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PLATAFORMAS DIGITALES

EDITORIAL

as tecnologias de la informacion y la comunicacion han tenido la virtualidad de transformar, en todo
el mundo, las relaciones sociales, los habitos de consumo y, con ello, han generado oportunidades
de nuevas formas de negocio que giran, entre otros factores, en torno a la obtencidn y gestion de
datos y a la oferta de servicios adaptados a esta nueva etapa.
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De manera paulatina se han implantado modelos de negocio distintos de los tradicionales y que utilizan
de manera prioritaria nuevas tecnologias, caracterizandose, entre otros elementos, por la importancia del
medio tecnoldgico para la prestacion del servicio -por la obtencion inmediata de informacion- y por su influen-
cia decisiva sobre los factores de organizacién

Del mismo modo, los métodos de calculo matematicos o algoritmos se han aplicado a las relaciones de
trabajo revolucionando la forma en que se prestan los servicios, optimizando recursos y resultados. Estos
métodos presentan un fuerte potencial para contribuir a mejorar las condiciones de vida de las personas.
Buena muestra de ello han sido los resultados de una digitalizacion forzada o acelerada a lo largo de la crisis
sanitaria, habilitando servicios y atencion sanitaria personalizados a distancia, permitiendo el mantenimiento
de negocios a través de servicios en linea o garantizando la continuidad de las prestaciones de trabajo a
distancia.

Dentro de estos modelos de negocio destacan las plataformas digitales de reparto (delivery), modelo
sobre el que se ha centrado la ley espaiola.

Este tipo de plataformas, que brindan oportunidades y flexibilidad en la gestion de las empresas, llevan,
no obstante, aparejados algunos problemas.

En lo que se refiere a los trabajadores, los problemas ataiien concretamente a la regularidad del trabajo
y los ingresos, las condiciones de trabajo, el alcance de la proteccion social, la utilizacion de las competencias
profesionales, la libertad sindical y el derecho a la negociacion colectiva, lo que se ha puesto de manifiesto
especialmente durante la situacion de pandemia.

En lo que se refiere a las empresas tradicionales, los problemas abarcan las practicas de competencia
desleal de las plataformas, algunas de las cuales no estan sujetas a la tributacion convencional ni a otras
normativas.

Espafia no ha resultado ajena a las tensiones y problemas descritos.

En nuestro pais ha resultado esencial el trabajo desempefiado por la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social, en cuya labor se encuentra el origen de buena parte de las sentencias que han resuelto acerca de la
laboralidad de las prestaciones de servicios en plataformas.

Asimismo, los Tribunales, inicialmente de instancia y posteriormente los Tribunales Superiores de Justi-
cia, se han ido decantando por la laboralidad de estos trabajadores sefialando tanto la necesidad de tener en
cuenta los indicios de laboralidad, al margen de la denominacion, como las nuevas formas “instrumentales”
de ejercicio del poder de control y direccion a través de los medios digitales y la influencia decisiva de los
mismos en los resultados y expectativas de la persona trabajadora.

En este sentido, ha sido el Tribunal Supremo en su Sentencia 805/2020, de 25 de septiembre la que,
haciéndose eco de todo el proceso previo de actuaciones judiciales y administrativas, establece de “lege fe-
renda” los diferentes aspectos clave que han de tenerse en cuenta:
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De un lado, la utilizacion de la técnica de los indicios, el nomen iuris y la presunciéon de laboralidad
conlleva que, si la independencia es ficticia y existe subordinacion, se esta ante una relacién laboral, lo im-
portante por tanto es la realidad imperante.

De otro, la revision de la extension del ambito laboral a partir de sus notas definitorias, flexibilizando y
adaptando al contexto productivo actual las notas clasicas de ajenidad y dependencia. Todo ello referido a
un supuesto muy concreto, prestaciones de servicios caracterizadas por una acentuada precariedad y donde
la desproteccion de las personas que desempeian la actividad resulta mas evidente, recuperando la funcion
tuitiva que al derecho laboral corresponde frente a situaciones de clara asimetria.

El panorama descrito, caracterizado por una fuerte inseguridad juridica para los distintos operadores,
desemboca en una solucién negociada entre el Gobierno y los interlocutores sociales, que asumieron con
plena responsabilidad la tarea de dar una respuesta legislativa agil a estos cambios disruptivos en nuestra
sociedad y en los mercados, que pueden acentuar brechas injustificadas ante situaciones que demandan,
de un lado, identidad de proteccion para las personas trabajadoras, y de otro, identidad de costes para las
empresas.

La negociacion y el acuerdo, que culmina el 10 de marzo de 2021, han sido por tanto, una vez mas, la
clave que ha permitido que nuestro pais avance de forma pionera en esta materia y lo haga de la mano de un
diagnéstico y una solucion compartida por los interlocutores sociales mas representativos cuyas aportaciones
han resultado decisivas, y es que el contenido del Real Decreto-ley 9/2021, de 11 de mayo, por el que se
modifica el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legis-
lativo 2/2015, de 23 de octubre, para garantizar los derechos laborales de las personas dedicadas al reparto
en el ambito de plataformas digitales, en todos sus extremos, es el resultado del Acuerdo adoptado de forma
tripartita por el Gobierno y los agentes sociales.

Se trata por tanto de una legislacion cuyo objetivo es garantizar certeza y seguridad juridica incorporan-
do, a través de una presuncion de laboralidad, la doctrina judicial de la STS 805/2020, de 25 de septiembre.

La solucién ha concertado las necesidades de proteccion efectiva por parte de las personas trabaja-
doras, asegurando una tutela real en aspectos esenciales que la incorporacion al ambito del ordenamiento
laboral supone (tiempo de trabajo, salario garantizado, seguridad y salud, etc) y, de otra parte, supone una
contribucion real a la regeneracion del tejido productivo, donde resulta especialmente importante hacerlo
sobre elementos de certeza, tras un periodo de fuerte incertidumbre.

De este modo el Estatuto de los Trabajadores, en el ambito de unas actividades especificas, recoge una
doctrina judicial conforme a la cual las facultades empresariales a las que se refiere el articulo 20 de dicha
norma pueden ser ejercidas a través de la gestion algoritmica del servicio o por medio una aplicacion digital,
que son, por lo tanto, los activos clave y esenciales de la actividad y que llevan aparejadas efectos reales y
especificos en las condiciones efectivas de trabajo.

De otro lado, los algoritmos estan introduciendo importantes cambios en la gestién de los servicios y
actividades empresariales, en los aspectos de las condiciones de trabajo y, sobre todo, quedan fuera de los
ambitos clasicos de participacion de las personas trabajadoras en la empresa. En este sentido, otra de las re-
flexiones compartidas por la mesa de dialogo social consiste en sefialar que no podemos ignorar la incidencia
de las nuevas tecnologias en el ambito laboral y la necesidad de que la legislacion laboral tenga en cuenta
esta repercusion, tanto en los derechos colectivos e individuales de las personas trabajadoras, como en la
competencia entre las empresas.

La eficacia de la nueva disposicion adicional vigesimotercera, basada, como se ha expuesto, en la
valoracion de la naturaleza real del vinculo, va a depender en gran medida de la informacion que se tenga
acerca del desarrollo de la actividad a través de plataformas, lo que debe traducirse en una ampliacion de los
derechos de informacion de la representacion legal de las personas trabajadoras.
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En resumen, la legislacidon espanola a través del Real Decreto-ley 9/2021, de 11 de mayo, por el que se
modifica el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legis-
lativo 2/2015, de 23 de octubre, para garantizar los derechos laborales de las personas dedicadas al reparto
en el ambito de plataformas digitales, incorpora los elementos precisos de flexibilidad -en las nuevas formas
de prestacion, de gestién empresarial y de acceso y distribucion de la informacién de la que deben disponer
los representantes legales para el ejercicio de sus facultades- y de certeza -sobre la naturaleza del vinculo,
los derechos y obligaciones y los costes vinculados a tales prestaciones-.

En este sentido, hace suyos los presupuestos y objetivos de la Directiva sobre condiciones de trans-
parencia y previsibilidad, Directiva (UE) 2019/1152 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio
de 2019, que mejora el acceso de los trabajadores a la informacién sobre su condiciones de prestacion y
mejora las condiciones de trabajo de todos los trabajadores, especialmente de aquellas categorias y colec-
tivos que desarrollan su actividad en el marco de empleos no convencionales, al tiempo que se mantiene el
nivel de flexibilidad necesario en relacion con la capacidad de adaptacion y con la innovacion del mercado.

Elaborado por Consolacién Rodriguez Alba
Subdirectora General de Ordenacion Normativa del Minisierio de Trabajo y Economia Social.
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LAS CONDICIONES DE TRABAJO EN
LA ECONOMIA DE PLATAFORMAS

Exploracion del contenido de la futura
iniciativa legislativa de la Comision Europea

n los Ultimos anos, se ha podido apreciar de forma directa el impacto sostenido que la tecnologia

y sus infraestructuras tienen en la sociedad, economia, organizacion de la empresa y del trabajo

por cuenta ajena. Si la generalizacién del uso de dispositivos mdviles y la facilidad de conexion ya

habian facilitado la aparicion de nuevos actores con unos costes de entrada y/o participacion en
el mercado mas reducidos con una clara ventaja competitiva sobre los actores tradicionales que estaban re-
volucionando la economia y el trabajo, la crisis sanitaria ha acelerado la organizacidn del trabajo a través del
uso de medios telematicos hasta unos niveles nunca conocidos y dificilmente imaginables con anterioridad.
Esta digitalizacion ha permitido mantener el funcionamiento de nuestras sociedades y preservar un elevado
volumen del empleo.

La transicidén hacia una economia mas digitalizada ha dejado de proyectar la agitacién inicial sobre su
impacto en el volumen de empleo y sobre su encaje en las relaciones laborales para asentarse sobre una
realidad juridica que va a requerir la reconsideracion y, en su caso, adaptacion del contenido y funcionalidad
de las distintas instituciones socio-laborales.

Una muestra de cdmo se esta articulando la gestion de la transicién digital es el Ultimo Acuerdo marco
europeo de los interlocutores sociales sobre digitalizacién. Este acuerdo se centra en aspectos como las
competencias digitales y la seguridad en el empleo, las modalidades de conexion y desconexion, el uso de la
inteligencia artificial, el respeto a los derechos inherentes al trabajador como ser humano (integridad fisica y
psiquica, no discriminacion a través de algoritmos, proteccion de la dignidad de la persona, ...).

Dentro de la amplitud del fenémeno de la digitalizacion, las condiciones de trabajo y proteccion social
de quienes prestan servicios en la denominada economia de plataformas tienen un especial interés pues en
este colectivo se concentran muchos de los retos que afectan a los sistemas europeos de relaciones labo-
rales.

Antecedentes

A nivel europeo, en 2016, la Comisidon Europea presto atencion inicialmente al fendmeno de la econo-
mia colaborativa en la comunicacion! “Una Agenda Europea para la economia colaborativa” donde hizo un
llamamiento para aprovechar las oportunidades generadas por este tipo de economia a la vez que aspiraba
a garantizar unas condiciones de trabajo justas y una proteccién social adecuada para este tipo de trabaja-
dores.

Esta comunicacién analizo la situacion e identificd los beneficios y las incertidumbres en los derechos
y obligaciones de las personas que participan en la economia colaborativa y concentrd su atencion en la
situacion de los trabajadores por cuenta propia y ajena.

El punto de partida de este andlisis fue la incertidumbre existente en los derechos de las personas que
prestan servicios en este sector y la flexibilidad de modelos de trabajo no regulares.

En él, la Comision examind la naturaleza de estas prestaciones de servicios a través de la subordinacion
y remuneracion como notas delimitadoras del trabajo por cuenta ajena, subrayando que el caracter acceso-
rio o marginal del trabajo realizado (horas o salario) es un indicio de que las personas que prestan servicios
en la economia colaborativa no sean calificadas como trabajadoras?. A nivel europeo, el volumen de horas

1 COM (2016) 356 final.
2 Véase paginas 12 y 13 de la citada Comunicacion donde apunta que “For the nature of the work
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contratadas como manifestacion del caracter accesorio del trabajo realizado es un aspecto relevante en el
“juicio de laboralidad”, ya que algunos Estados miembros? lo utilizan como un elemento directo o indirecto
para condicionar el acceso a la accion protectora de sus sistemas*.

Los debates sobre las condiciones de trabajo de las personas que prestan servicios en la economia de
plataformas fueron avanzando hasta que en el marco del Pilar Europeo de Derechos Sociales y bajo la Co-
mision Juncker se adoptaron dos iniciativas que inciden positivamente, aunque con alcance limitado, en las
condiciones de trabajo de los trabajadores de plataformas.

La primera de ellas es la Directiva de condiciones laborales transparentes y previsibles en la

criterion to be met, the provider of the underlying service must pursue an activity of economic value that
is effective and genuine, excluding services on such a small scale as to be regarded as purely marginal and
accessory. National courts have adopted divergent approaches in identifying what is marginal and accessory
even within the context of more traditional employment relationships. There is a mix of use of thresholds
(hour or wage-based) and ad hoc assessments of the features of a given relationship. In the context of
the collaborative economy, where persons actually provide purely marginal and accessory services through
collaborative platforms, this is an indication that such persons would not qualify as workers, although short
duration, limited working hours, discontinuous work or low productivity cannot in themselves exclude an
employment relation. At the same time, persons providing services on more than an occasional basis may
be either workers or self-employed, as the actual qualification of their status results from a comprehensive
test of all three criteria”.

3 Puede obtener una panoramica general de esta cuestion en el Comparative Report 2015 "The con-
cept of worker under Article 45 TFEU and certain non-standard forms of employment” elaborado por la red
FreSsco - Free movement of workers and Social security coordination. Puede localizarse en: https://www.
google.be/url?sa=t&rct=j&qg=8&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwi2zMmD2ZnxAh
WdA2MBHUF5DVsQFjAAegQIBBAD&url=https%3A%2F%2Fec.europa.eu%2Fsocial%2FBlobServiet% 3Fdoc
Id%3D15476%26langld%3Den&usg=A0vVaw2NIY41g4au9VY6zHzfiPV6.

4 El enfoque adoptado por los tribunales de la UE (Case C-14/09, Hava Genc v Land Berlin,
EU:C:2010:57) es que no deben existir umbrales relativos a las horas de trabajo o a la remuneracion que
automaticamente exc/uyan determinadas actividades o categorias de trabajadores del concepto “trabajador
por cuenta ajena”. De hecho, ha sefalado que, aunque una persona trabaje un numero reducido de horas
que pueda sugerir que la actividad es marginal y accesoria, hay que realizar una evaluacion global de la
relacion laboral para confirmar si la actividad en cuestion es o no genuina y efectiva.

Para profundizar en los efectos del trabajo marginal y accesorio y el acceso a los sistemas de proteccion
social es recomendable la lectura del informe "The “working poor” and EU free movement: the notion of
“worker” in the context of low-wage and low-hour employment” elaborado por FEANTSA. Puede consultarse
en: working-poor-within-the-eu1026919265820446116.pdf (feantsa.org).

Este informe recoge varios casos de estudio y puede citarse, pagina 14, el caso de Alemania donde la con-
dicion de trabajador esta esencialmente vinculada a la capacidad para solicitar prestaciones. En este pais no
existe un umbral minimo de horas de trabajo o de nivel de ingresos que permita a las autoridades considerar
que una actividad es auténtica y efectiva. Sin embargo, este informe apunta que las autoridades tienden a
considerar que las actividades con un bajo numero de horas de trabajo semanales no permiten al individuo
en cuestion obtener la condicion de trabajador.

También es interesante consultar las paginas 19 y siguientes, donde se sefala que en Bélgica la inscripcion
en el municipio de residencia es obligatoria para los ciudadanos de la UE como para los miembros de su
familia no comunitarios en los tres meses siguientes a su llegada a Bélgica. En ese proceso de registro, los
casos mds complicados (solicitantes de empleo, las personas autéonomas o las que dependen de otra per-
sona para su subsistencia) suelen ser tramitados por la Oficina de Inmigracion. En este contexto, algunos
ayuntamientos se habrian negado a inscribir como trabajadores a los ciudadanos de la UE con contratos de
corta duracion y con trabajos atipicos. La principal consecuencia es que limitan su capacidad de reclamar
un derecho de residencia mas alla de los seis meses posteriores a su inscripcion en el municipio. Segun
este informe, Bélgica suele adoptar un enfoque mas estricto con el trabajo a tiempo parcial, de forma que
considera las contrataciones inferiores a 12 horas semanales de trabajo una prueba casi irrefutable de que
la actividad es marginal y auxiliar.
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Union Europea® que deroga y amplia el ambito material de la Directiva 91/533 sobre la obligacién del em-
presario de informar al trabajador acerca de las condiciones aplicables al contrato de trabajo.

Esta directiva fortalece las obligaciones instrumentales de caracter informativo (contenido, plazos y
modelos) y establece unos derechos laborales minimos que constituyen un notable avance a nivel europeo.

La principal innovacion juridica de la Directiva es el establecimiento de unas reglas de previsibilidad
en la organizacion y distribucion del tiempo de trabajo que conforman una regulaciéon minima para los deno-
minados “contratos a demanda”®, incluidos los de cero horas, cuyo objetivo principal es evitar la precari-
zacion de las relaciones laborales.

La directiva también establece unas garantias minimas de previsibilidad y pago del salario por el trabajo
solicitado, incluso para supuestos en los que posteriormente sea cancelado a instancias del empresario.

En este sentido, el empleador debe comunicar a los trabajadores cdmo se determinara su tiempo de
trabajo, incluidas las franjas horarias en las que podrian tener que ir a trabajar y el periodo de tiempo minimo
en el que deben recibir el preaviso antes del comienzo de la tarea.

Dada la imprevisibilidad de este tipo de contrataciones, los Estados miembros que permitan estos con-
tratos deberan garantizar la aplicacion de medidas eficaces para evitar abusos ya sea en forma de limitacio-
nes a su uso y de su duracion, incluyendo una presuncion refutable de la existencia de un contrato de trabajo
o de una relacion laboral con una cantidad garantizada de horas pagadas basandose en las horas trabajadas
en un periodo de referencia anterior.

La segunda de ellas es la Recomendacion de acceso a una Proteccion social adecuada’ en la que
se establecen a nivel nacional unos niveles minimos de proteccion social que permitan a los trabajadores y
auténomos, incluidos los de plataformas, disfrutar prestaciones sociales adecuadas.

Esta recomendacion se aplica a las pres-
taciones por desempleo, baja por enfermedad,
maternidad y paternidad, invalidez y viudedad,
vejez y accidentes de trabajo y enfermedad pro-
fesional.

En ejecucion de los compromisos
alcanzados en esta recomendacion, los Estados
miembros tienen que remitir a la Comision sus

planes nacionales donde explicaran como aplicar e L I~ Europese

los principios previstos en la misma. El segui- j | Commissie
miento de estos planes se realizara en el contex- - L
to de las herramientas de supervision multilate- : européenne

ral como el Semestre Europeo.
European
Commission

Iniciativas en fase de preparacion

El debate sobre las condiciones de trabajo de los trabajadores de plataformas ha tomado un fuerte im-
pulso politico cuando la Presidenta Von der Leyen en su Agenda europea para el periodo 2019-2024 incluyo
su compromiso de mejorar las condiciones laborales de los trabajadores de plataforma, centrandose en la

5 Directiva (UE) 2019/1152 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a
unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la Union Europea.
6 El articulo 11 de la citada directiva no obliga a los Estados miembros a introducir este tipo de con-

trato en su sistema. En cambio, de existir este tipo de contratacion, los Estados miembros tendran que aco-
modar su legislacion a las reglas minimas previstas en la directiva.

7 Recomendacion del Consejo de 8 de noviembre de 2019 relativa al acceso a la proteccion social para
los trabajadores por cuenta ajena y por cuenta propia.
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formacion y en las competencias.

Con la publicacion del Plan de Accion del Pilar Europeo de Derechos Sociales?, la Comision Europea ha
renovado este impulso politico subrayando la precariedad a la que han estado expuestos los trabajadores de
reparto a domicilio durante la pandemia.

En la consecuciéon de su compromiso politico, la Comision esta abierta a considerar diversos instru-
mentos legislativos y no legislativos para abordar este fendmeno de forma global® y ha declarado que
tendra en cuenta las circunstancias nacionales y el respeto a los principios de subsidiariedad y proporciona-
lidad que guian el derecho europeo.

La preparacion de estas iniciativas se sustenta, entre otros, en la informacion recabada en las consul-
tas formales e informales con los interlocutores sociales, debates politicos en el Consejo, los estudios de la
academia y diferentes think tanks, asi como los trabajos y debates realizados en el Parlamento Europeo.
Todos estos trabajos proporcionan una informacion relevante para aproximarse al eventual contenido de una
iniciativa legislativa.

De todos ellos, las consultas formales de la Comision y los trabajos parlamentarios merecen una especial
atencion.

En el ambito de la Comisidon pueden destacarse dos consultas. Una de ellas dirigidas a los interlocu-
tores sociales para orientar la accion de la UE en las condiciones de trabajo de los trabajadores de
plataformas y otra sobre una iniciativa para que el Derecho de competencia de la Unién no suponga
un obstaculo a la mejora de las condiciones laborales mediante convenios colectivos para los trabajadores
auténomos.

Ademas, se espera para mediados de junio una segunda consulta de la Comision a los interlocutores
sociales sobre las condiciones de trabajo de los trabajadores de plataformas.

Tanto la propuesta de directiva sobre las condiciones de trabajo de los trabajadores de plataformas como
la iniciativa sobre el derecho de la competencia y la negociacion colectiva de los trabajadores auténomos se
encuentran en fase de preparacion. La prevision es que sean presentadas en el cuarto trimestre de 2021.

En el ambito del Parlamento Europeo se estan realizando diversos estudios y comparecencias muy
interesantes que alimentan los trabajos de la Comision y contribuiran a configurar el contenido de la futura
directiva.

Uno de los debates mas notables es el que ha surgido a raiz del proyecto de informe “sobre condicio-
nes de trabajo justas, derechos y proteccion social para los trabajadores de las plataformas -nuevas formas
de empleo vinculadas al desarrollo digital-” elaborado por la eurodiputada Sylvie Brunet del grupo Renew
Europe. Actualmente, este informe se encuentra en fase de enmiendas y es muy probable que se adopte en
julio del 2021.

El enfoque de la Comision a través de las consultas a los interlocutores sociales

De acuerdo con el articulo 154 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea, la Comision ha lan-
zado en febrero de 2021 la primera consulta a los interlocutores sociales sobre la posible orientacion
de la accion de la UE sobre las condiciones de trabajo de los trabajadores de plataformas.

Esta primera consulta® a los interlocutores sociales ha identificado cuatro dimensiones del fenémeno

8 COM (2021) 102 final.

9 No puede descartarse que de algun modo también se preste atencion a este fendmeno en la Estra-
tegia de Seguridad y Salud 2021/2027 que se presentara a finales de junio de 2021

10 Puede accederse a la consulta de la Comision en la siguiente direccion web: https://ec.europa.eu/
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de plataformas (naturaleza de las prestaciones de servicios, condiciones de trabajo, proteccion
social y derechos colectivos) y reconocido que uno de los principales retos es la aproximacion a la con-
ceptualizacion del trabajo de plataformas.

La controversia sobre la naturaleza de estas prestaciones de servicios y la falta de consenso po-
litico a nivel europeo para abordar una definicion europea de trabajador por cuenta ajena constituye uno de
los principales retos de esta iniciativa. Por ello, la Comisién busca conocer a través de su consulta si la accion
de la Unidn deberia comprender a todas las personas que trabajan en las plataformas, ya sean trabajadores
0 auténomos, o centrarse en tipos concretos de plataformas de trabajo digital. Al mismo tiempo, manifiesta la
importancia del rol desempefiado por los algoritmos, que pueden, incluso, difuminar aspectos como el grado
de dependencia legal y econémica de los trabajadores de plataformas.

En esta primera consulta, la Comision apunta que la cuestion del estatus laboral de este grupo de tra-
bajadores genera inseguridad juridica y que la legislacion de la UE opera con una distincion binaria entre
trabajador y autonomo para, a continuacion, apuntar a un posible tercer estatus basado en la dependencia
econdémica como solucion flexible.

La propuesta que realice la Comision, probablemente, tenga en consideracion las opiniones de los inter-
locutores sociales. En este punto, la Confederacion Europea de Sindicatos!* (ETUC) ha manifestado su negati-
va al establecimiento de categorias intermedias y se ha mostrado favorable a la inclusion de una “presuncion
de laboralidad” de los servicios prestados. Por otro lado, BusinessEurope®? ha sefialado que el trabajador de
plataforma no es una categoria legal y la articulacion juridica de sus servicios puede cubrirse a través de
diferentes modalidades contractuales, trabajo por cuenta ajena y/o cuenta propia. Una eventual actuacion
tendria que respetar las diferentes competencias de la UE, de los Estados miembros y de los interlocutores
sociales y no deberia basarse en las soluciones encontradas en algunos paises> que deben considerarse en
su contexto especifico, pues no son necesariamente replicables.

En todo caso, no puede descartarse que la Comision eluda este debate o que el Consejo durante las ne-
gociaciones, en su condicion de colegislador, orille esta cuestion como ya sucedié durante las negociaciones
de la Directiva de condiciones laborales transparentes y previsibles en la Unidn Europea.

A pesar de estas dificultades iniciales, si parece algo mas claro cual puede ser el contenido de esta
propuesta en lo que afecta a las condiciones de trabajo. En este caso, se plantea la necesidad de reforzar
los derechos de los trabajadores en los ambitos del tiempo de trabajo, remuneraciones y la limitacién o re-
configuracion del ejercicio del poder de direccion y control, entre otros.

De forma mas concreta, es probable que la propuesta de directiva contenga disposiciones para reforzar
las obligaciones de informacion sobre el salario'* previsto y la duracion de la actividad disponible antes de
aceptar cada tarea; informacion minima para ejercitar la proteccion contra el despido improcedente o la des-
activacion de la plataforma; la definicion de los derechos relativos al tiempo de espera; informacion minima
para fortalecer los derechos de los trabajadores ante la falta de pago de las tareas correctamente realizadas.

commission/presscorner/detail/eS/ip 21 686

11 Puede consultarse la posicion de la Confederacion Europea de Sindicatos en la siguiente direccion
web: ETUC reply to the First phase consultation of social partners under Article 154 TFEU on possible action addressing
the challenges related to working conditions in platform work | ETUC

12 Puede consultarse la posicion de la BusinessEurope en la siguiente direccion web: https://www.bu-
sinesseurope.eu/sites/buseur/files/media/position_papers/social/2021-04-06_platform_work_-_final_response_1st-
phase_consultation_.pdf

13 Se refiere expresamente al acuerdo alcanzado en el didlogo social en Espafia para los trabajadores
que prestan servicios en las plataformas de reparto a domicilio.
14 La remuneracion en la economia de plataformas se caracteriza por ser variable y ser una fuente adi-

cional de ingresos de los trabajadores. En una gran variedad de ocasiones, la remuneracion se suele efectuar
por tarea ejecutada y no por hora. Esta forma de remuneracion puede suponer un obstaculo que limita el
acceso de los trabajadores a la proteccion de los salarios minimos legales y a las remuneraciones fijadas en
la negociacion colectiva.
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La consulta también aborda de una forma mas general cuestiones como el tiempo de trabajo y la seguridad
y salud en el trabajo.

La delimitacion del contenido del poder de direccion del empresario por su vinculacién con las nuevas
formas de vigilancia, direccion y evaluacion del rendimiento a través del uso de la tecnologia y algoritmos
podrian ser objeto de atencion en la futura propuesta de la Comisidn con la finalidad de otorgar proteccion a
los trabajadores frente a supuestos novedosos como la suspension de la cuenta, el establecimiento de siste-
mas de reputacion o calificacion. Cualquier disposicion en este sentido se fundamentara en el respeto de los
principios de equidad y transparencia.

La falta de estabilidad del trabajo en las plataformas condiciona las carreras de aseguramiento de
este colectivo de trabajadores y la Comision quiere lograr un adecuado desempefio de la Recomendacion
del Consejo sobre acceso a la proteccion social. No obstante, tras la pandemia, la Comision ha identificado
la necesidad de estudiar como reforzar soluciones permanentes que permitan el acceso a los regimenes de
prestaciones por desempleo y enfermedad a los auténomos, incluyendo la proteccion frente a las crisis.

Finalmente, el acceso a la representacion y negociacion colectiva es otra de las dimensiones de
interés de la Comision y ha constatado el reducido poder de negociacion de los trabajadores de plataformas
en cuestiones como la determinacion de los niveles salariales y otras condiciones de trabajo, especialmente,
si se trata de trabajadores autonomos.

Por ello, la Comision (area de competencia) ya esta trabajando para garantizar que las normas de com-
petencia de la UE no obstaculicen las iniciativas para mejorar las condiciones de trabajo de los auténomos
a través de convenios colectivos. Su objetivo es permitir que determinados auténomos puedan suscribir un
acuerdo de negociacion colectiva para mejorar sus condiciones de trabajo con la finalidad de que el derecho
de la competencia de la UE no limite la mejora de las condiciones de trabajo de los trabajadores auténomos
sin empleados.

El alcance de la propuesta aln no esta definido y podria afectar sélo a los auténomos que prestan ser-
vicios de forma personal y directa a través de plataformas laborales digitales o ir mas lejos.

De forma complementaria, la Comision podria proponer medidas para fomentar la sindicalizacion de
este colectivo, asi como la participacion de las plataformas en las asociaciones de empleadores.

El enfoque del Parlamento Europeo

El Parlamento Europeo como co-legislador tiene un papel muy relevante y decisivo en las negociaciones
interinstitucionales con la Comision y el Consejo.

Antes de la apertura del proceso legislativo en sentido estricto, el Parlamento suele realizar trabajos
preparatorios que orientan su futura posicion respecto de las distintas iniciativas de la Comision.

En el caso de los trabajadores de plataformas, como se apuntaba anteriormente, la Comision de Empleo
y Asuntos Sociales esta elaborando un proyecto de informe que se aprobara, muy probablemente, en julio
de 2021.

Es esperable que este proyecto de informe también atienda la problematica de la borrosa distincion
entre trabajadores y autonomos y la incertidumbre que provoca en los derechos, prestaciones y normas
aplicables.

A pesar de las dificultades para encontrar una Unica solucion el Parlamento Europeo podria mostrarse a
favor de una accion europea para superar la inseguridad juridica y mejorar los derechos de los trabajadores
de las plataformas en la que se incluya la necesidad de luchar contra el falso trabajo por cuenta propia.
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En el ambito de las condiciones de trabajo, el Parlamento ha identificado como necesaria una me-

jora de:

* la proteccién de los trabajadores frente a las clausulas de exclusividad con la finalidad de estable-
cer mecanismos que permitan a todos los trabajadores trabajar para diferentes plataformas sin ser
objeto de un tratamiento adverso por hacerlo.

e los derechos de los trabajadores frente a los supuestos de restriccion, suspension o “despido” por
parte de la plataforma otorgando a los trabajadores de la plataforma el derecho a tener una de-
claracion motivada y una tutela efectiva.

Un suministro transparente de informacién esencial sobre las condiciones de trabajo, el método de

calculo de las remuneraciones y, en su caso, de modificacion de las condiciones y procedimientos de desac-
tivacion temporal o definitiva de la aplicacion.

También se incluyen propuestas para mejorar la proteccion en materia de seguridad y salud en la que
se incluye el derecho de desconexion sin consecuencias negativas y la configuracion de los sistemas de
primas como excepcionales con la finalidad de limitar los comportamientos arriesgados.

Las propuestas del Parlamento dirigidas a mejorar las condiciones de trabajo de los trabajadores de
plataforma se ven complementadas con propuestas especificas para desarrollar sus “derechos laborales
digitales”, especialmente los que estan condicionados por los algoritmos.

La idea central es que los algoritmos sean transparentes, no discriminatorios y éticos. La transparencia
algoritmica deberia alcanzar a la distribucion de tareas, calificaciones e interacciones, respetando los se-
cretos comerciales, y comprender una explicacion sobre el funcionamiento del algoritmo en aspectos como
la asignacion de tareas, las calificaciones y el procedimiento de desactivacion vy fijacion de precios. Esta
informacion debe estar actualizada de forma permanente, incluso si se producen cambios significativos en
el algoritmo, asi como facilitar que las decisiones del algoritmo sean impugnables y reversibles.

El Parlamento también estd barajando reforzar el derecho a la no discriminacion y a la proteccion de
datos de forma que los trabajadores de las plataformas tengan acceso a todos los datos relativos a sus
propias actividades, entiendan cdmo se procesa su informacion personal y tengan derecho a exportar sus
calificaciones.

A propdsito de los aspectos vinculados a la proteccion social, el Parlamento también se inclina por la
necesidad de avanzar en la mejora de la proteccion social de todas las personas trabajadoras instando a los
Estados miembros a implementar de manera plena e inmediata la Recomendacion del Consejo sobre “Acce-
so a proteccion de trabajadores y autdnomos” y a que aseguren que en sus planes nacionales de aplicacion
la inclusion de medidas relevantes para abordar la proteccion social de los trabajadores de plataformas.

En materia de derechos colectivos, el Parlamento Europeo ha reconocido que la libertad de aso-
ciacion y el derecho a la negociacion colectiva son derechos fundamentales para todos los trabajadores y
considera que una directiva sobre los trabajadores de la plataforma debe garantizar la efectividad de estos
derechos. Ademas, ha identificado la escasa capacidad negociadora de este colectivo a nivel individual y
las dificultades organizativas que entorpecen su representacion colectiva. Por eso, el Parlamento solicitara
a la Comision que incluya en su propuesta que los trabajadores de las plataformas y las plataformas estén
debidamente representados para facilitar el dialogo social y respaldara la oportunidad de una iniciativa que
clarifique que la legislacion de la UE en materia de competencia no debe suponer un obstaculo.

Consideraciones finales

Las condiciones laborales de quienes prestan sus servicios en la denominada economia de plataformas
0 a través de ellas ha sido objeto de gran interés en los Ultimos afios.

El analisis global de estas prestaciones de servicios ha permitido identificar y valorar correctamente las
condiciones en las que este colectivo de trabajadores presta servicios. Se trata de un colectivo que accede
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a un trabajo temporal sin un volumen de horas garantizadas desempefiado principalmente por trabajadores
jovenes o por trabajadores con un bajo nivel educativo y con ocupaciones elementales. En su mayoria ca-
recen de una cobertura adecuada de proteccion social (accidentes de trabajo, desempleo, enfermedad, ...),
salvo aquellos que disponen de cobertura por desempefiar otra actividad.

El inicio de la consulta es un punto muy destacado para conocer el alcance de la actividad legislativa de
la Comision. En este momento, a la espera de la segunda consulta a los interlocutores sociales®, las opciones
estan muy abiertas, si bien, se van clarificando qué aspectos vinculados a las condiciones de trabajo podrian
formar parte de la propuesta de directiva.

La determinacion del ambito de aplicacion de esta iniciativa resultara una de las cuestiones mas proble-
maticas de la propuesta y chocara con las reticencias de aquellos Estados miembros que consideran que es
competencia nacional definir qué se entiende por trabajo remunerado por cuenta ajena.

Al combinarse esta consulta con los trabajos en el area de competencia para facilitar el derecho a la
celebracion de acuerdos colectivos de los trabajadores autdnomos (se entiende que se centrara en aquellos
que no tienen empleados), lo mas probable es que la participacion de los trabajadores auténomos en la
economia de plataformas se reconduzca por la via no laboral. En todo caso, quedarian incluidos dentro del
régimen de proteccion de la directiva los supuestos de los falsos autdnomos. En este sentido, la Comision
podria incluir algiin mecanismo para reforzar la efectividad de la norma a través del juego de las presuncio-
nes o inversion de la carga de la prueba.

En cambio, si parece mas clara la linea de trabajo que pueda seguir la Comision Europea respecto de
las condiciones de trabajo y es probable que incluyan disposiciones dirigidas a reforzar los aspectos informa-
tivos, garantizar los derechos digitales de los trabajadores y aspectos claves de las relaciones laborales como
la remuneracion, tiempo de trabajo y seguridad y salud.

En todo caso, como es habitual, la Comision al evaluar las distintas opciones de politica legislativa de-
cidira la intensidad y el tipo de medida a incluir en su propuesta, teniendo en consideracion los principios de
subsidiariedad y proporcionalidad, las sugerencias de los interlocutores sociales y los debates producidos en
el Parlamento Europeo.

Dado el caracter novedoso de las prestaciones de servicios en la economia de plataformas, es muy
probablemente que el Parlamento en las negociaciones interinstitucionales defienda ampliar el contenido y
alcance de la propuesta, mientras que el Consejo promueva matizar o aclarar las disposiciones propuestas
por la Comision.

Finalmente, aunque concurran las recurrentes dificultades respecto de la delimitacion del ambito per-
sonal de la directiva, el establecimiento de un marco minimo comun en la UE sobre los efectos del uso de
la tecnologia en las condiciones de trabajo de este colectivo de trabajadores resultara un avance relevante.

Elaborado por Juan Antonio Elena Garcia,
Consejero de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social
ante la Representacion Permanente de Espafa en la Union Europea

15 Se ha puesto en marcha el 15 de junio y finaliza el 15 de septiembre.
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TRABAJO EN PLATAFORMA
ALEMANIA

1. La importancia del trabajo en plataforma

omo punto de partida, debe sefalarse la falta de datos fiables acerca de la dimension de la

economia en plataforma, entre otras cuestiones por la dificultad para delimitar el trabajo asa-

lariado en plataforma del trabajo auténomo tradicional. Por regla general, los estudios que

intentan cifrar el nimero de trabajadores y trabajadoras en plataforma en Alemania se basan
en encuestas representativas y sus resultados varian considerablemente (IW Koln: 2020):

e En base a una encuesta en linea en la que participaron aproximadamente 495.000 personas, Ser-
fling (2019) cifra el nimero de trabajadores y trabajadoras en plataforma en Alemania entre el
3,6% Yy el 4,7%. El 1,6% decia que ésta era su principal fuente de ingresos.

e Bonin y Rinnen (2017) remiten a una encuesta representativa a 10.000 personas y afirman que
el 0,85% del conjunto de las personas trabajadoras pueden ser consideradas trabajadoras en
plataforma.

e Pesole y otros (2018) encuestaron a 2.300 personas. El 11,8% afirma haber trabajado en una
plataforma, mientras el 2,5% del conjunto de la poblacion activa (1,6 millones de personas) dice
obtener mas de la mitad de sus ingresos a través del trabajo en plataforma.

e La encuesta de la Fundacion Bertelsmann (2019) toma como referencia los resultados de una en-
cuesta telefonica y concluye que representan el 2% del total de personas trabajadoras.

e Urzi, Brancati y otros (2020) cifran el porcentaje en el 9,1% y Huws y otros (2017) en un 6,2%.
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En lo relativo a sus perfiles e ingresos, los resultados de los informes también difieren considerable-
mente:

e De acuerdo con la Fundaciéon Bertelsmann (2019), este colectivo se caracteriza por su enorme
disparidad en lo relativo al nivel de formacién elevado y de sus ingresos. El 31% obtiene ingresos
mensuales medios de 3.000 euros y, por lo tanto, superiores a la media. Aproximadamente otro
25% cuenta con ingresos inferiores a los 1.500 euros y el 56% obtiene menos de 400 euros al
mes. El 99% de quienes trabajan en plataformas afirma que su actividad representa una actividad
secundaria y que Unicamente complementa una actividad principal.

e De acuerdo con los estudios de la fundacién sindical Hans Bockler Stiftung (2016) y de la Funda-
cion Bertelsmann (2019), la mayoria de las personas que trabajan en plataformas obtienen salarios
muy bajos, entre 400 y 500 euros.

e Serfling (2019) concluye que los salarios semanales del 61% son superiores a los 500 euros.

En cuanto a las plataformas, sus caracteristicas son muy heterogéneas. Cabe diferenciar entre las
plataformas que ofrecen servicios en un ambito geografico delimitado (gigworking) y aquellas otras que
ofrecen servicios desligados de la ubicacion concreta del cliente o del trabajador (crowdworking). Siguiendo
los estudios sobre este tema, se podrian mencionar las siguientes:

e Plataformas Microtasking. A través de ellas se realizan tareas sencillas, que a menudo solo
requieren un smartphone. Se trata de tareas como situar publicidad, comparar precios o recopilar
datos geograficos. Por regla general, quienes prestan servicios en estas plataformas no tienen
contacto con los clientes.

e Plataformas tipo mercado. Las personas que trabajan en ellas tienen conocimientos especiali-
zados, desarrollan programas de software, videos publicitarios o doblaje de peliculas.

e Plataformas para test de aplicaciones (crowdtesting). Se dedican a comprobar software e
identificar fallos de programacién o verificar si se adaptan a las necesidades de los usuarios.

e Plataformas para disefo. La modalidad suele ser de concurso: una empresa busca por ejemplo
un logo o una melodia y selecciona una o varias de las propuestas presentadas, por lo que el resto
de los disefnos presentados no reciben ninguna recompensa econdmica.

e Plataformas de innovacion. Suelen crear equipos en los que sus miembros colaboran para
encontrar soluciones innovadoras.

e Plataformas de intermediacion. Estas plataformas hacen de intermediarios entre cliente y
proveedor para servicios como transportes, limpieza y otros servicios. Dentro de estas se incluyen
empresas como Airbnb, Uber o Deliveroo. Su organizacion e importancia econdmica, asi como la
organizacion del trabajo, varian mucho en funcion del tipo de servicios que prestan.

2. Normativa basica

En Alemania no existe una normativa especifica de aplicacion para trabajadores en plataforma,
aunque en la actualidad existe un debate sobre su conveniencia que gira basicamente en torno a dos ejes
centrales: (1) la delimitacion de la figura del trabajo por cuenta ajena o auténomo y (2) la proteccion social
de las personas trabajadoras en plataformas.

En la practica, aunque existe una gran variedad de tipos de plataformas y situaciones, por regla gene-
ral suele ser encuadrado por las empresas como trabajo auténomo, lo que ha levantado numerosas criticas,
ya que supone que actualmente solo le sean de aplicacion al trabajo en plataforma las siguientes normas:

e Ley General de Igualdad de Trato que prohibe la discriminacion en base al sexo, discapacidad,
edad, orientacion sexual, origen étnico. etc. (esta ley es de aplicacion tanto a trabajo por cuenta
ajena como por cuenta propia).

e Normativa sobre proteccion de datos.
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Las principales normas laborales, como la Ley para el Salario Minimo (Mindestlohngesetz), la Ley para
el trabajo parcial (Teilzeit- und Befristungsgesetz), la Ley para la continuacién del pago en caso de enferme-
dad Entgeltfortzahlungsgesetz), la Ley federal para las vacaciones (Bundesurlaubsgesetz) asi como la Ley
para la proteccion contra el despido (Kiindigungsschutzgesetz), solo son aplicables al trabajo por cuenta
ajena (HS 2020; Eurofound 2018)

2.1. Consideracion como trabajadores por cuenta ajena, auténomo y estatus diferen-
tes

Como se senalaba mas arriba, una de las problematicas centrales es la definicion de las condiciones
laborales del trabajo en el contexto del crowdworking. A nivel fiscal las principales categorias aplicables
son las del trabajo autdnomo (pequeria empresa) y la de las profesiones liberales. En lineas generales, no
son de aplicacion al trabajo autdnomo la normativa aplicable al trabajo por cuenta ajena (jornada laboral,
vacaciones, sustitucion salarial en caso de enfermedad, proteccion en caso de embarazo etc.) y tampoco
se puede aplicar la normativa de seguridad laboral e higiene. Las relaciones contractuales pueden ser por
contrato de obra o de prestacion de servicios, venta de productos, venta por teléfono o contrato sobre de-
rechos de autor.

En funcion de las caracteristicas especificas de las diferentes plataformas (servicios que ofrece, rela-
cion con la empresa destinataria, ubicacion), se dan casos en que la empresa considera al personal que le
presta servicios como auténomo o como cuenta ajena. Lo mas frecuente es la calificacion como auténomo,
aunque hay excepciones importantes.

Dado que la mayoria de las personas que operan a través de estas plataformas son consideradas au-
ténomos sin personal a cargo, no les es de aplicacion el SMI, no cuentan con érganos de representacion
colectiva ni estan incluidas en la Seguridad Social.

El elemento clave para la definicion del trabajo por cuenta ajena segun el Cddigo civil aleman es la
sujecion de la prestacion del trabajo a instrucciones, no pudiendo el trabajador o la trabajadora organizar
libremente sus tareas y tiempo de trabajo, independientemente de su calificacion, aunque deban valorarse
la naturaleza y las circunstancias de la actividad.!

La calificacion de la relacion laboral gira en torno a los siguientes aspectos:

e Grado de autonomia en las diferentes plataformas: libertad de negociar el precio del servicio, defi-
nir los horarios, realizar encargos individualizados o turnos previamente establecidos, etc.

e Peso que tiene la actividad en el conjunto de los ingresos de la persona.

e Grado de insercion en los procesos de la empresa a través de una aplicacion, en concreto, si esta
es mas que un instrumento para ejercer como intermediario.

En el debate se alude a otras figuras juridicas existentes, aunque su utilizacion es residual:

e La de la relacion asimilada a trabajo por cuenta ajena (arbeitnehmeréhnliche Person). Es idéntica
a la del trabajo auténomo salvo en lo que respecta a la dependencia econdmica, similar a la figura
de “auténomo dependiente” en Espana.

e Otra alternativa que se ha venido manejando es la del trabajo a domicilio (Heimarbeit), una figura
laboral procedente de otros ambitos (originariamente al textil en el que recibian encargos que se
realizaban en el domicilio y que es actualmente residual). En opinion de algunos analisis podria dar
cobertura al menos a parte de los trabajadores en plataforma.

1 Articulo 611a.1 del Cddigo Civil: “El contrato de trabajo obliga al empleado al servicio de otra persona a reali-
zar un trabajo sujeto a instrucciones u determinado externamente en dependencia personal- El derecho a dar instruc-
ciones puede referirse al contenido, a la ejecucion, al tiempo y al lugar de la obra. Esta sujeto a instruccion quien no
sea esencialmente libre de organizar su trabajo y determinar su tiempo de trabajo. El grado de dependencia personal
tambien depende de la naturaleza de la actividad respectiva. Para determinar si existe un contrato de trabajo, se debe
tener una vision global de todas las circunstancias. Si la aplicacion real de la relacion contractual demuestra que se
frata de una relacion laboral, es irrelevante la definicion que dé el mismo.”
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2.2. Proteccion social

En lineas generales en Alemania la proteccion social esta vinculada al trabajo por cuenta ajena. El ac-
ceso del trabajo autdnomo a los sistemas publicos se ha producido sdlo recientemente (reformas de 2006
y 2009). Al no existir una proteccion social especifica para el trabajo en plataforma, y al ser calificado habi-
tualmente como auténomo, le corresponderia la cobertura social propia de este colectivo.

Debe senalarse al respecto que:

Existe la posibilidad de una cobertura restringida y parcial para trabajo autdnomo por el seguro de
desempleo.

La afiliacion al seguro de pensiones solamente es posible en algunos supuestos muy restrictivos y
Unicamente para algunos grupos profesionales

La posibilidad de una afiliacion voluntaria al seguro publico de enfermedad.

El Acuerdo de coalicion de Gobierno firmado por CDU, CSU y SPD en 2018 incluye entre los objetivos
del actual Gobierno la inclusion de este colectivo en el seguro publico de pensiones con una opcion opt-out
y la obligatoriedad de contar con un sistema de prevision para la vejez. Esta propuesta persigue mejorar su
proteccion social cuando no estén ya asegurados en otros ambitos (p.ej. a través de cajas de prevencion
profesionales). De aprobarse, deberan elegir entre el seguro publico de pensiones o diversas modalidades
de prevencion privada blindadas contra el embargo o la quiebra empresarial que garanticen un nivel de
pension superior a la prestacion social basica.

Por otro lado, desde diferentes ambitos se menciona el régimen especial de la seguridad social para
los artistas como modelo para establecer una regulacion propia para el trabajo en plataforma. El régimen
especial para artistas (KSK Kiinstlersozialkasse) es una entidad aseguradora especifica para personas
trabajadoras auténomas del ambito artistico o de publicaciones en ambitos como periodismo, traduccion,
disefio grafico y recientemente disefio web. Se basa en que los asegurados ingresan, como cualquier otro
empleado, el 50% de las cotizaciones sociales (conceptos de seguros de enfermedad, dependencia y pen-
siones) y el restante 50% lo satisface la propia entidad aseguradora, gracias a ingresos facturados como
caja recaudadora entre las empresas de estos sectores que contratan sus servicios y también a un comple-
mento estatal.

Las reivindicaciones de proteccion social de las personas que trabajan en plataformas han sido asumi-
das por organizaciones sindicales minoritarias, en sectores como reparto de comida, y también por grandes
organizaciones como el sindicato del metal en el caso de gig-worker>.

2.3. Otras normas reguladoras para los trabajadores en plataforma

La normativa sectorial mas especifica para las plataformas es la que afecta a plataformas para trans-
porte de personas, campo que esta sujeto en Alemania a una normativa estricta, la Ley para el transporte
de personas (Personenbefdrderungsgesetz - PBefG) y otras normas como el Reglamento para las empresas
de transporte de personas (Verordnung Uber den Betrieb von Kraftfahrunternehmen im Personenverkehr
BOKraft). Asi, por ejemplo, la PBefG es de aplicacion si el transporte va ligado a una remuneracion que
supere el coste que genera el transporte.

En caso de infraccidn, se prevén multas de hasta 20.000 euros. Ademas, las empresas del sector del
taxi necesitan una licencia municipal, y los precios y el ambito geografico para el desarrollo de la actividad
estan regulados por una normativa municipal. El transporte de personas a través de la aplicacion propia de
la plataforma podria entrar en conflicto con la PBefG, que también regula el sector del taxi. Una reforma
de esta Ley aprobada en marzo de 2021 mantiene las restricciones para las plataformas delegando en los
municipios su posible flexibilizacion.

También en Alemania se han producido protestas del sector del taxi contra Uber. Debido a diferentes
demandas presentadas ante tribunales alemanes, esta plataforma no ofrece toda la gama de modalidades

2 https://fairtube.info/en/ y http://faircrowd.work/
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(UberPop, UberBlack, UberX, UberTaxi, UberSUV etc.). Asi, por ejemplo, el servicio UperPoP que consiste
en que la plataforma pone en contacto conductores privados con clientes privados ha sido rechazado por
diversos tribunales al concluir que infringe la normativa alemana que prevé que los conductores tienen que
tener un carnet especial que les autoriza al transporte de pasajeros. Una reciente sentencia de un Tribunal
regional de mayo de 2021 prohibe la actividad de Uber en la ciudad de Frankfurt.

Por otra parte, la Unica regulacién especifica que existe para los trabajadores en las plataformas es un
cédigo de buena conducta voluntario (http://crowdsourcing-code.com), puesto en marcha por la Federacién
Alemana del Crowdsourcing (Deutscher Crowdsourcing-Verband - DCV) en colaboracion con sindicatos como
el del metal, IG-Metall, y algunas empresas del sector. Este codigo contiene los siguientes compromisos:
Aceptar solamente tareas conformes a la ley.

Ofrecer a los trabajadores informacion detallada sobre sus derechos y obligaciones.

Salarios justos.

Trabajo motivador.

Trato respetuoso.

Definicion clara y detallada tanto de las tareas como del volumen de horas.

Feeback y comunicacion.

Procesos regulados de entrega de trabajo y trabajos complementarios.

Proteccién de datos.

Las empresas que han firmado el cddigo de conducta se someten a la gestion del mediador entre las

personas que trabajan en el sector y las plataformas: https://ombudsstelle.crowdwork-igmetall.de/de.html
(Comisién Europea 2020, OIT 2020, HSI 2020).

2.4. El debate sobre la regulacion del trabajo en plataforma

Existe en Alemania un intenso debate en relacion con una posible regulacion del trabajo en estas plata-
formas, muy vinculado al debate mas amplio sobre la digitalizacion del trabajo, que ha generado diferentes
iniciativas del Gobierno, los sindicatos y las organizaciones empresariales.

Los problemas que plantea el trabajo en las plataformas son los siguientes:

Estatus del trabajo en las plataformas (cuenta propia / cuenta ajena).

Aplicacién de la normativa nacional para plataformas que operan de forma global (SMI, condicio-
nes laborales).

Participacion de la representacion sindical.

Tipo contractual en las diferentes modalidades (contrato de obra, tipo concurso).

Papel de las plataformas (empresario / intermediario).

Propiedad intelectual de los productos, disefios, etc. creados a través de estas plataformas.
Proteccion de datos.

Competencia desleal de las plataformas con las empresas tradicionales.

Inclusion en la Seguridad Social.

Bitkom, la patronal del sector de las TIC, cree que no es necesario crear nuevas regulaciones, y
apuesta por flexibilizar al maximo las relaciones laborales y adaptar la normativa vigente a esa nueva reali-
dad. Por su parte, tanto la Federacion alemana de Camaras de Industria y Comercio (DIHK) como
la Federacion de las Asociaciones Patronales Alemanas (BDA) afirman que los trabajadores de las
plataformas son auténomos, por lo que no existe necesidad de crear nuevas normas en materia de Segu-
ridad Social o negociacién colectiva ni creen (til establecer un salario minimo para estos trabajadores. La
Federacion Alemana de Artesanos y Oficios (ZDH) es mas critica con las plataformas, y advierte del
peligro de la competencia desleal y exige una regulacion mas estricta del sector.
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Las organizaciones sindicales son las que con mayor insistencia reclaman una regulacién de la eco-
nomia en plataforma. Exigen que las condiciones y los términos generales de las empresas del sector sean
mas claras y transparentes y prevean unos estandares minimos. Rechazan que los trabajadores del sector
sean autdbnomos y quieren crear 6rganos de representacion (comités de empresa) para los trabajadores del
sector. Defienden incluir a estos trabajadores en la Seguridad Social y que sea la plataforma la que asuma
la parte de la cuota social que debe asumir el empresario. Por Ultimo, reclaman mejorar la proteccion de
datos de estos trabajadores.

Las posiciones de los partidos politicos pueden diferenciarse en funcidon de su posicionamiento
ideoldgico. Los partidos de izquierda creen necesario regular el sector mientras que los de centro-derecha
son mas cautos.

En cuanto a la posiciéon del Ministerio federal de Trabajo en los documentos oficiales que mencionan
este tema:

e En 2016 los grupos de trabajo previos a la elaboracién del Libro Blanco Trabajo 4.0 concluyeron
gue no se precisaba una normativa especifica para el trabajo en plataforma.

e En el acuerdo de coalicion de Gobierno de 2018 figura el compromiso de agilizar el proceso de
aclaracion del estatus entre cuenta propia y ajena.

e A finales de 2019 el Ministerio de Trabajo reconocié que existe la necesidad de regular las rela-
ciones laborales en el ambito de las plataformas, pero que en la actualidad esta estudiando cual
puede ser una normativa adecuada.

3. Sentencias sobre el trabajo en plataformas

Hasta el pasado ano no habia habido sentencias que declararan relaciones laborales en plataformas
como trabajo por cuenta ajena, aunque si ha habido algunas referidas a personas trabajadoras auténomas:
e En octubre de 2019, la empresa Deliveroo, ya retirada del mercado aleman, fue demandada por
cuatro extrabajadores, acusandola de fomentar “falsos autébnomos”. La empresa evitd la sentencia
ofreciendo un pacto extrajudicial que los demandantes aceptaron.

e Una sentencia del Tribunal regional de Hesse de agosto de 2019 desestimd la demanda de un
conductor de autobuses que habia reclamado a una empresa de autobuses, con la que habia
contactado a través de una plataforma, ser considerado trabajador por cuenta ajena. El Tribunal
considerd que, si bien habia elementos similares a una relacion laboral (como no tener un vehiculo
propio), pesaban mas los de cuenta propia, como no estar incluido en la organizacién de la empre-
sa o haber indicado en su perfil “conductor autonomo”.

e El Tribunal regional de lo laboral de Baviera, fall6 el 4 de diciembre de 2019 que un trabajador de
una plataforma que se limitaba a poner en la red diversas ofertas para testar presentaciones de
productos no era un trabajador por cuenta ajena, dado que elegia los encargos que queria asumir
y decidia cuando y en qué orden realizar los trabajos.

Sin embargo, el Tribunal Federal de lo laboral, con su sentencia de 01/12/2020, calificd la relacion
laboral de un trabajador que ejercia en una plataforma desde el ano 2017 hasta el 2018 como trabajo por
cuenta ajena. Dicha sentencia supone una novedad en la jurisprudencia al establecer que:

e El demandante habia realizado el trabajo de manera tipica para un trabajador: sujeto a las instruc-
ciones y en dependencia personal del empresario.

e Si bien es cierto que contractualmente no estaba obligado a aceptar las ofertas de la plataforma,
la estructura organizativa de la plataforma prevé que los usuarios registrados en ella y que han
recibido las instrucciones pertinentes para utilizarla acepten y ejecuten pedidos de forma continua.

e La sentencia declara literalmente que “un indicio claro de que se trata de un relacion laboral es
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el hecho de que la persona que da el encargo dirige la colaboracién a través de la plataforma

online de tal manera que el ejecutor del encargo no puede decidir libremente el lugar, la hora o

el contenido de su tarea”, lo que supone que “el demandante realiza su trabajo de forma tipica

para un trabajador por cuenta ajena: sujeto a instrucciones y con una dependencia personal.”

e  Por ultimo, se da por bueno el argumento del demandante en lo relativo a la estructura organi-
zativa de los pedidos en el sentido de que solamente la aceptacion de un nimero importante de

pedidos da acceso a un nivel superior.

Diversos expertos afirman que la sentencia obligara a las plataformas a revisar en profundidad su or-
ganizacion. En el futuro no podra ligar en exceso al trabajador al proceso productivo y deberd abstenerse
en buena medida de indicarle como debe realizar las tareas y los pedidos que acepta. En caso contrario
corren peligro de que el trabajador pueda ser considerado como por cuenta ajena, lo que conllevaria
obligaciones empresariales como la continuidad de pago para las vacaciones o en caso de enfermedad, la
proteccidn contra el despido y derechos de representacion colectiva.

4. La propuesta del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

El 27/11/2020 el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales 3 dio a conocer un documento marco
para iniciar el proceso de elaboracion de un proyecto de ley para la proteccion de los trabajadores en la
economia de plataforma. Los ejes de este documento, que esta siendo sometido a consideracion de los
diferentes Ministerios con competencia en la materia, son los siguientes

e Exigir mayores responsabilidades a las plataformas que tengan un papel mas activo que el de la
simple intermediacion.

e Mejorar la proteccion social del trabajo por cuenta propia sin personal a cargo en todas las con-
tingencias (vejez, incapacidad laboral, enfermedad, dependencia, accidentes laborales etc.), y
exigir el pago de cotizaciones por parte de las plataformas.

e Facilitar que las personas que trabajan en plataforma como auténomas y no tengan personal a
cargo puedan organizarse y negociar sus condiciones laborales de forma colectiva.

e Revertir en la plataforma la obligacion de aportar pruebas en los procesos de clarificacion del
estatus y reducir los requisitos para que las propias personas puedan presentar una demanda
judicial.

e Mejorar las condiciones laborales reguladas por las condiciones generales de las plataformas,
evitando de esta manera que se puedan producir despidos sin atenerse a unos plazos minimos y
garantizando a quienes trabajen por cuenta propia sin personal a cargo derechos basicos como
la continuacion de pago salarial en caso de enfermedad, vacaciones y proteccion en caso de
maternidad.

e Garantizar en estrecha colaboracion con el Ministerio de Justicia que las Condiciones Generales
de las plataformas no contengan normas lesivas para los intereses y derechos de los trabajadores
en plataformas.

e Establecer un sistema obligatorio de notificacion y registro que mejore los datos disponibles so-
bre la economia en plataforma.

Los ejes de este documento estan siendo sometidos a consideracion de los diferentes Ministerios.
No obstante, parece poco probable que esta iniciativa pueda prosperar a la vista del poco tiempo que
queda de esta legislatura (elecciones legislativas en septiembre).

3 https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/Pressemitteilungen/2020/eckpunkte-faire-plattformar-
beit.pdf? _blob=publicationFile&v=1
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Las organizaciones sindicales saludan la propuesta del Ministerio, pero exigen, remitiendo a la norma-
tiva espanola, que las plataformas puedan ser obligadas a publicar los algoritmos que regulan el trabajo en
las plataformas. Ademas, reclaman que sindicatos y comités de empresa tengan acceso a los canales de
comunicacién que conectan plataformas y trabajadores como grupos de chat, aplicaciones y paginas web.

En respuesta a este documento, en marzo de 2021 la Confederacion Alemana de Sindicatos (DGB)
publicoé una propuesta mas exigente de regulacion de las condiciones laborales en este sector®. Este docu-
mento contiene los siguientes puntos:

e Revertir la obligacion de demostrar que la relacion laboral es por cuenta propia en la plataforma.

e Reforzar los derechos colectivos, la eficacia de los convenios colectivos, las competencias de los
comités de empresa y la introduccion del derecho de los sindicatos a personarse.

e Garantizar los derechos de acceso digital de comités de empresa y sindicatos.

e Hacer transparentes los sistemas de valoracion, recortar las posibilidades de las plataformas de
anular cuentas, introducir el derecho a portar valoraciones y certificados laborales, controlar las
condiciones generales, impedir discriminaciones, transparentar los contenidos y la planificacion de
los trabajos.

e Mejorar la proteccion de datos.

5. Conclusiones

Después de un largo proceso de debate, el afio 2020 cerrdé con dos novedades que cambian sustan-
cialmente la situacion:

e la citada sentencia del Tribunal Federal de lo laboral abre la via de la reclamacion judicial para
todas las personas que trabajan en plataformas que consideran que su relacién laboral es por
cuenta ajena y

e la propuesta del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales podria sentar la base para abrir un debate
sobre la regulacion de sus condiciones laborales.

Sin embargo, lo avanzado de la legislatura hace mas que probable que no sea aprobada una normativa
que regule las condiciones laborales de este colectivo ni la inclusion del colectivo de cuenta propia en la
Seguridad Social.
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LA REGULACION DE LA ECONOMIA
COLABORATIVA EN EE.UU.

LA LEY AB 5 DE CALIFORNIA

stados Unidos es uno de los paises pioneros en el desarrollo de la economia colaborativa, tam-

bién conocida en inglés como gig economy. Varias de las grandes empresas multinacionales

dedicadas a la prestacion de servicios a través de plataformas tecnoldgicas son norteamericanas,

entre otras, Uber y Lyft (VTC), DoorDash, UberEats, Postmates, Grubhub (reparto de comida a
domicilio) o Airbnb (alojamiento vacacional). El pais ya cuenta con unas 170 empresas de la economia co-
laborativa que sélo contratan a trabajadores a distancia. Entre las mayores empresas virtuales de Estados
Unidos estan AnswerConnect, InVision, Automattic y Toptal.

Las grandes corporaciones también estan utilizando la economia colaborativa. Segin Upwork, mas del
30% de las empresas de la lista “Fortune 500" esta recurriendo a las plataformas para encontrar talento,
basicamente en trabajos no esenciales, como el marketing, los recursos humanos, las compras, la produc-
cion y el comercio minorista. Entre las principales empresas que emplean este tipo de trabajo, considerado
en su mayoria como auténomo, se encuentran FedEx, Verizon y Bank of America.

El contenido y condiciones laborales del trabajo en plataformas colaborativas estd cambiando el pano-
rama tradicional de las relaciones laborales, donde empleador y trabajador quedaban claramente definidos.
También surgen opiniones a favor y en contra de esta nueva modalidad de trabajo.

La OIT afirmaba en un informe publicado en 2019 “Organizing On-Demand: Representation, Voice,
and Collective Bargaining in the Gig Economy”, que las plataformas digitales permiten incorporar al merca-
do laboral a colectivos marginales, desempleados, inmigrantes y refugiados. Las empresas pueden realizar
negocio gracias a la innovacidn tecnoldgica, unos costes laborales reducidos, la flexibilidad en el nimero de
trabajadores segln la demanda y mayor competitividad. Sin embargo, hay variedad en cuanto al contenido
del trabajo y los acuerdos laborales en la economia colaborativa. El impacto que tiene la propia estructu-
ra del trabajo en plataformas digitales puede ser negativo para los trabajadores (horarios impredecibles,
inestabilidad de los ingresos, escasas perspectivas de empleo a largo plazo) y también para las empresas
(competencia desleal, menor productividad y absentismo).

Segun diversos estudios, mas de un tercio de los trabajadores estadounidenses (36%) participan en la
economia colaborativa, ya sea a través de su trabajo principal o secundario. (Small Business Labs; Gallup;
Statista; Upwork). Esto representa cerca de 59 millones de estadounidenses. Para el 29% de los trabajado-
res en EE.UU., su trabajo principal esta en la economia colaborativa.

En cuanto al atractivo de esta forma de trabajo, segun los analisis de ManpowerGroup y MetLife, el
porcentaje de personas que se inclinan por la economia colaborativa es alto en Estados Unidos, pero la
situacion es similar también en las economias emergentes. Por ejemplo, en India y México, el 97% de las
personas estan dispuestas a considerar la posibilidad de desarrollar un trabajo auténomo, por obra, tempo-
ral o como contratista independiente. Generalmente, los paises con un mayor porcentaje de trabajadores
jovenes se inclinan por modelos de trabajo alternativos.

Las previsiones indican que, en el ano 2023, mas de la mitad (52%) de la poblacién activa de EE.UU.
estara compuesta por trabajadores de la economia colaborativa o por trabajadores que han sido autbnomos
en algin momento de su carrera. (MBO Partners)

1 Anualmente la revista Fortune publica el listado “Fortune 500", que recoge a las quinientas empre-
sas norteamericanas mas grandes segun su volumen de ventas, coticen o no en la Bolsa de EE.UU.
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Los millenials® y los baby boomers® dominan el mercado del trabajo de la economia colaborativa, y
representan el 37% y el 35% respectivamente de los trabajadores autdnomos a tiempo completo. El 47%
de los trabajadores auténomos en la economia colaborativa norteamericana son mujeres.

Segun los datos de Statista, el mayor empleador de los trabajadores de la economia colaborativa de
Estados Unidos es el sector publico (14%). Otros sectores destacados en los que se emplean los trabaja-
dores de la economia colaborativa son los servicios profesionales y empresariales (10%), la educacion y la
salud (10%), la industria manufacturera (9%), la construccion (9%), las actividades financieras (8%), la
informacion (8%), el comercio, el transporte y los servicios publicos (7%), el ocio y la hosteleria (6%) y la
tecnologia (5%). El resto son sectores de otro tipo. Los ingresos totales generados por esta modalidad de
trabajo de la economia colaborativa ascienden a casi un billén de dodlares.

La Ley AB 5 de California

En EE.UU., al igual que en otros paises, existe controversia sobre la clasificacion de los trabajadores
de la economia colaborativa como trabajadores auténomos (denominados “independent contractors”) o
trabajadores por cuenta ajena.

En la legislacion laboral norteamericana la clasificacion del tipo de trabajador como empleado o au-
ténomo tiene importantes consecuencias sobre la proteccion que recibe el trabajador, pues determina el
acceso a diferentes prestaciones y derechos que la normativa reconoce a los primeros. Por ejemplo, el dere-
cho al salario minimo, a horas extraordinarias, a la proteccion contra la discriminacion en la contratacion, el
despido, en las condiciones de trabajo teniendo en cuenta su raza, sexo, discapacidad u otras circunstancias
protegidas; a la seguridad en el trabajo, a ciertos permisos familiares y por enfermedad no retribuidos, a
subsidios en el pago de determinados impuestos que se deducen de su salario, y el derecho a formar sindi-
catos y a la negociacion colectiva. Ademas, las grandes empresas deben ofrecer a sus empleados un seguro
médico y en muchos casos facilitan planes de pensiones privados.

Sin embargo, la legislacion laboral no reconoce a los trabajadores auténomos el mismo nivel de protec-
cion. Dicha regulacion presupone que los autonomos tienen poder de negociacion suficiente para desarrollar
su actividad, hacer frente a los servicios que necesitan contratar y evitar situaciones indeseadas.

Partiendo de este planeamiento inicial, California, uno de los estados de referencia en la gig economy,
aprobd el 11 de septiembre de 2019 la denominada Ley AB 5. La norma arrojaba luz a la clasificacion de los
trabajadores de la economia colaborativa, al considerarlos como trabajadores por cuenta ajena, salvo si se
prueban unas premisas muy concretas.

Es necesario conocer los origenes de la Ley para comprender por qué se aplican unas determinadas
condiciones para clasificar la naturaleza del trabajo. Para hay que remontarse al caso Dynamex.

Dynamex es una empresa de distribucion que ofrece servicios de recogida y entrega de productos en
el mismo dia al publico en general y también tiene una serie de grandes clientes empresariales (como Office
Depot y Home Depot). Antes de 2004, Dynamex clasificaba como empleados a sus conductores de camio-
nes en California y los compensaba de acuerdo con las leyes sobre salarios y jornada. En 2004, Dynamex
clasificd a todos sus conductores como auténomos (contratistas independientes), pues ello supondria un
importante ahorro en gastos para la empresa. Como consecuencia de esa politica, todos los conductores
serfan tratados como autonomos, debian facilitar sus propios vehiculos y pagar todos sus gastos de trans-
porte, incluyendo el combustible, los peajes, el mantenimiento del vehiculo y el seguro de responsabilidad
civil del vehiculo, asi como todos los impuestos y el seguro de compensacion de los trabajadores.

Sin_embargo, dos conductores individuales de reparto presentaron una demanda contra Dynamex,
2 Los millennials son las personas nacidas entre los afios 1981 y 1996.
3 Los baby boomers son las personas nacidas entre 1945y 1964, durante el periodo del baby boom
con una alta tasa de natalidad tras la Il GM en varios paises anglosajones, entre ellos EE.UU. y Canada.
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alegando que la empresa habia clasificado erréneamente a sus conductores de reparto como “contratistas
independientes” en lugar de empleados. Ello, segin los demandantes, iba en contra de diversas normas
laborales estatales californianas. Aunque el tribunal de primera instancia determind que los conductores
habian sido clasificados errdoneamente como contratistas independientes, el Tribunal de Apelacion al que
recurrié Dynamex deneg6 el amparo judicial y did la razon a la empresa.

Finalmente, el Tribunal Supremo del estado de California abordo el caso. Su decision sefiala que, para
determinar cdmo se ha de clasificar a los trabajadores (bien como empleados o bien como auténomos “con-
tratistas independientes”), se requiere que la entidad contratante pruebe el estatus de auténomo en cada
uno de los tres factores de la prueba ABC y demuestre que un trabajador esta libre de su control, realiza
un trabajo fuera del curso habitual de su negocio, y normalmente se dedica a un trabajo independiente.

La Ley AB 5 de California incorpord en el texto de la norma estos tres criterios del Tribunal Supremo
de California, y aplica la presuncion de que los trabajadores de una empresa seran empleados por cuenta
ajena, salvo si el empresario es capaz de probar que se cumplen tres condiciones (ABC):

que la empresa no controle o dirija al trabajador en el desarrollo de sus funciones,

que el trabajo o la tarea contratada no sea parte de las actividades normales de la empresa, y

que el trabajador se dedique normalmente y de forma independiente a la actividad para la que ha sido
contratado.

La Ley AB 5 recogid desde el principio ciertas excepciones en su ambito de aplicacion, excluyendo a
ocupaciones como médicos, abogados o tripulaciones de pesca.

La nueva regulacion perjudicaba a las grandes empresas de la economia colaborativa basadas en pla-
taformas digitales, pues incluye a los trabajadores de sus plataformas bajo una relacién contractual como
empleados por cuenta ajena. A pesar de las declaraciones del gobernador de California, Gavin Newson, a
favor de permitir cierta flexibilidad de la norma en el transporte de pasajeros, y de manifestarse a favor de
la sindicacion de los conductores, el intento de llegar a un acuerdo con las plataformas encallé. Newson
firmo la ley el 18 de septiembre de 2019.

Desde la aprobacion de Ley AB 5, se han ido incrementando el nimero de colectivos de trabajadores
gue han recurrido ante los tribunales, a fin de ser excluidos del ambito de aplicacion.

En septiembre de 2019, la Asociacion de Camioneros de California presenté una demanda solicitando
exceptuar la aplicacién de la ley a su colectivo, bajo el argumento de que les impediria trabajar. EI 30 de
diciembre de 2019, el tribunal estatal concedid la suspension temporal de la ley al colectivo de camioneros.
Posteriormente, el 8 de enero de 2020, el mismo tribunal dicté que la Ley AB 5 no les seria de aplicacion, al
considerar que las relaciones laborales de los camioneros se rigen por una norma contenida en la ley fede-
ral “Federal Aviation Administration Authorization Act”, la cual permite acudir a camioneros independientes
auténomos para mejorar la competencia y reducir el coste del transporte por carretera.

La decision del tribunal con respecto a los camioneros, al aludir a la legislacion federal, no afecté ni
sirvié de precedente a la aplicacion de la ley AB 5 de California al resto de los sectores de la economia co-
laborativa del estado. Sin embargo, la referida sentencia del tribunal estatal fue recurrida ante el Tribunal
Federal de Apelaciones del 9° Circuito (el escalén inmediatamente anterior al Tribunal Supremo estadouni-
dense) por los camioneros y su sindicato International Brotherhood of Teamsters. El resultado ha sido que
los camioneros de California son nuevamente clasificados como trabajadores por cuenta ajena, tal y como
recoge la sentencia de 28 de abril de 2021%, y se les aplica la ley AB 5.

Durante la Ultima semana de diciembre de 2019, dos grupos de freelancers, uno de reporteros y otro
de fotografos, presentaron una demanda en un tribunal federal de distrito para eximirles de la aplicacion de
la ley y solicitaron su suspension temporal. El tribunal acordd rechazar la suspension temporal de la norma,
y mantendra su vigencia para el colectivo demandante hasta la resolucion definitiva de la demanda.

4 https://cdn.ca9.uscourts.gov/datastore/opinions/2021/04/28/20-55106.pdf
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Por lo que respecta a los escritores, editores y fotografos freelance, la ley AB 5 solamente permite
aportar anualmente un maximo de 35 trabajos por empresa para mantener el estatus de trabajador auté-
nomo en su relacion con dicha compaiiia. Este sector es importante en el estado por el peso de la industria
cinematografica y de television. A pesar de que las reacciones en el ramo no fueron unanimes, Vox Media,
una de las compafiias mas grandes, rompid relaciones con sus 200 colaboradores habituales y redujo los
contratos a veinte de ellos, algunos
a media jornada. En otros casos
las empresas recomendaron a sus
colaboradores que se constituye-
sen como sociedades para poder
acogerse a las normas que regu-
lan las relaciones entre empresas,
pues sus relaciones laborales ya no |
serian entre empresa y trabajador.

P‘
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[ | ]

También se vieron afectados
los freelances del sector de la mu-
sica, los intérpretes y los traducto-
res, si bien no llegaron a presentar |
demandas. En tales casos, la mayor
parte de las companias derivaron a ¢
otros estados las contrataciones de
aquellas tareas que pudieran ser
realizadas por via electronica.
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Excepciones a la Ley de California: Ley AB 2257 y Proposicion 22

Tras las presiones de numerosas gremios de freelances, el 4 de septiembre de 2020 se publicd una
nueva norma aprobada por el legislativo de California, la Ley AB 2257, que corregia algunos de los efectos
negativos de la AB5 sobre distintos trabajadores independientes relacionados con actividades creativas.
Ambas regulaciones (la Ley AB 5y la Ley AB 2257) fueron promovidas por la misma legisladora californiana,
Lorena Gonzalez, quien reconocié que la normativa de 2019 perjudicaba de manera especial a escritores
auténomos, fotdgrafos, videdgrafos, periodistas, musicos individuales, a la industria discografica y a los sin-
dicatos de musicos y artistas. Para contrarrestarlo, la norma AB 2257 introdujo enmiendas que eximen de
su aplicacion a estos trabajadores creativos, e incluyé también a escritores, fotdgrafos, videodgrafos, editores
de fotos e ilustradores.

En total, la Ley AB 2257 incluy6 109 categorias de trabajadores exentas de la prueba ABC en California.
Sin embargo, las nuevas exenciones no afectan al sector de los camioneros, a las empresas de la economia
gig, ni a las industrias del cine y la television, entre otras, a pesar de las presiones de sus lobbies.

La controvertida Ley AB 5 también se enfrent6 a una demanda presentada en un tribunal federal el dia
30 de diciembre de 2019, por dos de las empresas de la economia de las plataformas de mayor peso: Uber
y Postmates (dedicadas al VTC y a la distribucion de comida a domicilio). Argumentaban que la ley se dirige
principalmente a las empresas de la economia colaborativa basadas en plataformas digitales, mientras que
concedia exenciones a 24 sectores, como los agentes de viajes, los tripulantes de pesqueros, abogados, ar-
quitectos, o médicos, lo que quebranta el principio de igualdad ante la ley. Asimismo, la demanda sefialaba
que la ley no contaba con las garantias procesales necesarias.

La entrada en vigor de AB 5 supuso un cambio en la propia aplicacion de Uber en el estado de Califor-
nia, Unicamente en ese estado. La empresa introdujo cambios en la aplicacion para permitir a los clientes
acceder a un rango de precios para el trayecto solicitado, en lugar de una tarifa especifica, mientras que
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permitia a los conductores conocer de antemano cuanto podrian ganar por el servicio (anteriormente no
podian acceder a esa informacion) y también la posibilidad de rechazar trayectos sin temor a represalias
por parte de Uber.

La Ley AB 5 afectaba claramente al modelo de negocio de grandes companias de servicios basadas
en plataformas digitales (Uber, Lyft, Doordash, Instacart). Estas firmas se unieron para desarrollar una
campafa que modificase su contenido y permitiese excluir a sus sectores de la prueba de la norma ABC. Se
apoyarian en un referéndum publico, como parte de las cuestiones que se consultan a los californianos con
ocasion de las elecciones presidenciales y legislativas de 4 de noviembre de 2020. Se calcula que el gasto en
esta campana alcanzé los 200 millones de ddlares. Las empresas anunciaron por distintos medios, incluidos
mensajes de texto, que el apoyo a su propuesta (denominada “Prop 22") garantizaria a los conductores que
se mantuvieran como trabajadores autéonomos y protegeria su capacidad de trabajar.

La Propuesta 22, denominada California App-Based Drivers Regulations Initiative, sefiala que los con-
ductores de la gig economy son trabajadores por cuenta propia, establece un salario minimo basado en el
salario minimo local, mas 30 centavos de dodlar por milla conducida, limita el nimero de horas al volante y
ofrece ayudas para la cobertura sanitaria, el seguro de accidentes y el seguro de vida de los conductores.
Esta Proposition 22, recibid el respaldo de la mayoria de los votantes, y se convirtid en ley, cuya entrada en
vigor se produjo el 16 de diciembre de 2020.

Los detractores de la “Prop 22" denuncian que incluye elementos negativos, y limita que los conducto-
res de la gig economy en California puedan acceder a distintas prestaciones para los subempleados, como
una “garantia de ingresos” que no computa el tiempo o la gasolina que consumen en la espera entre viajes.
La Proposicion 22 exige, ademas, que los futuros cambios de la norma por parte del legislativo estatal respe-
te su finalidad Gltima y necesite una super-mayoria de siete octavos de los votos para ser aprobada. Muchos
conductores se sienten atrapados en lo peor de ambos mundos: por un lado, estan sometidos a la voluntad
de los jefes al ser empleados, y por otro carecen de la proteccién de un trabajador por cuenta ajena.

Las consecuencias de la norma empiezan a notarse en otros sectores relacionados con las plataformas
digitales. El pasado diciembre, la cadena de supermercados californiana Albertsons Cos. empezé a informar
a cientos de repartidores por cuenta ajena que serian sustituidos por auténomos (en concreto de la platafor-
ma DoorDash Inc.). Albertsons no ha ofrecido datos de despidos y alega que se trata de ajustes para ganar
eficiencia operativa. Empresas emergentes como Jyve Corp., que proporciona trabajadores independientes
a los supermercados para labores de reposicién de mercancia, estan buscando exenciones similares.

Otras empresas podrian utilizar el modelo de la Proposicion 22 para reducir o eliminar las protecciones
laborales. Una semana después de las elecciones, Shawn Carolan, socio de Menlo Ventures, uno de los pri-
meros inversores de Uber, escribid un articulo de opinion en el que anunciaba el potencial para extender la
vision de la Proposicion 22 a otras formas de trabajo “desde la agricultura hasta el mantenimiento del zoo”,
pasando por “la enfermeria, la asistencia a ejecutivos, la tutoria, la programacion, el trabajo en restaurantes
y el disefio”.

Las compaiiias de la economia colaborativa estan aprovechando esta situacion favorable. Por un lado,
aspiran a la extension de la Proposicion 22 como modelo regulatorio del trabajo en todo el pais. También
quieren llegar a acuerdos con los sindicatos en estados como Nueva York y California para establecer alguna
forma de representacion sindical y prestaciones para los trabajadores auténomos, sin convertir a sus traba-
jadores en empleados por cuenta ajena. Para ello, se estan reuniendo con grandes sindicatos como Team-
sters (conductores de Uber y Lyft), Service Employers International Union (SEIU), AFL-CIO (Nueva York).

No obstante, las condiciones en Nueva York no son las de California, entre otras cosas porque no existe
en el primero la opcion de modificar la ley mediante un referéndum. El pasado diciembre, el Tribunal Supre-
mo de Nueva York confirmo las sentencias de la Junta de apelacion del seguro de desempleo del estado, que
reconocian el derecho de un grupo de conductores de Uber a recibir todas las prestaciones por desempleo,
asi como su condicion de empleados.
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Regulacion federal de las condiciones de trabajo en las plataformas digitales

Desde la creacion de las primeras leyes laborales en EE.UU. se han sucedido los intentos de reducir
el colectivo de trabajadores incluido en su ambito de aplicacion. Tras una sentencia del Tribunal Supremo
de EE.UU. que amparaba a ciertos trabajadores de las imprentas en los afios 40, el Congreso modifico
la legislacion para dejar fuera de la proteccidn laboral a los “contratistas independientes”, categoria que
se ha ido ampliando a lo largo de los afios y ahora mismo incluye una amplisima variedad de colectivos.

Efectivamente, en la normativa federal en Estados Unidos, la principal ley que regula las condicio-
nes laborales en materia de jornadas y salarios, la Fair Labor Standards Act (en adelante FLSA o Ley de
Normas Laborales Justas), no es de aplicacién a los trabajadores auténomos. El Departamento de Trabajo
(Department of State o DoL) nunca habia emitido criterios para distinguir a los trabajadores auténomos
de los asalariados, aunque durante la administracion Trump si elabordé una “Carta de Opinion” (FLSA 2019-
6), que, a pesar de no ser vinculante, si puede ser utilizada en los juicios. Dicha carta se publicé el 7 de
enero de 2021, poco antes del cambio de administracién, e incluye dos factores para distinguir el trabajo
por cuenta ajena del realizado por cuenta propia.

En primer lugar, es necesario examinar la naturaleza y el nivel de control que se ejerce sobre el tra-
bajo. Si es el trabajador quien ejerce el control sobre los aspectos fundamentales como horarios, eleccion
de tareas, ejerce su propia supervision y puede trabajar para varias empresas, el factor indicaria que se
trata de un trabajador autdnomo.

En segundo lugar, hay que determinar si el trabajo brinda al trabajador la oportunidad de obtener be-
neficios o sufrir pérdidas en base a su capacidad de gestién sobre las inversiones, gastos, contrataciones,
compra de equipamiento y también en base al ejercicio de la iniciativa personal, la capacidad de gestién
y el talento para los negocios.

Si ambos factores coinciden, ya sea para indicar que el trabajador es auténomo por ejercer control
sobre su trabajo y por poder generar beneficios o pérdidas para si mismo, o bien para sefialar que la em-
presa ejerce el control y el trabajador no puede generar beneficios o pérdidas para si mismo, la naturaleza
de la relacion laboral se decantara en un sentido o en el otro. En caso de no ser coincidentes, el Dol es-
tablece nuevos criterios en la directiva para ayudar a determinar la naturaleza de la relacion laboral. Ade-
mas, de forma residual, dejaba en manos de la empresa la valoracidn de las funciones y responsabilidades
reales de la persona que se estan contratando, mas alla de lo que pudiera incluir la descripcion inicial que
la empresa hubiera realizado sobre el puesto a cubrir.

Varios colectivos aplaudieron esta aclaracion del Departamento de Trabajo, entre ellos la Coalicidn
para la Innovacién de la Fuerza de Trabajo (Coalition for Workforce Innovation), un grupo de presion que
busca permitir un mayor uso del trabajo autdbnomo, e incluye firmas comerciales que representan a Ama-
zon.com, Apple, AT&T, Comcast NBCUniversal, CVS Health, General Motors, Nike, Rite Aid, Starbucks, T-
Mobile, Verizon Communications y Walmart, asi como intereses de la construccion, las finanzas, los medios
de comunicacion, las ventas y el transporte.

Sin embargo, con la llegada de Biden a la Casa Blanca el 20 de enero de 2021, la entrada en vigor
de la directiva quedd en suspenso por decision presidencial, a fin de estudiar la medida. Finalmente, el 5
de mayo de 2021 el Departamento de Trabajo anuncid que retiraba la directriz basandose en tres razones:
las directrices no encajan con el texto ni el espiritu de la norma sobre jornadas y salarios (FLSA); si se
priorizan los dos primeros factores se socavaba el equilibrio entre estos y las decisiones judiciales que se
han emitido hasta ahora; y en tercer lugar, se habrian simplificado en exceso los factores y restringido los
hechos y planteamientos que se utilizan al analizar la relacion entre la empresa y el trabajador para decidir
si se trabaja de trabajo autdnomo o asalariado.

En cuanto a la posibilidad de desarrollar la negociacion colectiva y los derechos sindicales en las pla-
taformas colaborativas, los primeros conatos de sindicacion en Uber se remontan a 2016, con la creacion
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del Independent Drivers Guild (Gremio de Conductores Independientes) en la ciudad de Nueva York. El
sindicato obtuvo el respaldo de la empresa y del sindicato International Association of Machinists & Aeros-
pace Workers. Este gremio podia defender a los trabajadores en asuntos como despidos o salario minimo,
pero no luchd por convertirles en trabajadores asalariados.

En los Ultimos meses, otros sindicatos importantes como la AFL-CIO del Estado de Nueva York, el
sindicato de conductores independientes de Uber y el Sindicato de minoristas, mayoristas y grandes alma-
cenes se han reunido con empresas de la economia colaborativa para buscar establecer ciertas bases que
garanticen la negociacion colectiva en el sector.

Ahora nos encontramos con un nuevo escenario en el que conviven una mayoria ajustada de los
democratas en el Congreso, el arranque de una nueva administracion Biden con numerosas prioridades y
las expectativas de los trabajadores y las empresas. El presidente Biden se ha manifestado a favor de los
trabajadores y de los sindicatos en numerosas ocasiones, pero habra que ver si se consigue alcanzar el
delicado equilibrio entre nuevas prestaciones vy flexibilidad del trabajo autéonomo.

Uno de los instrumentos normativos para promover la sindicacion, que Biden incluy6 en su programa
electoral, es la denominada PRO Act (Ley de Proteccién del Derecho a Sindicacion, Protecting the Right to
Organize Act). La Camara de Representantes, de mayoria demdcrata, aprobd esta norma el 9 de marzo,
que debe pasar por el Senado donde no tiene el respaldo de todos los legisladores demdcratas (el Senado
esta repartido entre 50 escafios demdcratas y 50 republicanos, con un voto de calidad de la vicepresidenta
Harris).

A la espera de ver como se desarrolla la tramitacion de la norma ante la Camara Alta, se destaca
como uno de sus puntos mas conflictivos la utilizacion de la “prueba ABC” para determinar si un empleado
debe ser clasificado trabajador por cuenta ajena o propia. En caso de ser un asalariado tendra garantizado
su derecho a la sindicacion. Se trata de la misma prueba que rige en la Ley AB 5 de California. Ademas, la
norma refuerza el derecho a la sindicacion de los trabajadores, con lo que ello supondria para la creacion
de sindicatos en empresas basadas en la economia colaborativa.

Para complicar ain mas el panorama, el 14 de enero de 2021 el Tribunal Supremo de California
decidi6 que las tres condiciones ABC para clasificar el trabajo como auténomo (establecidas tras el caso
Dynamex), se podrian aplicar con caracter retroactivo, segin recogié en su sentencia del caso Vasquez
vs. Jan Pro.

El Tribunal Supremo de California senal6 que, antes de Dynamex, existian multitud de normas (leyes,
reglamentos administrativos y las decisiones de los tribunales inferiores) empleadas para diferenciar a los
trabajadores por cuenta ajena de los trabajadores auténomos. A partir del caso Dynamex, los criterios uti-
lizados para distinguir entre empleados y auténomos independientes interpretan una ley, y dicha distincién
se aplica de forma retroactiva a todos los casos “no finalizados y que son anteriores a la fecha de entrada
en vigor de la decision Dynamex”.

Elaborado por Lucia Ortiz Sanz,
Consejera de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social en EEUU.
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ACTUALIDAD DE LA UE

Esta seccidn presenta una seleccidon de cuestiones de la actualidad de la UE en el ambito laboral

y social que pueden resultar de interés para el lector menos familiarizado con este aspecto de la
Actualidad Internacional Sociolaboral.

Propuesta de Directiva sobre transparencia salarial

En sus directrices politicas, la presidenta de la Comision Europea, Ursula von der Leyen, anuncié que
presentaria una propuesta sobre medidas vinculantes de transparencia salarial en los primeros cien dias de su
mandato con el fin de abordar la brecha salarial de género y garantizar la aplicacion del principio de igualdad
retributiva por un mismo trabajo consagrado en los Tratados.

La Comision confirmd este compromiso con su inclusion en el programa de trabajo para 2020 y en las
prioridades de la Estrategia de Igualdad de Género de la UE 2020-2025, adoptada el 5 de marzo de 2020.

El 4 de marzo de 2021, la Comision presentd su propuesta legislativa dirigida a reforzar el principio
numero 2 del Pilar Europeo de Derechos Sociales con medidas vinculantes de transparencia salarial para
reforzar la efectividad del derecho a la igualdad retributiva de mujeres y hombres en trabajos de igual valor.

La propuesta se basa en la Recomendacion de la Comision de 7 de marzo de 2014, sobre el refuerzo del
principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de la transparencia.

Esta previsto que la propuesta de directiva se aplique a todos los trabajadores de la Unidn con relacion
laboral y comprenda a todos los empresarios, sean publicos o privados.

El contenido de la propuesta de directiva se estructura, principalmente, en dos grandes bloques. Uno
dedicado a las medidas de transparencia (capitulo II) y otro dedicado a asegurar la efectividad de la igualdad
retributiva (capitulo III).

El sistema correspondiente a las medidas de transparencia salarial se construye sobre una serie de
obligaciones empresariales de identificacion y evaluacion para promover, si procede, la correccion de las
desviaciones salariales injustificadas en la empresa.

Las disposiciones mas relevantes en este ambito establecen un contenido minimo de transparencia
salarial en la politica de contratacion; fijacion de salarios y progresion de la carrera profesional; consagra el
derecho de los trabajadores a obtener informacion sobre los niveles salariales en su empresa; se establece la
obligacion de las empresas de informar sobre las diferencias salariales; y la obligacion de las empresas —de al
menos 250 trabajadores- de realizar evaluaciones salariales conjuntas en colaboracion con la representacion
legal de los trabajadores en la empresa.

Por otro lado, la propuesta de directiva contiene una serie de disposiciones dirigidas a reforzar la efec-
tividad de las medidas de transparencia salarial y del principio de igualdad retributiva, dedicando un buen
numero de disposiciones a cuestiones como la tutela judicial, procedimientos en nombre o en apoyo de los
trabajadores, derecho a la indemnizacion, desplazamiento de la carga de la prueba, prescripciones, protec-
cion contra represalias, definicion de los roles de los organismos de igualdad y la asignacion de funciones de
control.

El plazo de transposicion previsto es de dos afios a partir de su entrada en vigor.

Las negociaciones en el Consejo han comenzado bajo la Presidencia portuguesa y, dada la amplitud y
complejidad de la propuesta, continuaran durante Presidencia eslovena. No puede descartarse que las nego-
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ciaciones en el Consejo prosigan bajo Presidencia francesa.

En el ambito del Parlamento Europeo, la Comision de Derechos de la Mujer e Igualdad de Género
(FEMM) y la Comision de Empleo y Asuntos Sociales (EMPL) son corresponsables de este expediente legisla-
tivo. Por parte de la Comisién FEMM actuara como ponente Samira RAFAELA (Renew Europe) y de la Comi-
sion de EMPL Kira Marie PETER-HANSEN (Greens/EFA). Es probable que en este mes de julio se presente el
proyecto de informe que sera el punto de salida a la tramitacion parlamentaria. A continuacion, se abrira el
plazo de enmiendas y el Parlamento fijara su posicion definitiva.

Los trabajos de estas Comisiones, seguramente, se inspiraran en la Resolucion del Parlamento de 30
de enero de 2020 sobre la brecha salarial entre hombres y mujeres, cuya ponente fue Evelyn Regner (S&D).

Garantia Infantil

El Consejo de Ministros de Empleo y Proteccion Social de la UE aprobd en su reunién del 14 de junio
la Recomendacién del Consejo sobre una Garantia Infantil. Es la Ultima de una serie de Recomendaciones
que establecen “garantias” en la UE. La mas conocida de ellas es la Garantia Juvenil de 2013, que reciente-
mente se ha reforzado y actualizado. Aunque se trata de recomendaciones y por tanto no son juridicamente
vinculantes, lo cierto es que por su contenido y por sus mecanismos de seguimiento se pueden calificar de
recomendaciones “reforzadas” que pretenden garantizar un nivel de atencion por los poderes publicos en los
Estados miembros cercano a los derechos juridicos.

La primera de estas recomendaciones reforza-
das fue efectivamente la Garantia Juvenil aprobada
en 2013. Se adoptd en un tiempo record, con un im-
pulso politico del méximo nivel en el Consejo Europeo
y acompafada de asignacion de recursos especificos
y adicionales sobre los presupuestos generales de la
UE (algo que no ha vuelto a suceder).

La Garantia Juvenil establecia el compromiso
de los Estados miembros de la UE de prestar a los
jévenes desocupados y que no cursasen estudios o
formacién en un plazo breve, de cuatro meses, una
atencioén de calidad. Esta atencion debia concretarse
en la realizacion de una oferta de empleo, educacion
o formacion. S

Como componente fundamental, la recomenda-
cion establecia mecanismos de seguimiento estre-
cho, con un papel destacado del Comité de Empleo
de la UE, el EMCO. Esto ha dado lugar a revisiones
periddicas de su aplicacion, con el uso de indicado-
res desarrollados especificamente y una recogida de
datos exhaustiva.

Como resultado, se han identificado mejoras en la aplicacion que han dado lugar a una revision del
texto de la recomendacién, aprobada también en tiempo record en el otofio de 2020. El refuerzo incluye
un aumento de 16-24 a 16-29 afios la edad de los jévenes que deben ser objetivo de la Garantia, nuevos
referentes de calidad para la formacion y las ofertas de practicas o de formacion dual o en el empleo, mas
atencion para alcanzar a los mas alejados del empleo y mayor detalle sobre el ciclo de atencién a aplicar,
con cuatro fases y cuatro elementos principales: perfilado de los jovenes; refuerzo de formacién en capaci-
dades digitales basicas; esfuerzo en validacion de las capacidades y seguimiento individualizado. Con ello,
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la Recomendacion de la Garantia se ha actualizado y vuelto a situar como uno de los elementos principales
de la iniciativa Europea para garantizar politicas sociales y de empleo con garantias efectivas.

Las dos recomendaciones que comparten estos objetivos son la Recomendacién del Consejo de 2016,
sobre la integracion de los desempleados de larga duracion en el mercado laboral, que sigue el modelo de
la Garantia Juvenil para dictar recomendaciones concretas sobre una atencién de calidad a quienes tienen
mas dificultades de reintegracion en el empleo y la Recomendacion del Consejo de 2019 relativa al acceso
a la proteccion social para los trabajadores por cuenta ajena y por cuenta propia, para la que han tenido que
presentarse planes nacionales de aplicacion (Ver mas abajo).

Ese abanico de recomendaciones se completa ahora con la Garantia Infantil, una de las grandes apues-
tas de la actual Comision en el ambito social. Fue inicialmente propuesta por el Parlamento y, aunque en-
contrd inicialmente resistencia en la Comision Junker, la Presidenta Von der Leyen la asumié como uno de
los compromisos de su mandato. Es también una de las propuestas destacadas del Plan de Accion del Pilar
Europeo de Derechos Sociales.

La Garantia no esta asociada a fondos europeos adicionales para su puesta en marcha. Aunque ini-
cialmente esta era la intencidn, finalmente lo que se ha conseguido es sélo identificar en el Reglamento del
Fondo Social Europeo “plus” (FSE+) la obligacion de destinar al menos el 5% de los fondos a medidas de
lucha contra la pobreza infantil en los paises con este indicador por encima de la media (como es el caso de
Espaiia).

La Recomendacion es por tanto un marco de actuacion comun, con definiciones, objetivos y medidas
prioritarias acordadas para orientar las politicas nacionales centradas en el acceso efectivo de los menores a
ciertos servicios basicos.

La Recomendacién se enmarca la garantia en la Estrategia de derechos de la infancia y conecta con la
meta de reduccidn de la pobreza y exclusién y la sub-meta sobre pobreza infantil del Plan de Accién y también
con el Marcador de Indicadores Sociales revisado.

La propuesta esta centrada en la infancia “en necesidad” (“Children in need”), aunque varias de las me-
didas que recomienda son mas generales. La identificacion del grupo objetivo queda a cada Estado miembro,
pero deben tenerse en cuenta varios grupos (con privacion material severa, con discapacidad o problemas
de salud mental, con origen migrante o étnico minoritario (en particular poblacién gitana), en acogida o en
situacion familiar precaria.

Centrada en el “acceso a servicios claves de calidad”, no aborda el acceso a los ingresos o rentas a
los que también se referia la Recomendacion de la Comision de 2013. Tampoco se aborda practicamente la
situacion de las familias y la relacion entre el riesgo de pobreza de los padres y el riesgo de pobreza infantil.

Asi, la Recomendacion establece:

e La garantia (para la infancia necesitada) de acceso efectivo y gratuito a educacion infantil, educa-
cion, actividades extraescolares, al menos una comida sana por cada dia de escuela y atencion sani-
taria, asi como acceso efectivo (no se menciona “gratuito”) a nutricién sana y a vivienda adecuada.

e Marco facilitador: se llama a la coherencia en todas las politicas con estos objetivos y a invertir lo
suficiente, con cooperacion de todas las partes interesadas.

e Educacién: acceso efectivo a la educacion, prevencion del abandono escolar prematuro, apoyo edu-
cativo, prevencion de la segregacion, material escolar, comidas saludables o conexiones digitales y
transporte.

e Atencion sanitaria efectiva y gratuita (para infancia en necesidad): deteccién temprana y tratamien-
to, servicios de rehabilitacion o de promocion de la salud.

e Nutricion saludable, con apoyo a comidas incluso fuera de los dias de escuela y con limites a la
publicidad de alimentos no saludables.

e Vivienda adecuada, con garantia de alojamiento para familias sin hogar, prioridad en el acceso a
vivienda social y prevencion del riesgo de pérdida del hogar o de la entrada en instituciones de
acogida.
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La recomendacion tiene importantes disposiciones sobre gobierno, con la designacion de Coordinadores
Nacionales de la Garantia, y la recomendacion a los Estados miembros de adoptar, en un plazo de nueve
meses, Planes de accion nacionales hasta 2030, incluyendo metas y objetivos cualitativos y cuantitativos e
identificando recurso y calendarios y el marco nacional para la recogida de datos, el seguimiento y la evalua-
cion. Habra que informar a la Comision cada dos anos.

Asimismo, se concede gran importancia a la aplicacion a nivel nacional y a los mecanismos de segui-
miento y evaluacion, que se pretende desarrollar con la red de coordinadores nacionales. Los avances se
seguiran en el Semestre Europeo. Destaca el papel del Comité de Proteccion Social en colaboracion con la
Comision para desarrollar estos aspectos.

Se hace una llamada a un uso eficiente de los potenciales recursos disponibles en los Fondos Estructu-
rales (en particular ESF+ y FEDER); en los Planes de Recuperacion y Resiliencia.

Espafia ha venido apoyando al méaximo nivel la iniciativa de una garantia infantil, asi como la propuesta
de dedicar fondos adicionales (en particular en el FSE+) a este objetivo. En cuanto a la propuesta en si, se ha
apoyado su contenido y se planteado mejoras concretas, que en su mayor parte se han incorporado al texto.
Se han referido a incluir politicas preventivas de pérdida de la vivienda, ampliar el tipo de actividades vincula-
das a la escuela a las que se debe ofrecer acceso efectivo y a defender que se mantuviera un concepto amplio
de acceso efectivo a los servicios. También se han propuesto precisiones en materia de acceso a la educacion.

Recomendacion sobre acceso a una proteccion social adecuada

Antecedentes

La Recomendacion sobre el Consejo el acceso a proteccién social de trabajadores por cuenta ajena y
por cuenta propia, de 8 de noviembre de 2019, fue la primera iniciativa, en materia de proteccién social,
presentada por la Comision Europea (propuesta de marzo de 2018), en el proceso de dar concrecion practica
al Pilar Europeo de Derechos Sociales.

La Recomendacion guarda estrecha relacion con el Principio 12 del Pilar Europeo (especificamente de-
dicado a la Proteccién Social), que establece que “independientemente del tipo y duracién de sus relaciones
laborales, los trabajadores, y, bajo condiciones comparables, los auténomos tienen el derecho a una protec-
cion social adecuada”. Para ello, recomiendan a los Estados miembros que se ofrezca a todos los trabajadores
el acceso a una proteccion social adecuada y que establezcan a nivel nacional normas minimas en el ambito
de la proteccion social.

La Recomendacion alcanza al derecho a participar en un régimen de proteccion social; a la adquisicién
de derechos y el acceso a los mismos. A su vez, recomienda a los Estados miembros que al hacerlo garanti-
cen: la cobertura formal (mediante su ampliacion), la cobertura efectiva (independientemente de su tipo de
relacion laboral), la adecuacion (asegurando un nivel suficiente de proteccion y unas cotizaciones proporcio-
nales a la capacidad contributiva de los trabajadores) y la transparencia de sus sistemas (mediante el acceso
a una informacion gratuita actualizada, comprensible, simple y exhaustiva).

La Recomendacion reconoce también que pueden existir diferentes normas para trabajadores por cuen-
ta ajena y auténomos (por ejemplo, que los auténomos tengan cobertura voluntaria para la prestacion por
desempleo), pero los principios sobre cobertura formal, cobertura efectiva, adecuacion, y transparencia se
aplican a todos ellos.

E | le impl ”

La Recomendacion pide a los Estados miembros que apliquen los principios establecidos en la pre-
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sente Recomendacion lo antes posible y que presenten un plan en el que se informe de las medidas que se
adoptaran a nivel nacional a mas tardar el 15 de mayo de 2021.

Este calendario hace coincidir el proceso de implementacion de la Recomendacion con la fase de recu-
peracion que abordamos tras el impacto de la COVID-19, en la que el reforzamiento de la proteccién social
adquiere especial relevancia.

Afecha de hoy, una mayoria de Estados miembros, incluido Espafia, ya han informado de sus medidas.
Los avances en la aplicacion de dichos planes deberan debatirse en el contexto de las herramientas de su-
pervision multilateral, en consonancia con el Semestre Europeo y con el método abierto de coordinacion en
el ambito de la proteccién y la inclusién social.

A este respecto, hay que tener en cuenta las siguientes actuaciones previstas. La Comision planea
analizar internamente los Planes enviados, elaborando un documento de valoracién global tras el verano,
que se presentaria al Comité de Proteccidén Social en septiembre. Ademas, el Comité contempla, dentro de
su programa anual para 2021, elegir el tema del acceso a la proteccion social para el informe tematico anual;
asi como la posibilidad de revisiones tematicas especificas.

Otra de las precisiones de la Recomendacion a este respecto fue que la Comision, en colaboracion con
el Comité de Proteccion Social de la UE (CPS), debia establecer (para finales del afio pasado) un marco de
seguimiento de la Recomendacion y acordar un conjunto de indicadores cuantitativos y cualitativos comunes
acordados para evaluar la aplicaciéon de la Recomendacion (este fue adoptado en octubre).

Los resultados de este trabajo seran objeto de seguimiento en el Semestre Europeo y formaran parte
de los debates en el Consejo de Empleo y Asuntos Sociales (EPSCO) en 2021. Por su parte, la Comision
debe informar al Consejo, a mas tardar el 15 de noviembre de 2022, sobre los avances producidos en la
implementacion de la Recomendacion, pudiendo, en su caso, estudiar la presentacién de nuevas propuestas
adicionales.

Por ultimo, conviene mencionar la relacién de esta Recomendacion con algunas otras importantes
iniciativas legislativas anunciadas o en curso de discusién por parte de la Comision (como, por ejemplo, las
relativas a trabajadores en Plataformas y teletrabajo). Estas, al abordar los aspectos de proteccion social
dentro de las mismas, tomaran como punto de partida esta Recomendacion.

Elaborado por Consejeria de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social
en la Representacion Permanente de Espana ante la Union Europea en Bruselas.
Consejeros: Miguel Fernandez, Juan Antonio Elena y Aurelio Fernandez.
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ACTUALIDAD OIT

El Convenio sobre el trabajo maritimo,
2006 (MLC, 2006). Cuarta reunion
cdel Comite Tripartito Especial

n la semana del 19 al 23 de abril de 2021 tuvo lugar, en formato virtual, la primera parte de la
Cuarta reunién del Comité Tripartito Especial del Convenio sobre el trabajo maritimo, 2006 (MLC,
2006). Se prevé que la Parte Il se celebre del lunes 25 al viernes 29 de abril de 2022 en la sede
de la OIT, en Ginebra.

Introduccion

Desde su fundacidn, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha adoptado 68 instrumentos sobre
el trabajo maritimo!. La atencion especial que la OIT presta a este sector de actividad, tal como se describio
durante la adopcién del Convenio sobre el trabajo maritimo, 2006, deriva del hecho de ser la primera indus-
tria del mundo de alcance realmente global.

Se estima que el 90 por ciento del comercio mundial hace uso del transporte maritimo, el cual emplea
a mas de 1,2 millones de trabajadores del mar.

Las caracteristicas especificas del trabajo maritimo resultan, por un lado, del hecho que el buque consti-
tuye al mismo tiempo una vivienda y un lugar de trabajo, lo que requiere que a la gente de mar se le deban
reconocer protecciones y derechos adecuados.

Por otro lado, el alto grado de internacionalizaciéon de este sector de actividad se manifiesta a través
de la aparicion de nuevos pabellones y registros de buques mas competitivos, tripulaciones de varias na-
cionalidades, intermediarios en la contratacion y la colocacion de la gente de mar (agencias de dotacion), o
problemas sociales particulares (inmovilizaciones de buques, abandono de tripulaciones).

La OIT ha sabido adoptar un enfoque pragmatico en cuanto a la proteccion de la gente de mar, gracias a
intercambios periddicos con otras organizaciones internacionales interesadas (como la Organizaciéon Maritima
Internacional (OMI) y la Organizacién Mundial de la Salud (OMS)), a fin de responder a las expectativas de
un sector en constante evolucion.

La idea de establecer un «estatuto internacional de la gente de mar» surgié6 hace mucho tiempo. Se
planteé porque «los marinos forman una gran comunidad internacional» y «es importante no poner en
situacion desventajosa la industria maritima de paises en los que las condiciones de trabajo han alcanzado un

1 Estos instrumentos no abarcan todas las profesiones en las que se realizan actividades en el mar o
que estan relacionadas con el mar. Los trabajadores portuarios y los pescadores, por ejemplo, estan cubiertos
por instrumentos que se ocupan especificamente de sus categorias.

Las normas sobre el trabajo maritimo se aplican principalmente a la gente de mar. Segun la definicion mds
reciente, contenida en el MLC, 2006, el término «gente de mar» designa a «toda persona que esté empleada
o contratada o que trabaje en cualquier puesto a bordo de un buque al que se aplique el presente Convenio»,
es decir, «todos los buques, de propiedad publica o privada, que se dediquen habitualmente a actividades
comerciales, con excepcion de los buques dedicados a la pesca u otras actividades similares y de las embar-
caciones de construccion tradicional, como los dhows y los juncos». El MLC, 2006 no se aplica ni a los bugues
de guerra ni a las unidades navales auxiliares.
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alto nivel»2. Esta idea se materializo, por una parte, mediante la adopcion de un gran nimero de convenios
y recomendaciones consagrados al trabajo maritimo y, por otra, mediante iniciativas ambiciosas destinadas a
armonizar estos instrumentos para garantizar a la gente de mar la proteccién mas completa posible.

Los citados instrumentos de la OIT abordan en particular los requisitos minimos para trabajar a bordo
de buques (la edad minima, el certificado médico, la formacion y las calificaciones, la contratacion y la colo-
cacion), las condiciones de empleo (el acuerdo de empleo, los salarios, las horas de trabajo o de descanso, el
derecho a vacaciones, la repatriacion), el alojamiento, las instalaciones de esparcimiento, la alimentacion vy el
servicio de fonda, la proteccion de la salud, la atencién médica, el bienestar y la proteccion de la seguridad
social. Ademas, estos instrumentos imponen que se realicen inspecciones periddicas a fin de verificar el cum-
plimiento de las condiciones de vida y de trabajo a bordo de los buques. Estas normas también establecen
la obligacion de emitir documentos de identidad de la gente de mar, reconocidos internacionalmente, para
facilitar los controles fronterizos.

El Convenio sobre el trabajo maritimo, 2006

La iniciativa destinada a establecer un estatuto internacional de la gente de mar llevé a la adopcion del
MLC, 2006. El instrumento fue adoptado por la Conferencia Internacional del Trabajo en su 94.2 reunion, el
23 de febrero de 2006, con 314 votos a favor, ninguno en contra y cuatro abstenciones. Entrd en vigor el 20
de agosto de 2013.

Hasta la fecha, 97 Estados que representan mas del 90 por ciento del arqueo bruto mundial han rati-
ficado el MLC, 2006. Espaiia lo ratifico el 4 de febrero de 20103. Con motivo del Centenario de la OIT, en
2019, la Oficina, en colaboracion con la International Chamber of Shipping y la Federaciéon Internacional de
Trabajadores del Transporte, llevaron a cabo una campana de ratificacion del MLC, 2006, cuyo objetivo es
alcanzar lo antes posible el nivel simbdlico de 100 ratificaciones.

El MLC, 2006 refunde y actualiza la mayoria de los convenios y las recomendaciones de la OIT rela-
cionados con la gente de mar adoptados desde 1920* y permite asi a la OIT proponer un Unico instrumento
internacional, con un alcance comparable al de los instrumentos adoptados en el marco de la Organizacion
Maritima Internacional, a saber, el Convenio internacional para la seguridad de la vida humana en el mar
(SOLAS), el Convenio internacional para prevenir la contaminacion por los buques (MARPOL) y el Convenio
internacional sobre normas de formacion, titulaciéon y guardia para la gente de mar, en su version enmenda-
da (Convenio de Formacion).

El MLC, 2006 habitualmente se presenta como el «cuarto pilar» del régimen regulatorio maritimo inter-
nacional.

Actualmente, con una sola ratificacién, el Estado queda vinculado por el conjunto de disposiciones
refundidas del MLC, 2006. Cuando un Estado ratifica el MLC, 2006, se le informa de los convenios que son
automaticamente denunciados, asi como de los convenios (anteriores a 1929%) que, salvo notificacion ex-
presa de su parte en un plazo de tres meses, seran considerados como denunciados. Este procedimiento de
«denuncia tacita» ha facilitado la tarea a los Estados que han ratificado el MLC, 2006 y ha dado lugar a un
numero importante de denuncias.

2 OIT: L’Organisation internationale du travail et les marins, Ginebra, 1927, pags. 10 y Ss.
3 Puede consultarse la lista actualizada en la base de datos NORMLEX de la OIT
4 Cuatro convenios no han sido revisados por el MLC. Se trata del Convenio sobre los documentos de

identidad de la gente de mar (revisado), 2003 (num. 185), el Convenio sobre los documentos de identidad
de la gente de mar, 1958 (num. 108), el Convenio sobre las pensiones de la gente de mar, 1946 (num. 71) y
el Convenio sobre la edad minima (panoleros y fogoneros), 1921 (num. 15).

5 Los convenios adoptados a partir de 1929 contienen una clausula final que permite su denuncia jpso
Jure con la ratificacion y la posterior entrada en vigor de un convenio que los revise.
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El Convenio consta de tres partes diferentes, pero relacionadas entre si, los articulos, el Reglamento y el
Cddigo. Los articulos y el Reglamento establecen los derechos y principios fundamentales y las obligaciones
basicas de los Miembros ratificantes del convenio. Sélo pueden ser modificados por la Conferencia Internacio-
nal del Trabajo. En el Codigo se detalla la aplicacion del Reglamento. Comprende la parte A (normas obliga-
torias) y la parte B (pautas no obligatorias). Aunque los Miembros ratificantes del MLC, 2006 no estan vincu-
lados por la parte B, se les exige, en virtud del parrafo 2 del articulo VI, que tengan debidamente en cuenta
el cumplimiento de sus obligaciones en virtud de la parte A del Cédigo de la manera prevista en la parte B.

La distincion entre las partes obligatorias y las partes no obligatorias da a los Estados cierta flexibilidad
en la aplicacion del instrumento. En este sentido, el MLC, 2006 difiere considerablemente de los instrumentos
clasicos de la OIT que adoptan la forma de convenios o de recomendaciones; las recomendaciones, como
indica su nombre, no son juridicamente vinculantes.

El Convenio se aplica en la practica en las flotas individuales que enarbolan el pabellédn de los Estados
que han ratificado el MLC, 2006, pero también en Estados que no lo han ratificado. De hecho, en la inspec-
cion que practican los Estados de control del puerto debe tenerse en consideracion la clausula del convenio
que prohibe un trato no mas favorable. Por consiguiente, los bugues que enarbolen el pabellén de un Estado
que no haya ratificado el MLC, 2006 pueden ser inspeccionados en el puerto de un Estado parte con el fin de
verificar el respeto de las normas minimas de vida y de trabajo previstas en el convenio.

El Comité Tripartito Especial (STC)

El Comité Tripartito Especial (STC), establecido en virtud del Convenio sobre el trabajo maritimo, 2006,
en su version enmendada (MLC, 2006), esta compuesto por dos representantes designados por el gobierno
de cada uno de los Miembros que hayan ratificado el presente Convenio y por los representantes de los ar-
madores y de la gente de mar. Los representantes gubernamentales de los Miembros que no hayan ratificado
aun el presente Convenio pueden participar en el Comité, pero sin derecho a voto.

En su primera reunion, en febrero de 2016, el Grupo de Trabajo tripartito del mecanismo de examen
de las normas® remitio el examen de 68 instrumentos maritimos al STC. En vista del nUmero de convenios
y recomendaciones que debian examinarse, la Mesa del STC decidié organizar los instrumentos por grupos
tematicos y efectuar este examen en dos etapas.

La tercera reunion del Comité Tripartito Especial, celebrado entre los dias 23 a 27 de abril de 2018,
adoptd enmiendas a las normas A2.1 y A2.2 y a la pauta B2.5.1 del Convenio, relativas a la proteccion de
los salarios y prestaciones de la gente de mar durante periodos de cautiverio como consecuencia de actos
de pirateria o de robo a mano armada contra los buques. Adoptd asimismo cinco resoluciones y examind 34
instrumentos de la OIT sobre cuestiones maritimas adoptando las consiguientes recomendaciones, entre las
cuales se propuso la derogacion de ocho convenios internacionales del trabajo, asi como del retiro de nueve
convenios y de diez recomendaciones internacionales del trabajo’.

6 El mecanismo de examen de las normas (MEN) debe contribuir a asegurar que la OIT cuente con
un corpus claro, sdlido y actualizado de normas internacionales del trabajo que responda a la evolucion del
mundo del trabajo, con el propdsito de proteger a los trabajadores y teniendo presentes las necesidades de
las empresas sostenibles.

7 Los convenios cuya derogacion se ha inscrito en el orden del dia de la CIT de 2021 son: el Convenio
sobre las indemnizaciones de desempleo (naufragio), 1920 (num. 8); el Convenio sobre la colocacion de la
gente de mar, 1920 (num. 9); el Convenio sobre el examen médico de los menores (trabajo maritimo), 1921
(num. 16); el Convenio sobre los certificados de capacidad de los oficiales, 1936 (num. 53); el Convenio
sobre el examen médico de la gente de mar, 1946 (num. 73); el Convenio sobre el certificado de marinero
preferente, 1946 (num. 74); el Convenio sobre las vacaciones pagadas de la gente de mar (revisado), 1949
(num. 91), y el Convenio sobre la continuidad del empleo (gente de mar), 1976 (num. 145).

Los convenios y recomendaciones cuyo retiro se ha inscrito en el orden del dia de la CIT de 2021 son: el
Convenio sobre la edad minima (trabajo maritimo), 1920 (num. 7); el Convenio sobre las vacaciones paga-
das de la gente de mar, 1936 (num. 54); el Convenio sobre las horas de trabajo a bordo y la dotacion, 1936
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Asuntos tratados en la cuarta reunion del Comité Tripartito Especial. Parte I

De conformidad con el articulo XIII del MLC, 2006, una de las tareas principales del Comité Tripartito
Especial consiste en considerar una amplia gama de cuestiones relativas a la aplicacion del Convenio. En
caso de detectarse lagunas u otras dificultades importantes, pueden formularse recomendaciones al Consejo
de Administracion de la OIT en cuanto a las medidas que habran de adoptarse para asegurar la puesta en
practica eficaz, eficiente y, en la medida en que se considere oportuno, uniforme del Convenio, o formularse
propuestas de enmienda para el futuro.

Las reuniones del Comité son también la oportunidad para llevar adelante un Util intercambio de infor-
macion intergubernamental y tripartito acerca de las experiencias sobre la aplicacion del Convenio.

La primera tarea del Comité Tripartito Especial (CTE) fue la de realizar un intercambio de informacion
sobre la aplicacion del MLC, 2006, conforme al mandato recibido en virtud del articulo XIII del Convenio, en
el que se establece que «examinara continuamente la aplicacion del presente Convenio».

La Mesa del Comité Tripartito Especial incluyd las siguientes cuestiones en este punto del orden del dia:

a) La COVID-19 vy las cuestiones relativas al trabajo maritimo.

En su reunidon de 2020, la Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones
(CEACR) adoptd una Observacion general® sobre cuestiones que suscita la aplicacion del Convenio
sobre el trabajo maritimo, 2006, en su version enmendada (MLC, 2006), durante la pandemia de
COVID-19. En dicha observacion general se tuvieron en cuenta las observaciones formuladas por la
Federacion Internacional de los Trabajadores del Transporte (ITF) y la Camara Naviera Internacional
(ICS) en octubre de 2020, las respuestas y demas informacion suministradas por los Gobiernos, asi
como cientos de quejas individuales de gente de mar recibidas por el Grupo de gestion de la crisis
para la gente de mar (SCAT) de la Organizacion Maritima Internacional (OMI)®.

b) Horas de trabajo y de descanso: presentacion de un estudio de la Universidad Maritima Mundial, que
observo que, segun anteriores investigaciones, en el sector del transporte maritimo no se notifican
de manera suficiente los registros en los que se consignan las horas de trabajo y los ajustes de las
horas de trabajo y de descanso, y que se trata de una practica frecuente.

c) EIMLC, 2006 y la digitalizacién: uso de documentos electrénicos en relacion con la necesidad de pro-
teger los datos personales de la gente de mar, las Directrices para el uso de certificados electronicos

(num. 57); el Convenio sobre las vacaciones pagadas de la gente de mar, 1946 (num. 72); el Convenio sobre
los salarios, las horas de trabajo a bordo y la dotacion, 1946 (num. 76); el Convenio sobre salarios, horas de
trabajo a bordo y dotacion (revisado), 1949 (num. 93); el Convenio sobre salarios, horas de trabajo a bordo
y dotacion (revisado), 1958 (num. 109); el Convenio sobre la contratacion y la colocacion de la gente de mar;
1996 (num. 179); el Convenio sobre las horas de trabajo a bordo y la dotacion de los buques, 1996 (ndm.
180); la Recomendacion sobre la repatriacion de capitanes y aprendices, 1926 (nim. 27); la Recomendacion
sobre las horas de trabajo a bordo y la dotacion, 1936 (num. 49); la Recomendacion sobre el enrolamiento
de la gente de mar (buques extranjeros), 1958 (num. 107); la Recomendacion sobre la formacion profesional
(gente de mar), 1970 (num. 137); la Recomendacion sobre el empleo de la gente de mar (evolucion técni-
ca), 1970 (num. 139); la Recomendacion sobre la proteccion de los jovenes marinos, 1976 (num. 153); la
Recomendacion sobre la continuidad del empleo (gente de mar), 1976 (num. 154); la Recomendacion sobre
la repatriacion de la gente de mar, 1987 (num. 174); la Recomendacion sobre contratacion y la colocacion de
la gente de mar, 1996 (num. 186), y la Recomendacion sobre los salarios, las horas de trabajo a bordo y la
dotacion de los buques, 1996 (num. 187).

8 Ver la nota informativa sobre cuestiones relativas al trabajo maritimo y el coronavirus (COVID-19).

9 El Grupo de gestion de la crisis para la gente de mar (SCAT) fue establecido por la Organizacion
Maritima Internacional (OMI) en abril de 2020 con el objetivo, entre otros, de seguir de cerca los aconte-
cimientos, coordinar esfuerzos, comunicar con todas las partes interesadas y ofrecer apoyo especifico en
casos particulares y, en especial, en situaciones de emergencia en lo relativo a los cambios de tripulacion, la
repatriacion, el acceso a atencion médica o el abandono.
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del Comité de Facilitacion de la OMI, la falta de referencia a los certificados electronicos en el MLC,
2006, las consecuencias juridicas de dichos certificados, la aceptacion por las autoridades de control
por el Estado del puerto y la posibilidad de mostrar documentos electronicamente a bordo.

La segunda tarea del Comité Tripartito Especial fue la de examinar 38 normas internacionales del trabajo
relacionadas con cuestiones maritimas!®. Tomando en consideracion las decisiones adoptadas por el Grupo de
Trabajo tripartito del MEN, el CTE debia clasificar los instrumentos sometidos a examen como:

a) normas actualizadas;

b) normas que requieren la adopcidn de nuevas medidas para mantener su pertinencia actual y futura;

¢) normas superadas.

Aun clasificandose la norma como superada, en los casos de Estados que ya hayan ratificado el MLC,
2006 pero que siguen vinculados por un Convenio concreto con respecto a un territorio no metropolitano, se
les alienta a extender la aplicacion del MLC, 2006 a dicho territorio, no pudiéndose proponer la derogacion
de la norma para evitar crear lagunas legales.

En casos en que, clasificandose una norma como superada, haya Estados que siguen vinculados por
dicha norma y no han ratificado el MLC, 2006, el grupo pide a la Oficina de la OIT que lleve a cabo una ini-
ciativa para promover, con caracter prioritario, la ratificacion del MLC, 2006, y —en su caso— del Convenio
posterior que se considera actualizado.

Segun el Grupo de Trabajo tripartito del MEN, todas las normas internacionales del trabajo son normas
activas desde el punto de vista de su estatus juridico hasta que la Conferencia decida derogarlas, retirarlas
o remplazarlas juridicamente.

10 Ver la nota introductoria sobre el procedimiento y la metodologia y las diez notas técnicas con la in-
formacion y proyectos de recomendaciones sobre los temas enumerados en el programa de trabajo del STC.
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Resoluciones y Recomendaciones adoptadas en la cuarta reunion del Comité Tripartito
Especial del MLC, 2006— Parte I !

e Pide a la OIT que renueve su llamamiento a los Miembros para que designen y traten a la gente
de mar como trabajadores clave, y que inste asimismo a los Miembros a adoptar todas las medidas
necesarias a fin de garantizar que la gente de mar:

i) pueda viajar a su pais o lugar de residencia y a su lugar de trabajo y desde los mismos,

i) pueda circular entre las regiones y los Estados, y dentro de los paises, para acceder a un
empleo, ser repatriada o recibir atencion médica, incluida atencion dental, en tierra,

iii) esté exenta de hacer cuarentena, en su caso, al llegar a las jurisdicciones en las que embar-
can a bordo de su bugue o desembarcan del mismo, salvo que el resultado de la prueba de
deteccién de COVID-19 sea positivo,

iv) pueda recibir atencion médica, incluida atencion dental, en tierra en caso necesario,
v) pueda obtener permisos para bajar a tierra y acceso a los servicios de bienestar en tierra,

vi) pueda acceder a la formacion necesaria para su empleo, en los casos en que ésta esté dis-
ponible,

vii) no esté obligada a permanecer a bordo de un bugue mas alla del periodo especificado en su
acuerdo de empleo sin su consentimiento, y bajo ninguna circunstancia mas alla del periodo
maximo de servicio establecido por el MLC, 2006.

y a cooperar entre si a fin de promover el bienestar de la gente de mar y el respeto de sus principios
y derechos fundamentales consagrados en el MLC, 2006;

e Pide a los Miembros, de conformidad con la legislacion nacional aplicable, que consideren aceptar
la documentacion reconocida internacionalmente de la gente de mar, incluidos los documentos de
identidad de la gente de mar expedidos de conformidad con el Convenio sobre los documentos de
identidad de la gente de mar, 1958 (nim. 108), y con el Convenio sobre los documentos de identidad
de la gente de mar (revisado), 2003, en su version enmendada (nim. 185);

¢ Pide a los Miembros, de conformidad con la legislacion nacional aplicable, que consideren medidas
temporales, incluidas exenciones, excepciones u otros cambios en los requisitos de visado y en ma-
teria de documentacion que podrian aplicarse normalmente a la gente de mar;

e Pide que la OIT que recuerde a los Miembros las Resoluciones mencionadas anteriormente adop-
tadas por el Consejo de Administracion de la OIT y la Asamblea General de las Naciones Unidas, y
el Marco recomendado de protocolos para garantizar la seguridad de los cambios y los viajes de las
tripulaciones de los buques durante la pandemia de coronavirus (COVID-19), de la OMI;

e Pide a la OIT que inste a los Miembros a garantizar que se proporcione lo antes posible a la gente
de mar acceso a la vacunacion contra la COVID-19, y que promueva la aceptacion mutua de los cer-
tificados de vacunacion, en los casos en que éstos se expidan, en particular cuando la gente de mar
embarque a bordo de sus buques o desembarque de los mismos y cuando disfrute de un permiso
para bajar a tierra, a fin de proteger su salud y de salvaguardar su capacidad para desempenar sus
funciones como trabajadores clave que mantienen las cadenas mundiales de suministro;

e Insta a los Miembros y a las organizaciones de armadores y de gente de mar a aunar esfuerzos para
garantizar la promocion y el respeto de los derechos de la gente de mar consagrados en el MLC,
2006;

11 Ver las resoluciones y recomendaciones aqui.
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Recomienda asimismo que el Consejo de Administracién de la OIT transmita el contenido de esta Re-
solucién al Secretario General de las Naciones Unidas, junto con una solicitud de convocar un equipo
de tareas interinstitucional ad hoc de las Naciones Unidas a fin de examinar la aplicacion y puesta en
practica del MLC, 2006 durante la pandemia, incluido su impacto en los derechos fundamentales de
la gente de mar y en la industria del transporte maritimo.

-7

ion rel

Insta a los Miembros, en consulta y en cooperacion con las organizaciones de armadores y de gente
de mar, a realizar un ejercicio de evaluacion, a fin de contribuir a la obtencién de suministros ade-
cuados de vacunas para la vacunacion de la gente de mar en su pais de residencia o en otro lugar
adecuado;

Insta a todos los organismos pertinentes de las Naciones Unidas a reconocer la necesidad de un
enfoque colectivo para obtener el nimero de vacunas identificado como necesario por el ejercicio de
evaluacion;

Insta a los gobiernos, con arreglo a sus programas nacionales de vacunacion, a que los suministros
de vacunas que figuran en la lista OMS de uso en emergencias sean puestos a disposicion de la
gente de mar a bordo de los buques que hagan escala en los puertos de su territorio, con objeto de
facilitar los cambios de tripulacion necesarios y de reducir al minimo la perturbacion de las cadenas
mundiales de suministro;

Insta a los gobiernos a contemplar la posibilidad de establecer centros de coordinacion de la vacu-
nacion para la gente de mar en los puertos en los que haya suficiente capacidad, en los que haga
escala un gran nimero de buques y en los que puedan ponerse a disposicion suficientes suministros
de vacunas que figuran en la lista OMS de uso en emergencias;

Alienta a los Estados a aceptar las vacunas proporcionadas a la gente de mar por otros Estados, en
particular si se requiere una certificacion de vacunacién nacional, regional o de otro tipo para permitir
la circulacion de las personas;

Alienta a los Miembros, en consulta con las organizaciones de armadores y de gente de mar, y en
coordinacion con la OMS y la OMI, a contemplar la posibilidad de establecer un programa internacio-
nal para la gente de mar que facilite el acceso a la vacunacion en tierra, en particular cuando la gente
de mar embarque o desembarque, o goce de un permiso para bajar a tierra, e

Insta a los Miembros a garantizar que se proporcione acceso lo antes posible a la gente de mar a la
vacuna contra la COVID-19.

Elaborado por Alfredo Novales Bilbao
Jefe de Seccion en la Consejeria de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social
ante la O.I.T. y OOII
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ACTUALIDAD NORMATIVA

La regulacion de los Expedientes de

Regulacion Temporal de Empleo en

tiempos de pandemia: una solucion

coordinada en el ambito de la Union
Europea

n el articulo del nimero anterior de esta seccion de actualidad normativa, se dio un repaso ge-

neral a la actividad normativa del Ministerio de Trabajo y Economia Social a lo largo del 2020 y

del 2021, este se centrara en la regulacion especifica de los expedientes de regulacion
temporal de empleo previstos en el articulo 47 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Traba-
jadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (Estatuto de los Trabajadores)
aprobada como consecuencia de la pandemia, desde la declaracion del estado de alarma el 14 de
marzo de 2020!, centrandonos no solo en el ambito espariol, sino también dando un breve esbozo de su
regulacion en otros paises tanto del ambito de la Union Europea como fuera del mismo.

La pandemia de COVID-19 supuso una emergencia sanitaria a nivel global y la Organizacion Mundial
de la Salud, el 11 de marzo de 2020, lo elevo, de situacion de emergencia de salud publica, a pandemia
internacional. Inicialmente localizado en la region china de Hubei, el brote de COVID-19 se propago ra-
pidamente por todo el mundo, desencadenando una crisis econdmica y social a una velocidad inusitada,
afectando tanto a la actividad productiva como a la demanda y al bienestar de los ciudadanos.

Una solucidn para evitar despidos masivos como consecuencia de la declaracion del estado
de alarma.

De acuerdo con lo sefalado por la Comisién Europea en su Comunicacion del 13 de marzo de
2020?, la respuesta a este desafio conjunto debia ser coordinada, con el apoyo de las instituciones y del
presupuesto comunitario a las medidas nacionales. La pandemia de la COVID-19 alcanzé una dimension
paneuropea Y la adopcion de medidas coordinadas en el ambito europeo, se vertebraba como una solucién
con externalidades positivas para todos los Estados Miembros.

Para dar respuesta a esta situacion en el ambito laboral y proteger a los trabajadores de despidos
masivos que se podrian producir como consecuencia de la declaracion del estado de alarma que estaba
paralizando determinados sectores de actividad de forma global, en el ambito europeo, se decidié adoptar
medidas para evitar la desvinculacion del trabajador de la empresa, garantizando una incorporacién de
los trabajadores al puesto de trabajo una vez la actividad econdmica iniciara progresivamente su recu-
peracion, a través de lo que en Espaiia se conocia como expedientes de regulacion temporal de empleo.

De esta forma, los expedientes de regulacion temporal de empleo (ERTE) han sido instrumentos
comunes?®, con diversas caracteristicas, en los principales paises europeos, para hacer frente a los efectos

1 Mediante el Real Decreto Real Decreto 463/2020, de 14 de marzo, por el que se declara el estado de alarma para la
gestion de la situacion de crisis sanitaria ocasionada por e/ COVID-19.
2 Comunicacion de Respuesta econémica coordinada al brote de COVID-19

https://eur-lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:91687006-6524-11ea-b735-01aa75ed71a1.0004.02/DOC 1&format=PDF

3 http://documentos.fedea.net/pubs/fpp/2020/05/FPP2020-06.pdf
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econdmicos de la pandemia y para proteger el empleo. Se pusieron en marcha desde los primeros momen-
tos de la crisis y en casi todos los paises se ha ido acordando su prérroga, conforme a los avances de la
pandemia y la prolongacion de medidas para garantizar la salud de los ciudadanos y evitar la propagacion
de la enfermedad, incluso hasta final de 2021 en el caso de Alemania que es, ademas, el pais pionero en
el uso de estos mecanismos.

Regulacién en el ambito de la Unién Europea.

Conforme al articulo publicado en la revista ETUI Policy Brief N°7/2020 European Economic, Employ-
ment and Social Policy, “Ensuring fair short-time work - a European overview™, a finales de abril de 2020,
en la UE27 habia mas de 42 millones de solicitudes de ayudas a los trabajadores con jornada reducida
como consecuencia de la pandemia o regimenes similares, lo que suponia aproximadamente una cuarta
parte del total de la poblacion activa de la UE. Incluyendo los datos correspondientes al Reino Unido y
Suiza, el nimero de solicitudes de trabajo a tiempo reducido se elevaba en aquellos momentos a mas de

Nui'nero 253
Ji llDP_DE]

50 millones.

La distribucién de esta cifra por paises se muestra en la siguiente tabla:

Suiza
Francia
Italia
Luxemburgo
Eslovenia
Croacia
Austria
Bélgica
Irlanda
Alemania
Total UE27
Espafia
Reino Unido
Holanda
Rumania
Suecia
Dinamarca
Portugal
Finlandia
Serbia
Bulgaria
Polofia
Eslovaquia

Fuente: Muller y Schulte (2020). Porcentaje de los trabajadores cubiertos por TTR o similares (Figure 2)- basado en datos sobre
solicitudes y admisiones a finales de abril/principios de mayo de 2020. Denominador: empleo total segun medias anuales de 2019
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https.//www.etui.org/sites/default/files/2020-06/Covid-19%2BShort time%2Bwork%2BM%C3%BCller%2BSchulten%

2BPolicy%2BBrief%2B2020.07(1).pdf
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Alemania®

El modelo germano del expediente temporal de regulacion de empleo (ERTE) espaiol, el llamado
‘Kurzarbeit’, estd regulado en la legislacion laboral de Alemania desde 1924. Desde el afio 2016 la regu-
lacion alemana establecia una duracion maxima de 12 meses para este tipo de expedientes, plazo que de-
bido a la pandemia de coronavirus fue ampliado por el parlamento federal (Bundestag) hasta un maximo
de 21 meses, con una fecha maxima hasta el 31 de diciembre de 2021 con el fin primordial de garantizar
la estabilidad del empleo y evitar despidos masivos.

La gestion de los ‘Kurzarbeit’ se lleva a cabo a través de la Agencia Federal de Empleo. El ERTE
aleman, que inicialmente cubria el 60% de los ingresos netos del trabajador (67% si se acreditaban cargas
familiares), con la pandemia se incrementd en un porcentaje del 70% y 77%, respectivamente, de manera
inicial, y al 80% y el 87% del salario neto a partir del séptimo mes de la aplicacion de la medida. Asimismo,
se establecio la exoneracion a las empresas del pago de las cuotas a la Seguridad Social.

En septiembre de 2020, 3,7 millones de trabajadores alemanes estaban sometidos a <Kurzarbeit>.
En junio del mismo eran 5,4 millones. La Agencia Federal de Empleo calcula que el <Kurzarbeit> tendra
un coste solo este afio de 19.000 millones de euros, frente a los 225 millones presupuestados para 2020,
antes de conocerse la existencia del virus.

«'Kurzarbeit> es nuestro modelo de éxito con el que garantizamos los ingresos de millones de traba-
jadores y sus familias», declard el ministro federal de Trabajo, Hubertus Heil, reconociendo que la medida
para salvar puestos de trabajo es «muy cara», pero defendiendo que «el desempleo masivo» seria mucho
mas caro aun para las arcas del Estado. El Gobierno aleman ha considerado ese instrumento fundamental
para proteger el mercado laboral. Su funcionamiento, conforme informan instancias gubernamentales, ha
supuesto que el nimero de parados en Alemania no suba de los tres millones y que la tasa de desempleo
se mantenga por debajo del 6%.

Erancia®

Ante la magnitud de la crisis sanitaria vinculada al COVID-19, el Gobierno francés decidio transformar
estructuralmente el sistema de actividad parcial (Chomage partiel ou technique-activité partielle) — un
mecanismo equivalente al ERTE espaiiol-, para dotar a Francia de lo que califican como sistema mas pro-
tector de Europa. Su regulacién se establecié mediante el decreto n°2020-325 de 25 de marzo de 2020".

La “actividad parcial” se define como una herramienta para evitar los despidos econémicos, per-
mitiendo a los empleados permanecer en el empleo para mantener o incluso aumentar sus habilidades
cuando su empresa se enfrenta a dificultades econdmicas.

Los franceses en ‘desempleo parcial’ recibieron hasta el 31 de diciembre de 2020 una indemnizacion
del 70% de su salario bruto anterior, es decir, del 84% de su salario neto, con un techo de 4,5 veces el
salario minimo interprofesional. A partir del 1 de enero, el porcentaje descendié al 60% minimo de su
salario anterior bruto o a un 72% del salario neto. A quienes cobran el salario minimo, el Estado francés
les remunera con el 100% para evitar que pierdan poder adquisitivo. Por lo que respecta a aquellos sec-
tores que han sido objeto de un cierre administrativo debido a la crisis sanitaria, como por ejemplo bares
y restaurantes, a los trabajadores se les remunera el 100% hasta por lo menos el 31 de diciembre 2020.

6
activite-partielle
7 https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000041755956,
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A partir del 1 de julio de 2021 I|a autorizacién parcial de actividad se concedera por un periodo
de tres meses, renovable hasta seis meses de un periodo de referencia de doce meses consecutivos; los
trabajadores en actividad parcial percibiran una indemnizacion de al menos el 60% de su remuneracion
bruta anterior, con el limite del 60% de 4,5 SMIC® (excepto para los sectores protegidos y las empresas
receptoras del publico y cerradas por decision administrativa, que se benefician de un incremento). No
obstante, el empresario puede decidir aumentar este porcentaje. EI empresario percibira una indemniza-
cion por hora pagada de la “agence des services et de paiement (ASP)” que sera del 36% del salario bruto
anterior del trabajador, con un limite del 36% de 4,5 SMIC, con un minimo de 7,30 euros.

En el mes de octubre de 2020 habia 1,6 millones de franceses en ERTE. En abril, en el momento mas
fuerte de la crisis sanitaria en primavera, llegaron a ser 8,6 millones de franceses los que se acogieron a
este dispositivo. Los datos en abril de 2021 arrojan las siguientes cifras: 2,3M de personas asalariadas (es
decir, el 13% de los asalariados del sector privado) habrian estado en actividad parcial en mayo de 2021,
después de 3M en abril de 2021, lo que supuso una caida del 21% en un mes.

Como medida consustancial al ERTE francés, su regulacién contempla que, en caso de disminucién
de la actividad de una forma prolongada, o incluso de cese total de la actividad, las empresas pueden
solicitar beneficiarse de la FNE-Formacion (Fondo Nacional de Empleo) ademas de la activi-
dad parcial para invertir en la formacion de las personas trabajadoras.

Formalizado mediante un acuerdo entre el Estado y la empresa, el FNE-Formacion tiene por objeto
poner en marcha acciones de formacion para facilitar la continuidad de la actividad de los trabajadores
ante las transformaciones derivadas de los cambios econémicos y tecnoldgicos, y favorecer su adaptacion
a los nuevos empleos. Las acciones subvencionables son la formacion, la evaluacién de competencias y
las acciones de validacion de la experiencia adquirida.

auER, YW
Alhuy
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Casos fuera del ambito de la Union Europea
Reino Unido®

El Gobierno britanico ha extendido hasta el 31 de septiembre de 2021 el programa original de
proteccion laboral frente al coronavirus, Coronavirus Job Retention Scheme (CJRS). Actualmente y
a partir del 1 de julio de 2021, el Gobierno pagara el 70% del salario hasta un tope maximo de 2.187,50
libras por las horas que el empleado esté de baja. Hasta esa fecha, los empleadores completaban los sala-
rios de los empleados para asegurarse de que recibian el 80% del salario (hasta 2.500 libras) en total por
las horas que el empleado esté de permiso. No hay limites en el nimero de trabajadores que la empresa
decida inscribir en el ERTE britanico, aunque se requiere el permiso del afectado y las empresas pueden
decidir completar el salario por las horas no trabajadas hasta el 100%.

A partir de julio del 2021, la evolucion del CIRS sera la siguiente, conforme se informa en la pagina

del Gobierno britanico (https://www.gov.uk/coronavirus)

Septiembre

(ool a1uglo]ilolo] We SN =S =T o B IET{ O 80% hasta un | 70% hasta 60% hasta 60% hasta un

por horas no trabajadas maximo de un maximo un maximo | maximo de
£2,500 de£2,187.50 |de £2,875 £2,875

Contribucion de la empresa: Si Si Si Si

asume el pago de las cotizacio-

nes a la Seguridad Social

Contribucion del empresario por e No 20% hasta 20% hasta un

horas no trabajadas un maximo maximo de

de £625 £625

Porcentaje total que percibe el 80% hasta 80% hasta 80% hasta 80% hasta un

trabajador por las horas no tra- ¥ iRuENdn un maximo un maximo | maximo de

bajadas de £2,500 per | de £2,500 per | de £2,500 £2,500 men-
mensual mensual mensual sual

En la etapa inicial del CIRS, hasta el 31 de octubre de 2020, se protegieron nueve millones de em-
pleos, segun datos ministeriales.

El caso de Rusia

En contraste con esta apuesta por proteger el empleo y destinar fondos publicos para ello, en Rusia,
la proteccion de los trabajadores desempleados se ha financiado a través de los subsidios por desem-
pleo. Mientras que el ERTE no esta recogido en la legislacion rusa, la Unica ayuda que se presta a quienes
estan perdiendo sus puestos de trabajo esta siendo el subsidio de desempleo.

El importe de este subsidio en la capital rusa es de 19.500 rublos al mes (unos 216 euros); en la
region de Moscul, de 15.000 rublos (166 euros), y en la mayoria de las regiones de Rusia, de 12.130
rublos (135 euros). Esta cifra se ve incrementada para aquellos que tienen hijos menores de 18 afios en
un importe de 3.000 rublos por cada uno de ellos. Como medidas complementarias, a las familias se les
esta permitiendo también aplazar los pagos de los llamados ‘servicios comunales’ (agua, calefaccion, gas
y electricidad).

9 https://www.gov.uk/guidance/claim-for-wages-through-the-coronavirus-job-retention-scheme
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Junto con el subsidio, el gobierno ruso a mediados de noviembre de 2020 acord6 intensificar las
ayudas a la pequeiia y mediana empresa, como «motores de la creacién de empleo», mediante el
aplazamiento del pago de impuestos y con nuevas exenciones fiscales durante otros tres meses. Estas
medias se han centrado en beneficiar a los auténomos, con especial atencién en los que desarrollen su
actividad en el ambito de la cultura, el turismo, la hosteleria, la restauracion, el ocio y el deporte.

Regulacion en Espaiia

El articulo 47 del Estatuto de los Trabajadores permite a las empresas acordar la suspension
del contrato o reduccién de jornada por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion o
derivadas de fuerza mayor, conforme al procedimiento establecido en el mismo, que requiere por un parte
comunicacion previa a la autoridad laboral competente y la apertura simultdnea de un periodo de consul-
tas con los representantes legales de los trabajadores de duracidn no superior a quince dias (ERTE), en los
términos que se desarrollan en el Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba
el Reglamento de los procedimientos de despido colectivo y de suspensién de contratos y reduccion de
jornada.

Fue este instrumento del que se hizo uso tras la declaracion del estado de alarma por el Gobierno, el
11 de marzo de 2020, para garantizar la proteccion del empleo y el mantenimiento del tejido empresarial
en Espafia, mediante, inicialmente, la aprobacién del Real Decreto-ley 8/2020, de 17 de marzo,
de medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al impacto econdémico y social del
COVID-19. Tal y como se establece en su exposicion de motivos, era preciso “adoptar medidas que
proporcionen la necesaria flexibilidad para el ajuste temporal de las empresas con el fin de
favorecer el mantenimiento del empleo y reforzar la proteccion de los trabajadores directa-
mente afectados”.

Con este objetivo, el capitulo II del RDL 8/2020 establecié medidas para la flexibilizacion de los
mecanismos de ajuste temporal de actividad para evitar despidos, priorizando el mantenimiento del em-
pleo frente a los despidos, mediante las siguientes previsiones:

e Se determind que las pérdidas de actividad consecuencia del COVID-19 tendran la con-
sideracion de fuerza mayor a los efectos de la suspension de los contratos o la reduccién de
la jornada y se agilizé la tramitacion de los procedimientos de regulacion de empleo,
tanto por fuerza mayor (el informe de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social pasa a ser
potestativo, en lugar de preceptivo, y ha de emitirse en el plazo de 5 dias); como por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion (reduccion de la duracion del periodo de
consultas que pasa de 15 dias a 7 dias y la composicion de la comision negociadora; asimismo, la
solicitud de informe a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, pasara a ser potestativa y de-
bera emitirse en un plazo de 7 dias, en lugar de los 15 dias previstos en la regulacion ordinaria)

e De forma adicional, se reforzé la cobertura a los trabajadores afectados por un
ERTE, posibilitandoles que tuvieran acceso a la prestacion contributiva por des-
empleo, aunque carezcan del periodo de cotizacion necesario para tener acce-
so a ella y, adicionalmente, que el periodo de la suspension del contrato o la reduccion de
la jornada durante el que estén percibiendo dicha prestacion no les compute a efec-
tos de consumir los periodos maximos de percepcion legalmente establecidos.

e Por su parte, con el objetivo de aligerar los costes en los que incurren las empresas, en los casos
de fuerza mayor regulados en este real decreto-ley, otra de las novedades incorporadas, fue la
exoneracion a las empresas del pago del 75 % de la aportacion empresarial a la Seguridad
Social alcanzando dicha exoneracién el 100 % de la cuota cuando se trate de empresas de me-
nos de 50 trabajadores, siempre que éstas se comprometan a mantener el empleo.
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Los efectos de estas previsiones estuvieron vigentes, tal y como se preveia en la disposicion final del
RDL 8/2020'°, hasta un mes después del fin de la vigencia de la declaracién del estado de alarma. Quedd
previsto, sin embargo, que las medidas acordadas podrian ser prorrogadas por el Gobierno mediante real
decreto-ley, previa evaluacion de la situacion.

Acuerdo Social en Defensa del Empleo (ASDE)

Con posterioridad ha sido en el marco de la mesa de didlogo con los agentes sociales, sindi-
catos y patronal con la moderaciéon del Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio
de Inclusién, Seguridad Social y Migraciones, donde se han acordado, conforme iba avanzando la
pandemia y los distintos brotes del virus que se han sufrido desde marzo de 2020, las condiciones de los
ERTES y sus efectos, siempre con el objetivo de acomodar su regulacion a la realidad sanitaria, social y
laboral existente en cada momento, asegurando la proteccién de los sectores de actividad mas afectados
y garantizando el mantenimiento del empleo y la pervivencia del tejido empresarial espafiol.

Con este objetivo, en los ultimos doce meses se han aprobado cinco reales decretos-leyes fruto del
dialogo social. EI RDL 18/2020, de 12 de mayo, se dicta tras alcanzarse el | Acuerdo Social en Defensa
del Empleo (ASDE) y sus efectos se prolongaron hasta el 30 de junio de 2020; mediante el RDL 24/2020,
de 26 de junio, que constituye el Il ASDE, se prorrogan las medidas anteriores hasta el 30 de septiembre
de 2020. Ese mismo dia, se publicé el RDL 30/2020, en aplicacion del Il ASDE, cuyos efectos se man-
tuvieron hasta el 31 de enero de 2021. Con posterioridad y tras la firma del IV ASDE se aprobo el RDL
2/2021, con vigencia hasta el 31 de mayo de 2021.

REGULACION ERTE s COVID-19

RD-LEY BOE ASDE VIGENCIA
RDL 08/2020 18.03.2020 12.05.2020
RDL18/2020 13.05.2020 I 30.06.2020
RDL 24/2020 27.05.2020 11 30.09.2020
RDL 30/2020 30.09.2020 III 31.01.2021
RDL 02/2021 27.01.2021 v 31.05.2021
RDL 11/2021 28.05.2021 \'/ 30.09.2021

Desde el 1 de junio y hasta el 31 de septiembre de 2021 estara en vigor el Real Decreto Ley
11/2021, de 27 de mayo, sobre medidas urgentes para la defensa del empleo, la reactivacion eco-
noémica y la proteccion de los trabajadores auténomos, que se dicta en el marco del V Acuerdo
Social en Defensa del Empleo (ASDE).

A la hora de aprobar esta nueva prorroga se tuvo en cuenta el estado de situacién del proceso de
vacunacion, asi como, la progresiva disminucion de las restricciones a la movilidad y a la actividad por
parte de las comunidades auténomas. En esta ultima prérroga los incentivos que se prevén pretenden,
fundamentalmente, fomentar la reactivacion del mercado laboral, impidiendo danos estructurales
que permitan una recuperacion y regreso a la situacion previa a la aparicion del SARS-CoV-2.

10 conforme a la redaccion dada por el RDL 11/2020, de 31 de marzo.
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El preambulo de la norma justifica la necesidad de esta prérroga debido a “la persistencia de los
efectos negativos sobre las empresas y el empleo de la situacion de emergencia sanitaria causada por
el SARS-CoV-2, asi como el mantenimiento de cierta dosis de incertidumbre sobre la plena capacidad de
recuperacion y el restablecimiento de la actividad empresarial”. Estas circunstancias justifican la prérro-
ga de los expedientes ya aprobados, asi como la aprobaciéon de nuevos ERTES en las siguientes
condiciones:

Se establece la prorroga de los expedientes de regulacion temporal de empleo de fuerza mayor,
limitaciéon e impedimento, basados en causas relacionadas con la situacién pandémica hasta el 30 de
septiembre de 2021, con el objeto de extender esta medida de proteccion social y del empleo que ha
demostrado una eficacia transcendental ante la situacion pandémica.

SECTORES ULTRAPROTEGIDOS: Los sectores indicados en la lista de codigos CNAE que se in-
cluye como anexo del RDL 11/2021 y su cadena de valor, tienen exoneraciones diferentes en los casos de
trabajadores en suspension de empleo frente a los que se activen en un contexto de mayor recuperacion
que en meses anteriores.

Con el objetivo de incentivar la activacion de empleo, en esta ocasion se incluyen unas exoneraciones
mayores para los casos de los trabajadores que se reincorporen a la actividad: del 95% para las empre-
sas con menos de 50 trabajadores y del 85% para las que tienen 50 o mas en los meses de junio, julio,
agosto y septiembre.

Cuando se mantenga a los trabajadores suspendidos, habra una exoneracion del 85% en junio, julio
y agosto y del 70% en septiembre si la empresa tiene menos de 50 trabajadores. En el caso de contar con
50 trabajadores o0 mas, las exoneraciones seran del 75% en junio, julio y agosto y del 60% en septiembre.

EXONERACION CUOTAS SEGURIDAD SOCIAL (CUOTA PATRONAL)

JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE

< 50 trabajadores ERTE CNAE

ACTIVOS
ERTE CNAE 85% 85% 85% 70%

INACTIVOS
> 50 trabajadores ERTE CNAE 85% 85% 85% 85%

ACTIVOS
ERTE CNAE 75% 75% 75% 60%

INACTIVOS

Exoneraciones de las cuotas de Seguridad Social aplicables a ERTES por limitacion de la
actividad:

e Empresas con menos de 50 trabajadores: La exencion respecto de la aportacion empresarial
devengada en los meses de junio, julio, agosto y septiembre de 2021, alcanzara el 85%, 85%,
75% y 75%, respectivamente.
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e Empresas con 50 o mas trabajadores: La exencion respecto de la aportacién empresarial deven-
gada en los meses de junio, julio, agosto y septiembre de 2021 alcanzara el 75%, 75%, 65% y
65%, respectivamente.

ERTE POR LIMITACION DE ACTIVIDAD
JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE
< 50 trabajadores

> 50 trabajadores

Exoneraciones de las cuotas de Seguridad Social aplicables a ERTES por impedimento de
actividad:

e Empresas con menos de 50 trabajadores: 100% de la aportacion empresarial devengadas desde
el cierre hasta el 30 de septiembre de 2021.

e Empresas con 50 o mas trabajadores: 90% de la aportacion empresarial devengadas desde el
cierre hasta el 30 de septiembre de 2021.

ERTE POR IMPEDIMENTO DE ACTIVIDAD
JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE

< 50 trabajadores

> 50 trabajadores

De forma adicional y también con efectos hasta el 30 de septiembre de 2021, se prorrogan las me-
didas complementarias previstas en el Real Decreto-ley 30/2020, de 29 de septiembre:

o Efectos de la suspension de los contratos temporales, incluidos los formativos, de relevo
e interinidad, por las causas previstas en los articulos 22 y 23 del Real Decreto-ley 8/2020, de
17 de marzo, que supondra la interrupcion del computo, tanto de la duracién de estos contratos,
como de los periodos de referencia equivalentes al periodo suspendido, en cada una de estas
modalidades contractuales, respecto de las personas trabajadoras afectadas por estas.

e Laclausula de salvaguarda de empleo que supone que no se podra despedir en un plazo de
6 meses desde la entrada en vigor del real decreto ley.

e Los limites relacionados con el reparto de dividendos que suponen que las empresas que
se acojan a un ERTE no podran proceder al reparto de dividendos correspondientes al ejercicio
fiscal en que se apliquen estos expedientes, excepto si abonan previamente el importe corres-
pondiente a la exoneracion aplicada a las cuotas de la seguridad social o hayan renunciado a ella.
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Asimismo, las empresas y entidades que tengan su domicilio fiscal en paises o territorios califica-
dos como paraisos fiscales conforme a la normativa vigente no podran acogerse a los expedien-
tes de regulacion temporal de empleo regulados

e Los limites relacionados con el uso de horas extraordinarias y nue-
vas externalizaciones, se prorroga igualmente en el mismo sentido ya regulado:

No podran realizarse horas extraordinarias, establecerse nuevas externalizaciones de la acti-
vidad, ni concertarse nuevas contrataciones, sean directas o indirectas, durante la aplica-
cion de los expedientes de regulacién temporal de empleo a los que se refiere esta norma.

Esta prohibicion podra ser exceptuada en el supuesto en que las personas reguladas y que
prestan servicios en el centro de trabajo afectado por las nuevas contrataciones, directas o
indirectas, o externalizaciones, no puedan, por formacidn, capacitacion u otras razones ob-
jetivas y justificadas, desarrollar las funciones encomendadas a aquellas, previa informacion
al respecto por parte de la empresa a la representacion legal de las personas trabajadoras.

Estas acciones podran constituir infracciones de la empresa afectada, en virtud de expediente
incoado al efecto, en su caso, por la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

e La proteccion por desempleo en el ambito de los expedientes de regulacion temporal de
empleo, que supone el reconocimiento del derecho a la prestacion contributiva por desempleo a
las personas trabajadoras afectadas, aunque carezcan del periodo de ocupacién cotizada minimo
necesario para ello hasta el 30 de septiembre de 2021.

e Por lo que respecta a las personas con contrato fijo-discontinuo se establecen como obli-
gaciones para las empresas:

e La incorporacion efectiva durante los periodos tedricos de llamamiento de las personas trabaja-
doras

e 0O, en su caso, su afectacion por los expedientes de regulacion temporal de empleo vigentes a
fecha de entrada en vigor de esta norma o autorizados con posterioridad a esta, en el caso en
que, como consecuencia de las restricciones y medidas de contencion sanitaria, no puedan de-
sarrollar su actividad en el periodo de llamamiento indicado.

Evolucion de la cifra de trabajadores acogidos a ERTE durante la pandemia.

Desde la aprobacion de esta regulacion de los ERTEs en marzo de 2020 el balance en cifras arroja
los siguientes datos, publicados por la Tesoreria General de la Seguridad Social hasta abril de 20211,

11 https://wé.seg-social.es/PXWeb/pxweb/es/Afiliados%20en%20ERTE%20vinculados%20al%20COVID-19/
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PERIODO  AFILIADOS EN ERTES
1 2020.03 3.108.554
P 2020.04 3.576.192
3 2020.05 2.605.023
LI 2020.06 1.450.243
) 2020.07 868.509
SRR 2020.08 768.615
7 2020.09 706.107
I 2020.10 728.321
) 2020.11 850.950
I(0RN 2020.12 702.808
i 2021.01 928.045
iIVAN 2021.02 858.785
i 2021.03 674.366
ICEN 2021.04 636.752

Conforme a esta informacion, en marzo de 2020 se acogieron a un ERTE mas de 3M de trabajadores,
cifra que se incrementd en mas de 400.000 personas en el siguiente mes de abril, alcanzando la cifra de
3.576.192 personas. A partir de este mes se fue produciendo un descenso progresivo, teniendo como
punto de inflexién el mes de junio de 2020 en el que se alcanzd la cifra de 1.450.243 trabajadores afec-
tados. A partir de ese momento, la llegada del verano y la relajacion en las medidas de contencion de la
pandemia permitieron que esta cifra se mantuviera por debajo del millon de trabajadores afectados por
un expediente temporal de regulacién de empleo, con mas de 800.000 personas en julio de 2020, hasta
descender a la cifra de 636.752 en abril de 2021. Cifra que, no obstante, justificd la necesidad de prorro-
gar los ERTE hasta el 30 de septiembre de 2021. Todo apunta, tal y como ya se ha previsto en Alemania,
gue sera necesaria una nueva prorroga hasta el 31 de diciembre de 2021.

Elaborado por Elena San José Martinez

Vicesecretaria General Técnica del Ministerio de Trabajo y Economia Social.
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Efecto directo del principio de igualdad
de retribucion, tanto para los casos de
un mismo trabajo como para los casos de
trabajos de igual valor

1.- Antecedentes

a cuestion prejudicial tiene su origen en demanda presentada ante el Tribunal de lo Social de Wat-

ford (Reino Unido) por los empleados o antiguos empleados de las tiendas de Tesco Stores. Esta

empresa minorista dispone de 3.200 establecimientos situados en el Reino Unido, empleando en los

mismos a unos 250.000 trabajadores. Asimismo, cuenta con una red de distribucion formada por 24
centros con unos 11.000 empleados. Todos ellos son retribuidos sobre una base horaria.

Las demandantes de sexo femenino consideran vulnerado el principio de igualdad de retribucion ale-
gando, por un lado, que su trabajo y el de los trabajadores de sexo masculino empleados por Tesco Stores
en los centros de distribucion de su red tienen igual valor y, por otro lado, que tienen derecho a comparar
su trabajo con el de esos trabajadores, aunque ese trabajo se realice en establecimientos distintos, todo ello
tanto al amparo de la Ley de Igualdad de 2010 (Equality Act 2010) como del articulo 157 TFUE. Asi, con
arreglo a este Ultimo, las condiciones de trabajo de las demandantes y de los mencionados trabajadores son
atribuibles a una fuente Unica, esto es, Tesco Stores.

La citada sociedad niega que las demandantes tengan derecho alguno a compararse con los trabaja-
dores de sexo masculino de los centros de distribucion de su red, debido, en primer lugar, a que no existen
condiciones laborales comunes, en el sentido de la citada Ley de Igualdad. Asimismo, alega que el articulo
157 TFUE no produce efecto directo en el marco de demandas basadas en un trabajo de igual valor, de modo
gue las demandantes no pueden invocar esa disposicion ante el érgano jurisdiccional remitente. Sostiene que
el criterio de «trabajo de igual valor», a diferencia del criterio relativo a un «mismo trabajo», requiere ser
precisado por disposiciones del Derecho nacional o del Derecho de la Unidn, como a su juicio se deriva de la
sentencia de 8 de abril de 1976 (asunto Defrenne) y de la jurisprudencia posterior. Por Ultimo, Tesco Stores
mantiene, en cualquier caso, que no puede ser calificada de «fuente Unica» a la que puedan atribuirse las
condiciones de trabajo en las tiendas y los centros de distribucion de su red.

El Tribunal manifiesta que, entre los 6rganos jurisdiccionales del Reino Unido y a diferencia de lo que
ocurre cuando se trata de un mismo trabajo, existe incertidumbre en cuanto al efecto directo del articulo 157
TFUE respecto a las demandas que se fundamentan en que las demandantes realizan un trabajo de igual
valor al de los trabajadores con los que se comparan.

Por ello, plantea al TIUE dos cuestiones prejudiciales, circunscribiendo la segunda al supuesto de que la
respuesta a la primera fuera negativa.
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2.- Fundamentacion juridica

Mediante la primera cuestion prejudicial, el érgano jurisdiccional remitente pregunta, en esencia, si el
articulo 157 TFUE debe interpretarse en el sentido de que tiene efecto directo en litigios entre particulares
en los que se invoca la vulneracion del principio de igualdad de retribucién entre trabajadores y trabajadoras
para un «trabajo de igual valor», al que se refiere ese articulo.

El Tribunal expone que, con arreglo al citado articulo 157 TFUE, cada Estado miembro garantizara la
aplicacién del principio de igualdad de retribucidn entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o
para un trabajo de igual valor. Por lo tanto, dicho articulo impone, de manera clara y precisa, una obligacion
de resultado y tiene caracter imperativo tanto en lo que respecta a un “mismo trabajo” como a un
“trabajo de igual valor”.

Pone de manifiesto igualmente, seglin reiterada jurisprudencia, que la disposicion aludida produce
efectos directos creando, para los particulares, derechos que los tribunales nacionales deben salvaguar-
dar. Asimismo, la prohibicion de discriminacion entre trabajadores y trabajadoras se impone no
solamente respecto a las actuaciones de las autoridades publicas, sino que se extiende también
a todos los convenios colectivos relativos al trabajo por cuenta ajena, asi como a los contratos
entre particulares. En estas situaciones, el juez esta en condiciones de comprobar todos los elementos de
hecho que le permitan apreciar si una trabajadora recibe una retribucion inferior a la de un trabajador que
realice un mismo trabajo o un trabajo de igual valor.

Recuerda el Tribunal que el alcance de los conceptos de «mismo trabajo», de «mismo puesto
de trabajo>» y de «trabajo de igual valor», a los que se refiere el articulo 157 TFUE, reviste un
caracter puramente cualitativo, en cuanto que esta exclusivamente ligado a la naturaleza del
trabajo efectivamente realizado por los interesados. De este modo, corresponde al drgano jurisdic-
cional nacional, Unico competente para constatar y apreciar los hechos, determinar si, teniendo en cuenta
la naturaleza concreta de las actividades realizadas por los interesados, puede atribuirse el mismo valor a
dichas actividades.

Por tanto, manifiesta el Tribunal que de reiterada jurisprudencia se desprende que, contrariamente a
lo que alega Tesco Stores, el efecto directo que produce el articulo 157 TFUE no se limita a las situaciones
en las que los trabajadores de distinto sexo comparados efectian un «mismo trabajo», con exclusion de un
«trabajo de igual valor».

Esta interpretacion se ve corroborada por el objetivo perseguido por el articulo 157 TFUE, cual es la
eliminacién, para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor, de toda discriminacion por razén de sexo
en el conjunto de los elementos y condiciones de retribucion, formando parte el principio de igualdad de
retribucion aludido de los fundamentos de la Unidn.

Por tanto, el Tribunal considera que la interpretacion pretendida por la empresa, seguin la cual debe
distinguirse, por lo que respecta al efecto directo del articulo 157 TFUE, segun se invoque el principio de
igualdad de retribucidon entre trabajadores y trabajadoras para un «mismo trabajo» o para «un trabajo de
igual valor», puede menoscabar el efecto Util de ese articulo y la consecucion del objetivo que persigue.

Por otro lado, recuerda el Tribunal que cuando las diferencias observadas en las condiciones de retri-
bucién de trabajadores que realizan un mismo trabajo o un trabajo de igual valor no son imputables a una
Unica fuente, falta una entidad que sea responsable de la desigualdad y que pueda restablecer la igualdad de
trato, de modo que tal situacion no se encuentra comprendida en esta disposicion. No obstante, no limita su
aplicacion el hecho de que los trabajadores realicen su trabajo en establecimientos distintos. De este modo,
entiende el Tribunal que de la peticion de decision prejudicial se desprende que Tesco Stores constituye, en
su condicion de empresario, una fuente Unica a la que pueden imputarse las condiciones de retribucion de
los trabajadores que realizan su trabajo en las tiendas y los centros de distribucion de aquel y que podria
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ser responsable de una posible discriminacion prohibida en virtud del articulo 157 TFUE, extremo este que
corresponde comprobar al 6rgano jurisdiccional remitente.

3.- Resolucion

Por todo lo expuesto, el Tribunal termina declarando que el articulo 157 TFUE debe interpretarse en
el sentido de que tiene efecto directo en litigios entre particulares en los que se invoca la vulneracién
del principio de igualdad de retribuciéon entre trabajadores y trabajadoras para un «trabajo de igual
valory, al que se refiere ese articulo.

Por lo que respecta a la segunda cuestion prejudicial planteada y habida cuenta de la respuesta dada
a la primera, no procede pronunciamiento por parte del Tribunal.
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SENTENCIA DEL TRIBUNAL SUPREMO, SALA
CUARTA (PLENQO), NUM. 1137/2020 DE 29 DE
DICIEMBRE

Cambio de doctrina respecto a la validez
del contrato para obra o servicio determi-
nados en la subcontratacion de la actividad

ordinaria de la empresa

1.- Antecedentes

| actor firmo el 1 de marzo de 2000, con la empresa Babcock Montajes S.A, un contrato temporal

para obra o servicio determinados, siendo esta el mantenimiento mecanico, eléctrico e instru-

mentacion y control de las areas de gasificacion y ASU, y modificaciones/reparacion, en virtud del

contrato mercantil suscrito a su vez por aquella con la empresa Elcogas. A partir de 1 de abril de
2006 el actor firmd una modificacion del objeto del primer contrato como consecuencia de la adjudicacion a
Babcock Montajes S.A. de un nuevo contrato mercantil por parte de Elcogas.

El dia 1 de junio de 2008, la empresa Masa Puertollano S.A. result6é adjudicataria del servicio de Man-
tenimiento Mecanico, Eléctrico y de Instrumentacion y Control del Ciclo Combinado, Fraccionamiento de aire
(ASU), Preparacion de carbon, Gasificacion, Desulfuraciéon Auxiliares de planta de la Central Térmica de Elco-
gas, sucediendo a la mercantil anterior, “Babcock Montajes S.A.”. Asi, en dicha fecha, el actor continud con su
actual contrato y, por tanto, haciendo las mismas funciones con la demandada, si bien en la nueva contrata
mercantil entre Elcogas y Masa. Dicho contrato mercantil se prorrogd, seglin el mismo contrato, hasta el dia
31 de mayo de 2011.

El 1 de enero de 2012, se firmo un nuevo contrato mercantil de arrendamiento de servicios entre ambas
empresas con una duracion de un ano, prorrogandose por periodos anuales, hasta un maximo de dos afios,
hasta el 3 de diciembre de 2014.

A partir del 1 de enero de 2015 el contrato de arrendamiento de servicios se prorrogd por meses, pro-
rrogas que se suceden hasta agosto de 2015.

Elcogas comunico a Masa Puertollano S.A. que cesaban sus servicios con efectos del dia 31.8.2015,
aclarando que el servicio que prestaba no iba a ser adjudicado a ninguna empresa pues iba a cesar en la
actividad de explotacion y a proceder a la liquidacion de la sociedad. Por ello, con fecha 31 de agosto de
2015 se comunico al trabajador por parte de Masa Puertollano su cese en la empresa por finalizacion de los
trabajos para los que habia sido contratado.

El trabajador presentd demanda por despido frente a Masa Puertollano S.A., Elcogas S.A., FOGASA y
Ministerio Fiscal. El dia 13 de mayo de 2016 el Juzgado de lo Social n® 2-bis de los de Ciudad Real dict6 sen-
tencia declarando procedente la extincion del contrato y condenando a Masa Puertollano S.A. a indemnizar al
actor, conforme a lo dispuesto en el art. 6 del convenio aplicable, siendo dicha cuantia superior a la prevista
en el articulo 49.1 c) del Estatuto de los Trabajadores.

La citada sentencia fue recurrida en suplicacion tanto por el actor como por Masa Puertollano S.A., ante
la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La Mancha, la cual dicté sentencia en fecha 17
de octubre de 2017, en virtud de la cual procedio a revocar la sentencia de instancia y a declarar que el cese
operado el 31 de agosto de 2015 equivalia a un despido improcedente y condenando a la demandada Masa
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Puertollano, S.A. a la readmision del actor en las mismas condiciones de trabajo que regian antes del despido
o al abono de la indemnizacion fijada y, en caso de readmision, al abono de los salarios de tramitacion.

Contra dicha sentencia se interpuso por la mercantil recurso de casacion para unificaciéon de doc-
trina, con fundamento en tres motivos diferenciados, siendo dos de ellos (el primero y el tercero) de indole
procesal, por lo que interesa prestar atencion al restante (el segundo), que alude a la infraccién de normas
sustantivas relativas a la contratacion temporal. A este respecto, la empresa denuncia la infraccion de los
arts. 15 y 49.1 c) del Estatuto de los Trabajadores (ET). Sostiene que el contrato para obra o servicio
-por el que el trabajador ha prestado servicios primero para Babcock Montajes S.A. y, desde el 1 de junio de
2008, para la recurrente-, no puede ser considerado en fraude de ley porque ha estado supeditado siempre
al contrato mercantil mediante el cual se prestaban los servicios en la central térmica de Elcogas de Puerto-
llano. Se mantiene, de este modo, que la contratacién mercantil de la empleadora con la empresa
principal identifica la obra o servicio y justifica la temporalidad del vinculo laboral con el actor.

2.- Fundamentacion juridica

Se plantea en la sentencia la calificacion del contrato de trabajo, desde la dptica de su duracion. Asi, se
suscita la cuestidn de la naturaleza de una relacién laboral que, acogida a la modalidad contractual de obra
o servicio determinado, busca su justificacion de delimitacion en el tiempo en atencidn a la existencia de un
vinculo mercantil de la empresa con un tercero. Con tal justificacion, la prestacién de servicios del trabajador
se ha desarrollado durante mas de quince afios, llevando a cabo la misma actividad y para la misma empresa
cliente.

A estos efectos, recuerda el tribunal que el actual marco legal aplicable a este tipo de contratos de du-
racion determinada experimenté un importante cambio a raiz de la limitacion introducida por el Real Decreto-
ley 10/2010, de 16 de junio, de Medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo (luego convalidado
por la Ley 35/2010, de 17 de septiembre) que dio nueva redaccién al art. 15.1 a) ET, limitando la duracién a
un maximo de tres afnos, ampliable hasta doce meses mas por convenio colectivo de ambito sectorial estatal
0, en su defecto, por convenio colectivo sectorial de ambito inferior de manera que, una vez transcurridos
dichos plazos, los trabajadores adquiriran la condicién de fijos. Ello permite sostener que, tras la entrada en
vigor de la modificacidn legal, situaciones como la analizada resultan totalmente inviables.

Sin embargo, y por lo que respecta al supuesto analizado en la sentencia, la disposicidon transitoria
primera del indicado Real Decreto-ley (reiterada en la disp. trans. primera de la Ley 35/2010) establecioé que
los contratos por obra o servicio determinados concertados con anterioridad a la entrada en vigor del mismo
se regiran por la normativa legal o convencional vigente en la fecha en que se celebraron siendo, por tanto,
la nueva redaccion aplicable a los contratos de tal caracter suscritos a partir de la fecha de entrada en vigor
de aquel. Por consiguiente, en el caso en cuestion resulta de aplicacion lo dispuesto con anterioridad a la
reforma aludida.

El Tribunal reitera la jurisprudencia que, sobre la naturaleza temporal del contrato, ha venido mante-
niendo. De este modo, para ello no basta con la expresion en el texto del mismo de tal caracter temporal o
de la duracién concreta que se le asigna, sino que tiene que cumplir inexorablemente todos los requisitos y
exigencias que la Ley impone.

Mas concretamente, tratandose del contrato de trabajo para obra o servicio determinado, es necesaria
la concurrencia simultanea de los siguientes elementos:

a) que la obra o servicio que constituya su objeto, presente autonomia y sustantividad propia dentro de
lo que es la actividad laboral de la empresa;

b) que su ejecucidn, aunque limitada en el tiempo, sea en principio de duracion incierta;

c) que en el contrato se especifique e identifique, con precision y claridad, la obra o el servicio que
constituye su objeto y
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d) que, en el desarrollo de la relacidn laboral, el trabajador sea normalmente ocupado en la ejecucion
de aquélla o en el cumplimiento de éste y no en tareas distintas.

Respecto de la concreta posibilidad de considerar que la celebracion de una contrata de la empresa
con otra empresa que actlie como cliente pueda ser calificada como obra o servicio a los efectos de justi-
ficar la duracion temporal del contrato de trabajo, el inicial criterio restrictivo adoptado por la Sala IV fue
abandonado a raiz de su sentencia de 15 de enero de 1997, admitiendo que la celebracidn de este tipo de
contratos no estuviera expresamente prevista en el convenio colectivo y estando condicionada en todo caso
a la inexistencia de fraude. Asi, se ha venido manteniendo que, aunque es claro que en tales casos no existia
un trabajo dirigido a la ejecucién de una obra entendida como elaboracion de una cosa determinada dentro
de un proceso con principio y fin, si se daba, no obstante, una necesidad de trabajo temporalmente limitada
para la empresa y objetivamente definida, siendo una limitacién conocida por las partes en el momento de
contratar. Se aceptaba, pues, que estuviéramos ante un limite temporal previsible en la medida en que el
servicio se prestaba por encargo de un tercero y mientras éste se mantuviera.

Esa regla general de admisibilidad ha llevado al Tribunal a precisar que el contrato para obra o servicio
mantenia una causa valida mientras subsistiera la necesidad temporal de empleados, porque la empleadora
continuara siendo adjudicataria de la contrata o concesion que habia motivado el contrato temporal. En
suma, la vigencia del contrato para obra o servicio determinado continuaba mientras no venciera el plazo
pactado para su duracién, porque por disposicion legal debe coincidir con la de las necesidades que satisface.
De ahi resulta que la duracién del contrato se vincule a la duracion de la contrata, siendo la finalizacion de
ésta la causa valida de extincién de aquél.

Por otra parte, respecto de las modificaciones que pudieran producirse en una misma contrata (y sus
efectos sobre los contratos para obra o servicios vinculados a la misma), el Tribunal ha considerado que la
relacion laboral se mantiene sin alteracion mientras la contrata esta atribuida al mismo contratista, sea por
prorroga o por nueva adjudicacion.

No obstante, en supuestos de esa indole y ante una contratacién en la modalidad de obra y servicio,
desarrollada sin soluciéon de continuidad bajo la apariencia de vinculacién a una misma contrata que, a su
vez, habia sufrido modificaciones, el tribunal ha acabado precisando que la autonomia e identidad de la con-
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trata, justificativa de la contratacion, se desdibuja al convertirse en una actividad que, por sus caracteristicas
de reiteracion a través de sucesivas ampliaciones, evidencia que la empresa necesariamente ha incorporado
ya a su habitual quehacer, pese a lo cual ha mantenido el mismo contrato de obra o servicio (por todas, STS
de 19 de julio de 2018).

Por ello, en tales casos, el Tribunal ha rechazado que un contrato de trabajo pueda continuar siendo
considerado temporal cuando la expectativa de finalizacion del mismo se torna excepcionalmente remota
dado el mantenimiento inusual y particularmente largo de la adscripcion del trabajador a la atencion de las
mismas funciones que se van adscribiendo a sucesivas modificaciones de la misma contrata inicial. Se excede
y supera asi la particular situacion de la mera prorroga de la contrata, desnaturalizando la contratacion tem-
poral y pervirtiendo su objeto y finalidad. No se trata de entender, en modo alguno, que el mero transcurso
del tiempo altere la naturaleza del contrato siempre que no exista una limitacion legal, sino de apreciar que,
en el caso concreto, ha desaparecido por completo la esencia de la causa del mismo, al no hallarnos ya ante
una obra o servicio con sustantividad propia.

De este modo, y por lo que respecta a su aplicacion al caso enjuiciado, nos encontramos ante un
contrato para obra o servicio celebrado en marzo de 2000, con justificacién en la contrata adjudicada a la
empleadora, cuyo objeto eran las labores de mantenimiento en la sede de la empresa principal. Esa actividad
de la parte empleadora se ha mantenido en el tiempo (al igual que lo ha hecho, en los mismos términos, la
prestacion de servicios del trabajador), pese a diferentes modificaciones de la contrata y, también, pese al
cambio de adjudicataria de la misma, de suerte que la demandada en calidad de empleadora pasoé a serlo del
actor cuando obtuvo dicha adjudicacion, sin que la prestacion de servicios del trabajador se viera interrum-
pida ni alterada en ningin momento.

3.- Cambio de doctrina

Especial relevancia tiene el fundamento juridico quinto. EI mismo comienza afirmando que, a la vista de
lo expuesto hasta ahora, y dada su similitud con el supuesto previsto en la STS de 19 de julio de 2018, ello
seria suficiente para proceder a la desestimacion del recurso presentado por la empresa.

Sin embargo, el Tribunal estima que no sélo debe rechazarse que se esté, en este caso, ante una rela-
cion laboral de caracter temporal en base a la desnaturalizacion de la causa que la justifica, sino que, debe
plantearse la propia licitud de acudir a este tipo de contrato temporal cuando la actividad de la empresa no
es otra que la de prestar servicios para terceros y, por consiguiente, desarrolla las relaciones mercantiles con
los destinatarios de tales servicios a través de los oportunos contratos en cada caso.

Asi, considera que resulta dificil seguir manteniendo que este tipo de actividades justifique el recurso
a la contratacién temporal y que una empresa apoye la esencia de su actividad en una plantilla sujeta al
régimen de indeterminacion de las relaciones laborales.

De este modo, estima que conviene volver a la definicion del contrato para obra o servicio del
art. 15.1 a) ET, que pone el acento en la autonomia y sustantividad dentro de la actividad de la
empresa, para apreciar que en las actividades como las descritas no es posible continuar acep-
tando ni la autonomia ni la sustantividad porque el objeto de la contrata es, precisamente, la
actividad ordinaria, regular y basica de la empresa. Quienes ofrecen servicios a terceros desarrollan
su actividad esencial a través de la contratacién con éstos y, por tanto, resulta ildgico sostener que el grueso
de aquella actividad tiene el caracter excepcional al que el contrato para obra o servicio busca atender.

La mayor o menor duracion del encargo del cliente no puede seguir vinculandose a la nota de tempora-
lidad de este tipo de contrato de trabajo. La duracion determinada del mismo esta justificada por la particu-
laridad de la obra o servicio, en la medida en que ésta pueda claramente definirse y delimitarse respecto del
volumen ordinario o habitual y surgir, precisamente por ello, como un elemento destacado y no permanente
respecto del ritmo de la actividad de la empresa.
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Nada de ello puede afirmarse cuando toda la actividad empresarial consiste, precisamente, en desa-
rrollar servicios para terceros. Estos, como tales, estaran sujetos a una determinada duracién en atencion al
nexo contractual entablado con la empresa cliente, pero tal delimitacién temporal en su ejecucion no puede
permear la duracién de la relacién laboral de la plantilla de la empresa si no se atienen a las notas estrictas
del art 15.1 a) ET.

Por otro lado, razona el Tribunal de manera adicional que, en este tipo de empresas, en las que el
grueso de la actividad econémica reposa exclusivamente sobre personas contratadas de forma temporal,
desaparece el marco ordinario de condiciones de trabajo que seria, hipotéticamente, el que habria de partir
de la regla de las relaciones laborales indefinidas.

Si bien es consciente de que determinadas actividades empresariales estan sujetas a flujos variables de
demanda, pone de manifiesto que tales situaciones no pueden paliarse a través de una politica de contrata-
cion que no se ajusta a la regla esencial de nuestro sistema de relaciones laborales, cual es la de indefinicion
del contrato de trabajo y la limitacion de los supuestos de relaciones laborales de duracidon determinada.

La prevision de variabilidad de las necesidades de la demanda y las decisiones sobre la dimensién de
la plantilla pueden y deben ser atendidas a través de otros mecanismos que el legislador ha disefiado a tal
efecto y que estan al alcance de todos los empleadores; tanto en relacion con una delimitacion contractual
respecto de las jornadas y tiempos de trabajo (tiempo parcial y sus varias posibilidades de distribucion, fijo-
discontinuo,...), como la adaptacion de las condiciones de trabajo o, incluso, de las plantillas en supuestos
de afectacion en la actividad de la empresa (extinciones por causas objetivas derivadas de la pérdida de la
contrata).

Concluye evidenciando que, en supuestos como el presente, la actividad objeto de la contrata mercan-
til, con la que se pretende dar cobertura al contrato de obra o servicio, resulta ser la actividad ordinaria y
estructural de la empresa comitente. De este modo, una actividad que nunca podria haber sido objeto de
contrato temporal por carecer de autonomia y sustantividad propia, se convierte en adecuada a tal fin cuan-
do dicha actividad se subcontrata. Resulta, por tanto, que es la voluntad empresarial de encargar una parte
de su actividad ordinaria a una empresa contratista, lo que acaba posibilitando que ésta pueda recurrir a la
contratacién temporal.

4.- Fallo

Finalmente, en consonancia con todo lo expuesto, el Tribunal desestima el recurso de casacion para
unificacion de doctrina interpuesto por la empresa, confirmando el fallo de la sentencia recurrida.

Elaborado por Néstor Alejandro Fraile Diaz-Calderay,
Vocal Asesor Secretaria General Técnica Ministerio de Trabajo y Economia Social.
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Programa Intercoonecta: “Situacion vy

perspectivas de las Administraciones

cde Trabajo en la implementacion de la
Agenda 2030”

NOTA SOBRE LA ACTIVIDAD “SITUACIéI:l Y PERSPECTIVAS DE LAS ADMINISTRACIO-
NES DE TRABAJO EN LA IMPLEMENTACION DE LA AGENDA 2030” DEL PROGRAMA IN-
TERCOONECTA PARA LA REVISTA DE ACTUALIDAD INTERNACIONAL

| Ministerio de Trabajo y Economia Social, en colaboracion con la Agencia Espafiola de Coopera-
cion Internacional (AECID), llevé a cabo el pasado mes de marzo un ciclo de webinarios bajo el
titulo “Situacion y perspectivas de las administraciones de trabajo en la implementacién de
la Agenda 2030”, que tenia como principal objetivo el intercambio de experiencias y buenas prac-
ticas sobre como la administraciones sociolaborales de los paises participantes estan abordando la imple-
mentacién de la Agenda 2030, una vez transcurridos 5 afios desde su adopcion, y qué acciones e iniciativas
se estan llevando a cabo desde sus competencias para lograr el cumplimiento de los objetivos de desarrollo
sostenible, con especial atencién al cumplimiento del Objetivo 8 “Trabajo decente y crecimiento econémico”.

También se abordaron los principales retos y desafios originados como consecuencia de la crisis sani-
taria, y como se estan afrontando bajo la perspectiva del cumplimiento de los objetivos y metas marcados
por la Agenda 2030.

Esta actividad estaba encuadrada dentro del programa “Plan de Transferencia, Intercambio y Ges-
tion de Conocimiento para el Desarrollo de la Cooperaciéon Espaiola en América Latina y el Caribe —
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INTERCOONECTA” que busca el fortalecimiento de capacidades institucionales mediante la transferencia
y el intercambio de conocimiento.

Desde la Subsecretaria del Ministerio de Trabajo y Economia Social, con el apoyo logistico y técnico
del Centro de Formacion de la Cooperacion Esparfiola en Santa Cruz de la Sierra-AECID vy la colaboracién
activa de todos los Consejeros/as destacados en los paises iberoamericanos con los que Espafia tiene una
fuerte vinculacion cultural y linglistica, se les invit6é a participar en dicha actividad, tanto con su asistencia
como con la posibilidad de exponer como se estan afrontando las metas y objetivos de desarrollo sostenible
en sus respectivas administraciones, y cuales son los principales resultados obtenidos, éxitos y aspectos
por mejorar.

Finalmente, se contd con la participacion de Argentina, México, Chile, Costa Rica, Bolivia, Brasil,
Venezuela, Republica Dominicana, Ecuador, Panama, Uruguay, Peri y Colombia. Ademas, seis de
ellos (México, Chile, Argentina, Bolivia, Costa Rica y Brasil) se ofrecieron a exponer su propia experien-
cia pais, contribuyendo asi al objetivo de intercambio de experiencias que era el fin de la actividad.

Por parte de Espafia, el ciclo fue in- NGt i i i it s e e s 4 i
augurado por la Subsecretaria de Traba- ‘
jo y Economia Social, Dha. Gemma del
Rey Almansa, y contd con la participacion
de Dna. Sandra Astete Muioz, Directo-
ra de Gabinete de la Secretaria de Es-
tado para la Agenda 2030 del Ministerio |
de Derechos Sociales y Agenda 2030, que
expuso el compromiso renovado de Espa- |
fna con la Agenda 2030 y realizdé una vi- *
sion general sobre la implementacién de la
Agenda en la administracion espafiolay su
nuevo sistema de gobernanza. Igualmen-
te, presento las Directrices Generales de
la Estrategia de Desarrollo Sostenible
2030, en las que se recogen los retos pais, las politicas aceleradoras y las prioridades de actuacion
que se han identificado después de un proceso de analisis y consulta con todos los organismos y agentes
implicados para poder alcanzar los objetivos de desarrollo sostenible. En concreto, el reto pais 5 “Poner
fin a la precariedad laboral” pone de manifiesto las carencias y deficiencias de nuestro mercado laboral y
propone como politica aceleradora la “calidad y estabilidad en el empleo”, con dos ejes fundamentales:
la calidad y la estabilidad en el empleo.

© owsor W

La presentacion de la experiencia pais del Ministerio de Trabajo y Economia Social corrié a cargo de D.
Xaime Subiela Pérez, Asesor del Gabinete de la Ministra
de Trabajo y Economia Social, que ademas de exponer
algunas de las medidas llevadas a cabo por el Ministerio
en los ultimos meses orientadas al cumplimiento de los ob-
etivos de desarrollo sostenible, enmarcé a la Agenda 2030
omo hoja de ruta que debe inspirar la respuesta a la crisis
ultidimensional de la COVID-19, adoptando las medidas
bajo el prisma de “no dejar a nadie atras”. Asi, los mecanis-

- os de proteccion social puestos en marcha como conse-
LSRR Cuencia de la crisis econdémica, como los ERTE, han evitado
B2 quiebra de miles de empresas y han protegido a mas de
3,5 millones de trabajadores y trabajadoras.

Por otro lado, D. Jestis Bueno Gil, Jefe de Servicio
de la Subsecretaria del Ministerio de Trabajo y Econo-
ia Social, expuso el trabajo que se ha realizado desde la

SUBSECRETARIA - SECRETARIA GENERAL TECNICA



VICEPRESIDENCIA

SEGUNDA DEL GOBIERNO l I I 'I ID/\D
id *  GOBIERNO
b
a

'Q DE ESPANA MINISTERIO [ L 2
< PEluonsoom: — SDCIC]L/\BC]F\’/\L

Subsecretaria del Ministerio, junto con el resto de departamentos ministeriales y bajo la coordinacion del
Ministerio de Hacienda, para que los Presupuestos Generales del Estado del afio 2021 sean los primeros
presupuestos que incluyan un Informe de Alineamiento de la cuentas publicas con los Objetivos de Desa-
rrollo Sostenible. Mediante este ejercicio se refleja el compromiso politico y econémico de la practica presu-
puestaria con las politicas de desarrollo sostenible.

Para finalizar la intervencion espafiola, debido al importante papel que la Inspeccién de Trabajo y
Segundad Social juega en la lucha contra la precariedad laboral, Dia. Irene Marin Luengo, Subdirectora
—— e General para la Coordinacion de la Inspeccién del Sistema de Relaciones La-
borales del OEITSS explico como ya el Plan Director por un Trabajo Digno (2018-
2020) fue una de las politicas palanca del Plan de Accién para el Cumplimiento de la
genda 2030 y puso en el centro de las actuaciones inspectoras la consecucion de
a calidad en el empleo y el trabajo digno. Ademas, la Inspeccion se ha adaptado a la
ituacion ocasionada por la crisis sanitaria sin desviar su atencién en el cumplimien-
o de los objetivos, centrando su actuacion en los procesos de fraude en ERTES,
elar por la salud y proteccién de las personas trabajadoras en lugares de trabajo
y otorgar proteccion a colectivos vulnerables y esenciales (como trabajadores del
ogar o trabajadores temporeros en sector agrario). Ademas, actualmente, el Plan
' stratégico de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social para 2021, 2022 y
(82023, en proceso de elaboracion, esta basado tanto en la Constitucion Espafiola
L B B B B L L I B como en el cumplimiento de los objetivos de la Agenda 2030.

Por su parte, en las siguientes sesiones, los 6 paises participantes expusieron su experiencia pais y
explicaron como estan afrontando el cumplimiento de los objetivos y qué respuestas y soluciones estan
aplicando ante los nuevos retos y dificultades originados por la crisis sanitaria. Por ultimo, la cuarta sesién
se dedico a exponer unas conclusiones generales de la actividad, y finalmente el ciclo fue clausurado por la
Secretaria General Técnica, Dila. Blanca Cano Sanchez.

De todas las intervenciones se pudieron extraer las siguientes conclusiones generales:

1°. En primer lugar, existe un fuer-
te compromiso de todos los paises
con el cumplimiento de la Agenda |.
2030, y se estan llevando a cabo es- |+
fuerzos por enmarcar las politicas pu-
blicas adoptadas en el cumplimiento de
los objetivos.

2°. En muchos paises, al igual [
que en Espafa, se han creado érga-
nos de coordinacion para gestionar
y evaluar el cumplimento de la Agen- r
da 2030. Asi, en Chile se ha creado un (e
Consejo Nacional para la Implementa- 6000 . @ e
cion de la Agenda 2030 para el Desa-
rrollo Sostenible, en Argentina se ha designado al Consejo Nacional de Coordinacién de Politicas Sociales
como punto focal y en Bolivia han creado una Comisiéon de Seguimiento y han integrado los objetivos dentro
del Sistema de Planificacion del Estado plurinacional. Por tanto, parece conveniente contar con érganos
especificos, no solo interministeriales, sino también con amplia representacion de otros agentes sociales,
para hacer un seguimiento del grado de cumplimiento de los objetivos.

3°. Se ha constatado la interrelacion de todas las politicas publicas para la consecucion de los
objetivos de desarrollo sostenible, por lo que es importante la coordinacion entre todos los agentes impli-
cados (por ejemplo, las medidas adoptadas para atajar el cambio climatico pueden repercutir en el mercado
laboral; hay medidas adoptadas en el ambito laboral que consiguen reducir la desigualdad entre hombres
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y mujeres (objetivo 5) o reducir la pobreza (objetivo 1), hay medidas educativas que repercuten en el em-
pleo...). En esta linea, realizar un ejercicio de analisis sobre el alineamiento de las politicas publicas que
se adoptan y los recursos econémicos que se utilizan en su implementacion, enmarcando politicas y presu-
puestos en el cumplimiento de los objetivos, puede constituir una herramienta muy util para medir esfuerzos
y evaluar resultados.

4° El impacto de la pandemia ha supuesto la necesidad de adaptacion a nuevos retos y dificulta-
des y se han adoptado medidas que son enmarcables dentro de la Agenda 2030. En muchos paises se han
adoptado medidas de proteccion social como Brasil, con el “Beneficio de Emergencia de Manutencion del
Empleo e Ingreso”, medida muy similar a los ERTES en el caso de Espafia; o Argentina con su “Programa de
Asistencia de Emergencia al Trabajo y la Produccion para empleadores y empleadoras, y trabajadores y tra-
bajadoras afectados por la emergencia sanitaria”, el Fondo de Garantia para la Micro, Pequena y Mediana
Empresa, la prohibicién de despidos y suspensiones, nuevas prorrogas de vencimientos de las prestaciones
por desempleo y del pago de doble indemnizacién para despidos sin justa causa, asi como el fortalecimiento
de la proteccion social. También en Costa Rica se abrieron mecanismos para mantener la relacion laboral y
se adoptaron medidas como el “Bono proteger”, renta basica temporal para garantizar los ingresos familia-
res durante las suspensiones de contrato o reducciones de jornada

e ES - AGENDA 2030 MITES (Iny
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Igualmente, se ha aprovechado la situacidon de adaptacion a la situacion de la pandemia y se ha regu-
lado el trabajo a distancia en varios paises como Chile, Costa Rica o Espana.

59. No obstante, a pesar de la crisis, se han seguido llevando a cabo reformas estructurales de
calado que suponen un cambio de rumbo orientado a la consecucién de una sociedad mas justa e igualitaria,
que es lo que al fin y al cabo pretende la Agenda 2030.

Asi, varios paises han llevado a cabo politicas de subidas salariales (México, Bolivia 0 Espana); en
Argentina, Chile, Bolivia, México, Costa Rica o Brasil se esta trabajando activamente para lograr la erradica-
cion trabajo infantil, la trata de personas y el trabajo forzoso; en paises como Chile se ha conseguido
incluir el concepto de “Transicion justa” en los compromisos de pais adquiridos en materia de cambio cli-
matico, con el objetivo de promover la transicion justa de la fuerza laboral en el transito hacia un desarrollo
resiliente y bajo en emisiones, y se esta apostando por los empleos verdes. Otros paises, como México o
Costa Rica, han adoptado medidas estructurales de capacitacion o formacion de las personas trabajado-
ras para un mejor acceso y mantenimiento en el empleo.

Uno de los colectivos mas vulnerables que ha sido objeto de especial atencion, debido a su situacion
de desproteccion, precariedad e informalidad a lo largo de muchos afios, ha sido el de las trabajadoras
de hogar. Varios paises, como México o Costa Rica, han tomado medidas decididas en este ambito: México
ha ratificado el Convenio 189 OIT, ha puesto en marcha un programa piloto de incorporacion al Instituto
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Mexicano de Seguridad Social, ha establecido un salario minimo y
ha realizado una reforma de la Ley Federal del Trabajo, mientras que
Costa Rica ha incluido a este colectivo como especialmente afectado
por el problema de la informalidad abordado a través de la Estrate-
gia de Transito hacia la Economia Formal.

Por otro lado, practicamente todos los paises han adoptado
medidas para alcanzar la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en el ambito laboral: en México, a través
de la norma mexicana sobre igualdad laboral y no discriminacion, el
Protocolo para prevenir y erradicar la violencia laboral en los centros
de trabajo y la creacidn de distintivos de responsabilidad social en
empresas; en Bolivia, se ha promulgado un Decreto para reducir la
brecha salarial entre hombres y mujeres y una resolucion ministerial
sobre acoso laboral contra mujeres; en Brasil, en 2020 se puso en
marcha un programa piloto de cualificacién de mujeres, “Califica Mujer” para recibir entrenamiento para tra-
bajos especificos y para el emprendimiento; por Ultimo, en Espafia es importante destacar la promulgacién
de dos reales decretos para desarrollar la Ley Organica de Igualdad Efectiva en materia de planes de Igual-
dad y el Reglamento para la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

69. Por otro lado, practicamente todos los paises destacaron la importancia del papel de la Ins-
peccion de Trabajo en el cumplimiento de la normativa puesta en marcha para garantizar el
trabajo decente y todos han reforzado sus competencias, ampliado recursos y creado nuevas estrategias
de actuacion, conformandose como una herramienta imprescindible para la consecucion de los objetivos.

Asi, en México se han introducido inspecciones estratégicas en los centros de trabajo; en Costa Rica se
ha articulado un Programa de Trabajo Decente, apoyado por la OIT, para reorientar la intervencién inspec-
tora, realizar un trabajo preventivo y de acompanamiento para el cumplimiento de la normativa, ademas de
introducir la perspectiva de género en las inspecciones, tomando como referencia las experiencias adquiridas
en otros paises; y en Brasil no se ha interrumpido la actuacién inspectora durante la pandemia y se han
centrado en programas para controlar el respeto de los derechos de los trabajadores migrantes, como el
programa “Bienvenidos” en la frontera con Venezuela.

En resumen, la celebracion de este ciclo ha posibilitado conocer y dar a conocer las actuaciones que
se estan llevando a cabo para el cumplimiento de la Agenda 2030 desde las respectivas administraciones
laborales. Por otro lado, también ha servido para poner de manifiesto que existen unos retos y problemas
comunes a todos, a pesar de las diferencias propias de cada pais, y para comprobar que las medidas que se
estan implementando para hacer frente a estos problemas, en muchos casos, van en la misma linea, lo que
nos indica que se esta avanzando en la buena direccion.

Elaborado por Maria Pilar Garre Mena,
Consejera Técnica en la Secretaria General Técnica Ministerio de Trabajo y Economia Social.
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