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I Extracto:

La publicacién en julio de 1999 de la Ley 29/1999, de 16 de julio, de modificacién de la
Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las Empresas de Trabajo Temporal, no
fue la tltima actuacién normativa en materia de contratos de trabajo de las Empresas de
Trabajo Temporal, pero si la mds significativa. Sus efectos han sido patentes en el texto y
en las reformas que introduce el Il Convenio Colectivo Estatal, sectorial, de las Empresas
de Trabajo Temporal acordado el 28 de julio del afio 2000.

La presencia simultdnea de un legislador que interviene decisivamente en el &mbito de
parcelas habitualmente atribuidas al 4mbito de la autorregulacién, y un sector econémi-
co, cada vez mds significativo, que reivindica su propia autorregulacion, es un elemento
determinante del marco juridico de la contratacién y utilizacién de trabajadores puestos
a disposicion de empresas usuarias.

En el caso de la negociaci6n colectiva de las Empresas de Trabajo Temporal, la prevalen-
cia dela Ley adopta una importancia tan decisiva como, en ocasiones, exorbitante. La Ley
29/1999 ha supuesto una perturbacién considerable en la complementariedad normati-
va entre el Convenio Colectivo sectorial y la Ley. Esta perturbacién, més alld de la inten-
cién, sin duda, progresiva del legislador, ha supuesto mds un retroceso que un avance en
el cardcter minimo que la legislacion estatal ha pretendido atribuir a su intervencionis-
mo especifico respecto de los trabajadores puestos a disposicion de las empresas usua-
rias, y particularmente respecto de la determinacién de las condiciones de trabajo sala-
riales de estos trabajadores.

Cuesti6n bien distinta hubiera sido que la propia autonomia de la negociacién sectorial
impusiera, obligacionalmente, con resultado normativo la determinacién de los salarios
efectivos de los trabajadores en misi6n a los convenios colectivos de referencia.

Esta es la decision que, sin duda, ha adoptado el Tl Convenio Colectivo Estatal de Empresas
de Trabajo Temporal firmado en el afio 2000. No obstante, la remisién de plano en su
nueva regulacién retributiva de los trabajadores puestos a disposicién sélo puede enten-
derse desde la imposicién forzada de una Ley que mds que complementaria es sustituti-
va de la autonomfa de la negociacion colectiva.

El andlisis de la situacién actual y su comprensién, que pasa por una referencia al proce-
so de convergencia del Convenio Colectivo de 1997, al texto de la Ley 29/1999 y a los cri-
terios del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales aplicables a la compatibilizacién com-
plementaria entre la Ley y el Convenio Colectivo, asi como el estudio de los conceptos y
los criterios de aplicacion préactica del régimen retributivo de los trabajadores puestos a
disposicion, es el objeto del estudio que se reproduce en las paginas siguientes.
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I. EL MARCO NORMATIVO DE LAS RELACIONES LABORALES DE LOS TRABAJA-
DORES CONTRATADOS POR LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL PARA CEDER-
LOS TEMPORALMENTE

A modo de introduccién del analisis de la dogmaética juridica del régimen de los salarios de
los trabajadores contratados por las Empresas de Trabajo Temporal, conviene analizar los aspecto
generales del marco juridico sectorial en el que este régimen juridico salarial se aplica y las infle-
xiones reguladoras a las que se le ha sometido, desde la publicacién de la Ley 14/1994 sobre Empres:
de Trabajo Temporal.

Esta Ley permitié la cesion temporal de trabajadores, con fuertes restricciones de Derecho
Publico, en especial en cuanto a la autorizacion administrativa, constitutiva, de las empresas que st
dedican a este tréafico, las Empresas de Trabajo Temporal. La cesién de trabajadores, como conceg
to, resulta de dificil asimilacion, en términos juridicos, a otras formas de ¢éesion

La doctrina civilista sobre la cesion de contratos es la que mas se aproxima al concepto de
cesion de trabajadores. Como diagAeoLI 2, la cesion de contratos es el instrumento que permi-
te realizar la llamadeirculacion del contratoEs decir, la transferencia negocial a un tercero (lla-
mado cesionario) del conjunto de posiciones contractuales (entendiendo como resultante unitario de
derechos y obligaciones organicamente interdependientes), constituida en la persona de los origina:
rios contratantes (llamada cedente); de tal forma que a través de esa sustitucién de tercero en la pos
cién de garte» del contrato, en lugar del cedente, dicho testdsentreen la totalidad de los dere-
chos que en su orgénica interdependencia se derivan del contrato estipulado por el cedente. Comi
sefiala Miguel Angel BEL Arco, «por lo anterior, se ha recordado que el trafico convierte a los con-
tratos en valores econémicos, idéneos como tales para una determinada forma de ciréuPagion»

1 Lacesion de créditos o la cesién de contratos, supone, por definicién, la transferencia de la titularidad juridica, de mane-
ra definitiva, de la relacion del cedente con el objeto del contrato al cesionario, que asume las obligaciones principales
de cumplimiento del contrato cedido. Esto sucede asi, incluso en la figura juridica méas préxima a la actual cesion de tra-
bajadores que es la cesién de deportistas profesionales a otra entidad distinta, con caracter temporal, pero en la que €
cedente lo Gnico que conserva respecto al deportista cedido es la titularidad patrimonial de su derecho a recuperar el vin-
culo contractual, que, pese a estar sujeto a otro empleador real, no se suspende. S6lo se suspenden las prestaciones fL
damentales del contrato de trabajo, el salario y la prestacion de su actividad deportiva.

2 La cesién del contratdERDP, Madrid, 1956.
3 Miguel Angel DeL ARco TorrEs Derecho de la ConstrucciéBditorial Comares. 1997.
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esta dimensién econdémica de derechos derivados de los contratos decae en cuanto que las prest
ciones establecidas, singularmente en los casos de arrendamiento de obra o de empresa, tiene caré
ter de prestaciones «personalisinas»

Espafia ha sido uno de los Ultimos paises europeos que ha aceptado la existencia de mecanis
mos privados de colocacion, admitiendo la legalizacion, con restricciones razonables, a la plena liber-
tad de la intermediacion laboral. En Espafia, la concepcion juridica e intelectual contraria a los sis-
temas privados de colocacion, ha estado presente durante la mayor parte del siglo XX, en contraste
con la realidad de la existencia masiva de actividades de esta indole en periodos de expansion ecc
ndémica y de autarqufa La tradicional concepcidn integradora del instituto del contrato de trabajo
se ha sustituido por una flexibilizacion en la admision de figuras contractuales, hasta ahora, consi-
deradas no s6lo como ilegitimas sino como escasamente éticas y fraudulentas. De la concepcién inte
gradora de la empresa se ha pasado a la estructura productiva descentralizada y del monopolio en |
intermediacion de la contratacion a la comprension de la existencia de un valor afiadido a la inter-
mediacion susceptible de ser considerado util socialmente.

1. La trilateralidad contractual.

El esquema esencial de las relaciones laborales de los trabajadores cedidos temporalmente po
las Empresas de Trabajo Temporal consiste en una distribucion de obligaciones y derechos recipro-
cos entre las empresas usuarias y las Empresas de Trabajo Temporal y los trabajadores utilizado:
contractualmente, en un sistema que se ha calificado de trilateral y caracteristico.

El principio de la trilateralidad implica que la ejecucién de la actividad laboral del trabajador
cedido esta sometida a la potestad de direccién y control de la usuaria. A esta Ultima empresa es ¢
quien corresponde el cumplimiento de las obligaciones de la ejecucion del contrato de trabajo, a
excepcion del salario y las cotizaciones sociales. En cambio, a la usuaria, le corresponden las obli-

4 El objeto de la cesién, como sefiakarB, no es el contrato como pudiera hacer parecer su equivoca denominacion, sino
la cualidad de contratante de una de las partes, que comprende en si, el complejo de los elementos, activos y pasivos d
una determinada relacién de obligaciones. La transmisién de tal objeto se encuentra en los contratos bilaterales cuyas
prestaciones no han sido todavia objeto de cumplimiento.

5 La cesién de trabajadores, entendida como reclutamiento, alistamiento o la contratacién nominal y ficticia de trabajado-
res con objeto de prestarlos a terceros empresarios para su utilizacién temporal, calificado como trafico de mano de obra,
ha constituido una de las practicas mercantiles menos apreciada por la «cultura» tradicional, social y juridica, de las rela-
ciones laborales.

Uno de los aspectos fundamentales de la creacion de la OIT, y de su primera manifestacion en los convenios multilate-
rales del derecho internacional publico laboral es la prohibicién de la existencia de oficinas privadas y con animo de
lucro para la contratacién de trabajadores o para la emigracion internacional, antesala de una explotacién previsible en
los paises de destino.

Esta oposicion de la OIT ya fue establecida en el Convenio n.° 2, de 1919, sobre desempleo segun el cual todo miembro
de la Organizacién para el cual estuviese en vigor el Convenio debera mantener y garantizar el mantenimiento de un ser-
vicio publico de empleo. Todo ello en coherencia con el articulo 427 del Tratado de Versalles segin el cual, el principio
fundamental del derecho del trabajo consiste en que el trabajo no debe considerarse como una mercancia o un articulc
de comercio.
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gaciones derivadas de la propia prestacion laboral. En definitiva, a ésta le corresponden las obliga-
ciones propias de la actividad material y a aquélla, las obligaciones derivadas directamente del con-
trato de trabajo como acto de ejecucion continuada.

La institucién juridica fundamental del régimen de contratacién temporal de trabajadores a
través de las Empresas de Trabajo Tempesatl contrato de puesta a disposici&ste contrato
establece la relacion entreHanpresa de Trabajo Temponala empresa usuaride los trabajado-
res que van a ser cedidos por aquélla, y por lo tanto es el eje sobre el que se construye el resto de I
relaciones juridicas significativas del sistema, de las que, nuevamente, la mas importante es el con-
trato de trabajo de trabajador cedido respecto de su empresario contractual dirapreda de
Trabajo Temporal

El contrato de puesta a disposicion constituye el marco basico de la trilateralidad de las relaciones
laborales contractuales de las Empresas de Trabajo Temporal. Junto a este marco basico de relacion
juridicas principales, se pueden enumerar relaciones juridicas entrecruzadas que, en conjunto, son:

« Relaciones entrempresa de Trabajo Temponakmpresa usuariade las que los contra-
tos de puesta a disposicion son la instituciéon central.

» Relaciones individuales y colectivas de&elapresa de Trabajo Temporedn sus trabaja-
dores contratados, de las que los contratos de trabajo y los Convenios Colectivos son las
instituciones centrales.

« Relaciones individuales y colectivas de los trabajadpuestos a disposici¢me las
Empresas de Trabajo Tempocain las empresas usuarias en las que prestan servicios efec-
tivos, y que se concretan en la existeneialege de obligaciones solidarias respecto de
las propias de la Empresa de Trabajo Temporal, y en obligaciones propias del poder de
direccion del centro de trabajo en materia de seguridad y salud y de representacion.

» Relaciones juridico-administrativas entre BEpresas de Trabajo Temporalla
Administracién Laboral y la Administracién de la Seguridad Social.

» Relaciones juridico-administrativas de las empresas usuarias respecto de la Administracion
laboral y de la Seguridad Social.

» Relaciones juridicas de indole diversa entre los trabajadores puestos a dispostEén
dentes de unBmpresa de Trabajo Temponsalos trabajadores propios de la empresa prin-
cipal, especialmente en materia de representacion legal y sindical.

En el analisis de estas relaciones, no sélo en cuanto a las relaciones colectivas en el ambito de
la actuacion sectorial de las Empresas de Trabajo Temporal, sino en cuanto al marco juridico gene-
ral en que deba aplicarse un régimen juridico a la vez comun y especifico, no se puede obviar la con-
currencia del principio constitucional de autonomia, traducido en autorregulacion, que se manifies-
ta en el Convenio Colectivo y la Ley estatal. La presencia simultanea de un legislador que interviene
decisivamente en el ambito de parcelas, habitualmente atribuidas al ambito de la autorregulacion y
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un sector econémico, cada vez mas significativo, que reivindica su propia autorregulacion es un ele-
mento determinante del marco juridico de la contratacion y utilizacion de trabajadores puestos a dis-
posicion de empresas usuarias. Este escenario intervenido normativamente por el legislador es eser
cial para la comprension del régimen retributivo de los trabajadores cedidos por las Empresas de
Trabajo Temporal.

2. La intervencidn legislativa.

La publicacién en julio de 1999 de la Ley 29/1999, de 16 de julio, de modificacién de la Ley
14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las Empresas de Trabajo Temporal, no fue la dltima
actuacion normativg pero si la mas significativa en materia del marco juridico que afecta al con-
junto de relaciones juridicas en presencia en el complejo espectro contractual que supone la utiliza-
cion legitima de trabajadores ajenos, por las empresas, en régimen de duracién determinada y some
tidas al principio de causalidad contractual. Sus efectos han sido patentes en el texto y en las reformat
que introduce el Ill Convenio Colectivo Estatal, sectorial, de las Empresas de Trabajo Temporal acor-
dado el 28 de julio del afio 2000.

Hasta 1994 no se admitié realmente la posibilidad de la intermediacion en la cesion de traba-
jadores. Miguel RpRiGUEZ-PIRERO RoYO 7, sitla en 1952 la primera intervencién explicita del legis-
lador en contra de la practica que se iba extendiendo de simular la contratacion de trabajadores, er
época de fuerte rigidez laboral, mediante la descentralizapamentede subcontratar actividades
propias de las empresas en entidades de reclutamiento y prestamismo laboral.

El Decreto Ley de 15 de febrero de 1952 es la primera intervencion del legislador de manera
explicita. Pero no le falta razon al autor cuando subraya que el mecanismo sancionador de estas prac
ticas estaba ya implicito en el articuldela Ley de contrato de trabajo de 1944, que, como hacia
su homonima predecesora de 1931, establecia que el contrato de trabajo se suponia existente entre
todo aquel que proporciona trabajo o utiliza un servicio y el que lo pfesta

6 La dltima regulacion es, después de la Ley 45/1999, de 29 de noviembre, sobre el desplazamiento de trabajadores en e
marco de una prestacién de servicios transnacional y del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, que aprobé el
Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones del Orden Saocial, la modificaciéon que ha introducido prime-
ro el Real Decreto Ley 5/2001, de 2 de marzo, que tiene un alcance menor y es el efecto de la necesidad de dotar de con
gruencia a la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal con la reforma que este Real Decreto Ley efectta del
articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores y segundo la Ley 12/2001, de 9 de julio, que ademas de recoger lo anterior
incorpora un nimero 3 al articulo 10 de la Ley 14/1994 regulando la posibilidad de que se formalice un solo contrato de
trabajo para la cobertura de varios contratos de puesta a disposicién sucesivos con empresas usuarias diferentes, sierr
pre que tales contratos estén plenamente determinados y respondan a un supuesto de contratacion eventual.

7 Cesi6n de Trabajadores y Empresas de Trabajo Tem@wkiccion Estudios. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. 1992.

8 No obstante la existencia de esta concepcién del contrato de trabajo, que, por si misma, deberia haber producido los mis-
mos efectos juridicos respecto al reconocimiento de la relacién laboral como existente sélo entre el que presta el traba-
joy el que se apropia de su fruto, lo cierto es que es el Decreto Ley de 1952 el que pone las bases del régimen juridico
fundamental de la cesion de mano de obra en nuestro derecho, empezando por la definicion que, a grandes rasgos se mai
tiene hoy todavia, asi como por su interdiccién generalizada, a reserva de los supuestos de legalidad que constituyen el
objeto de este trabajo.
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Ademas estableci6 para esta actividad la denominaciéasiten de trabajadoredNo es el
momento ahora de entrar en un andlisis de los contenidos de la evolucién legislativa en esta mate-
riay del estudio conceptual y los efectos especificos de la cesidn ilegal de mano de obra, pero si inte-
resa subrayar que la cesion de mano de obra ha estado prohibida sin fisuras hasta la reforma de
Estatuto de los Trabajadores por la Ley 10/1994.

La Ley de Seguridad Social aprobada, como texto articulado por Decreto de 21 de abril de
1966, recogio el concepto del Decreto Ley de 1952 y estableci@sitelo 97 la responsabilidad
solidaria entre cedente y cesionario en el pago de las prestaciones de la Seguridad Soaiakes los «
de cesion temporal de mano de obra, aunque sea a titulo amistoso y no lucrativo».

Mas trascendente resulta la publicacion del Decreto 3677/1970, de 17 de diciembre, que como
sefiala RDRIGUEZ-PINERO RoYO, «a pesar de que era una norma de desarrollo del Decreto Ley, en
realidad supuso un auténtico giro en la regulacién de la cesion de trabajadores, abriendo una fase
en su tratamiento normatiwoque se mantuvo hasta la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo
Temporal.

La Ley de Relaciones Laborales de 8 de abril de 1976, en el articulo 19, recepcion6 en tér-
minos similares la concepcion del Decreto de 1970, que finalmente acabé en el texto inicial del
Estatuto de los Trabajadores de 1980.

Como destaca®RriGUEzPINERO RoYo, a partir de 1970, el régimen juridico de la cesién de
trabajadores se caracteriza porque se incluye en él los supuestodrdtasy subcontratasque
ahora se conocen con la expresion mas genérmabtdentratacion de obras y servici&@e produ-
ce una colusion de instituciones, una de las cuales, la cesion de trabajadores, no es una actividad lici
ta, al punto que la denominacién no es mas que una forma de identificacion de una conducta, por
definicién, ilicita, y la otra, legitima, la subcontratacion, que solo sera ilegitima, precisamente, cuan-
do encubra la cesion ilicita de trabajadores, mediante sistemas ficticios de contratacién civil o mer-
cantil de obras y servicios.

Esta colusion de instituciones se desprende de la realidad existente de la formalizacion de la
cesion mediante negocios juridicos aparentes de arrendamiento de obra y/o de servicios entre los
sujetos de un contrato ilicito entre cedente y cesionario, en cuanto que la causa del contrato aparen
te no es ni una obra ni un servicio, sino los servicios personales del trabajador cedido.

Por eso, el régimen juridico de la ilicitud de la cesidn y sus efectos se construye desde la
Jurisprudencia, con pronunciamientos que resuelven el dilema de la opcién entre la ilicitud de la
cesion y la legitimidad de la subcontratacién

9 Asi se puede apreciar en miltiples sentencias, citandose por todas, tanto en materia de obras como de servicios:
« La Sentencia del Tribunal Supremo de 7 de marzo de 1988, que sefiala que:

«Para que pueda apreciarse una cesion de trabajadores frente a la modalidad de contratacion de obras y servicios
prevista en el articulo 42, es preciso que se evidencie que la aplicaciéon de este tipo contractual encubre, en reali-
dad, un negocio puramente interpositorio, al configudarsentratista como una empresa ficticia.
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La redaccién del Estatuto de los Trabajadores de 1980 mantuvo la concepcién historica acer-

ca de la cesién de mano de obra, como ilegal. Recoge la tradicién de considerar la practica del tra-
fico de trabajadores como una préactica prohibida, tanto en su vertiente de la colocacién, mediante
elreclutamientdO para cederlos, como a través de una contratacién laboral sin causa por una empre-
sa para permitir que la actividad laboral de los trabajadores contratados se incorporase directamen-
te al patrimonio de la empresa o entidad cesioAaria

» La sentencia del Tribunal Supremo, de 9 de febrero de 1987, que fija el supuesto en que si hay cesion ilegitima subra-
yando que:

«Basta con examinar el contrato entre ambas sociedades para apreciar que no describe un trabajo preciso, espe-
cifico, concreto, ni una obra determinada. Se limita a figurarepedcio a abonar por hora de soldadura (nor-
mal o nocturna) sin precisar fecha de comienzo ni de finalizacion

» Aeste respecto, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 1 de marzo de 1996 es relevante, esta-
bleciendo que:

«Habida cuenta de la carencia de una regulaciéon acabada sobre los Grupos de empresa, y de las complejas rela-
ciones entre las empresas de dichos grupos, la Jurisprudencia ha hallado la manera de atribuir la responsabilidad
al Grupo, o a varias de sus sociedades, cuando, sin existir infracciéon penal, se deduce de tales relaciones una inten-
cién de eludir responsabilidades, o por mejor decir, se vislumbra que el empresario que ha de afrontarlas no es
quien, por virtud de tales relaciones, figura como tal o aparenta serlo. Precisamente la actividad que ha venido a
bautizar dicha jurisprudencia, con expresién bien descriptiva, doctrina del levantamiento del velo».

» La Sentencia del Tribunal Supremo de 8 de marzo de 1996 sefiala que:

«Del expediente administrativo resulta que con fecha 1 de enero de 1986 se suscribié un contrato entre..., califi-
cado como mercantil y de franquicia, por el que la sociedad cede a dicha sefiora en precario, un local totalmente
instalado de su propiedad en el que debe vender los productos fabricados por la referida panaderia, en el horario
determinado en el correspondiente Convenio Colectivo del sector, permitiendo que comercialice otros productos
no similares, corriendo por cuenta de la Sra. los gastos de explotacion de dicho establecimiento, que se descon-
taran de los beneficios a la hora de liquidar mensualmente de P. De lo expuesto resulta que no se dan en el supues-
to que nos ocupa, las caracteristicas definitorias del contrato de trabajo, de acuerdo con lo dispuesto en el articu-
lo 1 de la Ley 8/1980 que aprueba el Estatuto de los Trabajadores».

10 Estas caracteristicas estan presentes, entre otros muchos pronunciamientos de la Jurisprudencia en la Sentencia de

Tribunal Supremo de 11 de septiembre de 1986, que sefiala que:

«El articulo 43 del Estatuto de los Trabajadores ... es enunciativo al proscribir de manera terminante el reclutamiento
y la contratacion de trabajadores para prestarlos o cederlos temporalmente a un engwremiipgl trafico de
trabajadores(que con independencia de esta proteccion tiene también la derivada del articulo 499 bis, nim. 2y 3
del Cédigo Penal...)».

11 Lamodalidad de cesion ilegal de trabajadores desde el reclutamiento, esto es, sin contratacion, y por lo tanto, sin siquie-
ra la existencia ficticia de un empresario interpuesto, no es mas que una actividad de intermediacién en la colocacion,
gue ha estado prohibida en nuestro ordenamiento como actividad privada, y siempre se ha considerado un supuesto adi:
cional de cesion de trabajadores.
La interdiccion de oficinas de colocacién con animo de lucro es una de las manifestaciones mas acusadas del interna-
cionalismo laboral que ha presidido durante el siglo XX la accién normativa de la OIT.
El sistema de seleccion de trabajadores obligatorio a través de las oficinas publicas de colocacién esta suprimido por la
actual redaccion dalrticulo 16 del Estatuto de los Trabajadores. En este precepto desaparece la obligacion de acudir a
la intermediacion del sistema publico de empleo, y lo reduce al control registral.
Son varios los Convenios de la OIT dedicados a esta materia. Desde el Convenio n.° 2 al 34, de 1934, hasta el n.° 96, que
establece un régimen mas flexible. La doctrina de la OIT se puede resumir en:
« debe existir un servicio publico y gratuito de empleo.
» debe ser un sistema nacional de oficinas de empleo sometido a una autoridad nacional.
» deberéd organizarse de suerte que garantice la eficacia de la contratacién de trabajadores.
« el control debe estar en manos publicas.
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El articulo 43 del Estatuto de los Trabajadores, en la redaccion de la Ley 10/1994, recepcio-
na la prohibicién de la cesion de trabajadores en los términos tradicionales de nuestro derecho labo:
ral y, simultdneamente, legaliza la cesion de trabajadores cuando esa cesién se efectla a través ¢
una Empresa de Trabajo TempdfalDespués de este precepto, suprimido el supuesezidea-
miento para cederel régimen juridico de la cesién de trabajadores se regula por la Ley 14/1994
sobre Empresas de Trabajo Temporal objeto de mdltiples modificaciones.

3. La aplicacion del principio de autorregulacion en el régimen juridico laboral de las Empresas
de Trabajo Temporal.

El régimen juridico de las relaciones laborales de los trabajadores de las Empresas de Trabaja
Temporal tiene como caracteristic#ritateralidad de las relaciones juridicas entre las Empresas de
Trabajo Temporal, las empresas usuarias y los trabajadores cedidos. El contrato de puesta a dispc
sicion es la manifestacion mas caracteristica de las relaciones que vinculan a las empresas sujetas
contrato de servicio, y en el contrato de trabajo entre el trabajador cedido y su empresa de trabajc
temporal en cuanto a la relacion juridico-laboral de lo que es el objeto especifico de este complejo
marco de relaciones laborales en el que se busca precisamente ese objeto, la prestacion laboral d
trabajador cedidés.

Como sefialaGobiNno y SAGARDOY «la parquedad de contenido de la Ley 14/1994 sobre
Empresas de Trabajo Temporal y del Real Decreto de desarrollo en la regulacion de las condicio-
nes de trabajo de los trabajadores de las Empresas de Trabajo Temporal dificultan enormemente

12 gefiala este articulo del Estatuto de los Trabajadores:
«Cesion de Trabajadores.

1. La contratacion de trabajadores para cederlos temporalmente a otra empresa solo podra efectuarse a través de
Empresas de Trabajo Temporal debidamente autorizadas en los términos que legalmente se establezcan.

2. Los empresarios, cedente y cesionario, que infrinjan lo sefialado en el apartado anterior responderan solidaria-
mente de las obligaciones contraidas con los trabajadores y con la Seguridad Social, sin perjuicio de las demas res-
ponsabilidades, incluso penales que procedan por dichos actos.

3. Los trabajadores sometidos al trafico prohibido tendran derecho a adquirir la condicion de fijos, a su eleccion, en

la empresa cedente o cesionaria. Los derechos y obligaciones del trabajador en la empresa cesionaria seran los que
correspondan en condiciones ordinarias a un trabajador que preste servicios en el mismo o equivalente puesto de
trabajo, si bien la antigiiedad se computara desde el inicio de la cesion ilegal».

13 Cijertamente, los contratos de trabajo de los trabajadores cedidos son contratos de trabajo ordinarios y como tales con-
tratos no tienen especialidades relevantes, a salvo de las exigencias formales de los modelos oficiales de contratos de tra
bajo.

Efectivamente, esta afirmacion es aceptable, en cuanto que el régimen juridico de la contratacién formal contiene
escasas especificaciones que le diferencien de la contratacion laboral normal. Sin embargo, lo realmente caracteris-
tico de las relaciones laborales especificas de estos contratos no es tanto el régimen juridico de los contratos sino la
complejidad de la ejecucién en la que entran en funcién las diferenciaciones de la existencia de ese mundo comple-
jo y variado de relaciones juridicas y que se reconducen a la caracteristica de la trilateralidad de las vinculaciones
juridicas que se presenta en el tracto sucesivo de la ejecucion del contrato de trabajo. Un contrato que une a un tra-
bajador con una empresa de trabajo temporal pero por el que presta su trabajo en el &mbito de actuacién de la empre
sa usuaria y bajo su direccion.
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esta tarea»En efecto, la Ley —y aun menos, el Reglamento, l6gicamente— contiene escasas refe-
rencias a este importante capitulo del régimen juridico del funcionamiento de las relaciones labora-
les en las Empresas de Trabajo Temporal.

En el analisis de estas relaciones, no sélo en cuanto a las relaciones colectivas en el ambito de
la actuacion sectorial de las Empresas de Trabajo Temporal, sino en cuanto al marco juridico gene-
ral en que deba aplicarse un régimen juridico a la vez comun y especifico no se puede obviar la con-
currencia del principio constitucional de autonomia, traducido en autorregulacion, que se manifies-
ta en el Convenio Colectivdy la Ley estatal. La presencia simultanea de un legislador que interviene
decisivamente en el ambito de parcelas, habitualmente atribuidas al &mbito de la autorregulacion y
un sector econdmico, cada vez mas significativo, que reivindica su propia autorregulacién es un ele-
mento determinante de ese marco juridico.

3.1. Una consideracién sobre el caracter complementario entre la Ley y el Convenio Colectivo.

La eventual colisién entre la regulacion de la Ley, y la regulacion derivada del articulo 37 de
la Constitucion impone las consideraciones en torno a los limites que tiene que tener cada instituto
juridico, sin duda legitimos ambos, para hacedosgnosciblegn su aplicacion efectiva al ambi-
to de las relaciones laborales de las Empresas de Trabajo Temporal.

Una explicacion amplia de estos aspectos parece pertinente, pues es en esa concepcion inte
lectual desde donde se pueden entender las peculiaridades y la dialéctica juridica especifica en quu
hay que situar las relaciones laborales de las Empresas de Trabajo Temporal.

La regulacion de las relaciones laborales de las Empresas de Trabajo Temporal esta en el cora:
z6n del debate de la flexibilidad laboral. Un debate més ideolégico que jdfidirotérminos juri-
dicos la regulacion del régimen juridico de estas relaciones laborales, de supuesta colisién de nor-
mas estatales y convencionales, en la actualidad, tiene plena cobertura constitucional.

14 El 11l Convenio Colectivo Estatal para las Empresas de Trabajo Temporal fue suscrito con fecha 28 de julio de 2000, de
una parte por las asociaciones empresariales ACETT, AETT, AGETT y FDETT, en representacion de las empresas del
sector y de otra por las centrales sindicales UGT y CC.OO. en representacion del colectivo laboral afectado. El Convenio
Colectivo se registré el 19 de octubre de 2000 y se public6 en el BOE de 10 de noviembre de 2000.

15 Aeste respecto la Proposicion de Ley del Grupo Socialista en el Congreso alternativa al Real Decreto Ley 5/2001, como
manifestacion adversa a una eventual desregulacion de la eficacia general de los Convenios Colectivos, toma una posi-
cién clara y sefiala en la Exposicién de Motivos:

La reforma del Real Decreto Ley que esta Ley deroga ni siquiera responde a las exigendiatratedén europea

para el empleai a sus cuatro pilares de directrices. Pero sobre todo quiebra nuestro modelo constitucional de autorre-
gulacion y de eficacia general de los Convenios Colectivos y renuncia a una modernizacion de nuestro mercado de tra-
bajo. Sila modernizacion de las relaciones laborales pasa por el diadlogo social, la reforma que ha impuesto el Real Decreto
Ley no es méas que un retroceso profundamente reaccionario...

La reforma que esta Ley introduce es un reforma de modernizacién y progreso, conforme con el modelo constitucional
de relaciones laborales, de autorregulacion y eficacia general de los Convenios Colectivos, y del Estado Social de Derecho.
Esta Ley toma como referencia sustantiva el mandato de la Constitucion sobre la eficacia general de los Convenios
Colectivos y la negociacién colectiva como modelo normativo estructural. La intervencion del legislador ha de ser sub-
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De una parte, la capacidadalgorregulacién emblematica de un modelo de relaciones labo-
rales de integracion, debe ser sostenida por el minimo de regulacién estructural que garantice los
derechos fundamentales de los trabajadores y los derechos civicos para trabajadores y empresaric
reconocidos en la Constitucién. Esta restriccién constitucional al respeto a la competencia normati-
va del poder legislativo es insoslayable, y su manifestacion juridica mas obviastsugb de los
Trabajadoreqjue la propia Constitucion prevé.

Garcia PERROTE subraya la incompatibilidad constitucional de an#orregulacionexclu-
yente de la normacién minima de la Ley:

Por ser un problema juridicamente mas relevante, debe recordarse que la sustancial eli-
minacion de los minimos estatales de derecho necesario probablemente pueda enten-
derse incompatible con la configuracion constitucional de nuestro Estado como un esta-
do social y democrético de derecho, que propugna como valores superiores del
ordenamiento, la justicia y la igualdad (art. 1.1) y se empefia en la consecucion de la
igualdad sustancial (art. 9.2) y con las prescripciones constitucionales que obligan al
Estado a intervenir en las relaciones laborales (arts. 35, 40 ...)...

Contra la radical disminucion de la legislacion tuitiva minima hay que sefialar, final-
mente, el importantisimo dato de que el Derecho Internacional del Trabajo y, lo que es
si cabe, alin mas relevante en los actuales momentos, el Derecho Comunitario Laboral,
fijan profusamente condiciones o garantias minimas. El dato es trascendental porque
muestra que la conformacion de las normas laborales como relativamente inderogables
no es algo coyuntural o episddico, ni responde tampoco a unas escasas realidades com-
paradas, sino que se encuentra en los origenes y en la actual fase de la internacionali-
zacion de los derechos laborales.

La confrontacion interna de un modelo de relaciones laborales que a la vez, se fundamenta en
la autorregulaciéry laautocomposiciode los conflictos, pero que mantiene por imperativos cons-
titucionales la primacia de la Ley estatal, frente a una bolsa, imposible, de total autonomia, ha sido
explicada muy acertadamente paRGiA PERROTE cuando concluye en su Tesis Doctoral que:

El nuevo modelo constitucional de relaciones laborales, el relevante papel atribuido en
el mismo a la autonomia colectiva, y, particularmente, el reconocimiento de la propia
CE del derecho a la negociacién colectiva y el poder de ordenacién y regulacién de las

sidiaria y complementaria a la voluntad de los interlocutores sociales. Debe ser limitada a la regulacién minima que impi-

da las discriminaciones reales en la contratacion y en el desarrollo del trabajo en la empresa.

La Ley es un marco juridico minimo de modernizacion y progreso y configura un modelo de relaciones laborales que

supere el conflicto social estructural y restaure la confianza en la autorregulacion. Un modelo efectivo de autorregula-

cién, en el que didlogo social no sea un recurso nominal y oportunista, sometido a la presién autoritaria de la imposicion
de normas. Un modelo de relaciones laborales en los que el caracter complementario entre la Ley y la autorregulacion,
no ahogue y vacie de contenido el mandato constitucional en favor de la eficacia general de los Convenios Colectivos y
de la estructura racional de la negociacién colectiva.
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relaciones laborales que éste expresa, presuponen la superacion de la concepcion de la
negociacion y del Convenio Colectivo como poder y fuentes subalternos y de segundo
grado. Y a la vez, y por ello mismo, obligan a redistribuir las funciones y papeles del
Estado y de la autonomia colectiva. Redistribucién que debe girar y alcanzar un deli-
cado equilibrio entre los dos siguientes datos fundamentales.

El primero, que el Estado debe contener su intervencién en las relaciones laborales, en
tanto que debe respetar y asegurar un sustancial espacio de actuacion de la negociacion
colectiva. Tal contencién se manifiesta significadamente en la desaparicién o caracter
marginal de la fijacion estatal de condiciones sectoriales de trabajo.

El segundo, que la CE es incompatible con la abstencién del Estado en las relaciones
laborales, y ni siquiera permite una intervencion secundaria o adjetiva de éste. También
impone la actuacién de la Ley sobre el propio derecho a la negociacién colectiva. Si la

Ley debe garantizarlo y respetar su contenido esencial, igualmente puede ordenar y con-
formar su marco legal.

En el caso de la negociacion colectiva de las Empresas de Trabajo Temporal, esa prevalencia
adopta una importancia tan decisiva como en ocasiones exorbitante. La prevalencia de las normas
del Estatuto de los Trabajadores sobre la negociacion de los Convenios Colectivos de caracter gene
ral en otros sectores de actividad laboral, en el caso de las Empresas de Trabajo Temporal aparec
incrementada por un proceso de progresiva interferencia del legislador ordinario en aspectos adi-
cionales. Su mera existencia suscita, como ya se hizo en relacion con el sometimiento a la garantie
salarial de la empresa usuaria, la duda de que no se esté vaciando de contenido el derecho a la neg
ciacion colectiva en el sector.

Ignacio G\rcia PERROTEIO plantea con claridad, cuando se adentra en el peligroso campo de
la complementariedad entre el Convenio Colectivo y la Ley, sefialéindo

Si se reduce el niUmero de preceptos estatales de derecho necesario y la importancia
relativa de las relaciones de suplementariedad, hipotética y aparentemente, ello puede
suponer el incremento del espacio, o, si se prefiere, del «dominio» de la negociacion
colectiva, y aumentan considerablemente, sus posibilidades creativas», al no limitarse
a establecer mejoras «para una materia ya regulada de forma suficiente, pero minima
en la Ley», como por lo demas, le reconoce el Estatuto de los Trabajadores, en adecuada
sintonia con el articulo 37.1 de la CE. El incremento del espacio y del dominio de la
negociacion colectiva se producird, con mayores seguridades, si la norma estatal por
asi decirlo, deja «en blanco» o sin regular determinadas materias tradicionalmente regu-
ladas por aquélla con caracter de derecho necesario relativo, y sobre todo, si reenvia o
remite expresamente a la negociacion colectiva para su regulacion.

16 Tesis Doctoral citada.
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La primacia y superioridad jerarquica de la Ley estatal sobre el Convenio Colectivo en nues-
tro actual ordenamiento laboral tiene su fundamento mas explicito en el articulo 3.3 del Estatuto de
los Trabajadores en cuanto quendodo caso»ps Convenios Colectivos deben respetas nor-
mas de derecho necesarjcestablecidas en las normas estatales, de acuerdo con la competencia
exclusiva del titulo competencial «legislacién laboral», que al Estado atribuye el articulo 148 de la
Constitucion. Esta argumentacion es, en términos de concepcién general, irrefutable, pues, adema
como subraya &RciA PERROTE

Se deduce idéntica primacia y superioridad jerarquica de la norma estatal sobre el Convenio
Colectivo cuando aquélla se autoconfigura y se autoatribuye el caracter de lo que denomina-
remos, en expresion ya clasica entre nosotros, derecho necesario absoluto.

La consideracion doctrinal de la existencia de una relacién de suplementariedad entre la norma
estatal y el Convenio Colectivo para configurar el conjunto normativo aplicable a un sector ha impli-
cado, tradicionalmente, la reduccion de la capacidad de intervencion del legislador mas alla de lo
gue eran los margenes estrechos del llardadecho necesario absoluté

Sobre la interpretacién del caracter complementario de la relacién Ley/Convenio Cokctivo «
Estado incrementa notablemente la utilizacion de normas de diversa naturaleza a la de caracter mini-
mox».Frente a la reduccion del nimero de normas estatales y del incremento del dominio de la negocia-
cion colectiva por el estrechamiento del espacio reservado a la Ley, cada vez es mas patente la relacié
entre los contenidos de la Ley y los del Convenio Colectivo. Como sefiala, nuevanreritdXXRROTE

La relacion de complementariedad muestra una indudable colaboracion entre la norma
estatal y el Convenio Colectivo a la hora de regular una determinada materia, materia
sobre la que existiria una competencia compartida, podria decirse, entre el Estado y los
grupos profesionales. De férmulas de regulacién compartida en la que la Ley y el
Convenio Colectivo coinciden sobre una misma materia, habla la Sentencia del Tribunal
Constitucional de 30 de noviembre de 1983.

En el marco de la relacién de complementariedad y de la colaboraciéon normativa hay que inte-
grar la negociacion colectiva de las Empresas de Trabajo Temporal con la Leyéegtatah fijan-

17 Como sefiala @kcia PERROTE

El poder de ordenacion de las relaciones laborales en su conjunto, en que consiste el derecho a la negociacién colective
tiene un contenido mas amplio, complejo y creativo que el de «limitarse» a mejorar los tratamientos estatales minimos.
Como se advirti6 en su momento, la negociacion colectiva ni necesita para actuar su poder de ordenacion de la previa
existencia de una normativa estatal minima, ni se limita reductivamente a fijar condiciones de trabajo.

18 Juan HERNANDEZ VIGUERAS sistematiza el conjunto especifico de interdependencias entre el conjunto de institutos afec-

tados enumerandmatro conclusiones fundamentaleatinentes a la aproximacién al complejo juridico procesal de los
conflictos de trabajo:

Primero. Las normas y procedimientos de solucién de conflictos son variables del sistema de relaciones laborales que
se explican por medio del funcionamiento del propio sistema.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntm. 224 -15-

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| LOS SALARIOS DE LOS TRABAJADORES DE LAS ETTs | Juan Ignacio Molté Garcia

do y definienddos principios, bases o criterios generales de una determinada maperiajemplo,
el poder de direccién de la usuaria y el poder disciplinario de la Empresa de Trabajo Temporal—, y el
Convenio Colectivo concreta, desarrolla e integra estos principios

3.2. La supremacia de la negociacidn colectiva de las empresas usuarias sobre las Empresas
de Trabajo Temporal.

Sin embargo, la cuestién aqui, no es esa indudable supremacia y eficacia de la Ley. Es rele-
vante especialmente respecto de la configuracién avanzada que para la doctrina de la complemen
tariedad significa tan especificamente esa primacia en un sector econémico tan intervenido por la
norma estatal como es el de las Empresas de Trabajo Temporal. La cuestién es si el legislador ordi-
nario, al marcar ese derecho minimo necesario, ha desconocido el contenido esencial de la autono
mia colectiva del sector, en cuanto que le impone como minimos, no los que establece el propio legis-
lador, sino los que determinen, en el salario a tiempo, los resultados de la negociacién colectiva de
otras unidades de negociacion con desconocimiento y sometimiento de las unidades de negociacior
colectiva de las Empresas de Trabajo Temporal, a las de las usuarias.

En el caso de la negociacion colectiva de las Empresas de Trabajo Temporal, esa preva-
lencia adopta una importancia tan decisiva como en ocasiones exorbitante. La prevalencia de las
normas del Estatuto de los Trabajadores sobre la negociacién de los Convenios Colectivos de
caracter general en otros sectores de actividad laboral, en el caso de las Empresas de Trabaijt
Temporal aparece incrementada por un proceso de progresiva interferencia del legislador ordi-
nario en aspectos adicionales cuya mera existencia suscita, como el sometimiento a la garantia
salarial de la empresa usuaria, la duda de que no se esté vaciando de contenido el derecho a |
negociacion colectiva en el sector.

Pero en la regulacion sectorial de las empresas de trabajo temporal, la remisiéon de plano
en la determinacién de los salarios de los trabajadores puestos a disposicion de la usuaria a ur
Convenio Colectivo suscrito por terceros, implica, claramentedesaaturalizaciérdel dere-
cho a la negociacion colectiva de las unidades de contratacion. La remision de plano del legis-
lador a unos minimos negociados por terceros, no concretables en la negociacion colectiva de las
Empresas de Trabajo Temporal, implica, sin duda posible, la desnaturalizacién de la negociacion
colectiva de este sector.

Segundo Del principio constitucional de autonomia colectiva de los actores sociales y de la libertad sindical, por un
lado, deriva la centralidad de la negociacion colectiva que genera reglas y pautas de comportamiento especificas para la
resolucién de las controversias entre los propios actores sociales; y por otro, resulta la imposibilidad juridica de que la
Administracion imponga la terminacion de la huelga.

Tercero. Frente a la autonomia colectiva, la intervencion judicial en la resolucién de controversias de aplicacién e inter-
pretacion de Convenios Colectivos, significa con frecuencia una disfuncién del sistema.

Cuarto. Un sistema contractual de relaciones laborales requiere una posicién activa del Estado.

En cuanto al derecho de regulacion, o si se quiere, ya, de autorregulacion, forma parte de la concepcion intelectual del
modelo de relaciones laborales.
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Se puede argumentarcontrarig que ningun derecho constitucional es un derecho ilimita-
do, y que sus limites se derivan «no sélo de su conexidn con otros derechos constitucionales, sina
también con otros bienes constitucionalmente protegitips»que el legislador ordinario ha dado
prevalencia a los intereses juridicos protegibles del trabajador cedido segun el principio de equiva-
lencia salario-funciéri0 («segun el puesto de trabajo a desarrollaevgfectos de que el trabajador
cedido no pueda percibir un salario inferior al que podria percibir un trabajador directamente con-
tratado por la usuaria.

Esta argumentacion no puede sostenerse de acuerdo con el texto introducido por la Ley 29/1999,
ya que si ésa fuese la fundamentacion especifica de la prevalencia de plano del salario a tiempo d
la usuaria sobre el salario pactado en el Convenio Colectivo de la Empresa de Trabajo Temporal, esi
prevalencia deberia haberse establecido en base a todos los complementos salariales que corre
ponden al principigalario funcion y no sélo a los establecidos en cuanto al tiempo de trdbajo
posibilidad de compatibilizar las limitaciones a un derecho constitucionalmente reconocido con inte-
rés juridicamente protegible no puede llegar a significar un vaciamiento completo del contenido
esencial del derecho que se limita por el legislador, como es el caso.

También se puede argiarcontrariq la prevalencia de la legislacion sobre la autorregulacion
de las condiciones de trabajo. En términos generales este argumento es dificil de rebatir en cuanto i
su formulacién, con el inconveniente afiadido de que la doctrina constitucional, la doctrina cientifi-
cay una cierta reconstruccion dogmatica de la soberania legislativa en la primacia de las fuentes de
derecho laboral, van en esa misma direcgion

Sin embargo, admitida dogmaticamente la argumentacion, debe subrayarse que no es aqui
aplicable pues sobre su mas explicita formulacion actual recogidaporGERROTE entre otros,
el caracter reciprocamente complementario del Convenio Colectivo sobre la Ley no se produce aqui
puesto que no se complementa el Convenio Colectivo del sector con la Ley, sino aquél con los
Convenios Colectivos de referencia en las usuarias.

19 Misma Sentencia Tribunal Constitucional de 8 de abril de 1981.

20 GobiNo y SAGARDOY, en relacién con el texto originario del articulo 11 de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo
Temporal —valido, también con el texto nuevo, en cuanto a la inaplicabilidad del principio—, sefialan que:

«Para el trabajador cedido, el articulo 11.1 a) de la LETT, declara el derecho a ser remunerado siguiendo el princi-
pio de equivalencia salario funcién, de conformidad con lo que establezca en lo referente a cuantia y a estructura
salarial, el Convenio Colectivo aplicable a las Empresas de Trabajo Temporal... Esta subsidiariedad en la aplicacion
del Convenio Colectivo de la empresa usuaria en defecto de pacto convencional aplicable a la Empresa de Trabajo
Temporal, ha de entenderse en lo referido al aspecto concreto retributivo y no a la inexistencia de convenio en su
conjunto. De todas formas, desde la firma del vigente convenio estatal con evidente eficacia geyeemahoes

(art. 82.3 del Estatuto de los Trabajadores) dificilmente podra aplicarse esta regla.»

21 | aconsecuencia es que la Ley juega respecto al Convenio, en concurrencia, un papel no de subordinacion sino de com:
plementariedad, evitando la parcelacién exclusiva y de rechazo de la norma concurrente (LuisEnkitfuea), y
la complementariedad en modo alguno puede significar «un grado de emancipacién del Convenio Colectivo del resto
del ordenamiento que consienta la afirmacién de su independencia y suficiencia respecto a la regulacion estatal, o con-
cebir aguél como una norma independiente y autbnoma respecto a la Ley», frente a la obligada supremacia de ésta comq
norma emanada de la soberania popular sobre cualquier otra» (S. Tribunal Constitucional 28-2-1985).
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En efecto, como sefiala&cia PERROTE

«Desde una perspectiva jerarquica, y aun si se parte del pluralismo juridico, no puede olvi-
darse que toda jerarquia normativa remite a una jerarquia de poderes, de manera que tam-
poco desde este punto de vista puede desconocerse la primacia del poder normativo del
Estado sobre el poder normativo de los grupos sociales o se prefiere, "que esa distribucién
de poder y de preeminencia relativa se proyecta también sobre el pluralismo juridico, orde-
nando los diversos ordenamientos piramidalmente" (GabweliGSBECEDAS» 22,

3.3. La asuncion de la intervencion de la Ley como una condicién negociada.

La Ley 29/1999, sin embargo, ha supuesto una perturbacion considerable en la consideracion
integrada de la complementariedad normativa entre el Convenio Colectivo sectorial, como manifesta-
cién autonoma de regulacion sectorial, y la supremacia indiscutible de la aplicacion de la Ley. Esta per-
turbacién, mas alla de la intencidn, sin duda, progresiva del legislador, ha supuesto mas un retrocesc
gue un avance en el caracter minimo que la legislacién estatal ha pretendido atribuir a su intervencio-
nismo especifico respecto de los trabajadores puestos a disposicién de las empresas usuarias, y par
cularmente respecto de la determinacion de las condiciones de trabajo salariales de estos trabajadore

Cuestion bien distinta es que la propia autonomia de la negociacion sectorial impugna, obli-
gacionalmente, con resultado normativo la determinacion de los salarios efectivos de los trabajado-
res en mision a los Convenios Colectivos de referencia. La autorregulacién establecera de esta mane
ra la determinacion efectiva de los salarios devengados en funcion de la actividad desempefiada y lz
no discriminacion respecto de las condiciones salariales de los trabajadores puestos a disposiciér
respecto de los trabajadores propios de las usuarias.

Esta es la decision que, sin duda ha adoptado el Il Convenio Colectivo Estatal de Empresas de
Trabajo Temporal firmado en el afio 2000. No obstante, la remisién de plano en su nueva regulacion
retributiva de los trabajadores puestos a disposicion sélo puede entenderse desde la imposicion forza
da de una Ley que mas que complementaria es sustitutiva de la autonomia de la negociacion colectiva

Con el lll Convenio Colectivo Estatal de las Empresas de Trabajo Temporal se desvanecen
las cuestiones mas relevantes, en términos conceptuales, sobre la constitucionalidad de la Ley 29/199¢
en cuanto que la negociacién colectiva ha hecho suyos los preceptos de derecho necesario que es
Ley impone. El lll Convenio Colectivo abandona de plano, también, el proceso de convergencia
emprendido por los dos Convenios Colectivos anteriores y se acomoda a las prescripciones mini-
mas de la Ley, al punto que, mas que minimas, se convierten en las condiciones Unicas de regula
cion normativa de las prestaciones esenciales del contrato de trabajo individual de un trabajador
puesto a disposicién de una usuaria.

22 |gnacio G\rcia PERROTE Ley y Autonomia ColectivMTSS. 1987.
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En consecuencia, pese a la asuncion pactada de esas limitaciones, se mantiene el debate ace
ca de si es posible compatibilizar la autorregulacion sectorial de las condiciones de trabajo, con la
remision a la voluntad de terceros de la fijacién de las condiciones sustantivas mas relevantes de Iz
relacién individual de trabajo, la jornada y el salario, con renuncia, incluso a la determinacion del
contenido de la prestacion laboral, correspondiendo la determinacion de la categoria profesional de
los trabajadores cedidos no a la Empresa de Trabajo Temporal sino a la usuaria.

Sobre la dualidad del caracter complementario del Convenio Colectivo sobre la Ley, el
Estatuto de los Trabajadores y la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal y sus
Disposiciones reglamentarias, y el ejercicio real del derecho a la negociacién colectiva, el sec-
tor de las Empresas de Trabajo Temporal debe afrontar la articulacion normativa del sector y el
alcance del derecho al salario de los trabajadores de las Empresas de Trabajo Temporal puesto
a disposicién de las usuarias.

4. La estructura de la negociacion colectiva del sector de las Empresas de Trabajo Temporal.

En el caso de la negociacion colectiva de las Empresas de Trabajo Temporal, la prevalencia
legal adopta una importancia tan decisiva como, en ocasiones, exorbitante. La prevalencia de las
normas del Estatuto de los Trabajadores sobre la negociacion de los Convenios Colectivos de carac
ter general en otros sectores de actividad laboral, en el caso de las Empresas de Trabajo Tempor:
aparece incrementada por un proceso de progresiva interferencia del legislador ordinario en aspec:
tos adicionales cuya mera existencia suscita la duda de que no se esté vaciando de contenido el der
cho a la negociacién colectiva en el sector.

4.1. La legitimacion para la negociacion colectiva.

La conviccion del legislador de una falta efectiva de implantacion sindical en los trabajado-
res del sector —especialmente de los trabajadores puestos a dispofasidiificultades adiciona-
les para la representacién unitaria, el caracter mayoritariamente temporal de las relaciones indivi-
duales de los trabajadores de las Empresas de Trabajo Temporal —cuando no precario— , impulsaro
al legislador a introducir especialidades legales en el marco juridico de la representacion de estos
trabajadores. Su objeto era hacer efectivo el derecho a la negociacion colectiva de estos trabajado
res con sus Empresas de Trabajo Temporal.

La Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal se anticipa —razonablemente— a la
eventual falta de representacion legal de los trabajadores trayendo de una manera directa a la:
Empresas de Trabajo Temporal el criterio de mayor representatividad y el derecho de irradia-
cion de las organizaciones més representativas de caracter sindical que reconoce el articulo 7
de la Ley Organica de Libertad Sindical y de las organizaciones empresariales. Establece en el
articulo 13 que:
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Negociacién colectiva.

En ausencia de érganos de representacion legal de los trabajadores, estaran legitimados
para negociar los Convenios Colectivos que afecten a las Empresas de Trabajo Temporal
las organizaciones sindicales mas representatvasndiéndose validamente consti-

tuida la representacion de los trabajadores en la comision negociadora cuando de ella
formen parte tales organizaciones

Desde el principio de la entrada en vigor de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal,
la doctrina auguré muy escaso desarrollo al ejercicio del derecho a la negociacién colectiva en las
Empresas de Trabajo Temporal, al que, sin embargo, no se oponia ni se le opone ninguin reparo desd
la aplicacion plena del articulo 37 de la Constitucion.

Miguel RobriGUEzPINEROROYO23 aseguraba en 1995 qua pesar de lo corto de esta expe-
riencia, esta ya bastante generalizada una idea, alin por concretar en sus ultimos términos, segun
la cual uno de los aspectos en los que el régimen vigente presenta mayores limitaciones es el de
la negociacion colectiva para las Empresas de Trabajo Tempasrbbye «&NcHEz PEGO tuvo
ocasion de afirmar que eran los aspectos colectivos probablemente el Gran Talén de Aquiles de
la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal».

Desde la realidad de un periodo ya mas extenso resulta dificil de admitir que estos augurios
se hayan cumplido en la practicaodBvo y SAGARDOY subrayan qua pesar de todas las dificulta-
des, no cabe duda que la negociacidn colectiva en este sector estd muy extendida

Lo més relevante de este proceso es la formalizacién, como acuerdo de eficacia general, del
Primer Convenio Colectivo sectorial de las Empresas de Trabajo Temporal, con caracter estatal y
estructural, firmado el 22 de febrero de 1995 por GEESTA, por la representacion empresarial y por
la Federacion Sindical de Comisiones Obreras y Union General de Trabajadores, en representacior
de los trabajadores del sector de Empresas de Trabajo Temporal. El segundo Convenio Colectivo
Estatal de Empresas de Trabajo Temporal, con ese mismo caracter estatutario, estatal y estructura
fue suscrito por las mismas representaciones sindicales y patronales a las que se sumo, por la repre
sentacion empresarial, la Uniébn de Empresas de Trabajo Temporal (UETT) y la Asociacién Catalana
de Empresas de Trabajo Temporal (ACETT), y registrado, como tal Convenio Colectivo, por la
Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales en Resolucién de 12 de
febrero de 1997.

En 1998, la Comisién Paritaria del Convenio Colectivo del sector habia listado, nada menos
gue 492 Convenios Colectivos en empresas del sector, susceptibles de aplicarseles el proceso de col
vergencia, de los que 41 eran de ambito estatal, 22 en el &mbito de la Comunidad Autbnoma de
Madrid, y 12 en el ambito de Catalufia.

23 «Empresas de Trabajo Temporal y Negociaciéon ColectwibJornadas de Estudio sobre Negociacién Colectiva
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El caracter estructural del Convenio Colectivo de las Empresas de Trabajo Temporal racio-
nalizé esta dispersion, a través de las denominadas clausulas obligacionales de los Convenios
Colectivos, que en el caso de las Empresas de Trabajo Temporal, se articulan a través de las regla
de vigencia, denuncia y prérroga del Convenio Colectivo, el caracter estatutario del Convenio
Colectivo, las reglas de concurrencia de los Convenios Colectivos de distinto ambito, que configu-
ran, integralmente, la caracterizacion estructural de la negociacion colectiva en el sector de las
Empresas de Trabajo Temporal a través del proceso de convergencia que preciso el [l Convenio
Colectivo de 1997, sobre el que era posible construir un esquema normativo integrado por la Ley y
el Convenio Colectivo. El resultado es que el proceso de convergencia implicaba no sélo la equipa-
racion de los trabajadores de la usuaria y de la Empresa de Trabajo Temporal, sino también un pro-
ceso de articulacion y estructura de la negociacién colectiva en el sector, al que el Convenio Colectivo
Estatal dedica sus aspectos obligaciorrdles

4.2. El proceso de convergencia pactado en el Il Convenio Colectivo Estatal.

Hasta la reforma de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal por la Ley 29/1999,
la legislacion especifica del sector, sélo introducia una limitacion a la libertad de contratacién indi-
vidual entre trabajadores y Empresas de Trabajo Temporal, estableciendo el derecho a ser remune
rado de acuerdo con el Convenio Colectivo de la empresa usuaria, en el caso de ausencia de Conven
Colectivo aplicable a la Empresa de Trabajo Temporal. Ello suponia el pleno reconocimiento auté-
nomo del derecho a la negociacién colectiva en las relaciones laborales de las Empresas de Trabaj
Temporal.

La reivindicacion sindical de la aplicacion del principio de igual trabajo igual salario para los
trabajadores puestos a disposicion de las usuarias, introdujo un proceso de estructuracion salaria
con referencia a los Convenios Colectivos de las usuarias.

El Convenio Colectivo de 1997 establecia una prevision de convergencia salarial entre la apli-
cacion del Convenio Colectivo propio y los salarios aplicados por los Convenios Colectivos de las
usuarias. El articulo 9.4 j) y k) del Convenio Colectivo de 1997 atribuia a la Comisién Paritaria del
Convenio Colectivo la funcion de:

j) Sistematizar, aprobar y establecer durante 1997, 1998 y 1999 los datos salariales de
los Convenios sectoriales segun lo establecido en el articulo 30 del presente Convenio.

24 Este objetivo esta bien presente en el Convenio Colectivo Estatal de 1997, reiterado en el de 2000, desde el articulo 1,
en el que se establece la estructura de la negociacién colectiva del sector, sefialando que:

Estructura de la negociacion colectiva del sector.

Al objeto de establecer para el ambito de actuacién convencional de las Empresas de Trabajo Temporal, una estructura
negocial racional, integrada y homogénea, evitando los defectos de atomizacién, desarticulacién y dispersién, y al ampa-
ro de lo previsto en el articulo 83.2 del Estatuto de los Trabajadores, las partes legitimadas en el &mbito de aplicacién
del presente Convenio, acuerdan que la estructura de negociacion colectiva en el sector de actividad de las Empresas d
Trabajo Temporal quede integrada por unidades de negociacién de &mbito estatal y de Comunidad Auténoma.
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k) Estudio, establecimiento y aprobacion de otros porcentajes de aproximacién secto-
rial distintos a los establecidos con caracter general en el presente Convenio para el
proceso de convergencia, en los términos previstos en el articulo 30.

Y el articulo 30 de ese Convenio Colectivo recogia mas ampliamente este proceso de con-
vergencia salarial estableciendo que:

4. A partir de 1 de enero de 1998 la estructura salarial del personal en mision seréa la
prevista, en los términos y con el alcance anteriormente indicado, en el Convenio
sectorial de encuadramiento de la empresa usuaria. En el supuesto de ausencia de
Convenio sectorial de referencia, la estructura salarial sera la establecida para el per-
sonal interno.

5. En aquellos supuestos en los que no exista Convenio sectorial de referencia, la
retribucion correspondiente al personal en migpgirestos a disposiciosera la
siguiente:

Afo 1997: la retribucion sera la misma que la prevista en el mismo afio para el per-
sonal estructural, segun tablas salariales que se consignan en el anexo | del presen-
te Convenio.

Afio 1998: revision de las tablas salariales vigentes al 31 de diciembre de 1997 en el
mismo porcentaje experimentado por el indice de Precios al Consumo del afio 1997.

Afo 1999: revisién de las tablas salariales vigentes al 31 de diciembre de 1998
en el mismo porcentaje experimentado por el indice de Precios al Consumo del
afio 1998.

6. Ala vista de las diferencias salariales existentes el 1 de enero de 1998 con la retri-
bucién establecida en el Convenio sectorial de la empresa usuaria, la Comision
Paritaria Estatal esté facultada para acordar los mecanismos correctores adecuados
con el fin de modificar, acelerando o retrasando, segun los casos, el calendario del
proceso de convergencia pactado con caracter general, respetando siempre el plazo
del 31 de diciembre de 1999 establecido para la culminacién de dicho proceso, y
garantizando en todo caso la aproximacion al Convenio sectorial de referencia.

7. La Comision Paritaria Estatal esta facultada para acordar los mecanismos correcto-
res adecuados a fin de evitar que a partir de 1 de enero de 1998, y durante el resto de
la vigencia del Convenio, la aplicacion de los criterios generales de convergencia dé
lugar al establecimiento en determinados sectores de un nivel inferior al pactado para
el aflo 1997 en las tablas salariales del presente Convenio. Bien entendido que los
mecanismos correctores aludidos en ningln caso pueden dar lugar al establecimien-
to de una retribucion superior al 100 por 100 del salario pactado en el Convenio sec-
torial de la empresa usuaria.
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El 23 de febrero de 1998 se firmé en la sede de GEESTA el acuerdo de la Comision Paritaria
gue recoge el Proceso de convergencia salarial (publicado con eficacia de Convenio Colectivo esta-
tutario por Resolucién de la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales de 10-3-1998. Boletin Oficial del Estado de 30-3-1998) y que afecta Unicamente a los aspec-
tos retributivos de la aplicacion del Convenio estableciendo una convergencia, en lo que aqui inte-
resa, del 100 por 100 con los salarios de€losvenios Colectivos de encuadramiento de las empre-
sas usuariasa partir del afio 2000, con el rétu@pnvergencia plena.

Con este acuerdo de convergencia adoptado en la Comision Paritaria, la reforma de la Ley 29/1999
al articulo 11 de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal resulta extrafia, ya que desdkt
la autonomia colectiva se habian fijado unos minimos salariales sectoriales mas amplios (en cuantc
gue no sélo establece el salario a tiempo) que los que imponia la nueva diccion de la Ley estatal, de
suerte que el caracter constitucional o inconstitucional de esta norma, resultaba irrelevante en la prac
tica si se aplicaban adecuadamente ambas normativas.

El 1l Convenio Colectivo, no obstante, abandona el proceso de convergencia, como ya se ha
subrayado, y asume directamente, mediante el acuerdo de negociacién colectiva, el criterio legal,
gue como minimo, habia establecido la Ley 29/1999, con lodguactg lo convierte en norma
aplicable normal y no minima y en un referente externo al sector en la determinacién autbnoma de
las condiciones de trabajo. Esto es, justamente, lo contrario de lo que, al parecer, pretendia el legis
lador y la interpretacion que, a este efecto, impulso el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, afir-
mando la existencia de una supuesta capacidad adicional en la negociacion colectiva de mejora d¢
condiciones salariales de la Ley.

Il. EL REGIMEN JURIDICO DE LAS RETRIBUCIONES DE LOS TRABAJADORES DE
LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

En términos sencillos de disefio juridico, lo que caracteriza las obligaciones principales y fun-
damentales de la ejecucién del contrato de trabajo de los trabajpdeséss a disposicidte las
Empresas de Trabajo Temporal, es que:

» Ladirecciony el control de la actividad laboral corresponde a la usuaria, cuando los tra-
bajadores desarrollen tareas, durante el tiempo de prestacion de servicios en su ambito
(art. 11 de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal).

« El abono de los salarios corresponde a la Empresa de Trabajo Temporal y el cumplimiento
de las obligaciones salariales y de Seguridad Social en relacién con los trabajadores contra-
tados para ser puestos a disposicion de la empresa usuaria (art. 12.1 de la Ley 14/1994 sobr
Empresas de Trabajo Temporal).
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A partir de la sencillez caracteristica del esquema, el régimen retributivo adquiere gran
complejidad en términos juridicos y en términos préacticos. Lo que determina la complejidad del
régimen juridico salarial de los trabajadommsestos a disposici¢ue las Empresas de Trabajo
Temporal, es:

¢ La necesaria compatibilizacion del régimen juridico ordinario de los salarios a que los
trabajadores de las Empresas de Trabajo Temporal tienen dereegoidaccon los
trabajadores ordinarios sometidos Unicamente al régimen juridico del Estatuto de los
Trabajadores.

« La eficacia del derecho a la negociacion colectiva establecido en la Constitucion.
« Lalimitacién de la Ley ordinaria al contenido de esa negociacion colectiva.

« Las situaciones salariales de los trabajadores propios de las empresas usuarias en que lo:
trabajadores puestos a disposicion prestan sus servicios.

La inevitable necesidad de compatibilizar la aplicacion del Convenio Colectivo de 1997,
superpuesto temporalmente con la vigencia efectiva de la reforma de la Ley 14/1994 que intro-
dujo la Ley 29/1999, generd una situaciéon normativa muy caética y rompio la continuidad del
proceso de convergencia salarial que los dos Convenios Colectivos Estatales anteriores habiar
emprendido. La situacion actual es el efecto de la Ley 29/1999 que el Ill Convenio Colectivo
asume sin restricciones. Su comprensién exige, no obstante, una constante referencia al proces
de convergencia del Convenio Colectivo de 1997, al texto de la misma Ley 29/1999, y a los cri-
terios del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales aplicables a la compatibilizacién comple-
mentaria entre la Ley y el Convenio Colectivo.

Al régimen retributivo o salarial de los trabajadores puestos a disposicion dedica el Il Convenio
Colectivo el Capitulo VIS, A un deslinde adecuado de los conceptos y los criterios de aplica-
cidn practica de estos Capitulos se va a dedicar este apartado, especialmente en cuanto que ¢
articulo 31 del Convenio Colectivo de 2000 establece una especie de ultractividad del Convenio
Colectivo de 1997 en cuanto a la delimitacién de la estructura salarial de los trabajadores de pues-
ta a disposicidn hasta que no se apruebe por la Comision Paritaria la estructura salarial de estos
trabajadores.

25 Los trabajadores de estructura de las Empresas de Trabajo Temporal no tienen un régimen juridico diferenciado del
resto de trabajadores sometidos al Estatuto de los Trabajadores. Ello no obstante, el Il Convenio Colectivo regula en
el Capitulo VI, el Régimen Salarial del personal de Estructura con un texto adaptado al procedente del Il Convenio
Colectivo Estatal que dedicaba este Capitulo, también, a los trabajadores, entonces, llamados en mision.
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1. Los aspectos generales de la colision normativa.

La reforma que introduce la Ley 29/1999 al articulo 11 de la Ley 14/1994 sobre Empresas de
Trabajo Temporat6 introduce una limitacién especifica mas amplia a la libertad de negociacién
colectiva del sector, sometiendo los salarios de los trabajguiestos a disposicid@los minimos
del salario a tiempo del Convenio Colectivo de la empresa usuaria, en todo caso. Sefiala este pre
cepto que:

«1.Los trabajadores contratados para ser cedidos a las empresas usuarias tendran
derecho durante los periodos de prestacion de servicios en las mismas a percibir,
como minimo, la retribucién total establecida para el puesto de trabajo a desa-
rrollar en el Convenio Colectivo aplicable a la empresa usuaria, calculada por
unidad de tiempoDicha remuneracidn debera incluir, en su caso, la parte pro-
porcional correspondiente al descanso semanal, las pagas extraordinarias, los fes-
tivos y las vacaciones, siendo responsabilidad de la empresa usuaria la cuantifi-
cacion de las percepciones finales del trabajador. Atal efecto, la empresa usuaria
deberéa consignar dicho salario en el contrato de puesta a disposicion del traba-
jador.

2.Sin perjuicio de lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores, cuando el contra-
to se haya...».

La nueva redaccion del articulo 11 de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal
planted, de inmediato, la cuestion de su conformidad al derecho constitucional en la negociacion
colectiva del sector de las Empresas de Trabajo Temporal. Esta norma reconoce el alcance especifi
co, como minimo, del derecho de los trabajadonestos a disposicié@ minimo debkalario a tiem-
podel Convenio Colectivo de la empresa usuaria.

26 E| texto inicial de la Ley 14/1994 de Empresas de Trabajo Temporal tenia una concepcién de garantia a los supuestos de
contratacion temporal en la Empresa de Trabajo Temporal equivalente al Contrato de Puesta a Disposicion, y una remi-
sién plena a la negociacion colectiva del Estatuto de los Trabajadores. Establecia que:

Articulo 15.1. Derechos de los trabajadores.

1. Sin perijuicio de lo establecido en el Estatuto de los Trabajadoeeglo el contrato se haya concertado por tiempo
determinado el trabajador tendra derecho

a) A ser remunerado, segun el puesto de trabajo a desarrollar, de conformidad con lo que se establezca en el Convenic
Colectivo aplicable a las Empresas de Trabajo Tempoeal sy defectceen el Convenio Colectivo correspondiente
a la empresa usuaria. Dicha remuneracion debera incluir, en su caso, la parte proporcional de pagas extraordinarias,
festivos y vacaciones.

b) A recibir una indemnizacién econémica a la finalizacién del contrato de puesta a disposicion equivalente a la parte
proporcional de la cantidad que resultaria de abonar doce dias de salario por cada afio de servicio.

2. Cuando el contrato se haya concertado por tiempo indefinido se aplicara la normativa de caracter general
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2. Los minimos garantizados por el régimen juridico salarial de los trabajadores puestos a dis-
posicion.

En efecto, en los términos en que esta redactado el articulo 11 de la Ley 14/1994 sobre Empresas
de Trabajo Temporal por la Ley 29/1999, la cuestién practica es la determinacion de los minimos
salariales obligatorios para las Empresas de Trabajo Temporal en el cumplimiento de su obligacién
salarial para los trabajadonesestos a disposicignel alcance y la eficacia del precepto de la Ley
estatal, como complemento del propio Convenio Colectivo.

La consideracion de que la Ley 29/1999, realmente no establecia una limitacion a la nego-
ciacion colectiva del sector, sino un simple derecho minimo de los trabajpdestss a disposi-
cion con referencia al salario a tiempo del Convenio Colectivo correspondiente de la empresa usua-
ria seria un argumento adicional para defender la constitucionalidad de la norma, en cuanto que se
negaria la mayorla Ley 29/1999 no limitaria, segun este argumento, la negociacién colectiva del
sector, sino que establece un minimo individual y subjetivo para el trabajesto a disposicién
y por tanto, la norma para nada interfiere en la autorregulacion.

La Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales patrticipa rotun-
damente de esta argumentacion y en la contestaciorcansdtaa este respecto, formulada ante esa
Direccion General, evacua un informe/dictamen de fecha 27 de julio de 1999, en el que subraya que:

Para analizar el contenido @deticulo 11 de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo
Temporal, en la redaccion dada al mismo por la reciente Ley 29/1999, parece oportu-
no realizar algunas reflexiones previas sobre el alcance y naturaleza de la nueva regu-
lacién, que permitan posteriormente plantear la respuesta adecuada a las cuestiones for-
muladas en la consulta.

Asi, parece conveniente sefialar en primer lugar que, pese a lo que en ocasiones pueda
darse a entenddn que regula el articulo 11de la Ley 14/1994 sobre Empresas de
Trabajo Temporal nesestrictamente la determinacion del salario de los trabajadores de

las Empresas de Trabajo Temporal durante la prestacion de servicios de las empresas
usuarias, sino la concrecion de una determinada garantia minima de dicho salario

Es decir, el salario de un trabajador de una Empresa de Trabajo Temporal durante los
periodos de prestacion de servicios en la empresa usuaria se rige, como ocurre con todos
los demas trabajadores, por lo previsto en el Convenio Colectivo o contrato de trabajo
aplicable a la Empresa de Trabajo Temporal y al trabajador en cuestién, segun estable-
ce el articulo 26 del Estatuto de los Trabajaddresgjue afiade a esta comun deter-
minacioén la nueva redaccién del articulo 11 de la Ley 14/1994 sobre Empresas de
Trabajo Temporal es meramente una garantia minima, derivada de la aplicacién

de un cierto principio de equiparacién de regimenes juridicos salariales entre el
trabajador de la Empresa de Trabajo Temporal y los trabajadores de la empresa
usuaria.
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Y hablamos de un cierto principio de equiparacién de regimenes juridicos salariales
porque la Ley no consagra estrictamente una plena equiparacion del salario de ambos
trabajadores.

De una parte, porgueada se opone a que el salario del trabajador de la Empresa

de Trabajo Temporal sea superior al que percibiria un trabajador equivalente de

la empresa usuaria, si asi se establece en el Convenio Colectivo aplicable o se pacta
entre empresa y trabajador, 1o que significa en todo caso que el legislador no pre-
tende tanto lograr la equiparacion salarial entre ambos trabajadores como dotar al de la
Empresa de Trabajo Temporal de una garantia que refuerce lo que considera una posi-
cion de especial debilidad de la negociacién de sus condiciones de trabajo en la nego-
ciacion de sus condiciones de trabajo; garantia que a su vez actla indirectamente como
elemento de proteccion del empleo de los trabajadores de la empresa usuaria.

Y de otra, porque el legisladmmpoco garantiza la estricta aplicacion en todo caso,

como minimo salarial del salario que corresponderia realmente a un trabajador
equivalente de la empresa usuaria. Se trata mas, como se decia, de una equipara-
cion de regimenes juridicos salariales, que de una plena equiparacion entre sala-

rios facticos o reales. Porque no es el salario real que perciba el trabajador de la usua-
ria el elemento de referencia utilizado en la garantia establecida, sino el salario fijado
en el Convenio Colectivo de aplicacion, lo que excluye del ambito daréstdo 11

tanto a las usuarias sin Convenio Colectivo como a los salarios abonados por encima
de lo establecido en el Convenio existente. Y portpes «todo» el salario percibi-

do por el trabajador de la usuaria el utilizado como elemento de equiparaci¢sino

el descrito por el legislador con una férmula —cuyos perfiles se analizaran méas adelan-
te pero que plantea en cualquier caso elementos de concrecion— como la definida por
la expresion «retribucion total establecida para el puesto de trabajo a desarrollar, cal-
culada por unidad de tiempo».

Quiza no resulte ocioso recordar, para finalizar esta parte introductor Qprevenio
Colectivo aplicable al trabajador de la Empresa de Trabajo Temporal, seguira sien-
do en todo caso, el Convenio Colectivo propio de la Empresa de Trabajo Temporal
ya se trate de un Convenio sectorial 0 de empresa, incluso en materia Bhatial-

lo 11 no determina en ningun caso la aplicacion al trabajador de la Empresa de
Trabajo Temporal del Convenio de la empresa usuariani siquiera en materia sala-
rial. Esla Ley, queestablece una garantia minima para cuya determinacion acude
a un determinado Convenio Colectivo, la que se aplica al trabajador en cuestidn,
propiamente el Convenio Colectivo.

En resumen, el concepto que la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales extrae de la regulacion del articulo 11.1 de la Ley 14/1994 sobre Empresas de
Trabajo Temporal, en torno a:

« Los salarios del Convenio Colectivo del sector de Empresas de Trabajo Temporal son plena

y directamente aplicables.
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« Los salarios de la empresa usuaria derivados de su Convenio Colectivo son un minimo
garantizado.

« Es una garantia parcial, y no completa de los salarios equivalentes a los de un trabajador
sujeto directamente al ambito de aplicacién del Convenio Colectivo de la empresa usuaria.

La consecuencia de la interpretacion que de la garantia del articulo 11.1 de la Ley 14/1994
sobre Empresas de Trabajo Temporal entendia la Direccion General de Trabajo del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales es que actia como correccion de la garantia general del Convenio Colectivc
del sector —de la usuaria— en materia salarial y de su aplicabilidad. El caracter parcial de esa garan:
tia frente al Convenio Colectivo imponia establecer los supuestos en que los conceptos salariales
gue se garantizan deben actuar.

Aun aceptando que esa interpretacion permitiese la validacion constitucional de la Ley 29/1999,
lo cierto es que tan forzada interpretacion del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales ha resulta-
do estéril. El Ill Convenio Colectivo Estatal del sector se ha limitado a efectuar una remision de
plano a los Convenios Colectivos de las usuarias, con lo que toda la argumentacion de minimos arguii-
da, deviene en pintoresca. Sencillamente, lo que ha conseguido la reforma de la Ley 14/1994 es que
el sector no tenga régimen retributivo propio real para los trabajadores de las Empresas de Trabajo
Temporal y le ha proporcionado una justificacion constitucional a esa carencia, facilitando que su
Convenio Colectivo efectle, sin mas, una remision de plano a los salarios aplicables a las usuarias.

3. La garantia salarial calculada por unidad de tiempo.

El punto fundamental consiste, pues, en analizar la expesidiiados por unidad de tiem-
poy la determinacion final de las retribuciones minimas que correspondan, desde la Ley 14/1994
sobre Empresas de Trabajo Temporal, al trabajo realizado o que debe ejecutarse.

El calculo de la garantia calculapar unidad de tiempoo resulta sencillo. La Direccidn
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales subraya esta dificultad y renun-
cia a manifestarse de una manera concluyente sobre el alcance de la expresion que introduce li
Ley 29/1999%7,

27 Sefiala la consulta citada de fecha 27-7-1999 que:

No resulta facil, desde un analisis de caracter general como el que se realiza en el presente informe, obtener una identi-
ficacion precisa que resuelva en todos los supuestos las dudas que la aplicacién del articulo 11 pueda suscitar, sobre tod«
teniendo en cuenta que se trata de una materia como la salarial, ampliamente desnormativizada, en la que el protagonis:
mo corresponde a los Convenios Colectivos y contratos de trabajo individuales (art. 26 Estatuto de los Trabajadores) y
ello, no sélo por la cuantificacién del salario sino incluso para la configuracién, denominacién y estructuracion de los
diferentes conceptos retributivos.

Por ello desde este informe no puede sino intentarse una aproximacion de caracter general teniendo exclusivamente er
cuenta los elementos que aporta el articulo 26 y su recepcién en el nuevo articulo 11 de la Ley 14/1994 sobre Empresas
de Trabajo Temporal.
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La dificultad se deriva de la falta de precision y del alcance de la exprakigtada por uni-
dad de tiempo

« El Convenio Colectivo y la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal utilizan con-
ceptos retributivos aparentemente distintos, segun la interpretacion de la Direccion General
de Trabajo.

» La referencia nominal a los Convenios Colectivos exclusivamente estatutarios es discuti-
ble después de la reforma de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal, pese ¢
la opinion de la Direccion General.

« Lareferencia al célculo del salario por unidad de tiempo no es excluyente de la aplicacion
al concepto deetribucién total establecida para el puesto de trabdgolos complemen-
tos de cantidad y calidad de trabajo cuyo sistema de célculo sea la unidad de tiempo.

« Las percepciones extrasalariales estdn expresamente incorporadas en la Convergencia y nc
es una cuestion clara en la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal.

El alcance de laonvergencia plenastablecida en el Convenio Colectivo de 1997 era bas-
tante méas precisa que el texto de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal. Si se estruc
tura la concepcién darticulo 30.3del Convenio Colectivo del sector de Empresas de Trabajo
Temporal,los salarios de convergencide los trabajadores puestos a disposicdiémna Empresa
de Trabajo Temporal con los de una usuaghiyen y son:

« Los conceptos salariales clracter fijo, establecidos en Idablas salariales del Convenio
Colectivo de referencia
* Incluye los conceptosalariales y los extrasalariales.

* Incluye los complementos salariales del puesto de trabgendsidad, toxicidad y peli-
grosidad.

» El complemento daocturnidad se devengara de acuerdo con el Convenio Colectivo del
sector de Empresas de Trabajo Temporal, y no con el de referencia.

» Lasgratificaciones extraordinarias deben calcularse segun el Convenio Colectivo de la
usuaria, de acuerdo afticulo 28del Convenio Colectivo del sector.

» Estan excluidoslel salario de convergencia:
— todos los complementp&rsonales.

— los de calidad y cantidadle trabajo, y

— losrestantes del puesto de trabajo.
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Con este criterio de convergencia, la Empresa de Trabajo Temporal, para cumplir la garantia
convencional de la convergencia plena, debia aplicar lo establecidanticidb 25, referente al
salario base en funcién del grupo y nivel de encuadramiafgtbtrabajadopuesto a disposicign
y articulo 26del Convenio Colectivo referente a los complementos salariales. El apartado 6 de este
ultimo articulo del Convenio Colectivo del sector establece que:

6. A partir del 1 de enero de 1998, para el persomesto a disposiciéel importe de
los complementos salariales que resulten de aplicacién en virtud de lo dispuesto en
el articulo 30.3 del presente Convenio, sera el establecido en el Convenio Colectivo
de referencia de la empresa usuaria, en los términos y porcentajes previstos en el pro-
ceso de convergencia.

La consecuencia de este precepto es que el salario garantizado convencionalmente por la
Convergencia en el Il Convenio Colectivo, para los trabajagoestos a disposiciopor el perio-
do en cada caso prestado en una usuaria, consistia en:

« Salario base, calculado seguntitdasdel Convenio Colectivo de encuadramiento y refe-
rencia de la usuaria.

» Los complementos salariales previstos en el articulo 88.&onvenio Colectivo de las
Empresas de Trabajo Temporal calculados segin el Convenio Colectivo de referencia de
la usuaria.

« Los complementos salariales restantes, calculados seaiticello 26 del Convenio
Colectivo de las Empresas de Trabajo Temporal.

< Los complementos extrasalariales calculados segun el Convenio Colectivo de la empresa
usuaria, pero prorrateandolos a doce pagas anuales y al calculo en su caso del valor del sala
rio/hora (art. 24del Convenio Colectivo de las Empresas de Trabajo Temporal).

Este calculo no reviste dificultades importantes. El salario asi calculado es la garantia del
Convenio Colectivo sobre la convergencia salarial pactada en su propia autorregulacion salarial.
Sobre ese calculo, habia que comparar la garantia salarial minima establecida en la Ley 14/1994
sobre Empresas de Trabajo Temporal.

La Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, en la consul-
ta citada, efectda una aproximacion al calculo de la garantia de la Ley 14/1994 sobre Empresas de
Trabajo Temporal, por un método de ir sistematizando lo obvio, es decir, despejando lo que, obvia-
mente no es, y sobre esa obviedad construir una conclusién operativa.

El método es correcto, aunque se puede discrepar de algunas conclusiones. Sus conclusione
siguen siendo validas en cuanto afectan a la interpretacion de la Ley 29/1999, pero ya no lo son res-
pecto del 1ll Convenio Colectivo.
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Es por esa razdn por la que es necesario, para comprender todo el nuevo sistema, interrelacionarl
con el anterior Convenio Colectivo, pues la Ley 29/1999, no sélo sigue en vigor, sino que es el referente
ineludible, ya incluso convencionalmente, para la aplicacién correcta del Convenio Colectivo de 2000.

El analisis sistematico de la Direccién General para precisar el contenido del articulo 11.1 de la
Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal se establecia, después de la Ley 29/1999, en torno

« El concepto de salario.

A este respecto sefiala la Direccion General que:

De entrada debe llamarse la atencion sobre el hecho de que lo que regula el articulo 11 de
la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal es, como se ha sefialado, una deter-
minada equiparacion salarial. Es decigrélculo 11.1analizado esté regulando la deter-
minacién dekalario de los trabajadores de las Empresas de Trabajo Temporal (duran-

te los periodos de prestacion de servicios), y no de las otras condiciones de trabajo
diferentes, entre ellas las posibles compensaciones extrasalariales. Nétese que en Derecho
espafiol, los términos retribucién y salario son absolutamente sinénimos.

En consecuencia, si es claro que de lo que se ocupa el apartadaitael 11 es del

salario, entendido en el sentido del apartado 1 del articulo 26 del Estatuto de los
Trabajadores, habra que concluir que no se ocupa de ninguna otra cosa que no sea sala-
rio, y en particular que no se ocupa de las cantidades o percepciones extrasalariales a
las que se refiere el apartado 2 del articulo 26 del Estatuto de los Trabajadores.

» La homogeneizacion de los conceptos salariales.

Pese a la rotundidad con que se pronuncia la Direccion General sobre la exclusion de los con-
ceptos retributivos extrasalariales, en los criterios de convergencia del articulo 30 del Convenio
Colectivo de 1997, las percepciones extrasalariales estaban incluidas en la determinacion del sala:
rio de convergencia con el Convenio Colectivo de referencia de la empresa usuaria.

En efecto, la cuestion es si la inclusion de las percepciones extrasalariales en los criterios de
determinacion del salario de convergencia por el Convenio Colectivo son cuantificables para la com-
paracion entre la garantia minima del Convenio Colectivo y la de la Ley. La respuesta a esta cues-
tion era muy relevante ya que puede ser suficiente para determinar la aplicacion del salario de con-
vergencia por encima de la garantia minima.

La interpretacion de la Direccion General sobre el alcance del articulo 11.1 hay que reputarla de
correcta, ya que si la retribucion total debe calcularse por unidad de tiempo, parece obvio que el legis-
lador esta considerando la actividad laboral estrictamente relacionada con el régimen de trabajo del tra:
bajadompuesto a disposiciddurante su jornada de trabajo, y buscando la equiparacion de sus salarios
a los correspondientes con los trabajadores de la usuaria calculados de esta misma forma.
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En consecuencia, pese a lo establecido en el articulo 30.6 del Convenio Colectivo del sector,
la comparacién entre garantias salariales debia hacerse por conceptos homogéneos, excluyendo pa
la comparacién con la garantia del articulo 11.1 de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo
Temporal, los conceptos extrasalariales que se hayan incluido en el salario de convergencia, proce-
dentes de las tablas del Convenio Colectivo de referencia de la usuaria. De acuerdo con el Convenic
Colectivo de 2000, la homogeneizacion comparativa es irrelevante ya que el trabajador cedido deven-
ga sus retribuciones con independencia de su naturaleza, de acuerdo con el régimen retributivo que
aplique la usuaria. Es, sin embargo, significativo mantener esta interpretacion en la medida en que
las percepciones extrasalariales percibidas por el trabajador cedido no pueden compensar la garan
tia minima de la Ley establecida para el salario a tiempo.

Este aspecto especifico de homogeneizacion de conceptos debe elevarse a criterio gene-
ral. También existe una diferencia conceptual entre el articulo e la Ley y los criterios de
prorrateo de percepciones periddicas de vencimiento superior al mensual, establecidos en el
Convenio Colectivo.

La Ley establece que en la cuantificacion de la retribucion total establecida en el Convenio
Colectivo aplicable de la usuaria hay que incluir la parte proporcional correspondiente al descanso
semanal, las pagas extraordinarias, los festivos y las vacaciones. Asi se recoge, también ahora —e
Convenio Colectivo de 1997 no incluia la retribucion de los descansos y festivos en el articulo 24.2—,
sefialando el articulo 31.1 del Convenio Colectivo de 2000 que:

Deberd incluir, en su caso, la parte proporcional correspondiente al descanso semanal,
las pagas extraordinarias, los festivos y las vacaciones.

Por lo tanto el criterio dedrticulo 11.1de incluir este prorrateo asi como el de las pagas
extraordinarias no plantea problema de homogeneizacion ya que es concordante con el del Convenic
Colectivo, ni tampoco lo plantea el supuesto del prorrateo del pago de los dias de vacaciones.

* El caracter estatutario o extraestatutario del Convenio Colectivo de referencia de la
usuaria.

Era una cuestion relevante para la comparacion entre las garantias minimas la misma exis-
tencia de un Convenio Colectivo de referencia. En caso de inexistencia de Convenio Colectivo de
referencia, Unicamente se esta en disposicion de establecer la garantia de la Ley 14/1994 sobre
Empresas de Trabajo Temporal y no la correspondiente al Convenio Colectivo de la usuaria, con
salarios calculados por unidad de tierdpo

28 |a Comisi6n paritaria habia aprobado en 1998 un Listado oficial de Convenios Colectivos sectoriales afectados por la
Convergencia, y unas Tablas Salariales oficiales que recogian los salarios minimos aplicables por categorias para los
Convenios Colectivos convergentes.
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La cuestion ahora no es la existencia o no de Convenio Colectivo de referencia sino el alcance que
procede dar a los supuestos en que el Convenio Colectivo de referencia es de caracter extraestatutario.

La Comision Paritaria y el proceso de convergencia de la negociacién colectiva del sector de
Empresas de Trabajo Temporal de 1997 habia operado sobre Convenios Colectivos estatutarios, e
cuanto que los extraestatutarios carecen de eficacia norreegavamney soélo afectan a las par-
tes que los suscriben. En base a ello, la Direccién General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, en la tan repetida consulta ha estimado que:

Ajuicio de esta Direccion General, disintiendo en este punto de la deduccion sugerida por
el consultante, resulta inequivoco que con la expresién Convenio Colectivo, el legislador
se esté refiriendo precisamente a los Convenios Colectivos regulados en el Titulo 11l del
Estatuto de los Trabajadores y a ninguna otra cosa. De hecho, creemos que el legisla-
dor ha utilizado siempre en el mismo sentido preciso la denominacion Convenio Colectivo,
a diferencia de lo que ocurre cuando utiliza expresiones mas amplias e indeterminadas
como la de «negociacién colectiva» en cuanto actividad que admite una pluralidad de
frutos negociales diversos distintos del estricto Convenio Colectivo.

Y desde luego, para el legislador, los Convenios Colectivos son, exclusivamente, los
Convenios Colectivos estatutarios. Los denominados Convenios Colectivos Extraes-
tatutarios constituyen, por definicién, una construccién extralegal sobre la que se puede
interrogar a la doctrina o a la jurisprudencia, pero nunca al legislador.

Esta interpretacién era ya dificilmente aceptable en términos generales de aplicacion del derecho
convencional. Alin menos, en cuanto al principio de igualdad de trato entre trabajadores de la usuaria y
trabajadores puestos a disposicion por la Empresa de Trabajo Temporal. De hecho rompia una solid:
interpretacién uniforme sobre la aplicacion obligacional de los Convenios Colectivos extraestatutarios.

El Il Convenio Colectivo de 2000 ha restaurado el principio de aplicabilidad del Convenio
Colectivo extraestatutario, e incluso de la noretabutiva informal Asi, sefiala el articulo 31 del
[l Convenio Colectivo de 2000, que:

Alos efectos anteriores y con el fin de clarificar el concepto legal de Convenio Colectivo
aplicable, seran de aplicacion las retribuciones establecidas en los Convenios Colectivos
de caracter estatutario o extraestatutario, asi como los pactos o acuerdos colectivos de
aplicacion general en la empresa usuaria.

Esta precision se completa con la imposicion del Convenio Colectivo estatal de incluir en el
contrato de puesta a disposicion la referencia explicita a la norma convencional por la que la usua-
ria establece la aplicabilidad del salario correspondiente al puesto de trabajo. Esta aparente garanti
carece de relevancia practica y mas bien es un mecanismo de indefension de los trabajadores ced
dos ante su Empresa de Trabajo Temporal que una verdadera garantia del principio de igualdad.
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« La determinacién de los conceptos salariales de la Ley 14/1994 sobre Empresas de
Trabajo Temporal.

Como ya se ha dicho, la determinacién de la garantia del Convenio Colectivo de 1997 debia
efectuarse siguiendo las normas de convergencia del Convenio Colectivo. Sin embargo, la determi-
nacion de la garantia salarial minima del articulo 11.1 de la Ley exigia alguna precisién adicional en
cuanto a los conceptos computables

La referencia legal gluesto de trabajpermite concluir que se excluyen de la garantia los
conceptos salariales que no encuentren su naturaleza conceptual en el puesto de trabajo.

Efectivamente, careceria de sentido excluir de la garantia de la Ley un complemento de idio-
mas si en el contrato de puesta a disposicion el puesto de trabajo a cubrir supone la inevitable nece
sidad de utilizar el idioma que en el Convenio Colectivo de la empresa usuaria esta establecido. Pera
ello no quiere decir que ese complemento salarial no es personal del trabajador de la Empresa de
Trabajo Temporal. Sin duda lo es. Lo que sucede es que la Ley no establece que los complemento:
a valorar en la garantia hayan de ser sélo los del puesto de trabajo, sino que debe ser la retribuciér
total del puesto de trabajo calculada por unidad de tiempo, y esa delimitacion de retribucion total, y
su célculo en relacién con la unidad de tiempo, no permite excluir ningdin complemento retributivo
que esté afectado por estos factores.

El Convenio Colectivo de 2000 resuelve adecuadamente esta cuestion. La interpretacion de
la Direccion General de Trabajo era inviable en la practica. Sefala el Convenio Colectivo de 2000
en el articulo 31, que:

Dicha remuneracion comprendera todas las retribuciones econdmicas, fijas o variables,
de la empresa usuaria vinculadas al puesto de trabajo.

Quedan excluidos los pactos individuales y los complementos denomathpesso-
nam, no vinculados al puesto de trabajo.

« El célculo del salario por unidad de tiempo.

Efectivamente, el salario de garantia del articulo 11.1 de la Ley 14/1994 sobre Empresas de
Trabajo Temporal es la retribucion total que corresponde al puesto de trabajo calculada por unidad
de tiempo. Ello significa que s6lo se puede excluir del calculo de la garantia que impone la Ley, los
complementos salariales que se calculen por unidad de obra.

No hay que confundir los complementos por cantidad y calidad de trabajo con el célculo por
unidad de obra. Ya se vio que la garantia de la convergencia excluye a estos complementos de can
tidad y calidad —junto con otros—, pero eso no quiere decir que el trabajador de la Empresa de Trabajc
Temporal puesto a disposicion no tenga derecho a ellos. Lo que implicaba el criterio de convergen-
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cia plena era que esos complementos se calculan por el Convenio propio de la Empresa de Trabaj
Temporal, y es por eso que para determinar el alcance de la equiparacion que el Convenio Colectivc
de 1997 garantizaba se debian homogeneizar los conceptos sobre los que operaba la equiparacior

En cambio, el calculo por unidad de tiempo que impone la Ley supone que la retribucién total
gue estructuralmente se aplique al desarrollo de la actividad laboral del puesto de trabajo cuya deter-
minacion se calcule por el desarrollo de esa misma actividad, cualquiera que sea el resultado, debt
incluirse en el salario de equiparacion. En definitiva, este criterio s6lo deja fuera del concepto de la
Ley a losdestajos.

La Direccion General de Trabajo comparte este criterio y sefiala que:

No parece en fin que quepa duda sobre la afectacion por el articulo 11 de los restantes
conceptos salariales a los que alude el articulo 26.3 del Estatuto de los Trabajadores:
salario base y complementos salariales fijados en funcién del trabajo realizado, con-
cepto este Ultimo que incluye tanto los usuales complementos de «puesto de trabajo»
como los denominados de «calidad y cantidad de trabajo».

Resta finalmente por hacer referencia al problema de las retribuciones por unidad de
obra. Por més que la cuestién pueda suscitar dudas, sobre todo en cuanto a su justifi-
cacion, parece posible concluir que la referencia contenida en la Ley a que la retribu-
cion cuya percepcion se garantiza es la establecida en el Convenio Colectivo de apli-
cacién «calculada por unidad de tiempo» no puede tener otro significado que el de
excluir de tal equiparacion a las retribuciones por «unidad de obra» y limitarla a las
retribuciones por «unidad de tiempo», siempre siguiendo la terminologia del articu-
lo 26 del Estatuto de los Trabajadores. De acuerdo con ello, la equiparacion salarial no
operaria en absoluto en el supuesto de que la retribucién del puesto de trabajo en cues-
tibn estuviera estableciéaxclusivamenteen el Convenio Colectivo por unidad de obra,

y operaria de manera solamente parcial en el supuesto de que la retribucién del puesto
de trabajo estuviera formada conjuntamente por conceptos calculados «por unidad de
obra» y por conceptos calculados «por unidad de tiempo».

Y ello porque asi lo establece expresamente la Ley, en una formulacién que ciertamen-
te no es clara pero a la que no se encuentra otro posible significado, y no por el hecho
al que se alude en la consulta de guteabajador temporal no garantice un resul-

tado ni una obra sino un trabajo por unas horas efectivas, caracteristica esta que

es consustancial al trabajo por cuenta ajena y que no se ve afectada por la forma

de la remuneracion.

Como se puede apreciar, la Direccién General de Trabajo, entiende que hay un supuesto en e
gue no juega la garantia @eticulo 11.1de la Ley respecto a la aplicacién del Convenio Colectivo
de 1997: cuando en el Convenio Colectivo de referencia, exclusivamente, el salario se calcula por
unidad de obra. Ciertamente es un supuesto insdélito, y por lo tanto hay que entender que la garantii

ESTUDIOS FINANCIEROS ntm. 224 -35-

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| LOS SALARIOS DE LOS TRABAJADORES DE LAS ETTs | Juan Ignacio Molté Garcia

actlia en los demas casos, por otra parte, como se indica, consustanciales al trabajo por cuenta ajer
—retribucién por una actividad medida en el tiempo—. En consecuencia, la retribucién de garantia del
puesto de trabajo, calculada por unidad de tiempo, debe comprender la parte de la retribucién que,
en todo caso, se pueda calcular por unidad de tiempo —o si se prefiere, aquella que no viene deter
minada o calculada como resultado de la actividad en la jornadaxsinosivamente y totalmente

por el producto, la pieza, el avance de la obra, etc., obtenido por la actividad del trabajador

sin tener en cuenta la jornada de trabajo—.

Es obvio que aquella parte de la retribucion no comprendida en el concepto anterior constitu-
ye la garantia salarial calculada por unidad de tiempo a que se redigieutd 11.1de la Ley, pero
para que esa garantia tenga eficacia en cuanto a la finalidad perseguida debe homogeneizarse cc
los complementos salariales que se vayan a aplicar desde la aplicabilidad del Convenio Colectivo
de las Empresas de Trabajo Temporal, de suerte que a efectos de cumplimiento de la garantia, si un
parte del salario de la usuaria se calcula por unidad de obra, la garantia sélo jugara respecto de lo:
complementos salariales del Convenio Colectivo de la Empresa de Trabajo Temporal no incluidos
en el concepto de cantidad y calidad de trabajo. Otra interpretacion vaciaria de contenido la garan-
tia del calculo por unidad de tiempo a que se refiere la Ley 29/1999.

El Il Convenio Colectivo de 2000 lo resuelve bien simplemente, estableciendo en el articulo 31
gue el concepto de retribucion por unidad de tiempo comprende todas las retribuciones, fijas o variables,
vinculadas al puesto de trabajo. La cuestién de determinacién del concepto de trabajo a tiempo deja de
ser una cuestién relevante, en términos practicos, después del Il Convenio Colectivo del sector. Nuevamentt
la Direccion General del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales queda en evidencia, pese a que su inter-
pretacion, impecable, es de la Ley y no de la interaccion entre ésta y el Convenio Colectivo.

« La garantia salarial en el contrato de puesta a disposicion.

Ciertamente, la afirmacién que precede soélo serd valida si las normas de la Ley y la nueva
redaccion del Convenio Colectivo se cumplen adecuadamente, y las usuarias recogen en los contra
tos de puesta a disposicion correctamente los conceptos del Convenio Colectivo y se sefialan las nor
mas convencionales de aplicacion al calculo del salario a tiempo que debe devengar el trabajador
cedido, en términos de equiparacion a los propios.

El dltimo inciso del articulo 11.1 de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal en
la redaccion de la Ley 29/1999, impone a la empresa usuaria la obligacién de consignar en el contra-
to de puesta a disposicion el salario del puesto de trabajo, calculado por unidad de tiempo, de acuer:
do con las exigencias de ese mismo precepto en cuanto al computo de retribuciones. Para ello se deb
ran tener en cuenta las consideraciones que han precedido a este punto si las estiman acertadas.

Esta exigencia formal, en principio, supondra la exoneracion de responsabilidades punibles
(areserva, sin duda, de eventuales conductas torticeras de falseamiento voluntario y en connivencie
entre ambas empresas sujetos del contrato de puesta a disposicion) de la Empresa de Trabajo Tempor
en cuanto a la garantia minima de la Ley 14/1994 de Empresas de Trabajo Temporal, si los salarios
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de su Convenio Colectivo aplicable superan este minimo, pero, desde luego, la consignacion erro-
nea no impide el juego de la garantia y la exigibilidad del salario del Convenio Colectivo de la usua-
ria calculado por unidad de tiempo.

Las dificultades técnicas de calculo de las retribuciones del puesto de trabajo que se han expues
to, aplicables al calculo que ha de hacer la usuaria para el contrato de puesta a disposicion, permi
ten aventurar que la garantia del articulo 11.1 queda neutralizada en el momento en que, formal-
mente, se cumpla el dltimo inciso de este precepto. Y ello es asi, aunque la usuaria ante estas dificultade
actle de manera restrictiva, y se limite a consignar el salario a tiempo que estime mas limitado (sala-
rio base) a los conceptos inequivocamente unidos a la jornada de trabajo.

La Empresa de Trabajo Temporal, sujeto obligado al pago de los salarios en todo caso, ante
una eventual reclamacion de diferencias entre el abono de los salarios con los criterios del Convenia
Colectivo del sector de Empresas de Trabajo Temporal y la garantia del articulo 11.1 se limitara a la
referencia al salario consignado en el contrato de puesta a disposicion, deviniendo la prueba de que
el salario calculadoactiempo»segun el Convenio Colectivo de la usuaria es mayor, en una prueba
diabdlica probablemente para el juzgador de instancia.

El Convenio Colectivo de 2000 consagra esa indefension al haber renunciado al proceso de
convergencia salarial sectorial y al mantenimiento de una referencia sectorial propia de los salarios
y las categorias profesionales de los trabajadores puestos a disposicion. La referencia salarial que
como garantia, acepte el trabajador en la suscripcion de su contrato de trabajo sera la que discrecic
nalmente, en principio, le establezca el contrato de puesta a disposicion para el contrato de trabajo
Unicamente en via de reclamacion podra resarcirse de conductas inadecuadas a la realidad del sal
rio del puesto efectivo desempefiado o de las condiciones efectivas de profesionalidad ejercidas.

Lo cierto es que es en ese aspecto en los que la practica diaria de la Inspeccidon de Trabajc
y Seguridad Social encuentra mayores infracciones. Sin embargo, hay que hacer notar que la
Ley 29/1999 no haenodificado en este aspecto, el régimen de tipificacion de infracciones de la usua-
ria en cuanto a la consignacion del salario a tiempo y/o su correcto célculo. En consecuencia, la Unics
tipificacién posible de una conducta contraria a esta obligacion es la de los incumplimientos mera-
mente formales de los contratos de puesta a disposicién, calificados como leves en el articulo 19 de
Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social (Real Decreto Legislativo
5/2000). Los incumplimientos formales se contraen a una falta de anotaciéon documental, pero no
incluyen una anotacion errénea intencionada.

4. El calculo efectivo del salario y la aplicabilidad del Convenio Colectivo del sector.

La obligacion de la usuaria de consignar el salario calculado por unidad de tiempo en el con-
trato de puesta a disposicion no es una obligacion de caracter sustantivo respecto del trabajador
sino una obligacion de establecer el médulo de calculo de la garantia salarial de éste, respecto de
su Empresa de Trabajo Temporal, obligada al pago
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La consecuencigt mas relevante es que la Empresa de Trabajo Temporal al cumplir sus obli-
gaciones salariales para con los trabajadores puestos a disposicién de unalebeafactuar los
célculos de las retribuciones debidas de acuerdo con el régimen salarial propio de su efpresa
esta légica respondia el Convenio Colectivo de 1997 y el proceso de convergencia.

El régimen salarial propio de una Empresa de Trabajo Temporal es el que se deriva de la apli-
cacion del Convenio Colectivo del sector, dotado de efiemgeaomnesde acuerdo con los crite-
rios generales del régimen comun laboral y de las especialidades que se pueden identificar secto-
rialmente en este caso.

Estas especialidades, referentes a la aplicabilidad del Convenio Colectivo del sector se deri-
van de la atribucién exclusiva a la negociacion colectiva estatal y sectorial del régimen salarial, que
se incluye en el articulo 1.3, y cuyo tenor literal se mantiene en el Convenio Colectivo Estatal del
afio 2000, commaterias propias y exclusivatel ambito estatal para el sector de actividad de las
Empresas de Trabajo Temporal y, en consecuencia, reservadas a esta unidad de negéciacion

La aplicabilidad del Convenio Colectivo del sector tenia en 1997 y tiene aun después del
Convenio Colectivo del 2000, sin embargo, dos reglas relevantes que afectan directamente a la mate:
ria salarial: la clausula de compensacion y absorcién y la clausula del descuelgue.

1.2 La compensacion y absorcion.

La aplicacion del Convenio Colectivo debe tener en cuenta en su aplicacion la existencia de
mejores condiciones en determinados supuestos que las que establece el propio Convenio Colectivo
El respeto a las condiciones mas beneficiosas es un principio caracteristico del derecho de la nego-
ciacién colectiva y esta recogido en el Convenio Colectivo.

Pero junto al respeto a las condiciones mas beneficiosas también esta el principio de com-
pensacion y absorcion de estas condiciones mas beneficiosas que no es mas que el reconocimient
del derecho o, si se quiere, de la facultad del empresario que esté aplicando condiciones mas bene
ficiosas que las establecidas en el Convenio Colectivo de reducir las diferencias entre la realidad

29 En lo que ahora interesa, la Comisién Paritaria del Convenio Colectivo ha venido estableciendo una serie de criterios
especificos de célculo de la convergencia salarial plena que deben seguir actuando, no como una garantia de referencic
salarial, sino como criterios especificos de célculo salarial del Convenio Colectivo sectorial y que se pueden resumir en:

Estan incluidos en el Proceso de Convergencia los supuestos en que:

La empresa usuaria esté incluida en el &mbito de aplicacién de un Convenio Colectivo Sectorial (excluidos los de empresa);
Ese Convenio Colectivo Sectorial de la usuaria esté listado por la Comisién Paritaria entre los Convenios Colectivos

objeto de convergencia;

Cuando la empresa usuaria tenga un Convenio Colectivo propio, no se aplicara éste, sino el Convenio Colectivo de &mbi-
to de aplicacion sectorial —si existe y esta catalogado por la Comision Paritaria— a la empresa con Convenio Colectivo
propio, haciendo abstraccién de éste;

Cuando no exista Convenio Colectivo sectorial aplicable a la empresa usuaria, aunque ésta tenga Convenio Colectivo
propio, seran de aplicacion los salarios establecidos en el Convenio Colectivo aplicable a la Empresa de Trabajo Temporal.
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salarial o general de las condiciones de trabajo, previas al Convenio Colectivo, compensando las
mejoras que sobre la situacion anterior impone la efieag@ omnesle un Convenio Colectivo
sectorial, respetando las condiciones mas beneficiosas como garantia pédmiwd trabajado-

res y que son preexistentes al Convenio Colectivo que debe aplicar.

El articulo 7 del Convenio Colectivo sefiala que:

1. El Convenio compensa y absorbe cualquier mejora lograda por el personal, tanto a
través de otros Convenios o normas de obligado cumplimiento como mediante gra-
tificaciones concedidas a titulo personal por las empresas.

Este precepto, usual en la negociacion colectiva, significa que el Convenio Colectivo debe
aplicarse en cuanto al régimen salarial y a cualquier otra condicién de trabajo, pero que para com-
pensar las mejoras que establece este Convenio Colectivo sobre las que puedan existir —con la garai
tia personal del art. 8-, las empresas pueden absorber de esas mejoras preexistentes las que impa
este Convenio Colectivo.

La peculiaridad del Convenio Colectivo se encuentra en el parrafo segundo de este mismo
articulo 7 que sefiala que:

2. Quedaran asimismo absorbidos por el Convemida medida en que sea posjble
los efectos econdmicos que puedan derivarse de disposiciones legales o administra-
tivas que entren en vigor con posterioridad a la firma del Convenio.

Sin duda no es posible una absorcion de la reforma del articulo 11.1 de la Ley 14/1994 sobre
Empresas de Trabajo Temporal aprobada con posterioridad a la firma del Convenio Colectivo, sobre
todo porque no es una condicién de trabajo aplicable, sino una garantia de suelo salarial, obviamente
de derecho necesario absoluto.

2.2 La clausula de descuelgue.

La aplicabilidad del régimen salarial del Convenio Colectivo queda condicionada a la efecti-
vidad de esta clausula establecida expresamente en el Convenio Colectivo del sector de Empresa
de Trabajo Temporal. Obviamente, al igual que en el precepto de absorcién y compensacion, ests
clausula de descuelgue no afecta a la garantia salarial de la Ley 29/1999.

30 Establece el articulo 8 del Convenio Colectivo del sector de Empresas de Trabajo Temporal que:
Garantia personal.

Se respetaran las condiciones mas beneficiosas que los trabajadores tengan reconocidas a titulo personal e individual ¢
en su caso, mediante acuerdo colectivo sobre las establecidas en el presente Convenio, si bien valoradas ambas en ¢
conjunto y coémputo anual, respecto de los conceptos cuantificables.
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Las llamadas clausulas de descuelgue son excepciones temporales y parciales —sélo afectan
las condiciones econdmicas del Convenio— a la eficacia general y normativa de los Convenios
Colectivos. Estan establecidas con caracter general en el Estatuto de los Trabajadores y se recoge €
su manifestacién mas explicita en el articulo 11 del Convenio Colectivo del sector de Empresas de
Trabajo Temporal que establece:

Clausula de descuelgue.

1. La inaplicacién a cualquier empresa incluida en el &mbito del presente Convenio de
las condiciones econémicas establecidas en el mismo para el personal de estructura,
se regira por lo previsto en los apartados siguientes.

2. Podréan solicitar el descuelgue de las citadas condiciones econdmicas, las empresas
que acrediten objetiva y fehacientemente que su estabilidad econdmica puede verse
dafiada como consecuencia de la aplicacion de tales condiciones. Para valorar esta
situacién, se atendera a los datos que resulten de la contabilidad de las empresas, de
sus balances y cuentas de resultados de los tres ultimos afios, pudiendo utilizarse en
las empresas con un censo superior a 50 trabajadores y 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 documentacién antes citada y la precisa a juicio de la misma
gue acredite la situacién econdmica desfavorable. Los miembros de la Comisién
estan obligados a tratar y mantener en la mayor reserva la informacion recibida y los
datos a cuyo conocimiento hubieran podido acceder.

4. La inaplicacion de las condiciones econémicas requerira previo acuerdo, que tendra
caracter vinculante, de la Comisién paritaria a la que se refiere el articulo 9 del pre-
sente Convenio, adoptado por mayoria del 60 por 100 de los miembros de cada una
de las representaciones.

5. Una vez obtenida la autorizacion de descuelgue, que tendra efecto durante el afio que
se solicite, salvo que la Comisidn paritaria acuerde un periodo mayor, la determina-
cion de las nuevas condiciones econémicas, asi como el procedimiento para la recu-
peracion de las cantidades dejadas de percibir por los trabajadores, debera fijarse de
mutuo acuerdo entre empresa y representantes de los trabajadores. A falta de acuer-
do o caso de inexistencia de representacion legal del personal en el ambito de la
empresa de que se trate ambas partes se someteran a procedimientq prlutes-
do acudir a la Comision paritaria para que ésta designe el o los arbitros siempre en
ndmero impar, encargados de establecer aquellas condiciones.

6. No se admitira ninguna solicitud de descuelgue hasta no haber obtenido la autori-

zacion administrativa definitiva
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El lll Convenio Colectivo no permite el descuelgue, obviamente, respecto de los salarios de
los trabajadores puestos a disposicion de las usuarias. EI Convenio Colectivo de 1997 no reducia lz
posibilidad de descuelgue sélo a los salarios de los trabajadores de estructura. Obviamente, el con
tenido del articulo 31 del Convenio Colectivo de 2000 hace inviable el descuelgue en términos rea-
les para los trabajadores puestos a disposicion, pero también aclara que el Convenio Colectivo est:
considerando las determinaciones salariales de las usuarias, no como minimos legales garantizado:
sino como los verdaderos salarios de los trabajadores puestos a disposicion de este sector. De algt
na manera, esta exclusion confirma el vaciamiento de contenido del derecho a la negociacion colec-
tiva salarial.

En realidad, se trata de un procedimiento y no de una norma sustantiva. Del contraste de la
redaccion de esta clausula con la norma general del articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores s
deduce:

La inaplicacion del Convenio Colectivo no requiere negociacion previa en el seno de la
Empresa de Trabajo Temporal que pretenda aplicar esa clausula, y ni siquiera una consul-
ta a los trabajadores de la Empresa de Trabajo Temporal.

El descuelgue lo acuerda, vinculantemente, la Comision paritaria, exista o0 no acuerdo entre
las representaciones de la Empresa de Trabajo Temporal, la empresarial y la de los traba-
jadores.

No es, cabalmente, una clausula de inaplicacion sino de suspension en la aplicacion, en la
medida en que no se puede solicitar hasta transcurrido un afio de la vigencia del Convenio
Colectivo.

La determinacion de las nuevas condiciones de trabajo se establece mediante un arbitraje
obligatorio en caso de desacuerdo.

Estructura del salario.

La determinacion de la estructura del salario viene regulada con caracter general en el Estatuto
de los Trabajadores que establece en el articulo 26 que:

«3. Mediante la negociacioén colectiva o, en su defettmntrato individualse deter-

minara la estructura del salario, que debera comprender el salario base, como retri-
bucion fijada por unidad de tiempo o de obra y, en su castplementos salaria-

les fijados en funcién de circunstancias relativas a las condiciones personales del
trabajador, al trabajo realizado o a la situacion y resultados de la empresa, que se
calcularan conforme a los criterios que a tal efecto se patteralmentese pac-

tara el caracter consolidable o e dichos complementos salariales teniendo

el caracter de consolidables, salvo acuerdo en contrario, los que estén vinculados
al puesto de trabajo o a la situacién y resultados de la empresa
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La remisidn a la negociacién colectiva, con los limites que establece el Estatuto de los
Trabajadores en el precepto transcrito, es recogida por el articulo 25 del Convenio Colectivo de 2000
que establece que:

Estructura del salario.

El salario de los trabajadores de estructura estara integrado por:

a) El salario base de Convenio.
b) Los complementos salariales establecidos en el presente Convenio.

c) Gratificaciones extraordinarias de vencimiento superior al mensual.

Esta cuestidn no parece presentar problemas especificos para los trabajadores de estructu
ra que se rigen estrictamente por las normas del Convenio Colectivo, pero para los trabajadores
puestos a disposici¢ma cuestion es mas compleja, ya que no existe norma convencional en el
Convenio Colectivo de 2000 aplicable a estos colectivos de trabajadores de las Empresas de
Trabajo Temporal.

El Convenio Colectivo de 2000 reitera la necesidad de establecer un modelo especifico de
recibo de salarios sectorial. Asi sefiala en el articulo 31 que:

6. En el plazo de seis meses desde la entrada en vigor de este Convenio, la Comisién
paritaria elaborara un modelo de recibo de salarios, especificando la estructura retri-
butiva del personal de puesta a disposicidn, sin merma de las cantidades que de acuer-
do con lo establecido en la norma legal y convencional tenga derecho a percibir el
trabajador, manteniéndose hasta ese momento la estructura retributiva acordada por
la Comision paritaria durante la vigencia del Il Convenio Colectivo. En ese mismo
plazo se elaborard igualmente un modelo de saldo y finiquito.

Hasta tanto no se cumpla la prevision de este precepto es de aplicacion lo establecido en el
Estatuto de los Trabajadores y la regulacion que sobre el modelo oficial y su régimen juridico fija la
Orden Ministerial de 27 de diciembre de 1994, por la que se aprueba el modelo de recibo indivi-
dual de salarios. También es de aplicacgdproceso de convergencia plena, y la aplicacion de las
retribuciones del Convenio Colectivo de encuadramiento de la usuaria debe hacerse, como se ha rei
terado, aplicando el calculo de ese proceso, cuando proceda, a la estructura salarial que se estable
cia en el articulo 24 del Convenio Colectivo de 1997 de las Empresas de Trabajo Temporal.

Este mismo criterio es valido en cuanto a la aplicacién de la garantia minima del articulo 11.1
de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal. La existencia de una eventual diferencia
favorable para el trabajadpuesto a disposicigrentre el salario devengado conforme al Convenio
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Colectivo y la garantia establecida en la Ley, no supone una modificacién de ese criterio, sino la apli-
cacion de la diferencia que se ha devengado por encima de las retribuciones del Convenio Colectiva
—de acuerdo con los criterios expuestos sobre las garantias minimas del importe del salario— al pro-
pio recibo de salarios como esa diferencia al minimo garantizado por la Ley. Siendo la garantia sala-
rial minima una garantia establecida respecto del puesto de trabajo, el importe de la garantia tiene
naturaleza salarial de complemento del puesto de trabajo, y, obviamente no es consolidable, segui
las reglas antes expuestas.

EL SALARIO BASE .

El salario base es tradicionalmente el concepto salarial que retribuye la funcién de la clasifi-
cacion profesional y el tiempo de actividad. Es decir es el concepto salarial calculado por unidad de
tiempo por definicion, aunque no el Unico.

El articulo 25 del Il Convenio Colectivo recogia explicitamente esta concepcién sefialando
que:

Salario base de Convenio.

1.El salario base de Convere la parte de la retribucion abonada a los trabajado-
res, en funcién de su grupo y nivel profesional de encuadramiento, por la realiza-
cion del trabajo convenido durante la jornada ordinaria de trabajo fijada en el pre-
sente Convenio o la inferior individualmente pactada

La cuantia del salario base de Convenio para el personal estructural en computo anual
es la establecida en el anexo | del presente Convenio.

A partir de 1 de enero de 1998 el importe del salario base de Convenio para el per-

sonal en mision sera el establecido en el Convenio Colectivo de referencia en la
empresa usuaria, en los términos y porcentajes previstos en el proceso de conver-
gencia.

2. Los trabajadores con contrato a tiempo parcial percibiran el salario base de Convenio
en proporcién a la jornada pactada.

Asi regulado el concepto, su célculo no parece plantear otros problemas que los que se deri-
van de la aplicabilidad o no al contrato de puesta a disposicién de las tablas del Proceso de conver
gencia y de la inclusién del Convenio Colectivo de la usuaria.

Hay que tener en cuenta que la referencia a la jornada de trabajo ordinaria que se efectla er
este articulo también esta afectada por la aplicacion de la convergencia en materia de tiempo de tra
bajo delarticulo 32del Convenio Colectivo a partir de 1998.
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Este dato carece de importancia si la empresa usuaria esta incluida en un Convenio de refe-
rencia listado en las Tablas Salariales del Proceso de convergencia, pero si no esta incluido o tiene
un Convenio Colectivo propio, el divisor del célculo del salario base habra de ser el nimero anual
de horas de trabajo efectivo que esté aplicando la empresa usuaria, por su propio Convenio Colectivc
0 por un Convenio Colectivo sectorial no incluido en el Plan

L OS COMPLEMENTOS SALARIALES .

Sobre el salario base y con los criterios conceptuales que establece el Estatuto de los Trabajadores
el articulo 26 del 1l Convenio Colectivo del sector establecia autonomamente, los complementos
salariales y el régimen juridico de su determinacién con remision, respecto de los trabajadores pues-
tos a disposicion al contenido del Plan de convergencia establecido en el articulo 30.3.

Establece el articulo 26 que:

Complementos salariales.

1. Los trabajadores incluidos en el ambito de aplicacion del presente Convenio tendran
derecho, cuando proceda o asi se acuerde mediante pacto individual o colectivo, a la
percepcion de los complementos salariales siguientes:

a) Puesto de trabajo.
b) Cantidad o calidad de trabajo.
c¢) Plus de trabajo nocturno.

d) De caracter personal, excepto antigiiedad.

2. Puesto de trabajo: se devengaran cuando asi se acuerde mediante pacto individual o
colectivo entre empresa y trabajador en virtud de las especiales caracteristicas del
puesto de trabajo asignado. No tendran caracter personal ni consolidable, por lo que
se suprimird su abono cuando dejen de efectuarse las funciones o desaparezcan las
condiciones que dieron lugar a su devengo.

3. Cantidad o calidad de trabajo: se devengaran por razén de una mayor cantidad o de
una mejor calidad de trabajo, cuando asi se pacte en el ambito de cada empresa, vayan
0 no unidos a un sistema de retribucion por rendimiento.

31 Asi se desprende de la aplicacién sistematica al régimen salarial de lo establecido en el articulo 32.2 del Convenio
Colectivo del sector que sefiala que:

A partir de 1 de enero de 1998 la duracién de la jornada sera la establecida en cada caso en el Convenio Colectivo sec-
torial correspondiente a la actividad de la empresa usuaria y, en su defecto, de mil setecientas noventa horas de trabajc
efectivo al afo.
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4.

Plus por trabajo nocturno: salvo que el trabajo convenido sea nocturno por propia
naturaleza, los trabajadores que presten jornada nocturna, en los términos estableci-
dos en el articulo 34 del presente Convenio, tendran derecho a percibir un comple-
mento salarial en cuantia equivalente al 25 por 100 del salario base del Convenio de
aplicacion.

. Personal: tales como aplicacién de titulos, idiomas o conocimientos especiales, o

cualquier otro de naturaleza analoga que derive de las condiciones personales del tra-
bajador y que no haya sido valorado al ser fijado el salario base.

. Apartir del 1 de enero de 1998, para el personal en misién el importe de los com-

plementos salariales que resulten de aplicacion en virtud de lo dispuesto en el articu-
lo 30.3 del presente Convenio, sera el establecido en el Convenio Colectivo de refe-

rencia de la empresa usuaria, en los términos y porcentajes previstos en el proceso
de convergencia.

Por su parte, el articulo 30.3 del Il Convenio Colectivo sefiala que:

3. Alos efectos previstos en el proceso de convergencia, se entendera por retribucion

No obstante conviene efectuar algunas precisiones sobre el régimen de dos conceptos sala

pactada en el Convenio sectorial de la empresa usuaria la correspondiente al impor-
te de todos los conceptos de caracter fijo, tanto de naturaleza salarial como extrasa-
larial, establecidos en las tablas salariales del Convenio de referencia. Quedan inclui-

dos los complementos salariales de penosidad, toxicidad y peligrosidad. Se excluyen

todos los complementos personales, de cantidad y calidad de trabajo y restantes de
puesto de trabajo. El personal en mision devengara, cuando asi proceda, el comple-
mento salarial de nocturnidad en los términos regulados en el presente Convenio

Colectivo.

riales incluidos en estos complementos:

En cuanto aplus de nocturnidad,hay que recordar la especificacion del articulo 34.2 del

Il Convenio Colectivo (Queda exceptuado del abono de este plus el supuesto en el que se
hubiera considerado en el célculo de la retribucién pactada la circunstancia de prestacion
de trabajo en horas nocturnasgie debe tenerse en cuenta para la determinacién de las
garantias salariales establecidas en la Ley 14/1994 de Empresas de Trabajo Temporal, de

acuerdo a los criterios de homogeneidad analizados anteriormente.

El complemento de penosidad, toxicidad y peligrosidadiebera ser retribuido, segin se
indica en el Convenio Colectivo de acuerdo a las condiciones del puesto de trabajo.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntm. 224 -45 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| LOS SALARIOS DE LOS TRABAJADORES DE LAS ETTs | Juan Ignacio Molté Garcia

En cuanto a los complementos salariales personales, en su concepcion estricta, estan
excluidos del célculo de las garantias de la Ley, y salvo los criterios de aplicacion estricta a
las funciones del puesto establecido en el contrato de puesta a disposigididiomas), son
los propios de la relacién contractual individual de cada trabajador con su Empresa de Trabajo
Temporal32

L AS MEJORAS VOLUNTARIAS .

El Il Convenio Colectivo recoge como un concepto retributivo especifico las cantidades eco-
noémicas que las Empresas de Trabajo Temporal concedan a sus trabajadores en caneg@pto de
ras voluntarias.

Este concepto salarial es un instituto juridico de perfiles imprecisos. Siempre se ha conside-
rado por la doctrina como una retribucién voluntaria en su reconocimiento pero integrante del sala-
rio contractual una vez establecida. Forma parte del contdisjolanibledel derecho laboral por la
voluntad de las partes y, en consecuencia, la regulacion de su régimen juridico se deja a la autono
mia individual, y, en ocasiones, como en el Convenio Colectivo del sector de Empresas de Trabajo
Temporal, a la negociacién colectiva descentralizada.

32 En el campo de los complementos personales sorprende, por lo ifsuskellsién del complemento personal de anti-
gliedad considerado tradicionalmente el complemento personal mas emblematico y fuertemente discutido en términos
doctrinales y en términos de empleo, pero sobre todo en términos de competitividad de las empresas.
El modelo de Relaciones Laborales preconstitucional establecié un fuerte apoyo a este complemento basandose en sus
supuestas virtudes de estabilidad, lealtad a la empresa, integracién y elemento nuclear de la promocién econémica basa-
da en la diferenciacion. Por eso se le llamaba «premio».
Las exigencias de la competitividad, primero con el abandono de la autarquia, y mas adelante, con la liberalizacion de
las actividades industriales y la globalizacién econémica, llevaron a la conviccién de que la proliferacion y la utilizacién
de este instrumento retributivo no sélo era un factor de excesiva desigualdad retributiva frente al dgtealdrde
bajo/igual salario, sino que ademas generaba a las empresas mas antiguas mayores dificultades de competir con las nue-
vas empresas, no sujetas a gastos fijos derivados de plantillas ya maduras y estables.
El Estatuto de los Trabajadores supuso, en su momento, un cambio radical de criterio trasladando a la negociacién colec-
tiva la eventual determinacion de condiciones econdmicas mas favorables y diferenciadas para los trabajadores en fun-
cién de su permanencia en la empresa. Sitla la norma general en la seccién 3.2 del Capitulo Il Clasificacion Profesional
y Promocion en el Trabajo, y no en la seccién 4.2, Salarios y Garantias del salario, con la evidente intencién de no con-
siderar el premio como un concepto salarial de obligado cumplimiento y determinacién en los contratos de trabajo y en
la ejecucién de éstos, dejando, en cambio libertad de pacto.
El nimero dos del articulo 25 del Estatuto de los Trabajadores respeto los criterios anteriores a la promulgacién del
Estatuto de los Trabajadores y sus distintas modificaciones, por lo que hay dos regimenes distintos entre los trabajado-
res que gozan de una antigiedad importante en sus empresas.
La Disposicion Adicional Cuartadel Estatuto de los Trabajadores, en la redaccion de 1994 mantuvo este criterio dual
en cuanto al régimen retributivo de los trabajadores procedentes de situaciones anteriores.
La exclusion que efectia el Il y el 11l Convenio Colectivo del sector de las Empresas de Trabajo Temporal es plenamente
congruente con la visién actual de los complementos que premian la permanencia en la empresa, probablemente porque
es un sector que nace al mundo del mercado competitivo simultaneamente con la reforma que en el Estatuto de los
Trabajadores opera la Ley de 1994.
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El articulo 27 del 1l Convenio Colectivo recoge el concepto estableciendo que:

Mejoras voluntarias.

El régimen de las mejoras retributivas se regira por lo prevenido en el pacto individual
o en el acto de concesioén unilateral del empresario.

Es obvio que estas retribuciones de mejora voluntaria, asi denominadas, no pueden incluir-
se en el marco de la comparacion homogénea de las retribuciones garantizadas como minima:s
a los trabajadores puestos a disposicidn y en aplicacion del proceso de convergencia del articu-
lo 30 del Convenio Colectivo. Sin embargo, esta afirmacion debe completarse con unas preci-
siones adicionales:

» Las mejoras voluntarias son o pueden ser el instrumento que compense, absorbiendo, las
diferencias entre el salario garantizado de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo
Temporal y el salario de convergencia de las tablas salariales del Convenio Colectivo de
referencia. Este principio, en cambio no parece que opere cuando la mejora voluntaria se
entregue en especie.

« Cuando las mejoras voluntarias estén pactadas en el Convenio Colectivo de referencia
de la usuaria, si deben incluirse en el calculo de las garantias, tanto del articulo 11.1 de
la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal, como en el proceso de convergencia
del articulo 30. En este caso, el caracter de mejora voluntaria no es mas que una denomi-
nacion convencional a un complemento salarial pactado en convenio y no esta excluido del
cdmputo del articulo 30 del Convenio Colectivo del sector, y, en consecuencia, de acuer-
do con ese mismo precepto, procede su computo para el salario de convergencia plena.

L AS GRATIFICACIONES EXTRAORDINARIAS .

Lo mismo que se ha comentado respecto al premio de antigiiedad, la existencia de retribu-
ciones periddicas de vencimiento superior al mes y caracter obligatorio y generalizado tiene evoca-
ciones especificas respecto el régimen juridico del modelo de relaciones laborales preconstitucio-
nal, y en algunos casos, forma parte del rico anecdotario de autoritarismo gironista.

La integracién de percepciones periddicas especificas, la de Navidad y julio, no pudo ser
incorporada a la determinacién salarial de las retribuciones ordinarias en ninguna de las reformas
del Estatuto de los Trabajadores. Hoy es un esquema retributivo tan asumido como fue aceptade
en su momento la paga del 18 de jubninque se permite el prorrateo en la negociacion colecti-
va, asi como la autonomia de las partes para establecer otras pagas periddicas de vencimiento sup
rior al mes.
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Establece el articulo 31 del Estatuto de los Trabajadores que:

«Gratificaciones extraordinarias.

El trabajador tiene derecho a dos gratificaciones extraordinarias al afio, una de ellas con
ocasion de las fiestas de Navidad y la otra en el mes que se fije por Convenio Colectivo
0 por acuerdo entre el empresario y los representantes legales de los trabajadores.
Igualmente se fijar4 por Convenio Colectivo la cuantia de tales gratificaciones.

No obstante, podra acordarse en Convenio Colectivo que las gratificaciones extraordi-
narias se prorrateen en las doce mensualidades.»

La existencia de estas pagas periédicas afecta a los sistemas de organizacion de la gestion d
personal, en la medida en que los criterios de devengo son proporcionales al tiempo de duracion del
contrato de trabajo. De otra parte, deben suavizarse eventuales incrementos periddicos del ingresc
de cuotas de la Seguridad Social que pudieran afectar a la liquidez de la tesoreria de las empresa:
en meses especialmente dificiles de atender o a la justicia equitativa de la exaccién como conse-
cuencia de los topes maximos de cotizacion.

En cuanto a este segundo aspecto, la Ley General de la Seguridad Social establece obligato-
riamente, en su articulo 109, el prorrateo de todas las pagas de vencimiento superior al mes.

En cuanto al primer aspecto, el Il Convenio Colectivo recoge en el articulo 24.2 el prorrateo
de las gratificaciones extraordinariasderte pagasgstableciendo que:

2. Al amparo de lo previsto en el parrafo 2 del articulo 31 del Estatuto de los Trabajadores,
la retribucion salarial de todo el personal al servicio de las Empresas de Trabajo
Temporal sera percibida Unicamente en doce pagas anuales, prorrateandose por tanto
las gratificaciones extraordinarias.

De acuerdo con el tenor literal de este precepto, las gratificaciones extraordinarias pierden su
caracter de vencimiento superior al mes e incluso sus caracteristicas especificas relacionadas con lo
semestres anuales, incorporandose en su calculo al prorrateo sobre el devengo anual y no semestr
como puede ocurrir en la aplicacion de otros Convenios Colectivos.

Ademas, el calculo de estas gratificaciones esté incluido en el proceso de convergencia del
articulo 30para los trabajadores en mision, de suerte que aunque el articulo 28 del Convenio Colectivo
del sector establece que los trabajadores tienen derecho a dos gratificaciones extraordinarias, si el
el Convenio Colectivo de referencia de la usuaria estan convenidas més de dos, asimismo, se incor-
poraran al salario prorrateado en doce pagas, del articulo 24.2. Establece el articulo 28 del Il Convenio
Colectivo que:
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Gratificaciones extraordinarias.

Los trabajadores tendran derecho a dos gratificaciones extraordinarias al afio, en cuan-
tia equivalente al 100 por 100 del salario base de Convepartir del 1 de enero de

1998 el personal en misién devengara las gratificaciones extraordinarias de acuerdo

a lo establecido en el proceso de convergencia regulado en el articulo 30 del presente
Convenio

EL SALARIO GLOBAL Y EL SALARIO HORA

Para resolver en términos practicos la gestion de los salarios, el Convenio Colectivo de 1997
contenia una verdadera regulacion estructural de los s&ayiagie ahora se ha sustituido por la
imposicién —también contemplada en el Convenio Colectivo de 1999- del salario hora cuyo calcu-
lo, sorprendentemente se impone desde un Convenio Colectivo ajeno, a las empresas usuarias en
contrato de puesta a disposicion.

33 El Convenio Colectivo de 1997 establecia un régimen especifico en el apartado 3 del articulo 24 sefialando que:

3. Como consecuencia de lo previsto en el parrafo anterior, se entendera por salario/hora el cociente que resulte de divi-
dir el salario global en cdmputo anual por el nimero de horas al afio de trabajo efectivo.

El salario global era el resultado de sumar los conceptos salariales de la estructura del articulo 24.1 del Convenio Colectivo
—lo que, dicho sea incidentalmente, ratifica el criterio de que la estructura del salario a aplicar a los trabajadores puestos
a disposicion era la propia del Convenio Colectivo de las Empresas de Trabajo Temporal en 1997 y no de las usuarias—,
pero calculado segun los criterios del proceso de convergencia aplicables a cada concepto, y en la ejecucién de cada con
trato de puesta a disposicion.

Al salario global anual asi calculado, se le aplicaba como divisor, para los trabajadores puestos a disposicion, la jornada
anual de trabajo efectivo —segun ya se vio, del Convenio Colectivo de encuadramiento de la empresa, de acuerdo al
articulo 32.2del Convenio Colectivo- y se obtiene el valor del salario horartdeulo 24.3del Convenio Colectivo de

1997 que como obligacion salarial debe abonar la Empresa de Trabajo Temporal al trabajador puesto a disposicion de
una usuaria por un contrato de puesta a disposicion durante el tiempo de ejecucién del contrato de trabajo coincidente
con ese contrato de puesta a disposicion.

Por lo tanto, existe un prorrateo mensual, pero, sobre todo, un prorrateo anual con proyeccién de los salarios que se deven
gan en cada ejecucion de contrato de puesta a disposicion por los trabajadores puestos a disposicién en la usuaria suje
to contractual de ese contrato de puesta a disposicion.

A ello se refieren las Instrucciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social de 28 de abril de 1997, que indican
que:

Los salarios base resultantes de la aplicacion del articulo 25 y Anexo | del Il Convenio Colectivo de Empresas de Trabajo

Temporal (Boletin Oficial del Estado de 3-3-1997) son los que se reflejan en la Tabla Anexa (Salarios 1997).

Se comprobara la correcta aplicacion de dichas cuantias mediante examen de las néminas de la empresa de, al meno:
dos meses en el periodo de un afo.

La aplicacion mas correcta del pago del salario (sobre todo en los contratos de duracién inferior a un afio) exige el sis-

tema de pago por valor-hora de cada nivel, multiplicado por el nimero de horas realizadas, registradas en el parte de tra-
bajo o boletin de horas de cada trabajador (cuya presentacion el Inspector podra exigir en todo caso).

La forma de pago por cuantias de salario base mensual sélo es plenamente correcta cuando el trabajador vaya a trabaje
durante todo el afio, uno de cuyos meses sera el de vacaciones disfrutadas (en el que también se percibira el salario inte
gro mensual, de acuerdo con su Nivel en la Tabla).

En cualquier caso cabe insistir en que el método méas correcto es el calculo salarial aplicando el valor/hora.
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Asi sefiala el articulo 31 del Convenio Colectivo de 2000 que:

En cualquier caso, se hara constar la retribucion por unidad de tiempo, indicando la
retribucion/hora y reflejando separadamente aquellos conceptos que no puedan prorra-
tearse por horas.

Esta norma supone un cambio respecto del anterior articulo 24 del Convenio Colectivo de
1997, en que los conceptos salariales eran los conceptos salariales de convergencia y no los de |
empresa usuaria.

Para atemperar la extravagancia de imponer obligaciones a terceros —las empresas usuarias-
en Convenios Colectivos ajenos, el articulo 31 del Convenio Colectivo de 2000, establece que:

4. En el contrato de trabajo u orden de servicio constaran igualmente todos los datos
citados en el punto 2 de este articulo, asi como el puesto de trabajo y categoria pro-
fesional correspondiente que se pretende cubrir.

L AS PERCEPCIONES EXTRASALARIALES .

No establece el Convenio Colectivo de 2000 ninguna norma especifica para las percepciones
extrasalariales de los trabajadores puestos a disposicion. Mantiene la regulacién del Convenio
Colectivo de 1997, pero soélo respecto de los trabajadores de estructura.

Establece ehrticulo 30del Convenio Colectivo de 2000 que tienen caracter extrasalarial las
percepciones, cualquiera que sea su forma, que no respondan a una retribucion unida directamente
mediante vinculo causal, con el trabajo prestado.

Poseen esta naturaleza, entre otros conceptos, las compensaciones por gastos de transport
dietas, kilometraje e indemnizaciones.

De las cantidades que las empresas satisfagan al personal estructural por encima de lo pactad
en el presente Convenio Colectivo, se podra imputar hasta un maximo mensual de 10.000 pesetas e
cada una de las doce pagas ordinarias, en concepto de plus extrasalarial de transporte y distancia.

Para los trabajadores puestos a disposicion hay que remitirse a la regulacién general de estos
conceptos y a la consideracion que sobre ellos y sus limites establezca la regulacién convencional
aplicable por la empresa usuaria.

Los limites del concepto de percepciones extrasalariales no deben interpretarse como una limi-
tacion a las bases imponibles o de cotizacion al régimen fiscal o al de la Seguridad Social. Por el
contrario, los conceptos de salario y base imponible son autonomos, de suerte que su consideracioi
es independiente de estas limitaciones que sdélo actlian para los conceptos no salariales, es decir, pa
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limitar que sus importes superen esos limites y, en consecuencia, generen una desproporcién en la
eventuales prestaciones de la Seguridad Social o en el principio de progresividad del impuesto esta:
blecido en la Constitucion.

Hay que estar a la consideracién nominal de estos preceptos, pero conviene subrayar que er
la determinacion de los conceptos extrasalariales la voluntad contractual tiene caracter obligacional
entre las partes, pero no produce efectos ante las Administraciones Publicas. La verdadera naturale
za adjetiva de estas obligaciones, que es administrativa, bajo el principipeetmdel derecho
publico puede establecer las limitaciones que considere adecuadas a los principios generales qu
informan sus fuentes del derecho propias.

Las mencionadas Instrucciones de la Direccién General de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social de abril de 1997 son expresivas del contenido sustantivo de las obligaciones convencionales
y de las obligaciones administrativas en materia de cotizacion a la Seguridad Social. Sefialan que:

Todos los conceptos que respondda definicion de complementos salarialesn
cotizables aunque no tengan la misma denominacion formal, incluidas las mejoras volun-
tarias y las retribuciones en especie.

De acuerdo a reiterada jurisprudencia «la norma general es la cotizacion de las canti-
dades percibidas, y la excepcion los conceptos que expresamente se sefialan (Tribunal
Supremo de 30-4-1994). De la férmula legal deriva, como dice la doctrina cientifica, la
presuncidnuris tantumde que todo lo que recibe el trabajador de la empresa le es debi-
do en el concepto amplio de salario, con todas las importantes consecuencias que tal
conclusién comporta, debiendo sélo jugar las excepciones legales cuando su existencia
quede probada (STS 12-2-1985).

Unicamente seran no cotizables las dietas cuando respondan estrictamente a lo definido
en el articulo 14 en relaciéon con el 22 del Il Convenio Colectivo. La utilizacién adecua-
da de dicho concepto debera ser demostrada por las endfrdsds contrario, se pro-
cedera a levantar acta de liquidacion por las cantidades que excedan de los limites per-
mitidos (y demostrados) en el Convenio.

De la misma forma se procedera a levantar acta de liquidacion cuando las empresas
hagan uso de lo dispuesto en el articulo 29.2 del Convenio Colectivo.

Lo que se pretende en dicho parrafo es fijar qué cantidades «de las que las empresas
satisfagan al personal estructurgluestos a disposici¢por encima de lo pactado en

el presente Convenio» (y por lo tanto salario), no son cotizables (hasta un maximo men-
sual de 10.000 pesetas en cada una de las doce pagas ordinarias en concepto de plus
extrasalarial de transporte y distancia).

34 No se puede compartir esta afirmacion radical de las Instrucciones en cuanto que desplazan la carga de la prueba al ciu
dadano investigado. Una cosa es la obligacion de explicar a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social los hechos y
otra, bien distinta, que deba probarse por el empresario la calificacién juridica. Esa carga corresponde a la Administracion
Publica y, por su funcion, al Inspector de Trabajo y Seguridad Social actuante.
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Hay que recordar que el Tribunal Supremo ha establecido que «no es mision o cometi-
do de los Convenios Colectivos, el modificar la legislacion que define el concepto de
salarios, ni el determinar cuél o cudles sean las cantidades o retribuciones que han de
estar sujetas a cotizacién, pues el ambito del Convenio Colectivo es la relacion laboral
como define earticulo 3 del Estatuto de los Trabajadores y sobre ello es sobre lo que
adquieren fuerza vinculante, conformesiculo 37 de la Constitucion, y en el caso

de autos se valora si estdn o no sujetos a cotizacion a la Seguridad Social unos deter-
minados complementos...».

El acta de liquidacion, en este caso, se levantara por la totalidad de las cantidades no
cotizadas, utilizando dicho mecanismo (10.000 pesetas o parte proporcional).

Por su parte, lo definido en el articulo 29.1, como percepcion extrasalarial se refiere a
los conceptos y cuantias contempladas en el articulo 22. Fuera de ese marco, s6lo excep-
cionalmente y previa demostracién caso a caso, se podran dar compensaciones por gas-
tos de transporte o kilometraje, en cuantias razonables.

5. El devengo de las retribuciones. El recibo de salarios.

No contiene el Convenio Colectivo del sector una norma especifica sobre el devengo de los
salarios del Convenio Colectivo, pero se puede establecer que los salarios se devengan dia a dic
tanto para los trabajadores puestos a dispostamo para los de estructura, y se abonan mensual-
mente en doce pagas en las que se incluyen, prorrateadas, todas las percepciones que constituye
para el periodo liquidado, el salario global.

El derecho al devengo del salario se mantiene para el trabajador también en el supuesto de
gue la prestacion del trabajo no se llegase a efectuar por causa imputable al empresario, y asi lo este
blece el articulo 30 del Estatuto de los Trabajadores:

«Articulo 30. Imposibilidad de la prestacion.

Si el trabajador no pudiera prestar sus servicios una vez vigente el contrato porque el
empresario se retrasare en darle trabajo por impedimentos imputables al mismo y no al
trabajador, éste conservara el derecho a su salario, sin que pueda hacérsele compensar
el que perdi6 con otro trabajo realizado en otro tiempo».

La técnica de absorcion es relevante respecto del célculo de las retribuciones que en funcion
de los distintos conceptos se establecen como complementarias y que revisten también en el caracte
de minimas, lo cual nos lleva a la cuestién de la consolidacion de las retribuciones. Este concepto con-
siste en considerar integrado en las condiciones individuales del contrato de trabajo, conceptos y can-
tidades salariales especificas y concretas cuyo mantenimiento obligacional para el empresario deter-
mina la existencia de derechos de los trabajadores de caracter mas favorable, y determinante de I
posibilidad de ser luego compensados y absorbidos por incrementos globales sucesivos.
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Las obligaciones salariales de las Empresas de Trabajo Temporal se complementan con la obli-
gacién de documentacién del pago, como instrumento formal que acredita, de una parte, el cumpli-
miento de las obligaciones salariales del empresario, y en segundo lugar acreditan ese cumplimien-
to en cuanto al plazo periédico y a los conceptos administrativos de liquidacion de obligaciones de
pago por cuenta del trabajador en materia fiscal y de Seguridad Social. EIl documento en que se acre
dita ese cumplimiento es el recibo de salarios, en el que se vierten formal y nominalmente los con-
ceptos que se han venido exponiefido

El Convenio Colectivo de 1997 no contenia la aprobacién de un modelo de recibo de salarios
si bien adoptaba la previsién de su establecimiento en el articulo 31 que sefalaba:

Recibos de salario y saldo de cuentas.

1. En el plazo de doce meses a partir de la entrada en vigor del presente Convenio,
la Comision Paritaria procedera a elaborar un modelo de recibo de salarios que
contenga, con la debida claridad y separacion, la especificacion de los diferentes
conceptos retributivos pactados, asi como de las deducciones que legalmente pro-
cedan. En tanto no se acuerde dicho modelo, las empresas seguiran utilizando el
oficial.

2. En igual plazo, la indicada Comisién también procedera a elaborar un modelo de
saldo de cuentas y finiquito en el que se contendran, con la debida claridad y sepa-
racion, los conceptos retributivos que deban ser expresamente saldados.

3. Una vez aprobados los modelos a los que se refieren los nimeros anteriores, su uti-
lizacion por parte de las empresas sera obligatoria.

El Convenio Colectivo de 2000 reitera la necesidad de establecer un modelo especifico de
recibo de salarios sectorial como ya se sefial6. Hasta que esta disposicion no se cumpla, es de apl
cacion lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores y la regulacién que sobre el modelo oficial
y su régimen juridico fija I®rden Ministerial de 27 de diciembre de 1994, por la que se aprueba
el modelo de recibo individual de salarios.

35 En términos de obligaciones, establecaréitulo 29.1del Estatuto de los Trabajadores que:
«Articulo 29. Liquidacion y pago.

1.

La documentacion del salario se realizard mediante la entrega al trabajador de un recibo individual y justificativo
del pago del mismo. El recibo de salarios se ajustara al modelo que apruebe el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, salvo que por Convenio Colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores, se establezca otro modelo que contenga con la debida claridad y separacion las diferentes percepcio-
nes del trabajador, asi como las deducciones que legalmente procedan».
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6. Las garantias del salario de los trabajadores de las Empresas de Trabajo Temporal.

En el &mbito del Convenio Colectivo del sector y en el &mbito de las relaciones laborales
individuales de las Empresas de Trabajo Temporal, se aplican las mismas normas generales y
ordinarias en esta materia, con la especialidad propia de la garantia que, con este fin, entre otros
impone la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal a la constitucion de las Empresas
de Trabajo Temporal.

La indemnidad del salaripque en el caso de los trabajadores puestos a disposicion esta
reconocida en el articulo 12 de la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal sefiala que
sera nula toda clausula del contrato de trabajo que obligue al trabajador a pagar a la Empresa de
Trabajo Temporal cualquier cantidad a titulo de gasto de seleccion, formacién o contratacion
—redaccion Ley 29/1999—.

El principio de indemnidad estd ampliamente reconocido en el Convenio Colectivo de 2000,
al menos, en términos tedricos, en congruencia con las garantias salariales que impuso la Ley 29/199¢
Sefiala el articulo 31.3 del Convenio Colectivo que:

Los trabajadores puestos a disposicion tendran derecho a percibir los atrasos generados
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 a la publicacién del
Convenio o firma del Acuerdo correspondiente.

Los trabajadores que hubieran finalizado la prestacién de servicios, tendran derecho
a percibir dichos atrasos siempre que hubieran prestado servicios en la usuaria duran-
te el tiempo de vigencia de los Convenios, acuerdos o pactos colectivos de aplica-
cién, sin que, a estos efectos tenga caracter liberatorio para el empresario el recibo
de saldo y finiquito firmado, en su caso, por el trabajador. El abono de los atrasos, en
este caso, se realizara en un periodo no superior a tres meses desde la publicacion o
firma de aquéllos.

En materia de la liquidacién y pago del salario de los trabajadores de la Empresa de Trabajo
Temporal se estableteresponsabilidad subsidiarigue con caracter general impone a la empre-
sa usuaria la Ley 14/1994 sobre Empresas de Trabajo Temporal respecto de los créditos salariale:
de los trabajadores puestos a disposicion durante la ejecucion del contrato de puesta a disposicién
Sefala el articulo 16.3 de la Ley que:

3. La empresa usuaria respondera subsidiariamente de las obligaciones salariales y de
Seguridad Social contraidas con el trabajador durante la vigencia del contrato de
puesta a disposicién. Dicha responsabilidad sera solidaria en el caso de que el refe-
rido contrato se haya realizado incumpliendo lo dispuesto en los articulos 6 y 8 de
la presente Ley.
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7. La garantia financiera de la Empresa de Trabajo Temporal.

Esta regulada la garantia financiera y su aplicacion a los salarios adeudados en la Ley 14/1994
sobre Empresas de Trabajo Temporal y desarrollada en el Reglamento aprobado por Real Decretc
4/1995, que establece en el articulo 9.1 que:

1. La garantia constituida por la Empresa de Trabajo Temporal respondera de las deu-
das salariales, de las deudas por indemnizaciones econémicas derivadas de la fina-
lizacién del contrato de puesta a disposicién establecidas en el articulo 11.1 b) de la
Ley 14/1994, de 1 de junio, y de las deudas de Seguridad Social contraidas con los
trabajadores contratados para ser cedidos a empresas usuarias, cuando las citadas
deudas estén pendientes de pago a causa de insolvencia, suspension de pagos, quie-
bra o concurso de acreedores de los empresarios, una vez que las mismas hayan sido
reconocidas o fijadas en acto de conciliacién, resolucion judicial firme o mediante
certificacién de descubierto expedida por la Direccion Provincial de la Tesoreria
General de la Seguridad Social.

El procedimiento de ejercicio del derecho del trabajador acreedor a ejecutar sus créditos con-
tra la garantia se establece en el punto 2 de este mismo precepto y es un procedimiento igual cual
guiera que sea la naturaleza del crédito cuya ejecucion se ejerce. Tiene caracter de procedimient
administrativo y de acuerdo con el nimero 2 del articulo 9 del Real Decreto:

2. Eltrabajador podra solicitar de la autoridad laboral competente la ejecucion de la garan-
tia financiera cuando concurran las circunstancias previstas en el apartado anterior.

La solicitud de ejecucion debe ir acompafiada de los siguientes documentos:

a) Fotocopia del documento nacional de identidad, pasaporte o permiso de trabajo y
residencia del solicitante.

b) Documentos acreditativos de la existencia de las deudas salariales o indemniza-
torias reconocidas segun lo previsto en el apartado 1 de este articulo.

¢) Documentos acreditativos de la relacion laboral del solicitante con la Empresa de
Trabajo Temporal, cuya garantia financiera se exige que responda de las deudas
pendientes de pago.

La iniciacién del procedimiento se inicia segin esta formalidad del apartado 2 del articulo 9y
tiene un plazo de caducidad establecido en el apartado 3 que sefiala que:

3. El plazo para solicitar la ejecucion de la garantia financiera sera de un afio, a contar
desde la fecha del acto de conciliacion, resolucion judicial firme en que se reconoz-
ca la deuda por salarios o indemnizaciones.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntim. 224 -55-

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



LOS SALARIOS DE LOS TRABAJADORES DE LAS ETTs | Juan Ignacio Molté Garcia

Dicho plazo se interrumpird por el ejercicio de las acciones ejecutivas o de recono-
cimiento del crédito en procedimiento concursal y por las demas formas legales de
interrupcién de la prescripcion.

Nada dice el Real Decreto sobre la instruccion del procedimiento administrativo y sobre la
resolucién de la solicitud del trabajador, en términos de tramitacion y recursos, por lo que de acuer-
do con la Disposicién Adicional Primera del Real Decreto, es de aplicacién la Ley de Régimen
Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun.

Si se establecen, con caracter sustantivo, las garantias adicionales que son de aplicacion en ¢
caso de insuficiencia de la garantia financiera de la Empresa de Trabajo Temporal para su aplicacion
a los créditos, con el mismo régimen de garantias de los salarios ordinarios y con la subsidiariedad
de la empresa usuaria. Establece el articulo 9 del Real Decreto que:

4. Cuando la garantia financiera resulte insuficiente para satisfacer la totalidad de los
créditos existentes, se procedera a su ejecucion de acuerdo con el siguiente orden:

a) En primer lugar gozaran de preferencia absoluta sobre cualquier otro crédito los
salarios correspondientes a los Ultimos treinta dias de trabajo en cuantia que no
supere el doble del salario minimo interprofesional.

El remanente de la garantia financiera, después de abonados los salarios en la
cuantia establecida en el parrafo anterior, se aplicara al pago de las restantes deu-
das salariales. Atal fin la prelacion entre todos los acreedores se determinara por
el orden de fechas de presentacién de solicitud de ejecucién de dicha garantia.

b) En segundo lugar tendran preferencia los créditos por indemnizaciones econémi-
cas derivadas de la finalizacién de contratos de puesta a disposicién hasta una
cuantia maxima de doce dias de salario.

Si existiere remanente de la garantia financiera una vez saldados los créditos por
indemnizaciones referidos en el parrafo anterior, se aplicara al pago de las res-
tantes deudas indemnizatorias la prelacion prevista en el Ultimo péarrafo del apar-
tado a) de este numero.

c) Por ultimo los créditos por cuotas de la Seguridad Social y deméas conceptos de
recaudacion conjunta.

5. Si la garantia financiera fuere insuficiente responderan subsidiariamente las empre-
sas usuarias, conforme a lo previsto en el articulo 16.3 de la Ley 14/1994, de 1 de
junio, todo ello sin perjuicio de los supuestos en los que, de acuerdo con el citado
articulo, las empresas usuarias deban responder solidariamente de las obligaciones
salariales y de Seguridad Social contraidas con el trabajador durante la vigencia del
contrato de puesta a disposicion.
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