38 del I Acuerdo Catalan ETT (DOGCatalufia de 20 de
noviembre de 1997); art. 38 II CC Catalan; artfi 41 III CC Estatal.

369 Art. 37 del I CC Estatal (BOE de 21 de abril de 1995); art. 40 del I CC Estatal
(BOE 3 de marzo de 1997); art. 38 del I Acuerdo Catalan ETT (DOGCatalufa de 20 de
noviembre de 1997).

370 Art. 37 del 1 CC Estatal (BOE de 21 de abril de 1995); art. 40 del Il CC Estatal
(BOE 3 de marzo de 1997); art. 38 del I Acuerdo Catalan ETT (DOGCataluna de 20 de
noviembre de 1997); art. 41 III CC Estatal. El art. 38 del Il CC Catalan incluye la necesidad
de preaviso con un minimo de 24 horas en los contratos de duracion inferior a un afio.




198 Nuevas actividades y sectores emergentes. el papel de la negociacion colectiva

aprobados hasta la fecha recogen un articulo especifico por el que se
recuerda la nulidad de las clausulas de los contratos individuales que
prohiban la incorporaciéon de un trabajador en misién a la plantilla de la
empresa usuaria sefialando, no obstante que:

Si el trabajador en misién hubiera concertado con la empresa de
trabajo temporal un pacto de permanencia y su incorporacion a la
empresa usuaria en las condiciones previstas en el parrafo anterior
supusiera su incumplimiento, debera satisfacer a aquélla la indemni-
zacion que en concepto de dafios y perjuicios se hubiera acordado”.

En los art. 42 III CC Estatal y 40 II CC Catalan, la inica novedad es
que la determinacion de esta indemnizacion se remite a lo establecido en
relacion con los pactos de permanencia, tema éste sobre el que volvere-
mos a continuacion.

2.3.3.9. Formacion Profesional

Resulta llamativo comprobar la escasa atencion que la mayor parte de
los convenios colectivos prestaron en un primer momento a esta materia y
que solo se ha visto paliada, en parte, en los mas recientes Convenios
Colectivos Sectoriales y en acuerdos especificos sobre esta materia, tanto
a nivel nacional como en el territorio autondémico catalan.

Asi, en buena parte de los primeros CC de Empresa, la regulacion de
la formacion profesional —si existia’’!— se limitd, en numerosas ocasio-
nes, a recoger la obligacion empresarial de dedicar el 1 por ciento de la
masa salarial a la formacién de los trabajadores?”. Solo en algunas oca-
siones se dio mas contenido a esta regulacion, al establecerse, por ejem-
plo, la obligaciéon empresarial de elaborar anualmente un plan de forma-
cion consensuado con los representantes de los trabajadores®”3.

Un caso peculiar fue el de los CC de ECCO TT3%, People Justo a
Tiempo3”S y Consultores de Empleo®’¢ en el que se preveia que los fondos

371 Y es que en ocasiones nada sefialaba al respecto el propio CC. Este era el caso, por
ejemplo del CC Laborman (BOE2 de febrero de 1995). Mis recientemente tampoco contie-
ne regulacion especifica el CC de dalgo Grup 2000 (DOGValenciana de 29 de mayo de
1997).

372 Art. 30 CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994); D.Final 2 CC Agio
TT (BOE de 1 de febrero de 1995); art. 34 CC Alta gestion (BOE de 10 de febrero); art. 28
del I CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995); art. 29 CC Teamwork (BOE de 5 de abril
de 1995); art. 30 del I CC Faster Ibérica; DF 2 Grupo Agio (BOE 11 de abril de 1996).

373 DF. 2 del I CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); DF 2 Grupo
Agio (BOE 11 de abril de 1996).

374 Art. 5. Segundo CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994).

375 Art. 9 CC People Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995).

376 Art. 5. Segundo (BOE de 7 de junio de 1995).

—
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destinados a formacion profesional serian destinados a trabajos que requi-
riesen especial grado de especializacion, en funcién de determinadas de-
mandas de contratos de puesta a disposicion. Ademas, los mencionados
preceptos autorizaban a ECCO o a PEOPLE a concertar con las empresas
usuarias la organizacion y financiacion de cursos, programas, etc. con car-
go a dichos fondos pudiendo igualmente concertar con empresas de for-
macion profesional o impartir por si misma tales cursos contratando para
ello trabajadores temporales.

En los ultimos CC de empresa se observa un cierto incremento por-
centual de la cantidad destinada a formacion. Asi, el art. 41 del II CC Fas-
ter Ibérica®” fija dicho importe en el 1,5 por ciento de la masa salarial,
mientras que el II CC de Manpower Team?®’® eleva dicha cifra hasta el 1,25
—Ja misma establecida en el posteriormente anulado CC de C3 ATT?""—,
prestando especial atencién a la “formacion en materia de prevencion de
riesgos laborales”.

En realidad, este mismo incremento porcentual de un cuarto de pun-
to —aunque ésta también compensara el concepto de antigiiedad— ya
aparecia en el I CC Estatal ETT?, que especificaba igualmente los suje-
tos de dicha formacidén —Ilos trabajadores en mision a los que se referia el
art. 12 LETT—, y concretaba a estos efectos el concepto de masa salarial
mediante una remision a las disposiciones reglamentarias de la Ley 14 que
debia entenderse realizada al art. 8 del RD 4/1995. Y, finalmente se pre-
veia la constitucion de una Comision especifica de formacion con el obje-
to de impulsar cuantas medidas fueran posibles para optimizar los recur-
sos econdémicos pactados en los puntos anteriores, asi como para arbitrar
las medidas necesarias de colaboracion con la Administracién o con los
organismos que se ocupen de la formacion. Dicha comision debia en un
plazo de tres meses, redactar un reglamento de normas y funcionamientos
de la misma. Idéntica redaccion contemplaban el 1 Acuerdo catalan de
ETT y el II CC Estatal®®!, asi como en el II CC Catalan®2. Y, por su par-
te, el art. 43 del 111 CC Estatal sigue aun manteniendo este incremente del
0,25% para prestar especial atencion a la formacion en materia de pre-
vencion de riesgos laborales

En cualquier caso, de especial interés en el ambito Catalan, fue la
creacion de un Organismo Paritario por Acuerdo de 28 de junio de

377 BOE de 25 de febrero de 1997.

378 Art. 35 del 11 CC Manpower Tam (BOE de 2 de junio de 1997).

379 Art. 41 CC C3 ATT (BOE de 4 de agosto de 1997).

330 Art. 40 del I CC Estatal (BOE de 21 de abril de 1995).

381 Art. 41 y 43 respectivamente del I Acuerdo catalan de ETT (DOGCataluiia de 20
de mayo de 1997) y del I CC estatal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997).

382 Art. 41 II CC Catalén.
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199633, Este recoge entre sus competencias el “desarrollar actividades de
Jormacion y velar por la normativa legal que en materia de formacion
afecta a las ETTs™. Es mas, entre sus Comisiones se establece una especi-
fica de “salud laboral y formacidn que velard por la aplicacion y desa-
rrollo de los acuerdos adoptados en esta materia”. En relacion especifica
con la formacién, se establecen los principios basicos que podrian sinteti-
Zarse como sigue:

¢  Dotar de los medios humanos, técnicos, econdomicos y de infraes-
tructura necesarios para lograr los objetivos propuestos.

e Deberan articularse las metodologias apropiadas para establecer el
como, donde, y de qué forma debe impartirse esta formacion.

e  Esta formacion se centrara en la formacion especifica del puesto a
desempeiiar, tanto por los empleados estructurales como los utiliza-
dos en mision, en materia de salud laboral y prevencion de riesgos, y
en el area de formacion sociolaboral.

e  Todas las acciones buscaran el proporcionar el mayor nivel de cali-
dad.

e  Esta formacion realizada en el seno de la Comision de formacién no
excluye la realizacion de otras alternativas formativas que puedan
desarrollar las ETTs.

¢ Los acuerdos econémicos con entidades publicas o privadas para la
colaboraciéon en materia de formacion, asi como el establecimiento
de planes formativos y sus vias de financiacion se llevara de forma
coordinada en el organismo.

¢ La corresponsabilidad entre empresas y sindicatos obliga a la parti-
cipacién efectiva de ambas partes en la deteccion de necesidades for-
mativas, en la planificacion, organizacion y disefio de las mismas, y
en su seguimiento, con la aportacioén conjunta de infraestructuras y
medios técnicos etc.

e  Se establecen finalmente controles por la Comision a fin de detectar
posibles abusos en la formacion realizada por las ETT fuera de la
Comision.

Por ultimo, y en esta sede es necesario destacar el IT Acuerdo Nacio-

nal sobre Formacién Profesional Continua en el Sector de las ETT alcan-
zado el 19 de mayo de 19974, Este acuerdo firmado al amparo del 11

3% DOGCataluiia de 9 de diciembre de 1996. Este Acuerdo se recoge igualmente
como Anexo al I Acuerdo catalan de ETT (DOGCataluiia de 20 de noviembre de 1997) y en
como Anexo II del II CC Catalan.

3% BOE de 18 de julio de 1997.
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Acuerdo Nacional de Formacion. Continua’$®, viene a mejorar el anterior
incorporando determinados colectivos que en aquél primero quedaron
excluidos y centrando su atencion en la mejora global de su gestion. Entre
sus objetivos destacan la adaptacion permanente de los empleados, su pro-
mocion social y la eliminacion de los posibles efectos negativos derivados
de la globalizacion econdémica y de la reestructuracion economica y tec-
nolégica de las empresas.

Se trata de un acuerdo —art. 1 y 3 Il ANFCETT— negociado y fir-
mado al amparo por el art. 83.3 ET, y que goza, por tanto, de plena efica-
cia erga omnes. Ademas, y a diferencia de lo que sucedia, por ejemplo en
el ASEC, esta eficacia es inmediata y directa en todo el territorio nacio-
nal, sin necesidad de ser recepcionado en los CC de ambito inferior. Su
ambito temporal —art. 5 ANFCETT— abarca desde el 1 de enero de 1997
hasta el 31 de diciembre del 2000, fecha en la que expirara sin necesidad
de denuncia, salvo que las partes acuerden expresamente su prorroga o se
prorrogue el 11 Acuerdo Nacional de Formacion Continua. Finalmente, y
por lo que se refiere a su ambitos funcionales y personales —art. 4 ANF-
CETT— quedaran sometidas al mismo todas las iniciativas formativas
promovidas por las organizaciones sindicales y por las asociaciones repre-
sentativas del sector, asi como por las empresas cuyas actividades pro-
ductivas se ejerzan en éste, siempre que estén dirigidas al conjunto de los
trabajadores asalariados. Este acuerdo se considerara prevalente frente a
cualquier otro negociado en un ambito territorial inferior, lo que quizas
pueda chocar con la nueva redaccion del art. 84 ET que limita las mate-
rias no negociables en ambito inferior “a las normas minimas en materia
de seguridad e higiene en el trabajo”.

En cualquier caso, el resto del Acuerdo se estructura en otros cinco
capitulos, de los cuales, el ultimo, se limita a remitir las infracciones y
sanciones a lo establecido en la Ley de Infracciones y Sanciones en el
Orden Social 8/1988. Los cuatro restantes abordan las Iniciativas de for-
macion —Capitulo II—, la Tramitaciéon de los Planes de formacion
—Capitulo III—, los permisos individuales de formacion —Capitulo
IV— y los Organos de gestion —Capitulo V—.

Por lo que se refiere a las iniciativas de formacion se distingue,
obviamente, entre Planes de Empresa, Planes Agrupados, Planes Secto-
riales y Acciones complementarias y de acompafiamiento —art. 7 ANF-
CETT—. Los primeros son aquellos promovidos por empresas o grupos
de empresas que ocupen a 100 o mas trabajadores. Los segundos, los des-
tinados a atender necesidades formativas de un conjunto de empresas que
agrupen al menos a 100 trabajadores o de aquellas empresas que pudien-
do articular un plan de empresa decidan agregarse a uno agrupado. Sélo

35 BOE de | de febrero de 1997.
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podran ser promovidos por organizaciones empresariales o sindicales
representativas al igual que los Planes Sectoriales referidos a ocupaciones
o cualificaciones de interés comun o general para los distintos subsecto-
res de interés para el trabajo temporal. Finalmente las acciones comple-
mentarias y de acompaifiamiento son todas aquellas que contribuyan en
general a mejorar la eficiencia del sistema de Formacion Continua.

Pues bien, todos los planes deberan especificar, como minimo —art.
8 ANFCETT—, los objetivos y contenidos del plan de formacion, el
colectivo al que van destinados, por categorias o grupos, concretando el
numero de participantes, el calendario y lugar de imparticion, los instru-
mentos de evaluacion previstos, el coste estimado y el montaje anual de la
cuota de formacion profesional a ingresar por la empresa o conjunto de
empresas.

En su tramitacion se distingue entre Planes de empresa y agrupados.
En el primer caso, las empresas deberan, en primer lugar, someter dicho
Plan a informacion de la representacion de los trabajadores, facilitando,
ademas, una completa documentacion. En caso de discrepancias sobre su
contenido, cualquiera de las partes podra requerir la mediacién de la
Comision Paritaria Sectorial. Posteriormente debera presentarse el Plan de
Formacion normalizado ante la Comision Mixta estatal de Formacion
Continua. La propuesta de aprobacion y financiacion del Plan se realiza-
ra por esta Comision Paritaria Sectorial. Y, finalmente, antes de iniciar las
acciones formativas, debera remitirse a la representacion legal de los tra-
bajadores la lista de los participantes asi como las posibles modificacio-
nes sobre la informacion ya suministrada. Con periodicidad trimestral, la
empresa informara a la Comision paritaria sectorial en los términos que
ésta reglamentariamente disponga.

En cambio, los planes de formacion agrupados y los planes sectoria-
les se presentaran directamente ante la Comision Paritaria Sectorial que
dara traslado a la Comision Mixta estatal de Formacion Continua para su
propuesta de financiacion. También se prevé que se informe a los repre-
sentantes legales de los trabajadores de los aspectos basicos del Plan. La
ejecucion del mismo podra ser realizada, bien directamente, bien median-
te conciertos, por los titulares del correspondiente Plan.

Por su parte, el capitulo IV —art. 11 ANFCETT— estd destinado a
los permisos individuales de formacion para acciones formativas presen-
ciales, no incluidas en los Planes de empresa o agrupados y que reconoci-
das por una titulacion oficial, estén dirigidos al desarrollo o adaptacion de
las cualificaciones personales del trabajador. Los trabajadores deberan
tener al menos una antigiiledad de un afio en la empresa y presentar sus
solicitudes por escrito con una antelacion de tres meses. El permiso no
tendra una duracion superior a las doscientas horas. La empresa debera
resolver en el plazo de treinta dias, teniendo en cuenta sus necesidades
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productivas y organizativas y dando prioridad a aquéllos que no hubieran
disfrutado de otro permiso en los doce meses anteriores. La denegacion,
en su caso, habra de ser motivada. La falta de financiacion por decision de
la Comisién paritaria Territorial no impedira el disfrute del permiso, si
bien éste no sera remunerado, suspendiéndose la relacién laboral. En caso
contrario, el empleado recibird una cantidad igual a su salario®¢ y a las
cotizaciones devengadas a la Seguridad Social.

Y, ya por tltimo, el Capitulo V —art. 12 ANFCETT—, constituye
una Comision Paritaria Sectorial estatal de Empresas de trabajo temporal,
compuesta por seis representantes sindicales y seis empresariales de las
organizaciones firmantes del Acuerdo y que tiene como principales fun-
ciones, ademas de las ya tipicas de velar por el cumplimiento de este
acuerdo y otras muchas, el establecer criterios orientativos para la elabo-
racion de los planes, el recomendar a la Comision Mixta estatal priorida-
des en la financiacion de los mismos o el informar o acordar las propues-
tas de aprobacion de los Planes de empresa o de los Planes agrupados.

2.3.3.10. Prevencion de Riesgos laborales o Seguridad e Higiene
en el trabajo

Seguramente, una de las materias en las que la negociacion colectiva
de las empresas de trabajo temporal sigue mostrandose mds pobre y par-
ca es en el campo de la seguridad y salud laboral.

Y ello porque en la inmensa mayoria de los convenios —cuando
regulaban la cuestion, cosa que no siempre sucedia®*’— se limitaron —en
una auténtica cldusula de estilo, copiada y repetida hasta la saciedad—, a
remitirse, de un lado, a la normativa legal en vigor®®3; del otro, a destacar
la ausencia de toda responsabilidad en caso de accidente durante la pres-
tacion laboral en la empresa usuaria —apoyandose a veces de forma
expresa en el art. 16.2 LETT?*—; y a recordar, finalmente, las obligacio-

386 Compuesto por el salario base, la antigiiedad y los complementos fijos, en funcion
de lo recogido en el correspondiente Convenio.

387 Vid. I CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); CC People Justo a
Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995); CC Agio TT (BOE de 1 de febrero de 1995); CC Gru-
po Agio (BOE de 11 de abril de 1996); CC Dalgo Grup 2000 (DOG Valenciana de 29 de
mayo de 1997).

388 Art. 31 CC Adia Intergrupp (BOE 30 de agosto de 1994); art. 28.2 CCECCO TT
(BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 29 CC Laborman (BOE de 2 de febrero de 1995);
CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995); art. 32 del I CC Faster Ibérica (BOE de
10 de marzo de 1995); art. 31 CC Teamwork (BOE de 5 de abril de 1995); art. 30 CC Bico-
lan (BOE de 24 de mayo de 1995); art. 26 CC Consultores de Empleo (BOE de 7 de junio
de 1995).

389 Art. 31 CC Adia Intergrupp (BOE 30 de agosto de 1994); art. 28.2 CCECCO TT
(BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 29 CC Laborman (BOE de 2 de febrero de 1995);
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nes informativas de la empresa usuaria*®. Solo en algunos casos se desta-
¢o la posibilidad de que el trabajador en mision comunicara la falta de
medidas de seguridad a la ETT para que ésta extinguiera la relacion de
puesta a disposicion®”!. Pero ni tan siquiera esta medida légica permane-
cio en el II Convenio Colectivo estatal.

Esta escasa regulacion quizas merezca algunos comentarios. El pri-
mero €s que estos convenios parecian olvidar que la empresa usuaria es, a
estos efectos, un claro tercero que —ves inter alios acta— no se ve, ni
puede verse afectada o sometida, bajo ninglin concepto a tal regulacion.
Las empresa usuaria es deudora de informacién porque asi lo dice el art.
28 LPRL y el RD 216/1999 de 5 de febrero, pero no porque se deduzca de
unas normas convencionales que en ninglin caso pueden imputarle debe-
res u obligaciones Todo lo mas, en estos acuerdos lo que quizéas hubiera
podido exigirse es que las propias ETT recordaran tal deber en los con-
tratos de puesta a disposicion. Pero tal como estaban configuradas, lo Gni-
co cierto es que tales clausulas no tenian mas valor que una declaracion
programatica o un simple recordatorio del actual régimen legal.

Y lo mismo podria decirse de las elusiones de responsabilidad y su
completa transmision a la empresa usuaria. Aunque el art. 16.2 LETT atri-
buye ACiertame‘mc esta responsabilidad de forma prioritaria a la empresa
usuaria —posicion €sta que seguramente se ha visto acentuada por el papel
de garante del cumplimiento de las obligaciones de la ETT en el que pare-
ce haberle situado el RD 216/1999— no lo es menos que la ETT conserva
aun deberes de formacion, informacion y vigilancia de la salud que pueden
hacerla caer perfectamente en responsabilidad penal, administrativa, civil y
de Seguridad Social —estas dos Gltimas normalmente de forma solidaria
con la empresa principal—. De ahi que tampoco pueda eludirse esta res-
ponsabilidad de origen legal por medio de una mera norma convencional.

En cualquier caso es ésta titularidad de ciertas obligaciones especifi-
cas por parte de la ETT, y sobre todo de los deberes formativos —esen-
ciales en el actual sistema de prevenciéon—, la que hace tan criticable esta
normativa convencional, sobre todo en textos elaborados técnicamente
como el Iy II CC Estatal** que en absoluto han mejorado la paupérrima

art. 32 del I CC Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo de 1995); art. 31 CC Teamwork (BOE
de 5 de abril de 1995); art. 30 CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995); art. 26 CC Con-
sultores de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995).

0 Art. 31 CC Adia Intergrupp (BOE 30 de agosto de 1994); art. 29 CC Laborman
(BOE de 2 de febrero de 1995); art. 32 del I CC Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo de
1995); art. 31 CC Teamwork (BOE de 5 de abril de 1995); art. 30 CC Bicolan (BOE de 24
de mayo de 1995).

1 Art. 28.2 CC ECCO TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 26 CC Consulto-
res de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995).

392 Vid. art. 41 del I CC Estatal (BOE de 21 de abril de 1997) y el art. 44 del 11 CC
Estatal (BOE de 3 de marzo de 1997).
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regulacion de los primeros convenios colectivos de empresa Y todo ello
sin que el hecho de que éste dedique especialmente a prevencion el incre-
mento de 0,25 en el gasto en formacion deba, al menos por ahora, hacer-
nos variar de opinion. Y sin que, desde luego, pueda admitirse -——como
pretende algin reciente convenio— que el mero incumplimiento por par-
te de la empresa usuaria libera a la ETT de su obligacion formativa®®. Si
ésta no suministra a la ETT el Plan de Prevencion de Riesgos, la ETT no
puede verse jamas liberada de cumplir tal deber. Lo que debe hacer es
resolver el contrato de puesta a disposicion sin mas.

En cambio, muy distinta valoracion merece algun reciente y aislado
convenio de empresa®®* y, sobre todo, el I Acuerdo catalan de ETT que tras
reproducir en su art. 42 el texto del II CC Estatal, trata al menos de esque-
matizar las obligaciones de estos sujetos, estableciendo ademas mecanis-
mo que garanticen el cumplimiento, sobre todo, de los deberes de las ETT.

Y asi sefala que:

“Para garantizar la informacion sobre las caracteristicas del
puesto y posibles riesgos por parte de la empresa usuaria de la ETT
se asegurard que exista un documento firmado/avalado por el Dele-
gado de Prevencion que se anexionard al CPD.

Para asegurar la informacién sobre las caracteristicas del pues-
to v posibles riesgos de la ETT a los trubajadores se entregurd el docu-
mento anteriormente mencionado antes del inicio del servicio, ane-
xiondndolo al contrato de trabajo

Para asegurar la informacion a los candidatos de las ETT futu-
ros trabajadores puestos a disposicion acerca de sus derechos y obli-
gaciones en materia de seguridad y salud se editard un triptico infor-
mativo entregado y explicado por la ETT al trabajador antes de su pri-
mer servicio

Para garantizar la formacion a los trabajadores temporales se
estableceran tres niveles:

Basico: cultura de prevencion, derechos y obligaciones

Formacion especifica segun grupo y nivel profesional

393 Esto es lo que parece deducirse, por ejemplo, del art. 42 del II CC Faster Ibérica
que, tras las consabidas remisiones a la normativa legal, y la imputacion de responsabilida-
des a la empresa usuaria concluye: “comprometiéndose Faster... a formar al colaborador
sobre prevencién de riesgos laborales, siempre que la empresa usuaria facilite a Faster... el
Plan de Prevencion de Riesgos Laborales”.

394 Clarificador, conciso y claro resulta, al menos, el art. 36 del II CC Manpower
(BOE de 2 de junio de 1997): “Manpower facilitara la formacién suficiente adecuada a las
caracteristicas del puesto a cubrir, teniendo en cuenta la cualificacion, experiencia profesio-
nal y los riesgos a los que vayan a ser expuestos. Mapower dara cumplimiento al derecho de
los trabajadores a una vigilancia periédica de su estado de salud, en los términos estableci-
dos en la legislacion vigente. Los trabajadores disfrutaran del mismo nivel de proteccion en
materia de seguridad y salud laboral que los trabajadores de la empresa donde presten servi-

cios”.
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Formacion en el puesto de trabajo sobre medidas propias de pre-
vencion y proteccion. Los dos primeros niveles estarian a cargo de la
ETT a través del plan progresivo de implementacion y el tercero a car-
go de la empresa usuaria.

Vigilancia de la salud. En funcién del puesto a desemperiar
determinar el tipo de revision médica, si procede la realizacion y el
control de la misma.

Las partes analizaran las experiencias en materia de salud labo-
ral en otros paises”.

Y todo ello, claro estd, sin olvidar, la especial atencién dada a la
seguridad y salud laboral en la regulacion de la actividad preventiva lle-
vada a cabo por el organismo paritario en este mismo ambito regional y
que ya vimos con anterioridad.

En cualquier caso, tampoco la nueva redaccion del art. 44 del 111 CC
Estatal supone un gran paso adelante en esta materia. En realidad, tras
recordar en su punto segundo que ambas partes “velaran especialmente”
por el cumplimiento de la normativa especifica —lo que por cierto, es
obvio— el precepto se limita a establecer que “ambas partes se compro-
meten a desarrollar las acciones necesarias que afecten a la salud y segu-
ridad en el trabajo, asi como cuantas medidas sean precisas para el cum-
plimiento de la LPRL”; que “todos los trabajadores de la empresa son
sujeto (sic) de la salud y seguridad laboral, debiendo asumir, en la medi-
da que a cada uno compete, los derechos y obligaciones que las normas
de prevencion requieren”; y, finalmente, que “corresponde a la Direccion
de cada centro de trabajo la responsabilidad de garantizar la salud y
seguridad de sus trabajadores, desarrollar una politica preventiva en
dicha materia y fomentar la cooperacion y participacion en ella de todos
los trabajadores”.

Por su parte, el art. 42 II CC Catalan se limita a recoger que “ambas
partes acuerdan desarrollar en el ambito del sector de las ETT la Ley
3171995 y sus reglamentos de desarrollo, mediante los trabajos de una
comision ad hoc que serdn incorporados como parte integrante del pre-
sente Convenio”.

2.3.3.11. Poder disciplinario

Aunque es éste uno de los capitulos o apartados que aparecen inelu-
diblemente en todos y cada uno de los CC analizados, lo cierto es que el
mismo no plantea mayores novedades con respecto a lo que es tradicional
en el resto del sistema. T

Como es comun y habitual, se distingue entre infracciones y faltas
leves, graves y muy graves dentro del mads estricto respeto a la legali-
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dad®*. Si algo quizas tuviera que destacarse es lo escaso de las garantias
adicionales vy, sobre todo, de expedientes disciplinarios, debido, segura-
mente, a que para la inmensa mayoria de trabajadores dicha institucion
resultaria inutil dada la duracion de sus contratos. Y que para estos mis-
mos empleados, el interés empresarial se salvaguarda de forma mas flexi-
ble y rapida mediante la simple no renovacioén contractual o la ausencia de
sucesivas llamadas al concreto empleado.

Con todo, no nos gustaria dejar de sefialar la especial atencion que el
acoso sexual recibe en el art. 44 1T CC Catalan. Y es que si bien este tipo
de comportamientos también es considerado falta muy grave en el art. 46
del ITI CC Estatal, es el convenio autonoémico donde se establece una exce-
lente definicion del mismo®%¢, al mismo tiempo que se remite a una Comi-
sion ad hoc la elaboracion de las medidas especificas de prevencion y pro-
teccion que seran posteriormente incorporados como parte integrante del
presente Convenio. Y tampoco cabria olvidar la consideracién igualmen-
te como falta muy grave en el art. 46 III CC Estatal de los malos tratos de
palabra, obra o falta grave de respeto y consideracion de “contenido sexis-
ta, racista o xen6fobo”.

2.3.3.12. Derechos sindicales

También en relacion con este tipo de clausulas es posible apreciar
una cierta dualidad en el contenido de los convenios colectivos, sobre
todo, entre los de empresas y los de sector. Y todo ello sin olvidar la pecu-
liar regulacion de alguna empresa de trabajo temporal que sefialaba quizas
la linea posteriormente seguida por los mas importantes acuerdos de
ambito nacional. Pero vayamos por partes.

En los primeros convenios, aprobados inmediatamente a continua-
cion de la legalizacion del sector, este tipo de clausulas —si existian3*’—
se limitaron a recoger la regulacion legal®®® o a “ampliar”, también de for-

395 Buen ejemplo de ello son, por ejemplo, los art. 42 y ss del I CC Estatal de ETT
(BOE de 21 de abril de 1995); los art. 46 y ss del II CC Estatal ETT (BOE de 3 de marzo de
1997); o los art. 44 y ss del I Acuerdo Catalan de ETT (DOGCataluiia de 20 de noviembre
de 1997); art. 46 y sig. III CC Estatal; art. 44 y sig. II CC Catalan.

396 «]_ Cualquiera de las conductas, las proposiciones o los requerimientos de natura-
leza sexual que se den en el ambito de la organizacion y direccion de una empresa, respecto
de las cuales el sujeto activo sepa —o esté en condiciones de saber— que resultan indesea-
das, irracionales y ofensivas para quien las padece, la respuesta frente a las cuales puede
determinar una decision que afecte a su trabajo o sus condiciones de trabajo, se consideran
constitutivas de persecucion sexual. 2. La mera atencion sexual se puede convertir en perse-
cucion si continia después de que la persona que es objeto ha dado claras muestras de recha-
zo, sean del tipo que sean. Eso distingue la persecucion sexual de las aproximaciones perso-
nales libremente aceptadas, basadas, por tanto, en el consentimiento mutuo”.

37 CC Laborman (BOE de 2 de febrero de 1995).

398 Art. 30 CC Adia Intergrupp (BOE de 30 de agosto de 1994); Art. 27 CC ECCO
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ma escasa, las competencias de los 6rganos de representacion legal de los
trabajadores, sobre todo en relacién con los aspectos laborales de los con-
tratos de puesta a disposicién y los planes y acciones en materia de for-
macion profesional’”’. La inmensa mayoria de ellos no se enfrentd, pues,
a los problemas que para el funcionamiento de este tipo de drganos, e
incluso para su propia constitucion suponian la alta descentralizacion de
la empresa, la absoluta segmentacion de la plantilla entre trabajadores
estructurales y en mision, y la altisima tasa de temporalidad y de rotacién
del dltimo de los colectivos antes mencionados.

En cambio, un primer intento de adaptacion de estos érganos a las
peculiares circunstancias del sector lo constituyé el Capitulo V del CC
Agio TT*®. En €l se opto novedosamente por establecer una figura cier-
tamente peculiar, denominada, al igual que sucede con el 6rgano estatuta-
rio como “Comité de Empresa”. Pero, a diferencia del respectivo 6rgano
legal, a éste, de origen convencional se le dotaba de un ambito territorial
mas amplio que abarcaba todos los centros de trabajo de la empresa. Y
ello con independencia de su ubicacion en la misma o distinta provincia,
o de que los municipios fueran o no colindantes. Se trataba, por tanto, de
un auténtico Comité de empresa en el sentido literal del término, y no,
como sucede en ¢l Estatuto, de un comité de centro o, todo lo mas de pro-
vincia o municipios limitrofes.

Para justificar la creacion o adaptacion de este 6rgano se acudia cla-
ra 'y expresamente a: “la forma de estructura y la peculiar organizacién
empresarial de AGIO TT” y a “la dispersion geogrdfica, tamafio, movili-
dad en funcion de la oportunidad y adaptacién a las necesidades de los
clientes ... . Por ello, se continuaba:

...Se constituira un solo colegio electoral que aglutinard todas
las categorias y grupos funcionales y un Comité tmico para toda la
empresa, no pudiendo haber mds de dos miembros de un mismo cen-
tro en este Comité, salvo imposibilidad de aplicar esta regla”.

Es mas, este intento de asimilacion de este 6rgano con el estatutario,
se acentuaba tanto a la hora de establecer su composicion, que se fijaba en
un minimo de cinco miembros “dada la fluctuacién de trabajadores y la
dificultad para determinar la cantidad de trabajadores en la empresa™';

TT (BOE de 4 de noviembre de 1994); art. 40 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de
1995); art. 31 del I CC Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo de 1995); art. 30 CC Teamwork
(BOE de 5 de abril de 1995); art. 29 del I CC Bicolan (BOE de 24 de mayo de 1995); art. 25
CC Consultores de empleo (BOE de 7 de junio de 1995). Aunque en relacién sélo con los
derechos sindicales, véase igualmente el art. 23 CC People Justo a Tiempo (BOE de 5 de
enero de 1995).

3% Art. 32 del I CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1994); art. 22 CC
People Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1995).

400 BOE de 1 de febrero de 1995.

41 Art. 31 CC Agio TT (BOE de 1 de febrero de 1995).
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como en relacion con las competencias, que se identificaban simple y Ila-
namente con las que la Ley 8/1980 otorgaba a estos mismo érganos de ori-
gen legal*”. Finalmente, y dada la dispersion de los trabajadores se esta-
blecian reglas especiales en materia de procedimiento electoral, centradas
en la entrega a cada trabajador de dos sobres y las respectivas listas de
candidatos, para asi facilitar su voto bien por correo o durante el periodo
que fijase la mesa electoral4®.

Esta nueva orientacion fue continuada por el posterior Capitulo V del
CC Grupo Agio** si bien con tres importantes modificaciones. En primer
lugar, y quizas para evitar confusiones, se empezé a denominar a este
6rgano como “Comité inter empresa” que no debe confundirse con el sim-
ple comité intercentros recogido en algin convenio autondémico*®s; en
segundo lugar se eliming la prohibicién de que hubiera mas de dos miem-
bros de un mismo centro en dicho comité; y, en tercer lugar, se concreta-
ron las competencias del mismo al atribuirsele expresamente en el art. 31
las de negociacion colectiva para el grupo “asi como la representacion
colectiva e individual del conjunto de los trabajadores”. E Igualmente
novedoso fue el hecho de que en este CC se recogiera una regulacion espe-
cial de la cuota de afiliacion sindical en el art. 35 ya que:

“Por las caracteristicas de la actividad, las condiciones de tra-
bajo, la dificultad en ciertos casos para definir el centro de trabajo y
los tipos de contratacion, se estima que los trabajadores deben tener
una cobertura y proteccion sindical suplementaria, fuera de la posible
representacion de Agio y garantizada por las centrales sindicales mds

”

representativas .

De acuerdo con este precepto, Agio se obligaba a pagar trimestral-
mente una cuota de afiliacion sindical de 450 pesetas por los trabajadores
empleados en sus distintas empresas, prorrateandose para aquellos que no
trabajasen el mes completo, en una cuenta bancaria gestionada por la
Comision paritaria. A la espera de la “adecuacion” con los sindicatos mas
representativos, seria la Comision paritaria quien gestionase la cuenta, y
seria ella quien distribuyese el posible “usufructo” de esta cuenta, para
acciones sociales y actividades del Comité de empresa de Agio.

Esta nueva perspectiva abierta por los CC de Agio no parecié influir
en los posteriores convenios de empresa publicados durante 1997 y que a
grandes rasgos mantuvieron una regulacion similar, si no idéntica a las de
los primeros acuerdos de estas empresas. Estos convenios se limitaron,

402 Art. 32 CC Agio TT (BOE de 1 de febrero de 1995).

403 Art. 33 CC Agio TT (BOE de 1 de febrero de 1995).

404 BOE 11 de abril de 1996.

405 Art. 24 CC Dalgo Grup 2000 (DOGValenciana de 29 de mayo de 1997).
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pues, a reiterar la regulacion legal o a ampliarla, sobre todo, en materia
formativa y de contratos de puesta a disposicion*®®.

En cambio, donde si se aprecia un cierto punto de inflexion, y, sobre
todo, una regulaciéon mas detenida de esta materia, es, obviamente, en los
sucesivos convenios sectoriales. Asi, el I CC Estatal de 1995 —cuya regu-
lacién pasé casi inalterada al Il CC Estatal y al I Acuerdo Catalan— ya
establecia, en primer lugar, el reconocimiento expreso del derecho de
comités y delegados de personal a recibir informaci()p Frllmestral sobre los
aspectos laborales de los contratos de puesta a disposwlon y sobre los pla-
nes y acciones en materia de formacion profesional®’. Y, en segundo
lugar, una clausula de check-off o descueqto de cuotas en la que las
empresas se obligaban igualmente a proporcionar trimestralmente a cada
sindicato una relacion nominal de los descuentos efectuados a cada uno de
sus afiliados*8.

Pero sin duda, eran dos los aspectos mas llamativos y novedosqs de
este I CC Estatal. El primero, el hecho de que, ademas de poner a dispo-
sicién de los sindicatos en el ambito de cada empresa un dispensador Fie
propaganda y publicidad sindical, se rebajase a IQO el m’l;nem de trabaja-
dores de la empresa necesarios para que las secciones sindicales corres-
pondientes —las de los sindicatos mas representativos y las que tengan un
miembro del 6rgano unitario— pudieran estar representadas por un (,ie!e-
gado sindical con las garantias y derechos de la LOLS.—salvo el crédito
horario cuyo limite minimo quedaba establecido en diez horas mensua-
les—%%. Y el segundo, y sin duda, el mas importante, el que, ad;mas (%e
rebajar la antigiiedad minima de los elegibles a tres meses, se imponia
como unidad de negociacion la provincia. Y si bien ello podia no plante-
ar problemas en el caso de los comités de empresa, si los producia nece-
sariamente en el caso de los delegados de personal. Y €s que como expre-
samente sefialaba el art. 46 de este I CC Estatal —y reiteraron después el
art. 50 del II CC Estatal y el art. 48 del I Acuerdo catalan:

“Dadas las especiales caracteristicas de la prestacion de servi-
cios en las ETT, el dmbito para la celebracion de elecciones para
Delegados de Personal y miembros del Comité de Empresa serd el

406 Buenos ejemplos son, por ejemplo, el art. 42 del II CC Faster It?érica (BOE de 25
de febrero de 1997); art. 37 del IT CC Manpower Team (BOE de 2 de junio de 1997).

407 Art. 44 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 48 del 11 QC Esta-
tal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 46 del I Acuerdo Catalan (DOGCatalufia de 20
de noviembre de 1997). .

408 Art 45 del 1 CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 49 del 11 (EC Esta-
tal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 47 del [ Acuerdo Catalan (DOGCataluiia de 20
de noviembre de 1997).

49 Art 47 del I CC Estatal ETT (BOE de 21 de abril de 1995); art. 51 del Il C~C Esta-
tal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 49 del I Acuerdo Catalan (DOGCataluiia de 20
de noviembre de 1997).

j —
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Provincial. En consecuencia, se constituird un Comité de Empresa en
aquellas empresas que sumen en dicho dmbito un niimero no inferior
a 50 trabajadores. Si no se alcanzara dicho nimero se elegiran el
niimero de delegados de personal que corresponda”.

Esta clausula seguramente requeria algunas puntualizaciones. Es
obvio que cuando en una provincia exista un centro con mas de cincuenta
trabajadores, en éste se constituira un comité de empresa, y en las restan-
tes otro —o, logicamente, los delegados de personal correspondientes—.
Es mas, en relacion con el comité de empresa conjunto de &mbito provin-
cial nada cabe objetar. Pero, en cambio, la cuestién se complica mucho
mas en relacion con los delegados de personal, ya que el ET no admite
esta posibilidad de situar como 4mbito de eleccidn la provincia (SAN 7
abril de 1999). Y si algo parece evidente es que las normas del Titulo II
son normas de derecho necesario absoluto, indisponible para las partes,
dada su conexion con el instituto de la mayor representatividad y las facul-
tades de negociacion colectiva que le son atribuidas legalmente a tales
organos. Por ello, creemos que tales delegados solo serian 6rganos crea-
dos por la negociacion colectiva, afiadidos a los legales, y que, por tanto,
no impedirian la constitucién de delegados especificos en aquellos centros
en los que pudiendo, trabajadores u otros sindicatos también legitimados
optasen por tal posibilidad. Por ello, creemos también que tales delegados
provinciales tampoco podrian tenerse en cuenta a efectos de representati-
vidad, y sélo podrian ejercer aquellas competencias que pudiera atribuirle
un CC que, seguramente abarcarian casi todas las reconocidas a los comi-
tés y delegados de personal en el Estatuto, pero no, seguramente, la nego-
ciacion colectiva estatutaria. Cuestion mas complicada es si la creacion de
tales Organos evitaria la representatividad atribuida de forma supletoria a
las organizaciones mas representativas por el art. 13 LETT. A nuestro jui-
cio, y en la medida en la que dicho articulo parece referirse a representa-
cién legal, tal capacidad de las organizaciones mas representativas, no
desapareceria.

En cualquier caso, quizas sea conveniente destacar que toda esta
regulacion ha pasado sustancialmente a los art. 48 y sig. del IIl CC Esta-
tal y a los art. 47 a 50 II CC Catalan. No obstante, en estos Acuerdos se
introducen dos aspectos novedosos que quiza convenga destacar. El pri-
mero la aparicion en el art. 52 III CC Estatal de una nueva figura conven-
cional —los “Delegados Territoriales”— que viene a complicar ain mas
la cuestion al remitir su numero y funciones, asi como su coordinacién
con los drganos “legales” de representacion a lo que acuerde la Comision
Paritaria. Y es que segun este precepto:

“Sin menoscabo de las actuales figuras legales de representa-
cion de los trabajadores, valorando las circunstancias especificas de
este sector, se acuerda crear como instrumento de gestion del presen-
te convenio colectivo la figura del Delegado territorial, facultando a
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la Comision Paritaria la determinacion del numero de delegadost terri-
toriales v sus funciones, y cuyo coste serd a cargo del porcenttge afef;
tinado a la financiacién de las actividades de la Comision paritaria .

La segunda novedad se encuentra en el art. 50.3 11 CC Catalan, segun
el cual:

La Comisién Paritaria del presente Convenio Colectivo una vez
constituida asume el compromiso de adaptar este sistema 4e repre-
sentacion sindical a la realidad geogrdfica y socio-econémica de la
Comunidad Auténoma y a las necesidades de desarrollo del presente
Convenio”.

2.3.3.13. Otras clausulas

Finalmente, no quisiéramos concluir este repaso por el. contenido de
la negociacion colectiva en el sector del trabajo temporal sin hacer antes
referencia a un variopinto conjunto de clausulas que, con mayor 0 menor
frecuencia, es posible detectar en este tipo de acuerdos.

2.3.3.13.1. Derecho supletorio

Sin duda, la mas frecuente de estas clausulas es aquélla por la que las
partes consideran como derecho supletorio a lz? Ley ‘1’4/ 1994y a sus nor-
mas de desarrollo® —u, obviamente, de modificacion—. Buen ejemplo
de ello son en la actualidad las DF 1* tanto del I1I CC Estatal como del II

CC Catalan.

Supuesto especial es el art. 2 del I CC Catalan segun el cual “en !0
no regulado expresamente en el presente convenio es Derecho supletorio
el Convenio Colectivo Estatal del Sector”.

2.3.3.13.2. Pactos de plena dedicacién y de permanencia

Por otra parte, y aunque en la mayoria de los CC de empresas nada
se sefialaba al respecto?!!, si es frecuente encontrar en los convenios de
/

410 de un principio hasta la actualidad. Por mencionar sélo algunos ejem-

pl/os, D.T.\Zléléoigisa Intergx:'upp FBOE de 30 de agosto de 1994); D.F. del Il CC Estatal ETT
arzo de 1997).

(BOEg? 3\/(115 rgC Adia Interérupp (BOE de 30 de agosto de 1994); CC ECCO .TT (BObE 4
de noviembre de 1994: CC People Justo a Tiempo (BOE de 5 de enero de 1994); CC Iga 82
man (BOE 2 de febrero de 1995); 1 CC Faster Ibérica (BOE de 10 de marzo de l-fijgc)éj
Teamwork (BOE 5 de abril de 1995); I CC Bicolan (BOE de 24 dc; mayo de 19952)5, e bon-
sultores de Empleo (BOE de 7 de junio de 1995); I CC Faster Ibérica (BOE de e febre-
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sector —al igual que en algunos de los nacionales de empresa mas recien-
tes— clausulas que regulan los pactos de plena dedicacion y de perma-
nencia, sobre todo, de los empleados en mision.

En general, esta regulacion es bastante simple. En relacién con el
pacto de plena dedicacion, se limita normalmente a legitimar su estipula-
cion a cambio de una retribucién expresa. Recogiendo la formula con-
templada en el I CC Estatal de ETT*'2 —extremadamente similar a la esta-
blecida en otros convenios*® y hoy reproducida en los art. 20.1 Ill CC
Estatal y 17.1 11 CC Catalan—:

“Podran formalizarse pactos de plena dedicacién por el tiempo
de duracion del contrato por el que el trabajador preste servicios a
una concreta empresa usuaria mediante compensacion econdémica
expresa en los términos que al efecto se convengan”.

En cambio, en el caso de la clausula de permanencia si es posible
observar una clara diferencia entre los convenios sectoriales y los de
empresa. En los primeros*'%, dicha clausula respondia normalmente al
siguiente tenor literal:

“Si el trabajador hubiese recibido una especializacién profesio-
nal con cargo a la ETT para efectuar un trabajo especifico en una
empresa usuaria, podrd pactarse por escrito entre trabajador v ETT lu
permanencia en ésta durante el periodo de tiempo al que se extienda
el contrato de puesta a disposicion, sin que en ningiin caso sobrepase
un ario de duracion,

En el supuesto de que el trabajador incumpliera el pacto de per-
manencia previsto en el pdrrafo anterior, la empresa de trabajo tem-
poral tendrd derecho a la percepcién de una indemnizacion de dafios
Y perjuicios, cuya cuantia serd directamente proporcional al desem-

ro de 1997); CC Dalgo Group 2000 (DOG Valenciana 29 de mayo de 1997); CC C3 ATT
(BOE de 4 de agosto de 1997).

412 Vid. art. 17 del I CC Estatal (BOE de 21 de abril de 1995); art. 19 del 1I CC Esta-
tal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 17 del I Acuerdo Catalan ETT (DOGCataluna
de 20 de noviembre de 1997).

413 Vid. art. 12 del I CC Manpower Team (BOE de | de noviembre de 1994); art. 12
II' CC Manpower Team (BOE de 2 de junio de 1997). El art. 10 CC AGIO TT (BOE de 1 de
febrero de 1995) se limitaba a sefialar que “Podran formalizarse pactos de plena dedicacion
por el tiempo de duracion del contrato”. Esta misma regulacién en el posterior art. 10 CC
Grupo AGIO (BOE 11 de abril de 1996) —que también incluye la mera posibilidad de pac-
tar clausulas de no competencia “asi como las condiciones Yy compensaciones de ésta”—
Sobre este ultimo CC véase su modificacién (BOE 31 de marzo de 1999). Por su parte el art.
16 CC Alta Gestion (BOE de 10 de febrero de 1995) establecia que “Mediante acuerdo
€xpreso por escrito, que podrd figurar en el contrato de trabajo o en documento aparte,
podréan formalizarse pactos de plena dedicacion por el tiempo que dure el contrato de tra-
bajo”.

414 Vid. art. 17 del I CC Estatal (BOE de 21 de abril de 1995); art. 19 del Il CC Esta-
tal ETT (BOE de 3 de marzo de 1997); art. 17 del I Acuerdo Catalan ETT (DOGCatalufia
de 20 de noviembre de 1997); art. 17.2 11 CC Catalan; art. 20.2 III CC Estatal ETT.




214 Nuevas actividades y sectores emergentes: el papel de la negociacion colectiva

bolso, debidamente acreditado, efectuado por la empresa, en relacion
con el plazo de permanencia incumplido por el trabajador.

En cambio, en el caso de los convenios de empresa, la regulacién
suele ser més esquematica, destacando que la duracion maxima se amplia
normalmente a los dos afios, y sin que se identifiquen ademas, como regla
general, los parametros que podrian servir para evaluar la indemnizacion
en caso de ruptura anticipada por parte del empleado®!*.

Sea como fuere, las que si son realmente escasas son las cléusulas' de
no competencia para una vez finalizado el contrato, que solo han podido
localizarse en uno de los CC analizados*!6.

2.3.3.13.3. Clausulas de creacion de empleo estable y d(: normalizacién
lingiiistica, seguros de accidentes y discapacidades

Tanto el IT CC Estatal como el I Acuerdo Catalan incluyeron un capi-
tulo especifico, el XII, destinado a la creacion de empleo est'able. Con una
redaccion casi idéntica —solo se modifican dos palabras sin mayor tras-
cendencia— ambos articulos vinieron a sefialar que:

“Con independencia de las funciones y competencias de la
Comision Paritaria (Estatal) establecidas en el presente Convenio
Colectivo, corresponde asimismo a la citada Comisién el estudi.o y
andlisis de todas aquellas formulas y procedimientos que permitan
aumentar la estabilidad en el empleo del personal al servicio de las
empresas de trabajo temporal”.

En cualquier caso, sin duda el aspecto mas llamativo del I Acgt.:rdo
Catalan fue el establecimiento de unos niveles minimos de estal?llxdad
para su personal estructural. Y asi, segin el art. 14.5 del mencionado
Acuerdo:

“Durante el primer afio desde la apertura de un centro de traba-
Jjo, un minimo del 55% del personal de estructura lo serda con contra-

415 Vid, art. 12 del I CC Manpower Team (BOE de 1 de noviembre de 1924), que
amplia este plazo a dos afios y no establece criterios para cuantificar la indemnizacién. Esta
misma duracion maxima en los art 10 CC AGIO TT (BOE de 1 de febrero de 1995).y' 10 C{C
Grupo AGIO (BOE 11 de abril de 1996) —sobre este ultimo CC véase su mp@ﬁcac_:mn
(BOE 31 de marzo de 1999), que establece como criterio general para cuqntlflcar dlgba
indemnizacion el plazo incumplido por el trabajador—. Igualmegte esta misma duracion
méaxima en el art. 12 del II CC Manpower Team (BOE de 2 de junio de 1997). Sumamente
peculiar —y de dudosa legalidad— era la regulacién contemplada en el art. 16 CC' Alta Ges-
tién (BOE de 10 de febrero de 1995) “De igual modo, por mutuo acuerdo, podran es'tzrible-
cerse pactos de permanencia por un tiempo determinado, en virtud dg que la contratacion se
haya efectuado atendiendo a alguna especifica caracteristica del trabg)ador odelos ser:ncws
a realizar (;?) que resulte fundamental para el buen fin de los t'raba]os encomendados”.

416 Art, 12 del II CC Manpower Team (BOE de 2 de junio de 1997).
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tos de duracion indefinida, contratos de lanzamiento de nueva activi-
dad y contratos en prdcticas.

Durante el segundo afio desde la apertura un minimo de 65%

Durante el tercer afio desde la apertura un minimo del 75%.

A partir del cuarto afio el 75% como minimo del personal de
estructura serd de contratacion indefinida, habiéndose operado tam-
bién la conversion en indefinidos de los contratos en pricticas y de
lanzamiento de nueva actividad.

El restante 25% del personal de estructura podra ser contratado
con modalidades de duracién determinada”.

No obstante, se admitia que por razones excepcionales, y en razén de
circunstancias especiales de demanda, pudiera aumentarse la contratacion
temporal hasta un limite maximo del 10% mas, previa notificacion de la
Comision Paritaria del sector de ETT de Catalufia, justificando las razo-
nes objetivas de las nuevas contrataciones. No obstante, s6lo mediante
acuerdo expreso de la Comisién Paritaria podrian superarse temporal-
mente los anteriores limites.

En el I1I CC Estatal, esta materia esta abordada fundamentalmente en
el art. 45 segin el cual

“Las empresas se comprometen a que el 50% del personal de
estructura tenga relacion laboral de cardcter indefinido, no compu-
tandose a estos efectos los contratos a tiempo parcial de jornada infe-
rior al 50% de la jornada a tiempo completo. Tampoco se computa-
rdn, a efectos de determinar el censo de la plantilla de la empresa,
para obtener el porcentaje del 50%.

Para calcular el porcentaje anteriormente referenciado se tendrd

en cuenta el censo de trabajadores contratados a 31 de diciembre del
afio anterior”.

Como sancion, el art. 45 establece que aquellas empresas que incum-
plan este requisito perderan asimismo la posibilidad de ampliar a doce
meses la duracion del contrato eventual ya analizada con anterioridad.
Ademds, recuérdese lo ya comentado sobre las funciones de vigilancia
especificas en este punto de la Comisién Paritaria.

Finalmente el art. 43 del II CC Catalan remite a la Comisién parita-
ria “el estudio y analisis de todas aquellas formulas y procedimientos que
permitan aumentar la estabilidad en el empleo del personal al servicio de
las ETT”. Sin embargo, tampoco cabe olvidar como el art. 14.a) 3 de este
mismo Convenio establece que a partir del 1 de enero de 2000, el 60%
como minimo del personal de estructura estara contratado de forma inde-
finida, imponiéndose una proporcion segiin la dimensién de cada centro
de trabajo que varia desde 1 trabajador indefinido en los centros de entre
1 a 3 trabajadores, hasta el 50% en los centros con més de 10 trabajado-
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res. Para el calculo de las plantillas se tendra en cuenta las jornadas del
personal de estructura del afio anterior divididas por 365 y los contratos a
tiempo parcial se contabilizaran en el porcentaje que corresponda”.

En cualquier caso, obsérvese como en general este tipo de clausulas
parecen centrarse en el personal de estructura, olvidando significativa-
mente al personal en mision. Y ya hemos observado la fractura que den-
tro de la plantilla esta distincion puede causar y las consecuencias que en
la eleccion y funcionamiento de los organos unitarios puede plantear.

Por otra parte, conviene igualmente destacar la presencia de una clau-
sula de normalizacion lingiiistica en el [ y II Acuerdo Catalan. De acuer-
do con esta clausula —art. 51 y 52 respectivamente— se procurara que los
anuncios al personal y comunicaciones internas sean redactadas en cata-
lan, salvo que para su correcta comprension tengan que ser redactados en
castellano*!.

Del mismo modo, ambos acuerdos contemplan igualmente una clau-
sula de seguro de accidentes*'8 y otra sobre discapacidades*®. En la pri-
mera, se remite a la Comisién Paritaria el estudio del establecimiento de
polizas de seguro “en la linea de:

“Concertar una péliza de seguro individual o colectivo (tanto
estructurales como de puesta a disposicion) que cubre los riesgos de
Jallecimiento o invalidez permanente por accidente, en los grados de
absoluta y/o total para la profesién habitual, ocurrido durante la pres-
tacién del trabajo, incluyéndose el caso de in itinere. Se proporciona-
ra una copia de la pdliza a los representantes legales de los trabaja-
dores”.

En la segunda se “garantiza” (sic) la aplicacién de la Ley de Integra-
cién Social de los Minusvalidos en relacion con los cupos minimos de
personas discapacitadas “entre los que no podran computarse los trabaja-
dores con discapacidad sobrevenida”. Y en su segundo parrafo se garan-
tiza el derecho a una readaptacion de sus funciones de aquellos trabajado-
res que sufran de forma sobrevenida una discapacidad, y en caso de no
poder ejercer las anteriores funciones, su ubicacion en un nuevo puesto de
trabajo de existir una vacante compatible con su nueva situacion.

Finalmente, solo resta por destacar como novedosamente el art. 38
del I1I CC Estatal ha establecido la obligacion para estas empresas de con-
certar —a partir del 1 de noviembre de 2000— polizas de seguro colecti-

417 Art. 51 del [ Acuerdo Catalan (DOGCatalufia de 20 de noviembre de 1997).
418 Art. 50 del I Acuerdo Catalan (DOGCatalufia de 20 de noviembre de 1997) y 51

del I1 CC Catalan.
419 Art. 52 del I Acuerdo Catalan (DOGCatalufia de 20 de noviembre de 1997) y 53 11

CC Catalan.
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Vo para cubrir las contingencias de muerte —2.500.000 ptas.—, gran inva-
lidez —2.500.000 ptas.—, invalidez permanente absoluta —2.500.000
ptass— e invalidez permanente total —1.500.000 ptas.— de los trabaja-
do.res de estructura y puesta a disposicion derivadas de accidentes de tra-
bajo. La comision paritaria debera recibir copia de las pélizas como for-
ma de asegurar el cumplimiento de esta obligacion. Y que la DA. 2 remi-
te a la Comision Paritaria el estudio de procedimientos de compensacion
a los1 trabajadores de estructura para la contingencia de incapacidad tem-
poral.

2.3.3.13.4. Sumisidn a sistemas extrajudiciales de solucién de conflictos
colectivos

Ya por ultimo, s6lo resta por indicar que la D.A. Primera del Il CC
Estatal ETT en cumplimiento de lo previsto en los articulos 3.3. del ASEC
y 42.b de su Reglamento acordé adherirse integramente y sin condiciona-
miento alguno al Acuerdo sobre solucion de conflictos laborales, asi como
a su reglamento de aplicacion.

Por su parte, y aunque en una ubicacion cuando menos extrafia, el art.
14.a.4 11 CC Catalan establece que

A efectos de los procedimientos de extincion de la relacién
laboral para los supuestos del art. 51 ET despido colectivo, y el art. 52
ET extincion del contrato por causas objetivas, asi como para el
supuesto del art. 47 ET suspensién del contrato por causas economi-
cas, técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de fuerza
mayor, las organizaciones patronales y sindicales del sector acuerdan
someterse a la mediacion de conflictos colectivos o individuales al
Tribunal Laboral de Catalunya a peticién de una de las partes.

De forma simuitdnea a la comunicacién empresarial a los tra-
bajadores afectados o sus representantes legales, que inicia cualquie-
ra de los anteriores procedimientos, serd notificado preceptivamente
la Comision Paritaria del sector de las ETTs en Catalunya

El procedimiento extrajudicial no interrumpira los plazos proce-
sales, salvo comiin acuerdo en el periodo de consultas”

2.3.3.13.5. Clausulas contra la discriminacién de la contratacion via
ETT

Aunque solamente ha sido detectada en el I1I CC Estatal, considera-
mos necesario destacar como prueba de la normalizacion de este sector y
de su progresiva aceptacion sindical fruto de la desaparicién de sus mas
perniciosas consecuencias, la cldusula contenida en la DF 2 III CC Esta-
tal. Segun ésta:
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“Entendiendo que no debe producirse discriminacion negativa
con respecto a la contratacion temporal directa ambas partes consi-
deran innecesaria la existencia de sobrecotizaciones a la Seguridad
Social, que agravan las contrataciones de las empresas de trabajo
temporal, asi como su exclusién de los beneficios legalmente previstos
con cardcter general en materia de cotizacion a la Seguridad Social
en los contratos de interinidad por causa de maternidad, adopcion y
acogimiento”.

Esta cuestion no es nueva ya que las criticas a dichas “discrimina-
ciones” y su solicitud de derogacion fueron postuladas incluso por el Gru-
po Catalan durante la tramitacion de la que posteriormente seria Ley
29/1999. A nuestro juicio nada habria que objetar sino fuera porque ain
hoy la contratacion indirecta sigue proporcionando algunas ventajas a la
empresa usuaria. Nos estamos refiriendo, obviamente, a la falta de cém-
puto de estos empleados a efectos, no solo de determinar el tipo de orga-
no unitario, su composicion o el crédito horario, sino también al concre-
tar la dimension de la empresa, cuestion ésta fundamental en relacion con
determinados aspectos como el despido objetivo o colectivo, la califica-
cién de determinadas modificaciones o el régimen de traslados. Esta omi-
sion resulta atin mas llamativa cuando el RD 216/1999 si computa a los
empleados en mision a la hora de determinar el sistema de prevencion de
la empresa usuaria. Por eso, quizas fuera éste uno de los temas que habria
que abordar en un futuro.

En cualquier caso, sorprende comprobar como esta peticion no
alcanza al posible disfrute por la empresa usuaria de los beneficios que la
normativa sobre promocién de empleo otorga en los casos de conversion
de contratos temporales indefinidos. Y es que como ya sefialara un sector
de nuestra doctrina, en aquellos casos en los que la primera contratacion
la realiza la ETT, y posteriormente es la empresa usuaria la que contrata
definitivamente a dicho empleado, dificilmente ésta ultima tendré derecho
a las conocidas subvenciones en la cotizacion a la Seguridad Social.

2.4. CONCLUSIONES: LA RELACION ENTRE LA LEY Y LA
NEGOCIACION COLECTIVA EN EL SECTOR DEL TRABAJO
TEMPORAL

El estudio diacrénico de los principales convenios colectivos, tanto
de empresa como de sector, demuestra, en primer lugar, que los mismos
han sufrido una marcada evolucioén tanto en su estructura como en sus
contenidos.

Por lo que se refiere a su estructura, es evidente que, frente a la autén-

tica avalancha de convenios de empresa que —en algunos casos, con du-
dosa legalidad— sufti6 el sector en los afios 1994-1995 —como via para
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eludir las tablas salariales de las empresas usuarias y la legitimacion sup.
sidiaria de las organizaciones mas representativas—, hemos asistido
como deciamos, a una progresiva centralizacion del sistema articulada por’
tres cauces. En primer lugar, por las frecuentes adhesiones que desde julio
de 1995, y en especial durante el afio 1996 se produjeron al I CC Estata]
por empresas de notables dimensiones y con convenios propios ya apro-
bados y entonces en vigor. En segundo lugar, por la aceptacion de las line-
as maestras de la negociacion colectiva sectorial —sobre todo de la equi-
paracion salarial, de tiempo de trabajo y de clasificacién profesional— en
algunqs de los convenios de empresa que subsistieron como unidades de
negocu.lcién especificas en el afio 1997. Y, en tercer lugar, por la propia
determinacion de la estructura de la negociacion colectiva establecida en
el I CC Estatal, sin que la nueva redaccion del art. 84 ET plantee en este
campo mayores problemas, ya que el conflicto se podria suscitar entre
convenios de empresa con el de sector y no entre convenios de sector de
distinto dmbito territorial y/o funcional.

Por otra parte, también es posible apreciar una notable evolucién en
rc_zlaci()n con los contenidos, desde los primeros acuerdos, de escasa regula-
cién y pobre técnica, a los tltimos convenios, tanto de empresa como sobre
todo de sector, bastante mas completos y elaborados. Y ello aunque algunos
de estos ultimos convenios sigan presentado alguna llamativa laguna como
la desastrosa y pobre regulacion de la seguridad y salud laboral en el I y II
CC Estatal que, por cierto, no parece ciertamente mejorada en el III CC
Estatal. En este dmbito solo la negociacion sectorial catalana parece prestar
la suficiente atencion a una de las cuestiones centrales en este debate.

En este proceso se observa también un cierto mimetismo entre los
acuerdos. En algunos casos este mimetismo se traduce en casi una trasla-
cion literal de los contenidos de unos en otros, dando lugar a algunos
modelos que se reiteraron hasta la saciedad, sobre todo durante los dos pri-
meros afios 1994 y 1995. Pero a partir de esa fecha han sido sobre todo los
convenios nacionales los que mayor influencia han tenido, sin dejar de
destacar el impacto de otros, sobre todo, del I Acuerdo Catalan, especial-
mente novedoso en materias como la contratacion —con el precedente del
CC de Tempo Group—, la formacion o la seguridad y salud laboral.

En cualquier caso, lo que si parece evidente es la progresiva fractura
entre las condiciones de trabajo de los empleados estructurales y de los
trabajadores en mision. Si en un principio, el rechazo a la aplicacion de las
condiciones de la empresa usuaria llevé a un intento globalizador de las
condiciones de trabajo, uniformes para ambos tipos de empleados, la
necesaria coordinacion de este ltimo colectivo con los tiempos y formas
productivos de la entidad en la que prestan servicios, unida al proceso de
cpnvergencia salarial, ha motivado una progresiva fractura en las condi-
ciones laborales de ambos colectivos. Y lo cierto es que la mayor impor-
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tancia cuantitativa, y la mayor complejidad normativa de la relacion de los
empleados en mision ha conducido a que el convenio colectivo de las ETT
sea sobre todo un convenio para este colectivo, aunque sea para remitir a
otros, actuando las condiciones de los empleados estructurales durante el
proceso de convergencia como un mero colchdn para aquellos casos en los
que no existiera convenio sectorial de referencia. Y no cabe 01v1dz.1ry que
tras la reforma operada por la Ley 29/1999, incluso esta altima funglqn ha
perdido ain mas trascendencia al imponerse ya legalmente el principio de
equiparacion salarial.

En conclusién, podriamos decir que tras la aprobacion del II CC Esta-
tal —un hito trascendental en la entera evolucion del sector—y del III CC
Estatal recientemente, es posible hablar ya de una cierta madurez de la
negociacion colectiva en el sector del trabajo temporal. Tras la lég@ca con-
fusion y dispersion de los dos primeros afios, en un sector ademas sin expe-
riencia historica y especialmente complejo, la aprobacion de este convenio
otorgd a la negociacion colectiva del trabajo temporal una cierta establl}daq
que, unida a la aceptacion, aunque con matices, del mismo por las princi-
pales centrales sindicales, ha dado una cierta estabilidad al marco normati-
vo reorientando la propia funcionalidad del sector. Y es que éste ha pasado
de ser una via para precarizar y abaratar el trabajo temporal a un sistema de
descentralizacién productiva, para necesidades concretas y especificas,
mucho mas cercano al que seguramente deseo legalizarse en 1994.

Finalmente, no quisiéramos concluir sin antes sefialar que quizds uno
de los mayores handicaps con los que ha tenido que enfrentarse la nego-
ciacion colectiva del trabajo temporal ha sido la propia légica con la que
fue elaborada la Ley 14 y que, en gran parte, no ha sido alterada por su
reciente modificacion de julio de 1999.

Y es que, en primer lugar, y como ya hemos sefialado en reiteradas
ocasiones, nuestro legislador opté a la hora de regular la relacion lgl?oral
de los empleados en mision por una técnica minimalista, que remitio la
mayor parte de la regulacion de esta relacion a la normativa laboral gene-
ral, sin comprender que en un buen nimero de ocasiones esta remision
genérica e indiscriminada casaba mal, o simplemente, no casaba, con 1as
necesidades de un sector basado fundamentalmente en cortas contratacio-
nes temporales y en las que la tradicional relacion bilateral se veia susti-
tuida por una mas compleja relacion triangular.

En esta tesitura, la negociacion colectiva, incluso sectorialz ha tenido
que desarrollar una funcion atipica en nuestro ordenamiento, intentando
readaptar, en los resquicios dejados por una Ley como el Estatuto, no
disefiada para esta situacion, buen namero de sus instituciones. La pro-
blemética de los sucesivos periodos de prueba con la misma ETT y dis-
tinta empresa usuaria, de su duracion —que de asumir el tenor legal abar-
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caria en numerosas ocasiones la totalidad del contrato—, o de su coordi-
nacion con el periodo de aceptacion empresarial; las dudas que suscita el
cuanto menos peculiar modo de disfrute de las vacaciones en las relacio-
nes inferiores a un afio; las consiguientes suspensiones de contrato; o las
extinciones de la relacion laboral por resolucién anticipada del contrato de
puesta a disposicion son algunos ejemplos de tales déficits. Y todo ello
por no mencionar el afiejo problema del tipo de contrato y de su relacion
con la causa del pacto de puesta a disposicion, que el art. 10 LETT deja,
incluso tras la reforma de 1999, en una criticable indeterminacion, que
recibio distintas soluciones incluso desde los convenios sectoriales nacio-
nal y catalan, y que hoy parece encaminarse definitivamente hacia un ple-
no reconocimiento de la conexion causal.

En cualquier caso, esta atipica funcidn, esta necesidad de moverse en
los mismos resquicios de la legalidad, ha hecho que algiin punto del I CC
Estatal haya sido considerado ilegal e inaplicado por el propio Tribunal
Supremo —Sentencia 4 de febrero de 1999—. Y quizas esta misma aca-
be siendo la solucién judicial para otras cuestiones controvertidas atn no
planteadas ante la jurisdiccion social. Ante ésta situacion la unica solucién
creemos que radica en una reforma en mayor profundidad de la Ley 14,
que desarrolle y regule con mayor atencion la relacion de los empleados
en mision, convirtiéndola en una auténtica relacion laboral especial, no
s6lo material sino también formalmente; o que, de forma mas modesta, se
limite a otorgar un mayor papel a la negociacién colectiva sectorial —y
seria deseable, solo a ésta— convirtiendo, al menos en determinadas
materias, en derecho dispositivo de dicha negociacion al propio Estatuto
de los Trabajadores, con lo que se evitarian los inevitables conflictos entre
la regulacion convencional sectorial y una norma general de dificil coor-
dinacion en algunas instituciones.

El segundo gran handicap con el que ha partido la negociacién colec-
tiva en el sector del trabajo temporal es la falta de clarificacién en el pla-
no colectivo de la relacion triangular que este tipo de situacién conlleva y,
en segundo lugar, los problemas que presenta la constitucién y correcta
representacion de los trabajadores en mision en las ETT.

Comenzando con lo primero, es evidente que la alta rotacién de los
empleados en mision unida a la extremadamente corta duracion media de
sus contratos dificulta enormemente la propia constitucion de estos 6rga-
nos, su correcta eleccion y la adecuada representacion de todos los impli-
cados. Estas mismas circunstancias hacen que previsiblemente la composi-
cion del organo de representacion privilegie normalmente a los empleados
estructurales en los que se concentra —mas atn tras al reforma del art. 2
por la Ley 29/1999 y las normas convencionales sobre fomento del
empleo estable— casi toda la estabilidad del sector. Para ello seria segu-
ramente necesario una division por colegios que separase los empleados
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de las ETT no por categorias sino por su consideracion como interno o
externo, a fin de asegurar correctamente esta representacion. O, segura-
mente, una intervencion del legislador legal o meramente reglamentario
que ex DF. 3 ET procediera a dar una nueva regulacion al tema, facilitan-
do la votacién de los empleados en mision, clarificando su computo a
efectos de determinar el tipo y composicion del érgano o, finalmente, dan-
do carta expresa de legalidad a los denominados delegados provinciales
cuya naturaleza, como hemos visto, aun hoy resulta dudosa. Y todo ello
sin descartar el reconocimiento de una posible representacion legal espe-
cifica de los empleados en mision que, separandolos de los estructurales,
pudiera otorgarles la auténtica capacidad negociadora que requieren.

En cualquier caso, lo que parece evidente es que el temor a un cierto
fraude en la constitucion de este tipo de o6rganos debiera conducir a un
mas intenso control por parte de las organizaciones sindicales mas repre-
sentativas y de la propia autoridad administrativa, y a que la perdida de
capacidad representativa por parte de las organizaciones sindicales solo se
produjera cuando efectivamente se haya constituido un 6rgano unitario
con todas las garantias legales y de representatividad.

Finalmente también seria deseable que se clarificaran las posibilida-
des de actuacion en este campo tanto de los convenios de las empresas
usuarias como de las ETT. La presencia de una serie de sentencias de
suplicacion que han considerado como lesivas para terceros las clausulas
de equiparacion salarial y la conocida jurisprudencia del TS en relacion
con la imposibilidad de que los convenios de las ETT actuaran sobre el
contrato de puesta a disposicion hacian necesaria una cierta clarificacion
del tema. Sin embargo, creemos que en este punto la Ley 29/1999 ha dado,
quizas sin saberlo, solucion a buena parte de estos problemas al incorpo-
rar el principio de equiparacion salarial y, sobre todo, al identificar los
supuestos y la duracion de los contratos de puesta a disposicién con los
establecidos para la contratacion directa. Y puesto que nadie duda de las
amplias posibilidades que la negociacién colectiva de las empresas usua-
rias tiene para complementar el régimen de la contratacion directa, ha-
bremos de concluir que esta misma negociacion colectiva —las de las
empresas usuarias— puede ya igualmente regular los supuestos y la dura-
cién de los contratos de puesta a disposicion, sin que pueda hablarse de
lesion a terceros ya que es la propia ley 14, en su nueva redaccion, la que
autoriza dicha actuacién. En definitiva, un nuevo ejemplo del papel cada
vez mas trascendente que en relacion con los dos elementos esenciales de
este tipo de relacion —salario y duracion y causa del contrato— va a asu-
miendo progresiva y, parece que imparablemente, la negociacion colecti-
va de las empresas usuarias, lo que en definitiva no viene sino a recono-
cer que el papel de las ETT debe ser simplemente el de un gestor de los
recursos humanos temporales sin que el formalismo de su papel de em-
pleador deba mermar en ningun caso los derechos de sus empleados.
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