Tema xxiv

sujetos del contrato de trabajo (2)

|. TRABAJADORES DE REGIMEN LABORAL ESPECIAL

De acuerdo con el articulo 2° del Estatuto de los Trabajadores; se consideran relaciones laborales de carac
especial:

* la del personal de alta direccién, no incluido en el articulo 1-3-c);

« la del servicio del hogar familiar;

« la de los penados en instituciones penitenciarias;

« la de los deportistas profesionales;

* la de los artistas en espectaculos publicos;

« la de las personas que intervengan en operaciones mercantiles por cuenta de otro, sin asumir el riesgo y
ventura de aquéllas;

1. PERSONAL DIRECTIVO

El Estatuto de los Trabajadores, considera «personal de alta direccion», a aquellas per-sonas que desempe
su actividad en la empresa y cuya actividad no se reduzca, al mero, desempefio del «cargo de consejero o
miembro de los érganos de administracion en las empresas que revistan la forma juridica de sociedad», en
cualquiera de sus modalidades contempladas por el Derecho Mercantil.

El concepto de personal de «alta direccion» se define ahora en el Real Decreto 1382/1985. «se considera
perso-nal de alta direccién a aquellos trabajadores que ejerciten poderes inherentes a la titularidad juridica
la empresa y relativos a los objetivos generales de la misma, con autonomia y plena responsabilidad, sélo
limitada por los criterios e instrucciones directas emanadas de la persona o de los 6rganos superiores de
gobierno y administracion de la Entidad que, respectivamente, ocupe aquella titularidad».

lo que caracteriza al directivo de régimen laboral especial son los poderes efectivamente ejercidos o asumi
en el ambito total de la empresa, o en un sector amplio funcional o territorial de ésta. La raz6n de ser de la
especialidad de la relacion halla su fundamento en la relacién de confianza que media entre el trabajador
directivo y el empresario.

Al hablar de personal directivo de las empresas, cabe distinguir entre:

 Personal directivo, excluido del @mbito laboral; consejeros y miembros de los érganos de representacion
social.

 Personal de alta direccion, sometidos al régimen juridico laboral especial.

« Otros directivos no altos, a los que se asignan funciones de direcciéon y mando en la empresa, pero que r
entran en el concepto de alta direccién, que define el Real Decreto de 1985, y por ello someti-dos al
régimen juridico laboral comun.

Como caracteristicas del régimen laboral especial de «personal de alta direccién», que se apartan del régin
laboral comUn, men-cionamos:

¢ Se da un amplio margen a la voluntad de las partes para determinar el contenido de esta
relacion laboral especial.
¢ El contrato se formalizara por escrito, con unas menciones minimas, en cuanto objeto,



retribucién y duracion.

¢ En lo no previsto por el pacto entre las partes o por las prescripciones del Real Decreto
1382/1985, se aplica la legislacion civil y mercantil.

¢ Se facilita en gran medida la extincién de este contrato especial de trabajo, tanto por volunta
del alto directivo, como por voluntad del empresario, desistimiento, (con preaviso minimo de
tres meses en ambos casos).

¢ El personal de alta direccién no podra ser elector, ni elegible en los érganos de representaci
de los trabajadores.

¢ Las retribuciones del personal de alta direccién gozan de todas las garantias del salario que
establece el Estatuto.

2. TRABAJADORES AL SERVICIO DEL HOGAR FAMILIAR

El régimen especial del trabajo en el hogar familiar, se contiene en el Real Decreto 1424/1985, que conside
relacion laboral especial del Servi-cio del Hogar Familiar a la que conciertan «el titular del mismo, como
emplea-dor, y la persona que, dependientemente y por cuenta de aquél, presta servi-cios retribuidos en el
ambito del hogar familiar»

Se comprenden en esta relacién laboral especial toda clase de servicios o actividades prestadas en o vara
casa en cuyo seno se realiza, pudiendo revestir cualquiera de las modalidades de las tareas domésticas, a:
como la direccion o cuidado del hogar, el cui-dado y atencién de los miembros de la familia o de quienes
convivan en a domicilio, asi como los trabajos de guarderia, jardineria, conduccién de ve-hiculos u otros
analogos, en los supuestos en que se desarrollen formando parte del conjunto de tareas domésticas.

El régimen juridico establecido por el Decreto 1424/1985 aproxima considerablemente a los empleados de
hogar al resto de los tra-bajadores por cuenta ajena, si bien tiene en cuenta las peculiaridades que derivan
una actividad prestada en el ambi-to familiar.

Notas destacadas de su regulacion son:

¢ La aplicacién a esto trabajadores del Salario Minimo Interprofesional. En los casos de
prestacion de servicios domésticos con salarios en especie, como alojamiento o
manutencién, se puede descontar del salario minimo, por tales conceptos, un
porcentaje que, salvo acuer-do, no podra ser superior al 45 por 100 del salario total.

¢ La aplicacién de la jornada maxima semanal de caracter ordinario, fijada, con
caracter general en cuarenta horas de trabajo efectivo, sin perjuicio de los tiempos de
presencia que pudieran acordarse. Concluida la jornada de trabajo diaria, el
em-pleado no estéa obligado a permanecer en el hogar familiar.

¢ En materia de horas extraordinarias, descansos semanales, permisos y vacaciones, ¢
régimen sera el establecido en el Estatuto de los Tra-bajadores con ligeras
especialidades.

¢ El contrato puede extinguirse por mero desistimiento del empleador, con derecho del
trabajador, en este caso, a una indemnizacion de siete dias naturales de salario en
metalico que perciba, por afio de servicios y con el limite de seis mensualidades.

el Real Decreto 1424/1985, sefalar las exclusiones del ambito de la relacion laboral especial del Servicio d
Hogar Familiar.

Se excluyen asi de este ambito especifico:

« La prestacién de servicios o tareas domésticas para personas juridi-cas. El empleador del servicio
domeéstico tiene que ser siempre una persona fisica o individual, en la que concurra la condicién de



titular del hogar familiar.

* la prestacion de servicios domésticos, por miem-bros de la familia, salvo que tengan la condicién de
asalariados; y los realizados a titulo de amistad, benevolencia o buena vecindad.

* La prestacion de servicios domésticos en el hogar familiar y ademas servicios ajenos al hogar en
actividades o empresas del empleador, cualquiera que sea su periodicidad. En este supuesto se
presume la existencia de una Unica relacion laboral de régimen comun.

« Las relaciones de colaboracién y convivencia, por las que se prestan algunos servicios, a cambio de
comidas, alojamiento o simples compensaciones de gastos.

» Y en general, las relaciones, en las que falten las notas definidoras de la relacién laboral.

«en lo no previsto en el Real Decreto de referencia, se apli-cara la normativa laboral comun», salvo en lo
relativo al Fondo de Garantia Salarial, cuyas garantias no son de aplicacion de modo expreso al servicio
domeéstico.

3. DEPORTISTAS Y ARTISTAS PROFESIONALES
a) Deportistas profesionales

La relacién laboral especial del deportista profesional se regula en el Real Decreto 1006/1985. Se consider:
deportista profesional a aquel que, en virtud de una rela-cién establecida con caracter regular, se dedique
voluntariamente a la practica del deporte por cuenta y dentro del &mbito de organizacion de un club o enti-c
deportiva, a cambio de una retribucién.

Se excluyen, del ambito de este régimen especial aquéllas personas que se dediquen a la practica del depc
dentro del ambito de un club, percibiendo de éste solamente la compensacion de los gastos derivados de |
practica deportiva.

caracteristicas mas importantes y distintas del régimen laboral comun:

« El contrato, que se debera formalizar por escrito, sera siempre de duracién determinada, bien por
tiempo cierto, bien para un nimero de actuaciones deportivas, que, en conjunto, constituyen una
unidad determinable o identificable. Caben prérrogas del contra-to, igualmente de duracién
determinada.

« El deportista tiene derecho a una ocu-pacion efectiva, y asi no puede ser excluido de los
entrenamientos y demas actividades preparatorias de la actividad deportiva.

« La jornada del deportista profesional comprende, tanto la prestacién efectiva de sus servicios ante €
publico, como los periodos de entre-namiento.

» En la duracion de la jornada, no se computan los tiempos de concentracién previa a la actuacién
deportiva, ni los empleados en desplazamientos.

« El club o entidad deportiva puede ceder temporalmente a otros los servicios de un deportista
profesional, con el consentimiento expreso de éste, pero si la cesion tuviera lugar mediante
contraprestacion eco-némica, el deportista tendra derecho a percibir la cantidad que se acuerde, qu
no podra ser inferior al 15 por 100 bruto de la cantidad estipulada.

« El deportista esta sometido al poder disciplinario del club o entidad deportiva, que es su empresario

« El despido sin readmision del deportista profesional da derecho a una indemnizacion de al menos d
mensualidades por afio de servicio.

Son constantes las remisiones de este Real Decreto 1006/85 a los acuer-dos individuales y colectivos. El R
Decreto se limita a establecer el margen legal minimo que hay que observar en todo caso.

A falta de acuerdo individual o colectivo, se aplicaran supletoriamente las normas laborales de general
aplicacion, en cuanto no sean incompatibles con la naturaleza especial de la relacién del deportista



profesional.
* Artistas en espectaculos publicos

Su régimen laboral especial se contiene en el Real Decreto 1435/85, que entiende por tal «la que se establ
entre un organizador de espectaculos publicos o empresario y quienes se dediguen voluntariamente a la
prestacion de una actividad artistica por cuenta y dentro del ambito de organizacion y direccién de aquéllos
cambio de una retribu-cién».

Se incluyen asi en su @mbito de aplicacion todas las actividades artisticas que se desarrollan directamente
el publico o destinados a la grabacién para su difusién entre el mismo.

Al contrario que en otras relaciones laborales de caracter especial, en esta clase de relaciones laborales se
habian venido aplicando tradicionalmente Reglamentaciones y Ordenanzas Laborales e incluso convenios
colectivos.

Sin duda, por ello la regulacién contenida en el Real Decreto de 1535/1985 se limita a contemplar sélo
aguellos aspectos susceptibles de un tratamiento unitario en todos los sectores de la actividad artistica,
abandonan-do a la negociacién colectiva la concrecion de las peculiaridades de cada actividad artistica.

Es frecuente, en el trabajo de artistas profesionales, el contrato de grupo, que es una modalidad del contrat
trabajo incompatible con esta relacién laboral especial. El artista profesional, por otra parte, puede actuar a
el publico como trabaja-dor auténomo y al mismo tiempo ser empresario de otros artistas que comple-ment
su espectaculo. La relacion entre la «estrella» y los artistas secunda-rios es entonces de régimen comun.

el Real Decreto 1435/1985 deja vigentes en lo que no se opongan al mismo y en tanto no sean sustituidas |
convenios colectivos, las princi-pales Reglamentaciones y Ordenanzas de Trabajo del sector artistico:

» La Reglamentacion Nacional de Traba o de Espectaculos Taurinos de 1943.

» La Reglamentacion Nacional de Trabajo de la Industria Cinemato-grafica de 1948.
« La Ordenanza de Trabajo de Teatro, Circo, Variedades y Folklore de 1972.

Y la Ordenanza Laboral para la actividad de Profesionales de la Musica de 1977.

La reforma estatutaria de 1994, pretende acabar definitivamente con la vigencia residual de Ordenanzas y
Reglamentaciones que se viene prolongan-do en el tiempo.

Parece que las Ordenanzas y Reglamentaciones mencionadas de aplicacion en el mundo artistico, han agc
su aplicacion pese a la prorroga que establece la Orden ministerial de 1994, provocando un vacio normativ
en sectores de actividades como las diversas formas del trabajo artistico. El reciente «Acuerdo Interconfede
sobre cobertura de vacios», de 1997, viene a dar cobertura normativa a estas actividades.

4. REPRESENTANTES DE COMERCIO

El Decreto 1438/1985, regula la relacion laboral especial de las personas que intervengan en operaciones
mercantiles por cuenta de tino 0 mas empresarios, sin asumir el riesgo y ventura de aquéllos.

No debe confundirse esta clase de personas sometidas al régimen laboral especial, con aquellas excluidas
ambito de aplicacién de la legislacion laboral, que también intervienen en operaciones mer-cantiles por cue
de uno 0 mas empresarios, pero asumiendo el riesgo y ventura de la operaciéon comercial.

La asuncion o no del riesgo y buen fin de la operacion es el elemento esencial de distincién entre una y otre
clase de personas.



Su ambito de aplicacién abarca aquellas relaciones en virtud de las cuales una persona natural, actuando t
la denominacién de representante, mediador o cualquiera otra con la que se le identifiqgue en el ambito labo
se obliga con uno o0 mas empresarios, a cambio de una retribucién, a promover o concertar personalmente
operaciones mercantiles por cuenta de los mismos, sin asumir el riesgo y ventura de tales operaciones.

Se excluyen de este régimen laboral especial:

* Los trabajadores de empresas, que aun dedicandose a promover ope-raciones mercantiles, lo haga
el centro de trabajo o locales de éstas y sujetos al horario laboral de la empresa.

» Los que promuevan o concierten operaciones mercantiles, como titulares de una organizacion
empresarial autbnoma, que cuente con instalaciones y personal propio.

* Y los corredores de seguros y «corresponsales no banqueros», cuan-do su normativa especifica los
configura como sujetos de una rela-cién mercantil.

La retribucion de esta clase especial de trabajadores puede consistir en una cantidad fija, previamente
acordada o por comisiones sobre las operaciones en que hubiese intervenido, aunque es supuesto ordinari
percibir una cantidad fija y otra por comisiones, garantizandose, en todo caso, la percepcion del salario
minimo interprofesional.

Mencién especial merece el reconocimiento del derecho a la clientela, entendiendo por tal la captacién de
nuevos clientes que el trabajador haya conseguido como consecuencia de su trabajo y los que la empresa
asignase al inicio de su gestién. El reconocimiento de la clientela lleva aparejado un derecho a indemnizaci
por clientela, en caso de extincién del contrato de trabajo, indemnizacién que es espe-cial y distinta de la qt
pudiera corresponderle por despido improcedente.

5. PENADOS DE INSTITUCIONES PENITENCIARIAS Y TRABAJADORES MINUSVALIDOS EN
CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO

Relacién laboral especial consignada en el articulo 2-1-c) del Estatuto es la de los «penados en institucion
penitenciarias», régimen especial que aun no ha visto la luz.

Por un lado, es claro que el trabajo del penado no es un trabajo libre, aunque tampoco cabe decir que es ul
trabajo forzoso como pena aflictiva. La libertad contractual y la libertad de elecciéon de trabajo tampoco
aparecen en la activi-dad del penado, condicionada como esta a las exigencias del establecimiento
penitenciario.

la Ley General Penitenciaria de 1979, y su Reglamento de 1981; son las disposiciones que regulan el régin
penitenciario en gene-ral, incluidos los aspectos laborales, con sistematicas remisiones, a la legislacion
laboral, en materia de remuneracion, descansos y vacaciones, seguridad e higiene, clasificacién profesiona
etc.

Se puede afirmar pues, que no hay un régimen laboral especial para el trabajo de los penados e institucion
penitenciarias, pero si hay una regula-ciéon de estos trabajos contenida en una ley extralaboral, que es la Le
General Penitenciaria de 1979 y su Reglamento de 1981.

Por ultimo ,la Ley 13/1982, sobre Integracion Social de Minusvalidos, considera como «relacion laboral
especial» la de los «trabajadores minusvalidos en centros especiales de empleo»..

Trabajador minusvalido, a los efectos de esta Ley, es aquel cuya minus-valia sea superior al 33 por 100,
oficialmente declarada, segun los baremos contenidos en la Orden Ministerial de 1984.

Empresario debe ser un «centro especial de empleo.



Su régimen juridico no difiere grandemente del laboral comun, con el Estatuto de los Trabajadores, como
supletorio.

II. SITUACIONES LABORALES ESPECIALES POR RAZONES SUBJETIVAS

Determinadas categorias de trabajadores gozan de un régimen juridico laboral peculiar, fundado en sus
condiciones o circunstancias personales.

Mencionamos como tales categorias de trabajadores a los menores, las mujeres y a los trabajadores
extranjeros.

a) El trabajador menor

En el ordenamiento laboral vigente el trabajo de los menores, entendien-do por trabajador menor, el de mel
de dieciocho afios, sigue presentando peculiaridades no aplicables al trabajador adulto, que tienen una
finalidad eminentemente protectora, tanto de su integridad psico—fisica como de su for-macién moral y
cultural.

El articulo 6° del Estatuto contiene tres terminantes prohibiciones, exclusivamente aplicables al trabajador
menor:

» «Se prohibe la admision al trabajo de los menores de dieciséis afios». Por debajo di cae limite de e
el menor no puede celebrar contrato de trabajo, por carecer de capacidad.

» Los menores de dieciocho afios no podran realizar trabajos noctur-nos, ni aquellas actividades o
puestos de trabajo que el Gobierno, declare insalubres, penosas, nocivas o peligrosas, tanto para st
salud como para su formacion pro-fesional o humana.

» Y «se prohibe realizar horas extraordinarias a los menores de diecio-cho afios».

La rigidez de la primera prohibicién se matiza al autorizar, en casos excepcionales, el trabajo de menores d
dieciséis afios en espectaculos publicos, autorizacién que debera otorgar por escrito la autoridad laboral,
«siempre que no suponga peligro para su salud fisica ni para su formacion profesional y humana».

El Gobierno, no ha publicado adn la lista de actividades o puestos de trabajo que, como prohibidos a los
menores de dieciocho afios, menciona el ETT, por lo que hemos de estimar completamente vigente para lo
meno-res, la lista de trabajos prohibidos que contiene el Reglamento de 1957, sobre trabajos prohibidos a
mujeres y menores trabajadores.

Se prohiben al menor en ese Reglamento de 1957, trabajos tales como: de engrase, limpieza y, reparacion
mecanismos en marcha; el manejo de prensas, guillotinas, sierras, cizallas, taladros y de cualquier maquinz
gue pueda presentar peligro de accidentes; cualquier trabajo a mas de cuatro metros de altura sobre el terr
o suelo, etc.

Las prohibiciones que para el trabajo de los menores contiene este Regla-mento son, medidas de segurida

higiene en el trabajo y su inobservancia se considera infraccién a la normativa de esta naturaleza a efec-tos
sanciones, recargo de prestaciones cuando el accidente se produce con falta de medidas de seguridad, etc

b) La mujer trabajadora

Las peculiaridades del régimen juridico del trabajo de la mujer, ha constituido una de Es primeras
manifestaciones del intervencionismo del Estado en las relaciones laborales.

Pero este régimen juridico tradicional quiebra a raiz del Estatuto de los Trabajadores de 1980. Falta en este



Estatuto toda mencion legislativa al traba-jo de la mujer.

Se mantienen Gnicamente reglas especiales relativas al embarazo y lactancia, y aun estas Ultimas de aplicz
tanto al padre, como a la madre, en caso de que ambos trabajen.

No cabe hablar ya, a la vista de esta reciente evolucion legislativa, de un régimen juridico especial de la mL
trabajadora en general, sino de un régimen especial de la trabajadora embarazada.

el Estatuto, establece que «se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, clausulas de
convenios coactivos, los pactos indivi-duales y las decisiones unilaterales del empresario que contengan
discrimina-ciones en el empleo, (...), por circunstancias de sexo,... ».

se han de considerar derogadas por el Estatuto, y en virtud del principio de «no discriminacion», toda medi
discriminatoria desfavorable para la mujer en el trabajo, basada en su mera condicién femenina.

Pero no es menos cierto, que no cabe considerar discriminatorias, sin mas, a las numerosas medidas y nor
orientadas a proteger a la mujer trabajadora frente a determinados riesgos del trabajo.

Estas medidas, fundamentalmente prohibiciones de determinados traba-jos o actividades, se contienen en:
Reglamento de trabajos prohibidos a mujeres y menores de 1957.

No cabe duda que la mujer, por su condicion fisioldgica, puede resultar especialmente vulnerable, en grado
distinto al vardn trabajador, a determina-dos riesgos de trabajo que requieran medidas de proteccion
especificas.

La reciente Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales deroga, de modo expreso, el mencionado
Reglamento de 1957, «en los aspectos de su normativa, relativos al trabajo de la mujer».

El Estatuto establece para la mujer embarazada una sus-pension con reserva del puesto de trabajo de
«dieciséis semanas ininterrumpi-das, ampliables por parto multiple hasta dieciocho semanas», que se
distribui-rdn a opcién de la interesada, siempre que seis semanas sean posteriores al parto.

en el caso de que el padre y la madre trabajen, la mujer, al iniciar el descanso por maternidad, «podra opta
porque el padre disfrute de hasta cuatro de las Gltimas semanas de suspension, siempre que sean
ininterrumpidas y al final del citado periodo, salvo que en el momento de su efectividad la incorporacién al
trabajo de la madre suponga riesgo para su salud».

«Los trabajadores por lactancia de un hijo menor de nueve meses tendran derecho a una hora (diaria) de
ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La mujer, por su voluntad, podra susti-tuir este
derecho por una reduccién de jornada normal en media hora con la misma finalidad. Este permiso podra se
disfrutado indistintamente por la madre o por el padre, en caso de que ambos trabajen».

la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Labora-les, califica como infraccion «muy grave en materia de
seguridad e higiene la inobservancia de la normativa vigente, relativa a la pro-teccién de los periodos de
embarazo o lactancia».

En sintesis, se va camino de eliminar las medidas de proteccion de la mujer en materia de prevencion de

riesgos laborales, mientras que se inten-sifica y refuerza la proteccion del embarazo y lactancia de la mujer
trabaja-dora.

c) El trabajador extranjero



Extranjero es todo trabajador que carece de la nacionalidad espafiola. La Ley Organica sobre derechos y
libertades de extranjeros en Esparfia de 1985, define al trabajador extranjero como a la persona «mayor de
dieciséis afios que reside en Espafia, para ejercer en ella cualquier actividad lucrativa laboral o profesional
cuenta propia o ajenax.

Las normas sobre el trabajo de extranjeros, que no se circunscriben a los trabajadores por cuenta ajena,
persiguen, con mayor o menor rigor, proteger el trabajo de los nacionales y se traducen por ello en una seri
de requisitos exi-gibles al extranjero, que obstaculizan su empleo en Espaiia.

El Estatuto de los Trabajadores reconoce a los extranjeros la capacidad de celebrar contratos de trabajo,
precisando que «de acuerdo con lo dispuesto en la legislacion especifica sobre la materia».

La legislacion especifica a que se remite el Estatuto, esta constituida por la antes mencionada Ley Organic
7/1985, desarrollada reglamentariamente por el Decreto 1099/86.

La caracteristica mas importante del régimen de trabajo de extranjeros es la necesidad de contar con «perr
de trabajo» para poder trabajar en Espa-fia, que concede el Ministerio de Trabajo y Seguridad social, en
funcion de lo que aconseje la situacién nacional del empleo.

Resumimos brevemente lo mas notable del trabajo de extranjeros en nuestra legislacion:

 El permiso de trabajo, se exige tanto a los trabajadores extranjeros por cuenta ajena como por cuen
propia.

« Para obtener permiso de trabajo por cuenta ajena, el trabajador extranjero debe acreditar tener un
contrato de trabajo o justificar el compromiso formal de colocacién por una empresa radicada en
Espania.

 El permiso de trabajo se obtiene por los tramites de un procedimien-to administrativo especial.

 Para la obtencidn y renovacion del permiso de trabajo el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
debe tener en cuenta la existencia de tra-bajadores espafioles en pan) en la actividad de que se trat
escasez de mano de obra espafiola en la actividad y el régimen de reciproci-dad en el pais de orige
del extranjero.

« El extranjero que trabaje en Espafia sin permiso de trabajo puede ser expulsado del territorio nacior
con prohibicién de nueva entrada, por un periodo minimo de tres afios; y el empresario que da
ocupa-cion a un extranjero sin permiso de trabajo incurrira en falta califica-da de «muy grave».

El contrato de trabajo concertado con extranjero sin permiso de trabajo, es nulo y se da por no cele-brado,
perjuicio de que el trabajador pueda exigir, por el trabajo que ya hubiere prestado, la remuneracién
consiguiente a un contrato valido.

TEMA XXV

SUJETOS DEL CONTRATO DE TRABAJO (3)

I. EL EMPRESARIO: CONCEPTO Y CLASES
1.CONCEPTO

El empresario es el acreedor de trabajo o actividad y deu-dor de la retribucién o salario. El Estatuto de los
Trabajadores dice que «a los efectos de esa Ley seran empresarios todas las personas fisicas y juridicas o
comuni-dades de bienes que reciban la prestacion de servicios de las personas referidas en el apartado
anterior, asi como de las personas contratadas para ser cedidas a empresas usuarias por empresas de tral
temporal legalmente constituidas».



El término de empleador que también utiliza el Estatuto es mas usado en el extranjero y en los textos y
publicaciones de la OIT.

El empresario, en cuanto parte del contrato de trabajo, puede ser, a diferen-cia del trabajador, una persona
fisica 0 una persona juridica o colectiva. La prestacion del empresario, en virtud del contrato, no tiene carac
personalisi-mo y por su contenido basicamente patrimonial es distinta y separable de su persona, aun cuan
se trate del empresario individual. Légicamente, y por ello, son distintas las normas que regulan la capacide
juridica y de obrar del empresario.

Importante innovacion estatutaria es la inclusion, como empresario labo-ral, junto a la persona fisica y
juridica, de las «comunidades de bienes», que son entes sin personalidad juridica que pertenecen
«pro—indiviso» a una plura-lidad de personas fisicas o juridicas, dotadas éstas de personalidad, cada una d
cuales responde solidariamente del cumplimiento de las obligaciones contractuales de la «comunidad».

Al reconocerse a estas «comunidades de bienes» la posibilidad de cele-brar, como empresario, contratos d
trabajo, se pretende garantizar, en benefi-cio del trabajador que presta sus servicios a estas entidades, la
existencia de un contrato de trabajo.

Un ejemplo de este supuesto seria el de las comunidades de propietarios de pisos, respecto del portero o
emplea-dos del edificio.

Con caracter general, la responsabilidad solidaria de los propietarios, comuneros o empresas integrantes d
agrupacioén, garantiza al trabajador el cumplimiento de las obligaciones nacidas de su contrato de trabajo.

La falta de personalidad juridica, propia de estas agrupaciones de empre-sas, no implica que en el mundo
laboral carezcan de la condicion de empresa-rio.

el empresario, al mismo tiempo que sujeto del contrato de trabajo, acreedor de la prestacion laboral, es
también el titular de la empresa, ya sea a titulo de propietario, arrendatario, usufructuario, etc., que organiz:
ordena el conjunto de medios humanos y materiales en que la empresa consiste.

De aqui que no se han de confundir los conceptos de empresa y empresa-rio; como tampoco hemos de
confundir empresa con centro de trabajo.

El Estatuto no da una nocién de empresa, sino de empresario; si lo hace del centro de trabajo «A efectos d
esta Ley, se considera centro de trabajo a la unidad productiva con organiza-cién especifica, que sea dada
alta como tal, ante la autoridad laboral.

El concepto juridico de centro de trabajo denota la idea de «unidad técni-ca de produccién» y no es
coincidente con el mas amplio de empresa como «unidad organizativa.

2. CLASES DE EMPRESARIOS

A diferencia del trabajador, que necesariamente ha de ser persona fisica, el empresario puede ser tanto un
persona fisica o natural como una persona juridica como, incluso, entes colectivos sin personalidad.

Las personas fisicas o juridicas, en quienes concurra la condicion de empresario, pueden ser tanto de dere
privado como de derecho publico.

Principio general es que la legislacion laboral se aplica integramente a todos los empresarios, sean éstos
publicos o privados; respecto de los primeros, en tanto en cuanto su relacion con el trabajador sea de carac
laboral y no administrativo.



Cosa distinta de las clases de empresarios son las clases de empresa, de las que el empresario es titular;
son susceptibles de multiples clasifica-ciones.

II. LA CAPACIDAD CONTRACTUAL DEL EMPRESARIO

El Estatuto de los Trabajadores guarda silencio sobre la capacidad con-tractual del empresario, por tanto,
capacidad contractual del empresario, entendida como capacidad para concertar contratos de trabajo, se ri
falta de toda mencién estatutaria, por las reglas del Cédigo Civil, reglas que son distintas, segun que se trat
de empresario, persona fisica, 0 empresario persona juridica.

1. EL EMPRESARIO PERSONA FiSICA

La personalidad o capacidad juridica del empresario individual, se adquiere por el nacimiento, en tanto que
capacidad de obrar, (capacidad para celebrar con-tratos de trabajo), se adquiere, por la mayoria de edad, &
cumplir los diecio-cho afios, o por la emancipacion, en sus distintas formas.

Por tanto, en aplicacién de las normas civiles:

» Toda persona, mayor de dieciocho afios, puede concertar validamen-te, como empresario, un contr:
de trabajo.

» También tienen plena capacidad las personas menores de dieciocho afios y mayores de dieciséis q
estén emancipadas.

« El menor de edad no emancipado puede contratar como empresario, asistido de sus representantes
legales, pero no contratar por si solo.

2. EL EMPRESARIO PERSONA JURIDICA
Rigen también aqui las normas civiles y mercantiles. La persona juridica validamente constituida actlia en ¢
mundo del dere-cho como si fuese una persona fisica y por consiguiente es susceptible de con-traer

obligaciones, entre las que se encuentran las de caracter laboral.

las personas juridicas deben actuar necesariamente a través de personas fisicas que encarnan sus 6rgano
repre-sentacion, previstos en sus respectivos Estatutos.

Son los 6rganos sociales o de representacion de estos empresarios perso-nas juridicas, los que en su nom
conciertan los contratos de trabajo dentro de los poderes que, segun los Estatutos de la sociedad, le hayan
conferi-dos.

La personalidad o capacidad juridica depende de su valida constitucion, segln las normas aplicables, civile
mercantiles.

Los empresarios personas juridicas pueden ser tanto de derecho privado como publico. el Estatuto de los
Trabajadores admite también como empresarios a entes colectivos sin personalidad.

ll. LA CESION DE TRABAJADORES. EL EMPRESARIO APARENTE
1. DELIMITACION DE LA CESION

El Estatuto define y regula los derechos y obligaciones del empresario en la relacién laboral, pero del
verdadero y auténtico empresario. Precisamente,

para impedir la existencia de empresarios que s6lo aparentemente tienen la condicion de tales, regula la
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«cesion de trabajadores», que obvia, bajo la cobertura de un empresario aparente o ficticio, al verdadero
empresario, en cuyo provecho o utilidad se prestan los servicios del trabajador.

Segun la nueva redaccion del ETT de 1995:

 «La contrataciéon de trabajadores para cederlos temporalmente a otra empresa, sélo podra efectuarse a
través de empresas de trabajo tempo-ral debidamente autorizadas en los términos que legalmente se
esta-blezcan.

» Los empresarios cedente y cesionario que infrinjan lo sefialado en el apartado anterior, responderan
solidariamente de las obligaciones contraidas con los trabajadores y con la Seguridad Social, sin perjui-c
de las demas responsabilidades, incluso penales.

« 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.»

Por tanto:

« La cesion de trabajadores consiste en la contratacion de éstos por un aparente empresario, con el ¢
se establece la relacion laboral, con la finalidad de cederlos a otro, que aprovecha realmente la
utilidad de sus servicios, in vinculacién laboral alguna.

 Tradicionalmente, la cesidn de trabajadores ha estado rigurosa-mente prohibida en nuestro
ordenamiento.

« La reciente reforma de la legislacion laboral, y por la Ley 10/1994, de Medidas Urgentes de Foment
de la ocupacién, ha abierto una brecha en esta terminante prohibicion, pero salvo el Unico supuesto
las empresas de trabajo temporal, la cesién de trabajadores sigue estando terminantemente: prohib
en la legislacion vigente.

e La Ley 14/1994, «por la que se regulan las empre-sas de trabajo temporal», las define como aquelle
cuya actividad consiste en poner a disposicion de otra empresa usuaria, con caracter temporal,
«trabajadores por ella contratados».

2. RESPONSABILIDADES DERIVADAS DE LA ILICITA CESION DE TRABAJADORES

cesion licita es exclusivamente la que se realiza a tra-vés de las empresas de trabajo temporal, siendo cesi
ilicita la que tenga lugar por cualquier otro procedimiento o a través de empresa que no relina autorizadame
esta condicion.

los empresarios, tanto el cedente como el cesionario, que infrinjan lo establecido en la materia, «responden
solidaria-mente de las obligaciones contraidas con los trabajadores y la Seguridad Social», sin perjuicio de
otras responsabilidades, incluso penales, que proce-dan. la cesidn ilicita de trabajadores en los términos
prohibidos por la legislacion vigente, se tipifica como infrac-cion laboral "muy grave", en el Estatuto de los
Trabajadores de 1995, infraccion que puede entrar en la érbita del Derecho Penal.

Ademas, segun el propio ETT «Los trabajadores sometidos al trafi-co prohibido tendran derecho, a su
eleccion, a adquirir la condicién de fijos en la empresa cedente o cesionaria. En la nueva empresa, sus
derechos y obliga-ciones seran los que correspondan en condiciones ordinarias a un trabajador del mismo
puesto de trabajo...».

En este caso, se faculta al trabajador para romper la relacion formal con el empresario aparente y establece
«ope legis», con quien realmente utiliza sus servicios profesionales

3. LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL
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La Ley 14/1994, «por la que se regulan las empresas de trabajo temporal», ha sido objeto de desarrollo, po
lado por el Real Decreto 4/1995, que regula las autorizacio-nes administrativas para poder actuar como
Empresas de Trabajo Temporal, asi como las relaciones entre aquellas empresas; empresas usuarias y
trabajadores contratados para ser cedidos.

Por otro lado, también ha sido desarrollada por el Real Decreto 216/1999, que dispone una serie de
obligaciones, fundamentalmente formativas hacia aquellos trabajadores a ceder en orden a garantizar su
ade-cuacion y nivel de capacitacién al nuevo puesto de trabajo de la empresa usua-ria.

Para la Ley 14/1991, empresas de trabajo temporal son «aquellas cuya actividad consiste en poner a
disposicién de otra empresa usuaria con caracter temporal trabajadores por ellas contratados».

Se trata de empresas sometidas en su constitucion y funcionamiento a un fuerte control de la Administracié
Laboral.

Son rasgos principales de su régimen juridico:

» Son empresas sujetas a autorizacion administrativa previa a su actua-ciébn como tales, autorizacion que
concede la Autoridad Laboral.

« Han de dedicarse exclusivamente a la actividad constitutiva de empresa de trabajo temporal .

» Han de constituir garantias financieras para responder del cumplimien-to de sus obligaciones salariales y
Seguridad Social, garantia que se fija en un importe igual a veinticinco veces el salario minimo
interpro-fesional, en cémputo anual, para obtener la primera autorizacion.

« La relacién empresa de trabajo temporal-empresa usuaria ha de for-malizarse por escrito, mediante un
contrato llamado «contrato de puesta a disposicidn. Estos contratos de «puesta a disposicién», sélo podr
celebrarse para atender necesidades de caracter temporal de la empresa usuaria y en concreto:

* Para la realizacion de una obra o servicio determinado.

« Para atender exigencias circunstanciales de mercado, tareas o pedidos de la empresa usuaria, en c
caso la duracibn maxima no podra exceder de seis meses.

« Para sustituir a trabajadores de la empresa usuaria con derecho a reserva de puesto de trabajo.

Y para cubrir de forma temporal puestos de trabajo permanentes de la empresa usuaria, mientras d
un proceso de seleccién o promocién, en cuyo caso la duracion maxima del contrato de puesta a
disposicién sera de tres meses.

« La relacién del trabajador contratado por una empresa de trabajo tem-poral es una relacion laboral
ordinaria, con algunas especialidades.

« La relacién del trabajador con la empresa usuaria en la que desarrolle sus tareas no es relacion laboral, |
gueda sometida al poder de direccion y control de su actividad laboral por parte de la empresa usuaria, q
sin embargo, no puede ejercer directamente el poder disciplinario, sino a través de la empresa de trabajo
temporal.

» Se establecen determinadas obligaciones a la empresa usuaria respec-to del trabajador cedido y asi:

¢ La empresa usuaria responde directamente de la proteccién de los tra-bajadores cedidos en
materia de seguridad e higiene en el trabajo.

¢ La empresa usuaria responde subsidiariamente de las obligaciones salariales y de Segurida
Social durante la vigencia del contrato de puesta a disposicion, responsabilidad que sera
solidaria cuando se incumplan los supuestos de contratacion autorizados.

¢ El trabajador de una empresa de trabajo temporal, desplazado para la prestacion de sus
Servicios a una empresa usuaria, en virtud del con-trato de puesta a disposicion se halla
amparado por una doble repre-sentacién legal: la representacion legal de los trabajadores d
la empresa de trabajo temporal con la que mantiene su relacién laboral; y la representacion
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legal de los trabajadores de la empresa usuaria gue asumen temporalmente la representacic
del trabajador desplazado, mientras dure este desplazamiento.

para el funcionamiento de esta clase de empresas, destacan, como puntos mas importantes
la regulacion reglamentaria:

¢ La autorizacion se concede inicialmente por el periodo de un
afio, prorrogable por dos periodos sucesivos de un afio cada
uno.
¢ La autorizacion lo es con carac-ter indefinido cuando la
empresa de trabajo temporal haya realizado su actividad
durante tres afios, en base de las autorizaciones tempora-les
correspondientes.
¢ Las empresas de trabajo temporal deberan constituir una
garantia financiera, a disposicion de la Autoridad Laboral
gue, para obtener la primera autorizacion sera igual a
veinticinco veces, en computo anual, el salario minimo
interprofesional.
Las empresas de trabajo temporal deben inscribirse en un Registro de Empresas de Trabajo
Temporal (ETT) de caracter publico.

IV. LA REGULACION DEL TRABAJO EN CONTRATAS. CONTRATISTAS Y
SUBCONTRATISTAS

1. LA CONTRATACION DE OBRAS Y SERVICIOS

La contratacién de obras o servicios consiste en que una empresa, llama-da principal,
encomienda a otra, llamada contratista, por un contrato de natu-raleza civil, la realizacién de
determinadas obras o servicios necesarios para mantener o completar su actividad productiv

La ejecucion de este contrato civil entre empresarios adquiere dimen-sién laboral, en cuanto
que las obras o servicios contratados han de realizar-se con trabajadores dependientes del
contratista, con relacion laboral ajena al comitente, Gltimo beneficiario de las obras o
servicios contratados.

la contratacion o subcontratacion de obras o ser-vicios es una actividad empresarial
perfectamente legitima. Esto, no obstante, el ordenamiento laboral ha mirado siempre con
recelo esta practica negocial, sometiéndolo a determinadas cautelas, pues la contratacion de
obras o servicios es una figura juridica laboralmente fronteriza, con la ilicita «cesion de
trabajadores».

Las clausulas especiales que para la contratacién de obras o servicios establece el Estatuto,
pretenden evitar que la licita contrata-cion de éstas degenere en el ilicito trafico de mano de
obra.

Las obligaciones especiales afectan a los dos empresarios contratantes, pero con mayor
intensidad al contratante al que el Estatuto llama «empresa principal», «que recibe la utilidac
final de los servicios contratados, una vez realizados».

La llamada «empresa principal» es, pura y simplemente una empresa, vali-damente
constituida como tal.
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Ninguna empresa nace como «principal»; la empresa adquiere esta posi-cién cuando entra ¢
relaciéon, con otra empre-sa a la que se presume subordinada, com-plementaria 0 secundari
respecto del proceso productivo de la primera y principal que seria la empresa contratista.

Las obras o servicios que se contratan con el contratista han de ser correspondientes a la
«propia actividad» de la empresa principal, para que sur-jan las obligaciones que para el
contratante o principal establece el ETT.

2. REGIMEN JURIDICO DEL TRABAJO EN CONTRATAS Y SUBCONTRATAS

Para el Estatuto: «Los empresarios que contraten o subcontraten con otros la realizacién de
obras o servicios correspondientes a la propia activi-dad de aquéllos, deberan comprobar qu
dichos contratistas estan al corrien-te en el pago de las cuotas de Seguridad Social. Al efect
recabaran por escrito, con identificacién de la empresa afectada, certificacion negativa por
descubiertos de la entidad gestora.

El contratante o principal responde «solidariamente» con el contratista de las cucas de
Seguridad Social impagadas, responsabilidad de la que queda exonerado Unicamente si,
solicita y obtiene certificacion negativa de la entidad gestora; ademas, el empresario principe
durante el afio siguiente a la terminacién de su encargo, respondera solidaria-mente de las
obligaciones de naturaleza salarial contraidas por los subcontra-tistas con sus trabajadores,
de las referidas a la Seguridad Social durante el periodo de vigencia de la contrata, con el
limite de lo que corresponderia si se hubiera tratado de su personal fijo en la misma categori
0 puesto de trabajo».

De esta garantia se excluye los conceptos econdémicos que no tengan caracter salarial (dietz
pluses de transporte, etc).

«No habré responsabilidad por los actos del contratista cuando la activi-dad contratada se
refiera exclusivamente a la construcciéon o reparacién que puede contratar un cabeza de
familia, respecto de su vivienda, asi como cuan-do el propietario de la obra o industria no
contrate su realizacion, por razén de una actividad empresarial».

No basta la mera contratacién de obras o servicios, para que el contratante asuma las
especiales responsabilida-des que impone al principal el ETT. Es rigurosamente necesario g
las obras o servicios contratados, que tiene que realizar el contratista, correspon-dan a la
misma actividad productiva del comitente.

la jurisprudencia mas moderna, cir-cunscribe la identidad de actividades de contratante y
contratista, genera-dora de la garantia legal, a los supuestos en que coincidan las labores
esencia-les o funciones que componen la sustancia industrial de ambas empresas,
descartandose cualquier cometido accesorio o complementario impuesto por el fin propio y
esencial de la contratante (vigilancia, limpieza, etc.).

La identidad sectorial o de rama de actividad econ6mica no es suficiente para considerar
«propia actividad» de la empresa princi-pal la que pueda desarrollar el contratista.

V. LOS GRUPOS DE EMPRESA
No existe una definicidn legal de lo que haya de entenderse por «grupos de empresa.

Parece oportuno descartar, aqui, las fusiones y absorciones, figuras juridicas
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suficientemen-te contempladas por el ordenamiento y que se traducen en el orden laboral er
«sucesion de empresas».

De igual modo, dejamos, fuera del concepto de «grupos de empresa» a las uniones o
agrupaciones de empresa constituidas al amparo de la Ley 8/1982.

Consideramos aqui «grupos de empresa» a la integraciéon en una unidad superior de varias
empresas que, manteniendo su independencia juridica y personalidad societaria, actian en
trafico juridico sometidas a la guia o directrices generales de una de ellas que goza de una
posi-cion dominante o preeminente.

ejemplos de «grupos de empresa» en Espafa serian: Grupo INI, Grupo ENDESA, Grupo
BANESTO, etc., obedecen, estos grupos a razones basicamente de caracter econémico y
financiero, estableciendo una politica econémica comin o al menos no contradictoria con los
intereses comunes del grupo, que realmente se fija por los érganos rectores de la empresa
dominante.

En la practica, la empresa dominante del «grupo de empresax» no fija sola-mente politicas
econdmicas, sino, verdaderas politicas de personal y de salarios, que condicionan la politica
laboral de las demas empre-sas del grupo juridicamente independientes.

En el plano colectivo, se dificulta la relacién de sindicatos y trabajadores con el interlocutor
valido. En supuestos de conve-nios de empresa, la propia negociacion colectiva resul-ta
condicionada por las directrices generales, que vienen marcadas por instancias ajenas a la
propia empresa.

La relacién individual de trabajo también puede verse afectada en caso de cierre de empres:
disminucion de plantilla por causas tecnoldgicas y econd-micas de alguna empresa del grup
el trabajador despedido no tiene derecho a ser absorbido por otra empresa del grupo, y de
incorporarse a otra seria un nuevo contrato de trabajo con pérdida de antigliedad, categoria
profesional, etcétera.

Las soluciones jurisprudenciales a casos concretos avanzan con gran difi-cultad y se debate
entre aplicar los criterios de la cesién de trabajadores, para escudrifiar al verdadero
empresario gue se esconde bajo el empresario «aparente», que seria la empresa dominada
apreciacion de que no son suficientes el dominio accionarial y politicas de colaboracién para
gue se pueda reconocer al grupo como empresa Unica o corresponsable laboralmente de la
actuacion de cualquiera de las empresas que forman el grupo.

La doctrina juridico—laboral se viene, en general, mostrando favorable al tratamiento juridico
unitario del grupo de empresas, en sus aspectos y repercu-siones laborales, como una garal
mas de los derechos de los trabajadores.

Dcho. Del Trabajo 35
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