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Continuando con |la documentacion relativa a las E.-T.T's,
empresas sobre las que en C.G.T., ya hemos expresado
nuestro rechazo frontal y nuestro compromiso para
mejorar las condiciones |laborales de los trabajadores
afectados, asi como nuestra oferta de cobertura
organizativa y sindical, os adjuntamos un nuevo Boletin
Informativo sobre e tema.

En esta ocasion se trata de un informe cuyo indice es por s
mismo, bastante clarificador.

Este Boletin ha sido elaborado por ALBERTO
GALVEZ dfiliado a Sindicato de Administracion
Pdblicade C.G.T. de Zaragoza.

Espero gque podamos contar en breve con la colaboracion
de mas comparieros para poder mantener la ediccion de
estos Boletines.

Eladio Villanueva Saravia
Secretario de Accion Sindical
C.G.T.
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INTRODUCCION

La precarizacion del empleo es un fendmeno que parece imparable desde principios de |os afios 80
en todo el estado. L as Ultimas medidas tendentes a favorecer la estabilidad en el empleo estan
todavia pendientes de demostrar su efectividad a medio y largo plazo, pero lo cierto es que
consagran €l principio de que el trabajo estable se crea favoreciendo el abaratamiento del despido y
ladisminucion de los costes salariales y de Seguridad Social, en lugar de considerar como solucion
el reparto del trabgjo y de lariqueza. Es decir, se intentan atgjar |os efectos de la precariedad sin
actuar sobre sus verdaderas causas.

Dentro de las causas de la precarizacion del trabajo, y pudiéndose considerar asimismo un efecto de
lamisma, se cuentan las Empresas de Trabajo Temporal, objeto del presente estudio, y e fendmeno
de la cesién de mano de obra -0 su denominacion juridica de trabajo temporal- que se legalizo en el
estado en 1994 y gue desde entonces ha ido extendiéndose por todo el mercado de trabajo.

En las siguientes paginas iremos estudiando su regulacion legal, las contradicciones en las que
incurren al querer tipificarse como empresas que crean empleo, y la perniciosa regulacion ala que
estédn sometidos | os trabajadores que prestan sus servicios a través de estas empresas de tréfico de
mano de obra.

¢ QUE ES UNA EMPRESA DE TRABAJO TEMPORAL?

La denominacion de Empresas de Trabajo Temporal incluye a aquellas empresas que se constituyen
al amparo delalLey 14/94, y cuyo objeto esla cesion de mano de obra. El hecho que define pues
su actividad no es latemporalidad de |os trabgjadores, si no € que los trabg adores sean contratados
por ella para posteriormente ser cedidos a una tercera empresa -empresa usuaria- donde
desarrollarén su trabajo y quedaran bajo su &mbito de organizacion 'y direccién del trabajo.

En larelacion laboral ordinaria, cada trabajador contrata libremente sus servicios con un
empresario, que es quien organizay dirige e trabgo, abona su salario alos empleados, y mantiene
la potestad disciplinaria sobre ellos. La peculiaridad de las Empresas de Trabajo Temporal consiste
en la cesion de la fuerza de trabajo de sus empleados a las empresas que contratan sus servicios. Se
trata de unarelacién triangular en la que la empresa usuaria abona una cantidad alaE.T.T., a
cambio de los servicios del trabajador cedido, quien acudiraal puesto de trabajo en laempresa
usuaria, atendera alasinstrucciones de los encargados de la empresa usuariay realizara su trabajo
en las condiciones que determine dicha empresa; laE.T.T. serd €l verdadero empresario del
trabajador cedido (el contrato de trabajo se habra firmado entre trabajador y E.T.T.), seraquienle
abone su salario, y mantendra el poder disciplinario y sancionador sobre él.

Estarelacion tripartita se formaliza en dos contr atos para cada relacion laboral :

® Un contrato de trabajo entre trabagjador y Empresa de Trabgjo Temporal, que puede ser
de duracion indefinida o temporal.

® Un contrato mercantil entre Empresa de Trabao Temporal y empresa usuaria, |lamado
Contrato de Puesta a disposicién.



Lautilizacion de este tipo de empresas por parte de las usuarias suele estar relacionada con
problemas de tiempo. Uno de |os supuestos es que la empresa usuaria necesite mano de obra con
gran rapidez, y no disponga del tiempo ni de la estructura necesaria para disponer en un plazo breve
de un numero elevado de trabajadores. En este caso, acudiendo auna E.T.T. ésta usara su base de
datos para contactar répidamente con |os contingentes necesarios parala usuaria, trabajadores de la
cualificacion requerida, alos que se encargara de telefonear, de contratar, de dar de altaenlaS.S.,y
por ultimo de despedir y liquidar.

Otro de los supuestos es que la usuaria necesite un trabajador para un periodo de tiempo tan breve
(un sdlo dia, o incluso unas pocas horas) que no le daria tiempo de amortizar |os costes de gestion
de personal: elaboracion y registro de un contrato de trabgjo, altaen la S.S., elaboracion de néminas,
liquidaciony bajaenlaS.s. ...

Las Empresas de Trabajo Temporal facturan a sus empresas clientes por hora de trabajo del operario
cedido, alo que se afiade un 16% de |.V.A., y lo hace por un precio muy superior alo que costaria al
empresario contratar por si mismo en el mercado de trabajo a mismo trabagjador y paralas mismas
funciones. Por tanto, en teoria, alas empresas usuarias solo les resultaria rentable utilizar los
serviciosdelas E.T.T. en los casos enunciados anteriormente. Pero larealidad es distinta: |os
salarios gue se pagan son tan bajos, que aveces € empresario usuario encuentra mas barato contar
con personal cedido que con personal propio, sobre todo cuando se trata de empresas con convenios
colectivos que marcan salarios altos paralos trabajadores, o dispone grandes ventajas sociales.

Ademés, las Empresas de Trabajo Temporal proporcionan tantos trabajadores como la usuaria
solicite, esdecir, si €l empresario usuario no encuentra en el trabajador cedido las condiciones que
requiere (que suelen ser sumisién, docilidad, obediencia, ausencia de bajas laborales...) 1o rechazara
y le enviaran otro. Del mismo modo, no debe de correr con |os gastos que supone un trabajador
enfermo o en maternidad. Todos los riesgos y gastos derivados de la relacion laboral corren por
cuentadelaE.T.T.

Por eso, en ciertos casos €l empresario encuentra preferible pagar més dinero de lo que le costaria
hacer un contrato de trabajo al empleado, alin a costa de lucrar con un margen comercial muy
grande a unas empresas cuya Unica actividad consiste en traficar con mano de obra.

Si tenemos en cuenta que, seglin la Encuesta de Poblacion Activa, existen 3,5 millones de
desempleados y una tasa de desempleo del 21% en el estado, se aprecia como la coyuntura del
mercado de trabaj o es extraordinariamente favorable paralas Empresas de Trabagjo Temporal.

Poner en relacion a uno de esos desempleados, dispuesto atrabajar en lo que seay en las
condiciones que haga falta, con un empresario que no quiere o no puede asumir costes de personal,
supone parala Empresa de Trabajo Temporal unafuente de ingresos seguray Sin riesgos, pero
también profundamente inmoral cuando pensamos que €l objeto del trafico (lafuerza de trabajo) es
précticamente € Unico patrimonio de la mayor parte de la clase trabajadora, su Unicafuente de
ingresosy lo Unico valioso que puede vender.

Aprovechar lamala situacion laboral y la desconfianza de |os empresarios, para actuar como
intermediador sacando lamejor tajada posible, es la actividad que enriquece a las multinacionales
del Trabajo Temporal.

Tengamos claro pues que lo que tipificala actividad de estas empresas es la cesion legal de mano de
obra, que estudiamos a continuacion.



¢cQUE ES LA CESION DE MANO DE OBRA?

Consiste en la contratacion de trabajadores para cederl os temporalmente a otra empresa. Esta
actividad solo esta permitida paralas Empresas de Trabajo Temporad, y €l realizarlafuerade ellas es
una actividad ilegal prohibida por €l Estatuto de los Trabgjadores (Art. 43y Art. 96.2) y por €
Cadigo Penal (Art. 312).

El ordenamiento juridico espafiol ha tendido tradicionalmente ala prohibicion de estas précticas
considerando acertadamente que constituian una actividad fraudulenta que perseguia solo la pérdida
de derechos de | os trabajadores, y la elusion de responsabilidades empresarial es.

Tradicionalmente la actividad fraudulenta era la siguiente: se celebraba un contrato de trabajo entre
el trabgjador y la empresa aparente fijando un salario y unos derechos sociales muy inferiores alos
establecidos por convenio colectivo o por Ordenanzas Laborales para | os trabajadores de la empresa
que ibaa utilizar los servicios del trabajador; €l empresario aparente podia eludir facilmente sus
obligaciones salariales y de cotizacion ala Seguridad Social a carecer de un patrimonio empresarial
real que actuara como garantia frente a las posibles reclamaciones de sus trabajadores.

Es decir, un empresario sin patrimonio contrata a sus empleados en condicionesinferiores alas
establecidas en la empresa usuariay los sitlia dentro de la empresa usuaria para que presten sus
servicios dentro de lamisma. El empresario usuario obtiene una fuerza de trabajo a precio inferior al
que establece laley, y no tiene que responder de obligaciones salariales ni sociales de estos
trabgjadores cedidos; € empresario que los ha cedido obtiene un beneficio por lasimple
intermediacion en el mercado de trabajo y -con frecuencia- abriga un animo fraudulento dejando de
pagar a sus trabajadores cedidos y degjando de cotizar por ellosalaS.S.

Cuando se pretende actuar sobre su patrimonio, embargandolo para responder de sus obligaciones
incumplidas, se encuentran |os Juzgados con que no existen bienes que puedan ser embargados,
siendo entonces el Fondo de Garantia Salarial quien se hara cargo de los salarios debidos (con sus
limitaciones) y la Seguridad Social quedara burladay sin cotizaciones.

Esta actividad fraudulenta, la cesion de mano de obra, ha sido prohibida hasta 1994, momento en
que tras varios afos de actividad irregular, las grandes multinacionales de Trabajo Temporal han
conseguido la autorizacion de esa actividad, pero exclusivamente para ser realizada por ellas. Por
tanto, la cesion de mano de obrafuera del ambito de las Empresas de Trabajo Temporal sigue igual
de prohibiday de penalizada por € ordenamiento laboral y penal.

El rigor con € que tratalaley aestaactividad es tal que las consecuencias de la cesion ilegal de
mano de obra son de extraordinaria gravedad. Asi, quien sin ser una E.T.T. realice este trafico
ilegal, se enfrentara a las siguientes consecuencias:

® E| empresario que cedey € que recibe la prestacion laboral, responden solidariamente de
las obligaciones para con los trabajadores y la Seguridad Social. Esto es, tanto 1a S.S.
como los trabajadores podran dirigir sus reclamaciones a empresario que prefieran
(I6gicamente, existen mas garantias de satisfaccion por parte de la empresa usuaria).



® Responsabilidades administrativas. |os trabajadores, 0 sus representantes, estan
legitimados para solicitar laincoacién de expediente sancionador através de la
Inspeccion de Trabajo . Las sanciones que € Estatuto de |los Trabajadores fija para una
infraccion muy grave, como la cesion ilegal de mano de obra consisten en una multade
500.000.- pts. a 15.000.000.- de pesetas.

® Responsabilidades penales. el Codigo Penal sanciona el trafico ilegal de mano de obra en
su Art. 312 con penade prisién de seis meses atres afos, y multa de seis a doce meses.

® Derecho del trabajador a adquirir la condicién de fijo en la empresa que cede o en la
usuaria, a su eleccion. Unavez que el trabajador obtenga la calificacion judicial de
cesion ilegal de mano de obra, podra optar por ingresar como trabajador fijo con todos
los derechos en la plantilla de la empresa que él prefiera (normalmente la usuaria). La
gravedad y lo extraordinario de esta sancion para los empresarios fraudulentos, hace
necesario que no perdamos de vistala posibilidad de denunciar todos los supuestos
posibles de cesion ilegal de mano de obra.

Por tanto, |o que debe de quedar claro es que la cesion de mano de obra, o €l tréfico de mano de
obra, esta prohibida y fuertemente sancionada en todos |0s supuestos que no sean exclusivamente
los de la cesién através de Empresas de Trabajo Temporal.

Por ello, deberemos estar atentos a los supuestos en que en nuestra empresa aparezcan trabajadores
que no estén directamente contratados por €ella, viendo si concurren las circunstancias que tipifican
al traficoilegal y, en su caso, denunciandolo o informando al trabajador de los derechos que le
asisten.

Recordemos cudles son los indicios que revelan el d&nimo fraudulento en la contratacion:

® Trabajadores que cobran menos que los de la empresa, realizando el mismo trabajo.

® Existencia de una segunda empresa en la operacion.

® Trabajadores que no tienen muy claro quién es su empresario.

® Trabajadores que no tienen copia de su contrato de trabajo, ni la obtienen después de
solicitdrselaa empresario.

No deberemos de confundir la cesion de mano de obra, tanto lailegal, como lalegal através delas
Empresas de Trabgjo Temporal, con dos supuestos perfectamente legales:

¢ Contratas y subcontratas: su objeto es larealizacién de obras o0 servicios, puntuales
(pintura de una nave, reparacion de una méaguina) o duraderos (limpieza, comedor de
empresa..). Lo realizan a cambio de un precio pactado con laempresa, y o més
importante, mantienen el poder de direccion sobre sus trabajadores.

¢ Agencias Privadas de Colocacion: empresas, sin animo de lucro, cuyo fin es poner en
relacion atrabajadores con empresas, sin que medie entre ellas y |os trabajadores,
ningun contrato de trabajo ni relacion contractual de ningln tipo. Simplemente podran
cobrar alas partes (empresario y trabajador) los gastos imprescindibles de |a operacién.
Funcionan en Espafia desde 1994, y acabaron con el monopolio estatal del INEM sobre
las contrataciones.



En conclusién, concurren las caracteristicas de lacesion ilegal, cuando sin tratarse de una Empresa
de Trabajo Temporal, € empresario que contrata a | os trabajadores renuncia a su poder de direccion
y de organizacién del trabajo, dejando dichas funciones en manos del empresario usuario. Este
hecho, larenuncia a los poderes de organizacion y direccion es la principal caracteristicade la
cesion, y aelladeberemos prestar toda la atencién.

LEGISLACION SOBRE EMPRESAS DE TRABAJO
TEMPORAL.

Lalegislacion que se aplicaa funcionamiento de las Empresas de Trabajo Temporal eslasiguiente:

> Ley 14/94, de 1 dejunio (B.O.E. 2 dejunio de 1994), por la que se regulan las Empresas
de Trabajo Temporal.

» Real Decreto 4/95 de 13 de enero (B.O.E. 13 de abril de 1995), por el que se desarrolla
laLey 14/94

» |1 Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal (B.O.E. 3 de marzo de
1997), vigente entre 1997 y 1999. Firmado por UGT, CCOOQ y la patronal del sector,
GEESTA.

En todo lo no previsto en laLey 14/94 se debera de aplicar lalegisacion laboral y de Seguridad
Social ordinariaen lasrelacionesentre laE.T.T. y € trabajador cedido, y lalegislacion civil y
mercantil en lasrelacionesentrelaE.T.T. y laempresa usuaria..

¢EN QUE CASOS PUEDEN LOS EMPRESARIOS
RECURRIR A LAS EMPRESAS DE TRABAJO

TEMPORAL?

Lalegislacion limita los supuestos en 1os que |os empresarios pueden recurrir a la contratacion de
trabajadores a través de las Empresas de Trabajo Temporal. No en todos |os casos se puede recurrir
a€llas, debiendo de respetar 10s Unicos cuatro supuestos en los que laley autoriza su uso.

Desde luego, es perfectamente posible utilizar la via de la Negociacion Colectiva paraimpedir la
contratacion temporal através de las Empresas de Trabajo Temporal, introduciendo en el convenio
colectivo un articulo que prohiba expresamente al empresario recurrir a este tipo de tréfico.

L os cuatro Unicos supuestos en que laley autoriza la contratacion mediante Empresas de Trabajo
Tempora son los siguientes:

® Realizacion de obra o servicio determinado: es €l [lamado contrato por obra, en €l quela
duracion (aungue es seguro que seratemporal) esincierta. No se marca en este caso una
duracion maxima.



® Atencidn de las exigencias circunstanciales del mercado, acumulacién de tareas, exceso
de pedidos...: € llamado contrato eventual por circunstancias de la produccion. La
duracién maxima gque se establece es de seis meses. Aunque el Estatuto de los
Trabajadores permite alos convenios col ectivos establecer duraciones méaximas de este
tipo de contratos distintas ala general de seis meses (por |o general se establecen
duraciones maximas mas largas, que permiten al empresario prolongar la situacion de
eventualidad de los trabgjadores), dichas duraciones, en caso de que existan, no seran de
aplicacion alos contratos de trabajo de las Empresas de Trabajo Temporal.

® Sustitucién de trabajadores de la empresa usuaria con derecho a reserva de puesto de
trabajo: por g emplo, trabajadores en incapacidad temporal, descanso por maternidad,
excedencias, servicio militar... o cualquier otra causalegal, convencional o contractual.
En este caso, la duracién del contrato de trabajo serala que exijala causa de sustitucion
del trabajador. Se extinguird en el momento en que € trabajador sustituido se
reincorpore alaempresa, 0 en e momento en que se extingalarelacién labora entre la
empresay € sustituido.

® Coberturatemporal de un puesto de trabajo permanente vacante, mientras dure el proceso
de seleccidn o promocién para su cobertura definitiva: se establece una duracion
maxima de tres meses.

Observamos que no se autoriza €l cubrir puestos de trabajo fijos en la empresa mediante cesion

legal de mano de obra. No podra por tanto €l empresario tener trabajadores “fijos cedidos’. Seran
siempre trabajadores temporal es, aungque la experiencia dice que un tipo de contrato de trabajo como
el contrato por obra o servicio determinado, otorga a empresario una flexibilidad suficiente como
para prolongar su duracion casi a su voluntad.

Hay que sefidar que estas duraciones maximas que establece laley 14/94 son las mismas que la
legislacion ordinaria establece paratodos | os trabajadores, luego no suponen ninguna proteccion
adicional paralos trabajadores cedidos.

Si que supone paralos trabajadores un fraude muy generalizado €l “encadenamiento” de contratos.
Consiste en agotar la duracién méxima de una modalidad contractua (por ejemplo, l0s seis meses
del contrato eventual por circunstancias de la producciéon) y celebrar a continuacién con el mismo
trabajador, el mismo empresario, y €l mismo trabajo arealizar, otra modalidad contractual
(generalmente cobertura de vacante mientras dura la seleccion definitiva, que alarga otros tres meses
laduracién de la eventualidad). Esto es asi cuando no se utiliza directamente €l contrato de trabajo
por obra, fijando una obra suficientemente vaga o imprecisa como para mantener al trabajador como
eventual todo el tiempo que quieran las empresas.

Tampoco es cierto que las Empresas de Trabajo Temporal favorezcan la contratacién mediante la
utilizacion de estos contratos de trabajo, puesto que son las mismas modalidades contractual es que
todo empresario puede utilizar en cada momento. No son modalidades contractual es especificas
paralas E.T.T., sl no que son las mismas que se aplican atodos |os trabgjadores y no suponen ni en
su tipologia, ni en su duracion, ninguna ventaja adicional paralos trabajadores, ni paralas empresas
usuarias.



(EN QUE CASOS ESTA PROHIBIDA LA
CONTRATACION A TRAVESDE LASE.T.T.?

Laley prohibe la utilizacion de trabajadores cedidos en |os siguientes casos.

® Sustitucién de trabajadores en huelga en la empresa usuaria: esta medida es
perfectamente | 6gica, puesto que supondriala autorizacién del esquirolaje,
tradicionalmente prohibido en el ordenamiento juridico laboral espafiol. Solo se exige
dosrequisitos: que lahuelga sealegal, y que se respeten |0s servicios minimos
establecidos (en caso contrario si que podria el empresario contratar).

® Realizacion de actividades y trabajos que, por su especial peligrosidad para la seguridad o
lasalud de los trabajadores, se determinen reglamentariamente. A pesar de esta
prevision, perfectamente comprensible, todavia no se han determinado cuales son esas
actividades tan peligrosas para | os trabgjadores. Por tanto, a pesar de que existe la
prohibicion, no se sabe todavia en qué casos concurre. Estainseguridad juridica, tan
grave para el empresario como para €l trabajador es tanto mas grave cuanto laley
contempla importantes consecuencias para | os casos en que se incumplan estas
prohibiciones. En resumen, prohiben una cosa, pero no dicen qué prohiben exactamente.
Nuestra actitud deberia de ser lade vigilar qué puestos de trabajo revisten especial
peligrosidad y denunciar |as cesiones de mano de obra para cubrir estos puestos en €
caso de que se produzca.

® Cuando se pretenda cubrir puestos de trabajo que hayan sido amortizados en |os Ultimos
doce meses, mediante las vias de los Art. 50, 51 y 52 del Estatuto de los Trabajadores:
® Despido disciplinario improcedente.

® Despido por causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccién, tanto individual
como col ectivo.

® Resolucién unilateral del contrato de trabajo por parte del trabajador, basado en
incumplimientos graves 'y culpables del empresario.

Setratade evitar que el empresario se deshaga fraudulentamente de su plantilla para utilizar
trabajadores cedidos, més baratos 0 mas ddciles que los fijos. Este tipo de garantias se contempla en
el ordenamiento laboral para otros supuestos, siempre con €l mismo espiritu: no permitir la
utilizacion de las condiciones laboral es mas flexibles en los casos en que, fraudulentamente o no, €l
empresario se hayaido desprendiendo de sus trabajadores fijos.

® Cesion de trabajadores aE.T.T.: se prohibe la cesion de mano de obra entre Empresas de
Trabajo Temporal entre si.



¢Y SI SE CELEBRAN CONTRATOS CON E.T.T. ENLOS
CASOS PROHIBIDOS., O FUERA DE LOS CASOS
AUTORIZADOS?

En e supuesto de que se celebren contratos de cesion de mano de obra en |os casos que estén
explicitamente prohibidos, o0 en |os casos que no estén expresamente autorizados, nos
encontraremos con una cesion ilegal de mano de obra.

Es decir, lalegalidad de la cesion de mano de obra es la excepcion que autoriza laley para ser
Ilevada a cabo exclusivamente por Empresas de Trabajo Tempora y en |os supuestos autorizados.
En otro caso, supuestos no autorizados o prohibidos, se trata de cesion ilegal de mano de obra, en
lostérminos del Art. 42 del Estatuto de los Trabajadores y nos encontraremos con las consecuencias
juridicas que ya hemos sefidlado al hablar de la cesion, y que son:

® Responsabilidad penal (Art. 312.1 del Cédigo Penal): prision y multa.

® Responsabilidad administrativo-laboral: infraccion grave por contratos de cesion no
autorizados por laley, y otrainfraccion muy grave si se trata de trabajos peligrosos, o de
sustitucion de trabajadores en huelga.

® Responsabilidad solidariade laE.T.T. y laempresa usuaria de las obligaciones contraidas
con lostrabgjadoresy la Seguridad Social.

® Derecho de opcion del trabajador cedido ilegalmente para adquirir 1a condicién defijo en
laempresaque €lija

Estas consecuencias que las leyes contemplan, tienden a proteger a trabajador y a sancionar a
quienes pretenden utilizar la cesion de mano de obra para eludir sus responsabilidades o para
vulnerar los derechos de | os trabajadores.

No olvidemos que lalegalidad de la cesién de mano de obra sigue siendo la excepcion alaregla, y
gue si aparecen indicios de ilegalidad en larelacion que une al trabajador con laE.T.T., deben de
denunciarse, ya que no sblo se consigue € beneficio para el trabajador, si no también la sancién
para las empresas que pretenden burlar |as garantias legales.

CEXISTE ALGUN DERECHO ADICIONAL PARA EL
TRABAJADOR CEDIDO?

L os trabajadores cedidos, que celebran sus contratos de trabajo con las Empresas de Trabajo
Temporal, reciben el mismo tratamiento legal atodos los efectos que | os trabajadores ordinarios en
su relacion con laempresa. S6lo en cuatro aspectos obtienen una garantia adicional por viadelaley.
Setrata de los siguientes::

® Esnula cualquier cldusula que impida que €l trabajador cedido se incorpore ala
finalizacion del Contrato de Puesta a Disposicion alaplantilla de la empresa usuaria
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No obstante, se da el caso de que el convenio colectivo regula en profundidad los casos
en que se puede firmar los llamados “ Pactos de Permanencia’, en virtud de los cuales €
trabgjador se compromete a permanecer en laE.T.T. durante un determinado periodo de
tiempo o, en caso contrario, aindemnizar ala empresa en una cantidad proporcional al
tiempo de permanenciaincumplido. Es decir, aunque las Empresas de Trabajo Temporal
no pueden impedir que |os trabajadores se incorporen alas plantillas de las usuarias, si
que utilizan la posibilidad pactada con UGT y CCOO de obtener unaindemnizacion si
el trabajador les abandona. Estas practicas se aplican sobre todo en los casos en que la
E.T.T. hatenido que invertir algin dinero en formar profesionalmente al trabajador.
Ademés, recordemos que esta garantia de nulidad de clausulas restrictivas, alcanza solo
alaincorporacién del trabajador una vez finalizado el Contrato de Puesta a Disposicion;
laley no dice nada respecto asi esta nulidad se aplica también en el caso de que €l
Contrato esté alln vigente 'y €l trabajador pretenda dimitir delaE.T.T. paraincorporarse
alausuaria.

® S unavez finalizado el plazo de puesta a disposicién del trabajador, éste siguiera
prestando sus servicios en laempresa usuaria, sin que medie denunciaalguna, sele
considerara vinculado a ella por tiempo indefinido. Es muy extrafio que esto se produzca
mediante un despiste de alguna de las dos empresas, pero no estdde mas quelaley lo
establezca explicitamente. Hay que sefidlar que, tanto en este supuesto como en €l
anterior, €l periodo de permanencia en la empresa usuaria como trabajador cedido por
una E.T.T., no se computa a efectos de antigliedad cuando el trabajador se incorporaala
plantilla de la usuaria

® |_as Empresas de Trabajo Temporal no pueden celebrar contratos de aprendizaje con
trabajadores para ser cedidos (si |0 podran hacer con los trabajadores de su propia
plantilla).

® | asE.T.T. no podrén cobrar cantidad alguna al trabajador en concepto de seleccion,
formacién o contratacion.

EL CONTRATO DE PUESTA A DISPOSICION.

Es el contrato mercantil que se celebraentrelaE.T.T. y laempresa usuaria, que se formalizaen un
modelo oficial y debe celebrarse obligatoriamente por escrito.

En é figuran necesariamente los datos que identifican alas dos empresas, la modalidad contractual
gue sevaautilizar, en qué consisten los trabajos a realizar, 10s riesgos profesional es que concurren
en el puesto de trabgjo, la duracion estimada del contrato, €l lugar y horario de trabajo, y € precio
convenido.

Observemos gue en un contrato cuyo contenido es una prestacion laboral, no figurani € nombre del

trabajador, ni tiene la oportunidad de intervenir en la celebracion del contrato mercantil entre ambas
empresas: recibe el mismo tratamiento que cualquier mercancia.
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El incumplimiento de las obligaciones formales que se establecen para este Contrato de Puestaa
Disposicién, es unainfraccion leve que se sanciona con multa de 5.000.- a 50.000.- pts., y serduna
infraccion grave sancionada con 50.000.- a 500.000.- pts. si lairregularidad consiste en lafatade
forma escrita. En ninguin caso |os defectos de forma suponen que la cesion se convierta en ilegal,
con las consecuencias gue ya conocemaos.

Si comparamos |las consecuencias juridicas de los defectos del Contrato de Puesta a Disposicion,

con las de los contratos de trabajo, vemos que la legislacion es mucho menos rigurosa, a pesar de
tratarse del mismo objeto del contrato: €l trabajo.

DERECHOS DE INFORMACION.

L os representantes de | os trabajadores de la empresa usuaria, tienen derecho arecibir informacién
sobre cada contrato de puesta a disposicion que celebre el empresario, que incluye el motivo de
utilizacion (obra o servicio, necesidades de la produccién, suplencias o periodo de seleccion). El
plazo para notificarlo es de 10 dias desde su celebracion, y e incumplimiento de estos deberes de
informacion supone unainfraccion laboral grave sancionable por la Inspeccion de Trabajo con
multa de 50.000.- a 500.000.- pts.

Cuando recibamos este tipo de informacién, deberemos de estar a lo sefialado sobre €l control de la
legalidad del contrato: que se incluya en los supuestos autorizados para la contratacion y que no
aparezca en |os supuestos prohibidos, sobre todo la cobertura de puestos de trabajo fijos que hayan
sido amortizados.

Otros derechos de informacién afectan alas dos empresas: laE.T.T. debe facilitar ala usuariala
copiadel contrato de trabajo celebrado con el trabajador cedido, y la documentacion que acredite
gue se han cumplido las obligaciones salariales y de S.S. del trabajador. Esto se hace mediante copia
de las nébminas y de los boletines de cotizacion.

Esta previsiéon legal de deberes de informacion entre ambas empresas no obedece solo auna
necesidad de proteger a trabajador, s no que garantiza ala empresa usuaria que se ha cumplido con
unas obligaciones de las que deberia de responder subsidiariamente en €l caso de que no se hubiera
hecho.

¢QUIEN PAGA EL SALARIO Y CUANTO SE COBRA?

Laobligacion del pago del salario, asi como lade la cotizacion ala Seguridad Social, pertenece ala
E.T.T. No obstante, la usuaria responde de estas obligaciones de forma subsidiaria: s laE.T.T. no

lo hace, y demuestra su incapacidad de hacer frente a dichas obligaciones, serala usuaria quien deba
responder.

Por eso no se debe dejar de exigir alas Empresas de Trabajo Temporal que cumplan con la

obligacion legal de proporcionar ala usuariala acreditacion documental de haber satisfecho las
cantidades que corresponden a estos conceptos.
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L os salarios que se pagan alos trabajadores cedidos son de los mas bajos del mercado, sdlo un poco
superiores a salario minimo interprofesional, y se fijan en e convenio colectivo publicado en marzo
de 1997, y firmado por UGT, CCOO 'y la patronal del sector GEESTA. Recordemos que lafijacion
de salarios bagjos en €l sector es la garantia de mayores margenes comerciales parala Empresas de
Trabajo Temporal.

El régimen retributivo de |os trabajadores de las Empresas de Trabajo Temporal, tanto de los
trabajadores cedidos 0 “en mision”, como de | os trabajadores “ de estructura” (aguellos que trabajan
realmente en laE.T.T.), incluye una sola mejora respecto al resto de los trabajadores: a la extincion
del contrato de trabgjo, seindemnizara al trabajador cedido con una cantidad de 12 dias de salario
por afio trabajado si €l contrato de trabajo ha durado més de un mes. Teniendo en cuenta que la
duracién de los contratos es a veces de unas pocas horas o dias, esta cantidad esridicula. No
obstante si que puede llegar a alcanzar un importe interesante en € caso de contratos de varios
meses de duracion.

L as tablas retributivas van desde 1.108.736.- pts. brutas anuales para el grupo mas bajo
(limpiadores, cargay descarga, subalternos...) hasta 1.945.944.- pts. parael nivel mas ato
(licenciados, analistas informaticos, médicos, ingenieros...). Estos salarios son inferiores alos de la
mayor parte de los convenios colectivos vigentes en €l estado espariol.

Pero € sistema retributivo de las Empresas de Trabajo Temporal estélleno de trucos para que los
salarios parezcan mucho mas altos de lo que realmente son. El convenio colectivo consagra un
sistema que parece ideado exclusivamente para engafiar a trabajador poco informado. Sus
principal es caracteristicas son:

® Abonan obligatoriamente el importe de las dos pagas extraordinarias, prorrateadas mes a
mes. Esto es, cada mes €l trabajador percibe un 16,6% mas de dinero que lo que es €
salario base mensual. Por supuesto, cuando |legan navidad o verano, estos trabajadores
no perciben cantidad alguna en concepto de paga extra.

® E| salario base de convenio incluye la parte proporcional de vacaciones no disfrutadas.
Con unaregulacion de unalegalidad mas que dudosa, €l convenio colectivo presupone
gue los trabajadores en misiéon no podrén disfrutar de vacaciones anuales, y opta por
incluir en el salario base la cantidad que retribuird lafalta de disfrute de éstas. La
consecuencia es, ademas de que el trabajador percibe un 8,3% més todos |os meses por
este concepto, que si laempresa usuaria cierra por vacacionesy €l trabajador cedido no
puede desarrollar su trabajo, éste no tendra que ir atrabajar, pero tampoco recibird
ningun salario durante ese periodo. ESs decir, no existen vacaciones, y s existen, no se
pagan. Ademés, a liquidar al trabajador sus haberes al finalizar su contrato de trabgjo,
no percibira cantidad alguna por pagas extras, ni por vacaciones no disfrutadas.

m Al tratarse de salarios bajos y duraciones muy cortas de larelacion laboral, procede
realizar |as retenciones minimas paral.R.P.F. en landmina: sblo el 2%. Asi se retiene
muy poco Y €l trabajador percibe mas salario liquido.

En definitiva, todo €l sistemaretributivo esta orientado a“inflar” el salario liquido mensual, a costa
de las retribuciones de devengo superior al mes, creando la ficcion de que se trata de salarios
dignos, cuando en realidad estan solo un 10,9% por encima del Salario Minimo Interprofesional
paralos grupos mas bagjos.
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El convenio colectivo estatal vigente establece un régimen de “ convergencia salarial” que durara
desde 1997 hasta €l afio 2000, y mediante €l cual los trabajadores cedidos iran acercando sus
retribuciones alas del convenio colectivo sectorial de la empresa usuaria.

Se pretende que las retribuciones en 1998 sean del 80% del salario pactado en los convenios
colectivos sectoriales de las empresas usuarias, en 1999 del 90%, y en e 2000 del 100%.

Esta convergencia salarial tiene lagunas muy claras. solo hace referencia alos convenios col ectivos
sectoriales, y no alos de empresa que suelen mejorar mucho el régimen que establecen los
convenios de sector. Esto es mas notable en las empresas mas grandes, donde se seguira dando el
agravio de dos trabajadores realizando el mismo trabajo y cobrando distintos salarios. Ademas, slo
se garantiza dicha convergencia en las actividades con convenio sectorial; en el caso de que la
empresa usuaria no tenga convenio sectoria en su dmbito, se seguirdn aplicando las retribuciones
del convenio colectivo de Empresas de Trabajo Temporal.

Por si esto fuera poco, existe la posibilidad de que las Empresas de Trabajo Tempora apliquen una
“Clausula de Descuelgue’ que les exima del cumplimiento de estas medidas de convergencia
salaria. Bastara con la aprobacién de su solicitud por una Comisién Paritaria.

Por tanto, los salariosy € régimen retributivo que se aplica en €l sector de las Empresas de Trabajo
Tempora se revelacomo uno de los mas engafiosos para el trabajador, a gque frecuentemente no se
le explica en qué condiciones va a cobrar su salario. De esta manera, resultan sueldos liquidos
relativamente altos para la cualificacion del trabajador, pero unas tablas salariales de las més bajas
del mercado.

Esta situacion se agrava con la préctica, atodas luces fraudulenta, que ciertas Empresas de Trabgjo
Temporal llevan a cabo con sus trabajadores. Se les contrata desde el lunes hasta el viernes,
quedando sabado y domingo desempleados, y por lo tanto sin cobrar nada estos dos dias, para
volver a ser contratados el lunes por la mafiana.

Tampoco existe ningun complemento retributivo por antigliedad, ni paralos trabajadores en mision,
ni paralos trabajadores de estructura.

Que nos quede claro, pues, que estos salarios son a costa de renunciar a pagas extras, vacacionesy
finiquitos, y que en realidad son extraordinariamente bgjos. El giemplo que se expone a final de
este informe lo ilustra muy claramente.

LA FORMACION PROFESIONAL Y LA SALUD DE LOS
TRABAJADORES CEDIDOS.

La Formacion Profesional recibe una regulacion relativamente favorable en el sector de las
Empresas de Trabajo Temporal. Laley obliga a esta empresas a destinar, ademés de la cotizacion
paraformacion profesional, un 1% de su masa salarial anual paraformacion de los trabajadores
contratados para ser cedidos. El incumplimiento de esta obligacion supone unainfraccion grave
sancionable con multa de 50.000.- pts a 500.000.- pts.
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Otra obligacion adicional consiste en proporcionar alos trabajadores cedidos laformacion
profesional suficiente y adecuada para el puesto de trabajo que van a cubrir. Esta obligacion de
formar a trabajador es una mera declaracion vacia, puesto que larealidad es otra: las Empresas de
Trabajo Temporal sblo destinan trabajadores con experienciaen el sector que se deba de cubrir,
evitando de esta forma tener que dar formacién alguna a sus trabajadores. Ademas un simple vistazo
al escaparate de ofertas de trabgjo de una E.T.T. demuestra que, tras la oferta para un puesto de
trabgo incluyen siempre la coletilla“con experiencia’. Por tanto, resulta evidente que no existe
ningun &nimo de cumplir con estaimposicion legal de formacion especifica para los puestos que se
deban cubrir.

En conexién con laley 30/95 de Prevencion de Riesgos Laborales, seincluye también laobligacién
de las Empresas de Trabajo Tempora de formar a sus empleados en materia de seguridad y de
salud; pero, 0jo, solo incluye la obligacion de formar, porque el responsable en materia de seguridad
e higiene es, como veremos més adelante, € empresario usuario.

¢(QUIEN ES EL RESPONSABLE DE LA SEGURIDAD Y
LA SALUD LABORAL?

La empresa usuaria es la Unica responsable de la proteccion de | os trabajadores cedidos en materia
de seguridad e higiene en el trabgjo, incluidos |os recargos en | as prestaciones a que pudiera haber
lugar por falta de medidas de seguridad.

L as obligaciones ordinarias de la usuaria al canzan también ala obligacién de informar al trabajador
cedido, previamente a inicio de la prestacion laboral, sobre |os riesgos existentes en su puesto de
trabajo y las medidas de proteccion y prevencion contralos mismos. Lafalta de estainformacion es
unainfraccién grave sancionable con multa de 50.000.- a 500.000.- pts.

¢QUIEN TIENE EL PODER DISCIPLINARIO SOBRE EL
TRABAJADOR CEDIDO?

El poder disciplinario que emanadel Art. 58 del Estatuto de los Trabajadores reside en la empresa
de trabajo temporal. Es ésta quien sancionara al trabajador, aungque en la practica quien gjerce €l
control sobre el empleado es la empresa usuaria quien, legalmente, esta autorizada para poner en
conocimiento de laE.T.T. los eventuales incumplimientos de | os trabajadores cedidos para que
adopte las medidas disciplinarias correspondientes. Es decir, el trabajador esta sujeto en laprécticaa
un doble control disciplinario aunque sélo laE.T.T puede sancionarle.

Esfécil imaginar quien llevaralas de perder en el caso de que surja un conflicto entre €l trabajador y
laempresa usuaria, y aquién intentara satisfacer laE.T.T. en ese caso. Siempre tendra preferenciala
satisfaccion del cliente, independientemente de lo legitimo de sus reclamaciones contra el

trabajador.
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El convenio colectivo establece un régimen disciplinario muy riguroso, donde se tipifican todas las
conductas sancionables, graduadas en faltas leves, gravesy muy graves, paralas que se contemplan
sanciones que van desde la amonestacion verbal al despido disciplinario.

Lo grave de este régimen disciplinario no esta en lo riguroso de latipificacion de las faltas, pues
casi todas ellas se pueden incluir dentro de los deberes bési cos de todos |os trabajadores, si no en
que, a pesar de que el proceso sancionador se iniciard ainstancia de la empresa usuaria (es decir, no
seré constatado directamente por la empresa que sanciona), no se establece ninguna garantia para el
trabajador tendente a comprobar la realidad de las acciones u omisiones sancionables que se le
imputan. Esto deja al trabajador préacticamente sujeto al capricho o alaarbitrariedad de dos
empresas, la usuariay la cedente, maxime cuando la Empresas de Trabajo Temporal deben de
competir entre si por 1os clientes, no por |os trabajadores (de los cuales tienen todos los que
quieran), y sera ala satisfacciéon de aguellos alo que dirigiran toda su voluntad.

No en vano las Empresas de Trabajo Temporal insisten ante sus potenciales clientes en que estan
dispuestas a proporcionarle tantos trabajadores como sean necesarios hasta que encuentren aquel
gue sea de su plena satisfaccion. Combinando |os periodos de prueba fijados para cada trabajador
(cuatro meses paralos Técnicos titulados, 15 dias para los trabajadores sin cuaificacion, y 45 dias
para € resto de trabajadores) y un régimen disciplinario muy riguroso, las Empresas de Trabajo
Temporal garantizan a sus clientes quitarles de en medio a tantos candidatos indeseados como haga
falta

¢cQUIEN TIENE EL PODER DE DIRECCION Y CONTROL
DE LA ACTIVIDAD?

Estos poderes, direccion y control, son los que tradicionalmente han venido definiendo alafigura
del empresario. En este caso, la cesion de | os trabajadores implica también una renuncia del
empresario a gjercer dichos poderes, que pasan a ser gjercidos con todas las consecuencias por la
empresa usuaria.

Lo que no se transfiere ala usuaria, salvo que se pacte asi en el contrato de puesta a disposicion, son
las facultades de movilidad geogréficay las de modificacion sustancial de las condiciones de trabajo
(Art. 40y 41 del Estatuto de los Trabajadores).

Tampoco parece posible la movilidad funcional del trabajador (realizar distintas funciones de las
pactadas en contrato de trabajo), ya que toda laregulacién de laley 14/94 parece orientada ala
asignacion de un solo puesto de trabajo para cada trabajador. El tratamiento més |6gico para este
supuesto serialarescision del contrato de puesta a disposicion, para celebrar a continuacion uno
nuevo, con el mismo o con distinto trabajador, para las nuevas funciones del nuevo puesto a cubrir.
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(QUIENES SON LOS REPRESENTANTES SINDICALES
DE LOS TRABAJADORES CEDIDOS?

En este caso se da una doble representacion de los trabajadores cedidos, segin seala materia
respecto alacual se actlia. Asi, en las materias en las que conoce la empresa usuaria, aquellas que
afectan ala organizacion y direccién del trabajo, y aquellas que tienen que ver con la seguridad e
higiene, sus representantes seran los de la empresa usuaria, y estan autorizados a presentar através
de ellos | as reclamaciones que consideren necesarias.

En el resto de las materias, salarios, vacaciones, contratos ... sus representantes serén los de la
empresa de trabajo temporal. Estos son sus verdaderos representantes, a quienes elegiraen las
elecciones sindicales, y con quienes constituira su Seccién Sindical.

Ahora bien, hay que pensar realmente quién se atrevera siquiera a desvelar su militanciasindical en
un sector de produccién donde la eventualidad y lainseguridad de |os trabajadores es € factor que
lo define.

¢PUEDE NEGARSE EL ACCESO DE LOS
TRABAJADORES CEDIDOS A LOS SERVICIOS DE LA
EMPRESA USUARIA?

Ciertas empresas, grandes claro, tienen a disposicion de sus trabajadores y familias instalaciones
recreativas 0 sociales y culturales (piscinas, comedores, economatos, guarderias...) 0 sSimplemente
transportes colectivos. El uso de estas instalaciones no puede ser vetado a los trabgadores cedidos
durante el periodo que dure su puesta a disposicion.

L as acciones de la empresa que impidan el acceso del trabajador cedido alos derechos citados,
constituyen unainfraccion grave sancionable con multa de 50.000.- a 500.000.- pts.

Lo que laley no resuelve es qué tratamiento se debe de dar alos derechos que constituyan una
retribucién en especie. Si algunos de los derechos sociales que disfrutan |os trabajadores de la
plantilla de la empresa usuaria constituyen retribucién en especie (por g emplo, el uso de una
guarderia de empresa), se dard |a paradoja de un empresario que retribuye a trabajadores gque no son
suyos, y por lo que no puede cotizar ala S.S., ni practicar las retenciones a cuenta del I.R.P.F.

L a solucion a este problema parece que vendra dada més tarde o més temprano por |os tribunales.
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/EXISTE O NO EXISTE UN DERECHO A VACACIONES
DE LOS TRABAJADORES CEDIDOS?

El derecho a vacaciones existe en todos |os casos. Se trata de un derecho irrenunciable del que no
pueden disponer |as partes. Sin embargo el convenio colectivo de las Empresas de Trabgjo
Temporal contempla que |os trabajadores cedidos con contrato de menos de un afio (la préctica
totalidad) perciban dentro de su salario base mensual la parte proporcional de indemnizacién por no
disfrute de vacaciones (esto es, 30 dias de salario a afio).

Sin embargo, si |la empresa usuaria cierra sus instalaciones durante el periodo vacacional total o
parcialmente, de forma que se imposibilita la prestacién laboral del trabajador cedido, € contrato de
trabajo queda suspendido. Esto es, la empresa queda exonerada de la obligacion de abonar € salario
del trabajador durante este periodo, asi como sus correspondientes cotizaciones ala Seguridad
Social, ademas de no computarse este plazo a efectos de la duracién maximadel contrato de trabajo
temporal.

¢PUEDE EL TRABAJADOR ABANDONAR LA EMPRESA
DE TRABAJO TEMPORAL?

El trabajador cedido puede abandonar laE.T.T. sin tener que alegar causa alguna, con el simple
requisito de preavisarle con el periodo de tiempo que marca el convenio colectivo de Empresas de
Trabajo Temporal: quince dias paralos técnicos titulados, y una semana para el resto de
trabgjadores.

En caso de que el trabajador no respete estos plazos para notificar su dimision, laE.T.T. esta
autorizada por €l convenio colectivo a descontar de laliquidacion (finiquito) el importe del salario
de tantos dias como se haya omitido el preaviso.

¢CUAL ES LA JURISDICCION COMPETENTE PARA
CONOCER DE LOS CONFLICTOS QUE GENERE LA
CESION DE MANO DE OBRA?

El orden social (Juzgado de lo Social, generalmente) conocera de los litigios que se promuevan
entre los trabgjadores y las empresas, tanto latemporal como la usuaria.

De los conflictos entre ambas empresas, resultado del trafico mercantil entre ambas, conocera el
orden jurisdiccional civil (generalmente El Juzgado de Primera Instancia).
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CONCLUSIONES: MENTIRAS FUNDAMENTALES
SOBRE LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL.

Las Empresas de Trabajo Temporal, tanto en su propaganda, como alla donde se las quiera
escuchar, intentan disfrazar larealidad para hacer llegar el mensaje de que no son traficantes de
mano de obra, si no un importante y utilisimo agente de intermediacion en € mercado de trabagjo. La
realidad es otra. Veamos cuales son | as afirmaciones més corrientes de las Empresas de Trabajo
Temporal, las organizaciones empresariales y la Administracién Laboral a este respecto:

1° Las Empresas de Trabajo Tempora permiten el acceso al trabajo de colectivos de dificil
integracion en el mercado laboral, como parados mayores de 40 afios, mujeres y
minusvalidos.

Falso: |as estadisticas del Ministerio de Trabajo son determinantes. Solo € 6,5% de los
colocados a través de Empresas de Trabajo Temporal son mayores de 40 afios.

Larealidad es muy distinta el 78,2% de los varones colocadosy € 76,1% de las mujeres
son menores de 30 afios. Las empresas usuarias solo quieren trabajadores jovenes, con
mejor salud, més déciles y mas manejables que |os adultos con experiencia laboral.

2° Las Empresas de Trabajo Temporal fomentan la contratacion en |os supuestos que
contemplalaley, y que de otro modo quedarian vacantes.

Falso. Las modalidades contractual es que utilizan las Empresas de Trabajo Temporal
(contrato de trabajo por obra o servicio determinado, eventual por circunstancias de la
produccion, y de interinidad) pueden ser utilizados también por el empresario usuario, y
ademds a un menor coste. Ademas resulta que solo el 0,1% de los contratos de trabajo
celebrados por la Empresas de Trabgjo Temporal son fijos; e 98,5% corresponde a estos
tres tipos de contratos de duracion determinada (a jornada completa o atiempo parcial)

3° Las Empresas de Trabajo Temporal proporcionan empleo temporal pero duradero.

Falso: en 1995, sobre los 362.000 contratos que celebraron las Empresas de Trabgo
Temporal, solo 51 duraron mas de un afio. De los contratos de duracion determinada (los
que incluyen una fecha de finalizacion) el 57,5% duraron menos de un mes, € 80,8%
duraron menos de tres meses, y e 97,7% menos de seis meses.

4° Las Empresas de Trabajo Temporal permiten alos trabajadores titulados més jévenes
adquirir experienciay alos no titulados aprender un oficio.

Falso: el 47,4% de los contratos cel ebrados son para trabajadores no cualificados. Entre las
mujeres, €l 41,2% de los contratos se celebraron para puestos de administrativos basi cos.
S6lo & 0,1% de los contratos se celebraron para personal directivo, y solo € 2,7% es para
profesionales y técnicos.

El 76,6% de |os trabajadores contratados tiene una formacion anivel de E.G.B. o inferior,
mientras solo el 2,7% tiene titulacion universitaria. Por tanto, ni los trabajadores que se
suelen contratar tienen ninguna cualificacion, ni los trabajos paralos que se les contrata les
permite adquirirla.
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5° La constitucion de una Empresa de Trabajo Temporal supone un desembol so importante
gue garantizala solidez financieray la solvencia de la empresa.

Falso: la Unica garantia que se les exige es € deposito de una cantidad equivalente a 25
veces el S.M.I. anual. Esta cantidad para 1997 es de 23.320.500.- pts. y se puede depositar
en avales. Después de este desembol so, la empresa no necesita préacticamente nada mas que
un local aquilado y un ordenador. Al tratarse de un mero tréfico, donde no existe un
proceso productivo que exija maguinaria o inmovilizado, este depdsito esla Unica
inversion necesaria para empezar alucrarse con €l trabajo gjeno.

Ademés estas garantias financieras estan pensadas més para que la multinacional es del
trabgo temporal se aseguren poca competencia, expulsando del mercado alos
competidores menos fuertes econdémicamente, que para responder financieramente de las
obligaciones que pudieran contraer con los trabajadores.

6° Las Empresas de Trabajo Temporal disponen de una plantillay una estructura organizativa
que garantizan su solvenciay seriedad.

Falso: todas las Empresas de Trabajo Tempora disponen en sus plantillas de sicdlogos,
licenciados en derecho y graduados sociales, pero practican con lamayor parte de ellos el
subempleo més descarado. Todos ellos deben de estar dispuestos a hacer de
administrativos, telefonistas, recepcionistas... y esto no es grave sélo por que tengan que
cumplir funciones de inferior categoria, si no por que las Empresas de Trabajo Temporal
utilizan sistematicamente esta téctica para dar unafalsaimpresion de rigor en la seleccion
de candidatos y de cualificacién de su plantilla

Losinformesyy test de los sicologos sobre laidoneidad de los candidatos se ignoran
sistematicamente, 0 no se realizan siquiera, y |os trabajadores mas cualificados son utilizados como
agentes comerciales.

No olvidemos que ademés se les aplica el mismo convenio colectivo estatal de Empresas de Trabajo
Temporal, con lo que resultan tan mal pagados y explotados como |os trabajadores cedidos.

En conclusién, las Empresas de Trabajo Temporal crean € tipo de empleo de peor calidad de todo
el mercado de trabajo. El trabajador cedido presentalos siguientes rasgos caracteristicos:

® Es un trabgjador peor pagado que sus comparieros de empresa: aigualdad de trabajo, un
trabgjador temporal cobra un 40% menos.

® Es un trabajador sujeto alatemporalidad més absoluta: el 97,7% de los contratos duran
menos de 6 meses

® Esun trabgjador contratado para los puestos menos cualificados: €l 47 % de los contratos
son para puestos sin cualificacién. Nunca aprendera nada en su puesto de trabajo.

® Esun trabgjador sujeto a un régimen disciplinario Ileno de arbitrariedades: las Empresas
de Trabajo Temporal buscan la satisfaccién de sus clientes, alin a costa de despedir sin
causa a los trabajadores que éstos no desean.

® Es un trabajador sin capacidad de organizarse y reivindicar lamejora de su situacion
laboral: su corta permanencia en las empresas le impide integrarse en laaccion sindical,
y su inestabilidad laboral le impide asumir cualquier situacion de conflicto sin verse en
la calle inmediatamente.
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UN CASO PRACTICO PARA LLORAR.

Antes de empezar aredactar este informe, y para conocer mejor en qué situacion se encuentran los
trabajadores cedidos, acudimos auna E.T.T. haciéndonos pasar por empresarios dispuestos a
estudiar la posibilidad de contratar a un limpiador para nuestra empresa, que se dedicabaala
limpieza de oficinas y de comunidades de vecinos.

Elegimos esta actividad para poder comparar 1os datos con un convenio colectivo que no esde los
mejores ni de los peores retribuidos: € de Limpieza de la Provincia de Zaragoza.

Después de informarnos de |as numerosas ventajas (sobre todo de disponibilidad de trabajadores)
gue presentaba este tipo de trabajo, nos dieron un precio por hora de trabgo (tal como sefijad
precio en este sector), de 1.150.- pts. alahora, precio a que hay que anadir el 16% del.V.A. Con
este dato y con el convenio colectivo de limpieza de Zaragoza en la mano, nos dispusimos a
comparar, y esto eslo que vimos.

1° Un pedn de limpieza en e convenio colectivo de Limpieza de la Provincia de Zaragoza, cobra
por 1.810 horas de trabagjo a afio, una cantidad por todos |os conceptos de 1.337.053.- pts. anuales.
A esta cantidad |le sumamos las cotizaciones ala S.S. a cargo de la empresa por todos |os conceptos,
gue suma otras 434.636.- pts.

Asi, el coste total para un empresario de la Limpieza de un pedn durante un afio, es de 1.771.689.-
pts.

2° Contratando a través de una Empresa de Trabajo Temporal, deberemos de pagar por 1.810 horas
de trabajo a 1.150.- pts./hora una cantidad de 2.081.500.- pts. alo que deberemos de afiadir un 16 %
de IVA no incluido, que asciende a 333.040.- pts.

Esto supone un desembolso total para la empresa usuaria de 2.414.540.- pts.

3° LaEmpresa de Trabajo Temporal abonara al trabajador un salario anual de nivel profesional 1,
esto es, 1.108.736.- pts., alo que sumaremos la cotizacion ala S.S. que asciende a 390.386.- pts.

L os costes totales parala Empresa de Trabajo Temporal son de 1.499.122.- pts.
De estas cifras se extraen estas conclusiones:

® E| trabajador cobra por el mismo trabajo 228.317.- pts. menos si trabgjaparauna E.T.T.
que si trabaja para una empresa de limpieza.

® | a empresa de limpieza se gasta 309.811.- pts. (IVA no incluido) mas contratando a
mismo trabajador através de una E.T.T. que contratandolo por si mismo.

m | aE.T.T. obtiene en un afio un beneficio de 582.378- pts. por un solo trabajador de la
cualificacion profesional mas baja.
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Este beneficio paralas Empresas de Trabajo Tempora es mas que suficiente si consideramos que o
anico que ha hecho ha sido aprovecharse de la mala situacién laboral de millones de trabajadores
sin empleo, y de un convenio colectivo que marca salarios de risa.

Otras conclusiones no menos revel adoras son:

® Del coste total del contrato entre usuariay E.T.T., solo el 46% se destinaa salario del
trabajador. El resto son impuestos, cotizacién alaS.S. y, lamejor tajada, margen
comercia paralaempresatraficante.

® En un contrato de trabajo ordinario entre empresay trabajador ese porcentaje que
retribuye a trabajador asciende al 75,4%.

B S| comparamos estos datos con |os salarios medios que da la encuesta de salarios de
mayo de 1997, encontramos que para trabajadores de la misma cualificacion, y en el
mismo sector de produccion, €l sector servicios, e salario medio asciende a 1.811.810.-
pts. Eso significa que por e mismo trabajo, y en e mismo sector, este limpiador
contratado através de una E.T.T. cobra solo el 61% del salario medio.

Equipo Juridico-Sindical
CGT
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