\

Informe, ce la C$
PO tica eco OI
Or izacion y |
n or a

Confederacion Sindical Internaciona






Pretacio de
Shai

aran Burrow

El vertiginoso aumento a nivel mundial de las formas
“atipicas” o precarias de empleo estd empujando a
millones de personas al margen de la seguridad eco-
némica o mas alla. La Encuesta Mundial de la CSl re-
vela que cerca de dos terceras partes de la poblacién
experimentan dificultades econémicas o apenas con-
siguen subsistir, y la erosién de la relacién de traba-
jo constituye el nucleo del problema. Aparte de las
enormes presiones sobre las rentas familiares, esta
tendencia constituye una importante rémora para la
economia mundial porque implica una disminucién
de los salarios.

Cada vez mas trabajadores de todo el mundo se en-
cuentran desempefiando modalidades precarias de
empleo, con pocas garantias respecto a la seguridad
en el empleo, el salario e incluso su jornada laboral. El
colapso del empleo directo y regular ha confluido con
un aumento de la informalidad, y mas del 60% de los
trabajadores y trabajadoras del planeta trabajan en el
sector de la economia informal, que abarca los nue-
vos modelos de empresas basadas en plataformas
digitales, sin derechos, salario minimo, proteccién so-
cial y, en muchos casos, sin acceso al Estado de de-
recho. La creciente inseguridad en el trabajo alimenta
la desigualdad y la pobreza, asi como la desconfianza
en nuestras instituciones publicas, que han fracasado
en su responsabilidad de proteger a las personas.

El vertiginoso aumento global del trabajo precario
no es un fenémeno natural. Estas modalidades de
empleo se han multiplicado en medio de una serie
de lagunas regulatorias y de una desregulacién des-
tructiva. Con mucha frecuencia, los empleadores
consiguen beneficiarse del arbitraje regulatorio en
detrimento de sus trabajadores. El crecimiento de las
cadenas mundiales de suministro también ha jugado
un papel importante, provocando la fragmentacién y

el colapso de la responsabilidad de los empleadores
mas alld de las fronteras, con unas modalidades de
empleo mal pagado, inseguro y a menudo informal,
que constituyen la base de la cadena de produccién.

Los Gobiernos tienen que actuar, y algunos ya lo es-
tdn haciendo. Asi pues, la legislacion de California,
con su proyecto de ley AB5, intenta impedir que las
empresas basadas en plataformas digitales, como
Uber y Lyft, puedan eludir sus responsabilidades
como empleadores declarando falazmente que sus
conductores carecen de una relaciéon de trabajo con
la empresa. California, cuna del modelo de empresas
basadas en plataformas digitales, tiene mas experien-
cia que ninguna otra regién en cuanto a la manera en
que este tipo de empresas eluden sus obligaciones, y
los poderes ejecutivo, legislativo y judicial de otras ju-
risdicciones deberian seguir el ejemplo de California
para frenar esta tendencia. El presente documento
explica a grandes rasgos las numerosas medidas que
los Gobiernos deberian adoptar, empezando por es-
tablecer requisitos obligatorios de diligencia debida
para las multinacionales, y salvaguardias fundamen-
tales para los trabajadores y trabajadoras. Es preciso
gue se establezca y aplique con caracter de urgencia
un nivel minimo de proteccién laboral que permita
proporcionar esta salvaguardia, en consonancia con
la recién adoptada Declaracién del Centenario de
la OIT para el Futuro del Trabajo. De esta forma se
podrian garantizar derechos fundamentales como la
libertad sindical y la negociacién colectiva, la salud y
seguridad en el trabajo, un salario minimo adecuado
y un nimero maximo de horas de trabajo. Todo ello,
junto con un nivel minimo adecuado de proteccién
social, puede sentar las bases para un nuevo contra-
to social.
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Las formas atipicas de empleo han ido en aumento
estos Ultimos afios, con graves consecuencias para
los derechos, la seguridad y los medios de vida de los
trabajadores y las trabajadoras. La prevalencia de es-
tas nuevas formas de empleo ha aumentado en me-
dio de los cambios tecnolégicos, la globalizacién, las
lagunas regulatorias y, en algunos casos, las reformas
para restringir las protecciones de los trabajadores.
En muchos paises, los empleadores se encuentran
con escasas restricciones a la hora de establecer
contratos de trabajo precarios, y a veces incluso se
benefician de los incentivos fiscales puestos a su dis-
posicién para ampliar la proporcién de trabajadores
que desempefian formas atipicas de empleo. Los
trabajadores empleados en modalidades de empleo
atipicas suelen tener salarios inferiores, menos segu-
ridad en el empleo, un acceso limitado a la proteccién
social y menos prestaciones, y, por lo general, disfru-
tan de una peor calidad de vida.

El presente documento compila informaciéon sobre
la incidencia de las formas atipicas de empleo, como
son el trabajo temporal, el trabajo a tiempo parcial
involuntario, los contratos de cero horas, el trabajo
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a la demanda, el trabajo ocasional, el trabajo a tra-
vés de agencia, el trabajo a través de plataformas
digitales y el trabajo por cuenta propia encubierto o
econdmicamente dependiente. Se examinan asimis-
mo los retos que estas formas de trabajo plantean
en términos de la organizacién de los trabajadores y
de la negociacién colectiva, y las respuestas que los
sindicatos estan adoptando. El documento pone ade-
mas de relieve ejemplos de lo que algunos Gobiernos
estdn haciendo para combatir el trabajo precario, y
ofrece recomendaciones para la adopcién de nuevas
medidas. Los sindicatos han presentado una serie
de reivindicaciones para reducir la prevalencia del
trabajo precario. En lineas generales, los sindicatos
insisten en la necesidad de un nuevo contrato social
que garantice un nivel minimo esencial de derechosy
protecciones laborales, asi como un nivel minimo de
proteccion social para todos los trabajadores y traba-
jadoras.
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Las formas atipicas de empleo han ido en aumento a
lo largo de los ultimos afios, con graves consecuen-
cias para los derechos, la seguridad y los medios de
vida de los trabajadores y trabajadoras. Aunque no
existe una definicién universal de empleo “atipico”,
esta etiqueta hace referencia a todas las modalidades
que quedan fuera del trabajo tipico, a tiempo comple-
to e indefinido, en el que existe una relacién laboral
bilateral entre un empleador y un trabajador o traba-
jadora. Las formas atipicas de empleo comprenden,
por ejemplo, el trabajo temporal, el trabajo a tiempo
parcial (sobre todo el trabajo a tiempo parcial realiza-
do de manera involuntaria), el trabajo a la demanda y
los contratos de cero horas o con horarios variables,
el trabajo ocasional, el trabajo a través de agencia, el
trabajo a través de plataformas digitales y el trabajo
por cuenta propia encubierto o econdmicamente de-
pendiente’. En muchos casos, y a menudo en las em-
presas basadas en plataformas digitales o contratos
ocasionales, se trata de un trabajo no declarado que
se inscribe en el sector de la economia informal.

Las formas atipicas de empleo prevalecen cada vez
mas en muchas regiones del planeta. En muchos
paises representan una minoria de los puestos de
trabajo. En los paises de la OCDE, la mayoria del tra-
bajo se realiza por medio de un contrato indefinido
y a tiempo completo.? No obstante, la incidencia de
estas formas atipicas de empleo se ha vuelto signifi-
cativa, y en algunos paises podria incluso convertirse
gradualmente en algo normal. En la Unién Europea,
cerca de una cuarta parte de todos los contratos son
para el desempefio de formas atipicas de empleo, y
a la largo de la ultima década mds de la mitad de los
nuevos puestos de trabajo que se han creado han

10IT (2016): El empleo atipico en el mundo: retos y perspectivas
2 OCDE (2019): Perspectivas del empleo: El futuro del trabajo.

sido “atipicos”3. Ademds, el aumento de las formas
atipicas de empleo ha confluido con una elevada inci-
dencia de informalidad. A escala global, mas del 60%
de los trabajadores pertenecen al sector de la econo-
mia informal®. Si bien no todas las formas atipicas de
empleo son informales, el aumento de determinadas
formas de trabajo, como por ejemplo el trabajo basa-
do en plataformas digitales y el trabajo ocasional, a
menudo no declarado, conlleva el riesgo de socavar
los esfuerzos en pro de la formalizacién.

En los ultimos afios se ha observado un aumento de
determinadas formas atipicas de empleo. Por ejem-
plo, el porcentaje de personas con trabajo temporal
ha superado el 25% en paises como Chile®, Mongo-
lia, Perd y Espafia®. En las cadenas mundiales de su-
ministro se calcula que los trabajadores temporales
representan el 20% de la mano de obra entre los pro-
veedores’. En una serie de paises, la incidencia del
trabajo a tiempo parcial es muy prominente. En los
Paises Bajos, por ejemplo, los empleados a tiempo
parcial representan cerca de la mitad de la mano de
obra®, mientras que en Chile esta cifra aumentd de un
5% a un 17% entre 2000 y 2015. Lo més preocupan-
te es que el trabajo a tiempo parcial involuntario ha
aumentado en muchos paises y representa un factor
importante del subempleo y la pobreza activa.® En va-
rios paises (por ejemplo, el Reino Unido, los Paises
Bajos y Francia), el porcentaje de empleo por cuenta
propia econdmicamente dependiente y encubierto
ha venido aumentando durante las Ultimas décadas.
En la Unién Europea se calcula que el 18% de todos
los trabajadores por cuenta propia pueden conside-
rarse econémicamente dependientes®®. Segun esti-
maciones recientes, el 10% de la mano de obra de

3 Comisién Europea (2017): Propuesta de Directiva relativa a unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la Unién Europea.

4 OIT: Perspectivas sociales y del empleo en el mundo 2019.
5 Eurofound y OIT (2019): Condiciones de trabajo desde una perspectiva mundial.
6 OIT (2016): El empleo atipico en el mundo: retos y perspectivas.

7 OIT (2017): INWORK Issue Brief No.10 on Purchasing practices and working conditions in global supply chains: Global Survey results.
8 OIT (2015): Las formas atipicas de empleo. Informe para la discusién en la Reunién de expertos sobre las formas atipicas de empleo.

9 OIT (2018): El tiempo de trabajo y el futuro del trabajo.
10 Eurofound (2017): Aspects of non-standard employment in Europe.
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Estados Unidos tiene horarios de trabajo irregulares
o a la demanda". El trabajo a través de agencia re-
presenta aproximadamente una tercera parte de la
mano de obra del sector de la manufactura de la In-
dia. En Australia, uno de cada cuatro empleados es
ocasional, mientras que en Bangladesh y la India dos
terceras partes de los asalariados se encuentran en
esta situacién'™. Por otra parte, las “nuevas” formas
de trabajo en la economia digital (como es el traba-
jo basado en plataformas digitales o crowdwork) se
han expandido rdpidamente durante la Ultima déca-
da. Segun estudios recientes, se calcula que el mer-
cado de trabajo en linea crecié aproximadamente un
25% entre 2016 y 2017%. Unicamente en el Reino Uni-
do, se calcula que cerca de 1,1 millones de personas
trabajan (a tiempo parcial o a tiempo completo) para
empresas basadas en plataformas digitales™. Sin em-
bargo, otros estudios sefialan que el trabajo a través
de empresas basadas en plataformas digitales es un
fenédmeno limitado al 0,5% o 1% del empleo total, y
apuntan que existen indicios de que su crecimiento
ya se estd ralentizando™®.

Los motivos del crecimiento de las formas atipicas
de empleo son multifacéticos y difieren considera-
blemente de un pais a otro. Los cambios tecnolégicos
y la aparicién de empresas basadas en plataformas
digitales, junto con la transformacién de las industrias,
han jugado un papel importante en combinacién con
la normativa laboral, que no siempre se ha adaptado
a estos cambios®™. La multiplicacién de las cadenas
mundiales de suministro como modalidad dominante
de produccién también ha sido determinante. La falta
de diligencia debida por parte de las multinacionales,
junto a las précticas de adquisicién de los comprado-
res, conllevan con frecuencia a que los proveedores
recurran a modalidades de empleo atipico, precario y
ocasional para satisfacer las demandas de los com-
pradores. Los plazos de produccién insuficientes, las
especificaciones imprecisas y la fijacién de los precios
por debajo del coste de produccién pueden obligar a
veces a los proveedores a recurrir al empleo inseguro
y mal remunerado, a imponer horas extraordinarias y
horarios de trabajo muy variables, y a subcontratar la
producciéon”.

m atipico en el mundo: retos y perspectivas.

12 Ibid.
13 OIT (2017): Las plataformas digitales y el futuro del trabajo.

Las formas atipicas de empleo se caracterizan gene-
ralmente por unos salarios bajos, menos seguridad
en el empleo, un acceso reducido a la proteccion
social, menos prestaciones y una peor calidad de
vida en general®. En algunos paises, los trabajadores
que realizan determinadas formas atipicas de empleo
estan totalmente excluidos de la legislacién laboral,
lo que repercute gravemente no solo en las condicio-
nes de trabajo sino también en el &mbito de la salud
y la seguridad en el trabajo, aumentando los riesgos
de accidente laboral®. En la mayoria de los casos, los
trabajadores empleados en modalidades de empleo
atipicas tienden a ganar menos que los trabajadores
con contratos regulares. En los paises en desarrollo,
los trabajadores que desempefian formas atipicas de
empleo tienden a ganar entre un 30% y un 60% me-
nos que los trabajadores regulares, y en los paises de
renta alta las desventajas salariales para los trabaja-
dores empleados en modalidades de empleo atipicas
pueden alcanzar hasta un 34%2°. Por ejemplo, en Es-
tados Unidos, los trabajadores empleados a través de
plataformas digitales pueden ganar apenas 2 o 3 dé-
lares por hora, frente a los 7,25 délares por hora que
suele ganar un trabajador regular?. Ademas, el caréac-
ter precario de las formas atipicas de empleo supone
un mayor riesgo de desempleo o inactividad para este
tipo de trabajadores ?2. Para muchos trabajadores
que desempeian formas atipicas de empleo, los de-
rechos a la proteccion social son a menudo escasos
o inexistentes. En Ucrania, por ejemplo, la mayoria de
los trabajadores contratados en linea no cotizan en
la seguridad social, como tampoco lo hacen sus em-
pleadores?. Al verse sometidos a una mayor rotacion
de personal, y debido a que sus empleadores suelen
cotizar menos, 0 no cotizan, a la seguridad social, los
trabajadores empleados en modalidades de empleo
atipicas tienen por lo general mas dificultades para
acumular suficientes cotizaciones a la seguridad so-
cial y/o para transferir las prestaciones devengadas
cuando tienen que cambiar de trabajo?*. Incluso en
sistemas relativamente mds avanzados de proteccién
social, como es el caso de Dinamarca y Alemania, los
trabajadores temporales tienen bastantes menos po-
sibilidades de acceder a las prestaciones por desem-
pleo que los trabajadores permanentes?®. Ademas,

14 UK Research and Action Centre (2017) Good gigs: A fairer future for the UK’s gig economy.

15 OCDE (2019): Perspectivas del empleo: El futuro del trabajo.

16 OIT (2015): Las formas atipicas de empleo. Informe para la discusién en la Reunién de expertos sobre las formas atipicas de empleo.
17 OIT (2017): INWORK Issue Brief No.10 on Purchasing practices and working conditions in global supply chains: Global Survey results.
18 Véase, por ejemplo, Comisién Europea (2018): Employment and social developments in Europe.

19 Ibid.

20 OIT (2015): Las formas atipicas de empleo. Informe para la discusién en la Reunién de expertos sobre las formas atipicas de empleo.

21 Fulton (2018): Trade unions protecting self-employed workers. CES.
22 OIT (2016): El empleo atipico en el mundo: retos y perspectivas.

23 OIT (2018): Work on Digital Labour Platforms in Ukraine: Issues and Policy Perspectives.
24 Comisién de Expertos de la OIT (2019): Informe sobre el Estudio General relativo a la Recomendacién 202 sobre los niveles minimos de proteccién social.

25 Ibid.

6|17



los trabajadores que desempefian formas atipicas
de empleo tienden a disfrutar de una peor calidad
de vida. Una serie de estudios ponen de relieve que
las personas que desempefian modalidades de em-
pleo atipicas sufren niveles considerablemente mas
altos de estrés (en muchos casos debido a unos
horarios de trabajo muy variables) y tienen mas difi-
cultades para conciliar la vida laboral y familiar?®. Un
estudio sobre la satisfaccion laboral de los trabajado-
res coreanos deja patente, por ejemplo, que el nivel
medio de satisfaccion laboral de los trabajadores que
desempefian formas atipicas de empleo es inferior al
de los trabajadores permanentes, y que el cambio de
modalidad de empleo, de tipica a atipica, merma la
satisfaccién laboral®’.

En comparacion con el trabajador medio, la propor-
cién de mujeres es mayor en el empleo atipico. Las
mujeres desempefian a escala mundial el 57% de los
trabajos a tiempo parcial, y en cambio solamente el
40% de la totalidad de los trabajos asalariados®. Si
bien el trabajo a tiempo parcial suele ser una opcién
para conciliar la vida laboral y la vida familiar, también
existe una representacién desproporcionada de mu-
jeres en el trabajo a tiempo parcial involuntario en los
paises de la OCDE, lo que suele provocar subempleo
y pobreza activa?®. Existe igualmente una proporcion
excesiva de mujeres en los trabajos temporales con
escasa seguridad en el empleo. En la Republica de
Corea, por ejemplo, las mujeres son mas propensas
que los hombres a tener un contrato de duracién de-
terminada®®. También se constata una proporcion
excesiva de jévenes en el conjunto de las formas ati-
picas de empleo. En 2014, la mitad de los jévenes de

26 Ibid.

la UE tenian empleos temporales o a tiempo parcial®,
mientras que en Nueva Zelanda los trabajadores me-
nores de 24 afios tienen el doble de probabilidades
que los trabajadores mas mayores de tener un em-
pleo ocasional. Por dltimo, también se observa una
divisién en las competencias, puesto que los empleos
precarios tienden a ser desempefiados mayoritaria-
mente por trabajadores poco calificados32.

Por lo general, la incidencia del empleo atipico pa-
rece estar vinculado a un elevado nivel de insegu-
ridad laboral. Cuanto mayor sea el nimero de con-
tratos temporales, menores serdn las probabilidades
de que los trabajadores puedan eludir el desempleo
o el subempleo, y menores también las posibilidades
de conseguir un empleo mejor®. No obstante, la in-
cidencia del empleo atipico y el grado de seguridad
socioecondémica que disfrutan los trabajadores que
desempeiian formas atipicas de empleo depende
en gran medida del contexto regulatorio. Un estu-
dio sobre la desregulacién del mercado de trabajo
en 19 paises de la Unién Europea entre 1992 y 2012
demuestra que la desregulacién por parte de los Go-
biernos del uso de contratos temporales provocé un
aumento del riesgo de empleo temporal para los jo-
venes y no redujo el riesgo de desempleo®. Por otra
parte, un estudio de la OCDE revela que en algunos
paises existen grandes discrepancias entre las dife-
rentes formas de empleo en términos de contribu-
ciones fiscales y cotizaciones a la seguridad social,
lo que a su vez puede abrir oportunidades de arbitra-
je para los empleadores y fomentar la multiplicacion
de las formas de empleo atipicas y precarias®.

27 Park and Kang (2017): Job satisfaction of non-standard workers in Korea: focusing on non-standard workers’ internal and external heterogeneity.

28 OIT (2016): El empleo atipico en el mundo: retos y perspectivas.

29 Para méas estadisticas sobre la participacion de las mujeres y de los hombres en el trabajo a tiempo parcial voluntario e involuntario, consultar OCDE Stat 2019.

30 Eurofound y OIT (2019): Condiciones de trabajo desde una perspectiva mundial.

31 Parlamento Europeo (2016): Precarious employment in Europe: Patterns, trends and policy strategies.

32 Keune (2015): Trade unions, precarious work and dualisation in Europe.
33 OIT (2016): El empleo atipico en el mundo: retos y perspectivas.

34 Gebel and Giesecke (2017): Does deregulation help? The impact of employment protection reforms on youths’ unemployment and temporary employment risks in Europe.

35 OCDE (2019): Respuestas politicas a las nuevas formas de trabajo.
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Los sindicatos se enfrentan con frecuencia a retos
importantes a la hora de organizar a los trabajado-
res que desempefian formas atipicas de empleo y
de negociar colectivamente mejoras en sus condi-
ciones. Los trabajadores empleados en formas atipi-
cas de empleo tienen muchas menos probabilidades
de organizarse. En los paises de la OCDE, los trabaja-
dores empleados en modalidades de empleo atipicas
tienen, de media, un 50% menos de probabilidades
de organizarse que los trabajadores permanentes,
aungue existen variaciones importantes entre los pai-
ses®%. En el Reino Unido, por ejemplo, el 28% de los
trabajadores permanentes estan afiliados a un sin-
dicato, mientras que solo el 10% de los trabajadores
temporales estédn sindicalizados®. Estas diferencias
son aun mayores en Europa continental y en Euro-
pa del sur®®, pero son mucho menos pronunciadas
en los paises nérdicos y en Bélgica, donde existe un
sistema de prestaciones por desempleo basado en el
modelo de Gante®* con arreglo al cual los sindicatos
son responsables de administrar las prestaciones por
desempleo, lo que a su vez promueve una mayor co-
bertura sindical. Las diferencias en la sindicalizacién
también pueden ser muy pronunciadas en los paises
de ingresos bajos y medios. En la India, por ejemplo,
el 63,9% de los trabajadores con contratos de larga
duracion estdn sindicalizados, mientras que solo un
13,5% de los trabajadores con contratos de corta du-
racion lo estdn*. En Camerun, el 52,8% de los traba-

36 OCDE (2019): Perspectivas del empleo: El futuro del trabajo.

jadores con contrato indefinido estan sindicalizados,
frente al 24,5% de los trabajadores con contrato de
duracién determinada®. En Camboya, la afiliacién
sindical entre los trabajadores con contrato a tiempo
parcial es 15 veces inferior a la de los trabajadores
con contrato a tiempo completo*?.

Existen varias razones por las que los trabajadores
empleados en modalidades de empleo atipicas se
topan a menudo con obstaculos considerables a la
hora de organizarse. A escala individual, los trabaja-
dores que desempeiian formas atipicas de empleo
se encuentran en una situacion considerablemente
mas insegura con respecto a su empleador que los
empleados tradicionales. Los trabajadores tempora-
les y los contratados a través de agencia se suelen
ver sujetos a la amenaza del despido o de que no
se les renueve el contrato. En comparacién con los
empleos permanentes y a tiempo completo, los tra-
bajadores con modalidades de empleo atipicas tien-
den por tanto a ser mas vulnerables a las represalias
de los directivos. En algunos casos los empleadores
pueden llegar incluso a contratar a trabajadores con
modalidades de empleo atipicas con el objetivo de
influir en el poder de negociacién de los trabajadores
y socavar su capacidad de organizacién®. En pocas
palabras, la situacion precaria de los trabajadores
que desempeiian formas atipicas de empleo genera
obstdculos considerables a su organizacién, lo que

37 Gumbrell-McCormick (2011): European trade unions and ‘atypical’ workers. Industrial Relations Journal, 42(3), pp.293-310.
38 Ermenegger, Hausermann, Palier and Seeleib-Kaiser (2012): The age of dualization: the changing face of inequality in deindustrializing Societies.
39 Para més informacién, véase Rie, Marx y Horemans (2011): Ghent revisited: Unemployment insurance and union membership in Belgium and the Nordic countries.

40 OIT (2016): El empleo atipico en el mundo: retos y perspectivas.
41 Ibid.
42 Ibid.

43 Industriall (2014): La negociacion colectiva para lograr seguridad: Estrategias sindicales en negociaciones para combatir el trabajo precario.
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refuerza a su vez la precariedad de su situacion.
Otra cuestién importante es el aislamiento fisico de
los trabajadores respecto a otros trabajadores. En
los escenarios tradicionales, los trabajadores estaban
por lo general concentrados en un espacio fisico (por
ejemplo, la fabrica), lo cual facilitaba su organizaciony
la coordinacién de sus reivindicaciones. Sin embargo,
algunos trabajadores empleados en modalidades de
empleo atipicas, como por ejemplo los que trabajan a
través de plataformas digitales, se encuentran espar-
cidos en multitud de lugares de trabajo. En algunos
casos pueden encontrarse completamente aislados
de los demés (como es el caso de los trabajadores
por cuenta propia y de los trabajadores empleados a
través de plataformas digitales). En Ucrania, por ejem-
plo, el 63% de los trabajadores empleados a través
de plataformas digitales encuestados declararon que
desconocian la existencia de sindicatos, cooperativas
o foros a través de los cuales podian solicitar apoyo
O presentar una queja sobre sus condiciones de tra-
bajo*. La evidencia obtenida a raiz de una serie de
visitas a fabricas, en el marco de un estudio sobre las
cadenas mundiales de suministro, deja patente un es-
caso nivel de conocimiento en cuanto a la existencia
de organizaciones de trabajadores entre la mano de
obra de paises como China, India y Turquia®. En una
serie de paises, los trabajadores con modalidades de
empleo atipicas tienden a experimentar un alto nivel
de rotacion de un empleo a otro y de un sector a
otro. Esto dificulta la creacién de sindicatos, sobre
todo en sistemas de negociacién colectiva en los que
la sindicalizacion estd estrechamente vinculada a la
empresa individual. Dificulta asimismo la supervisién
de las violaciones de los derechos. Muchos trabaja-
dores que desempefian formas atipicas de empleo
tienden ademas a tener diferentes modalidades con-
tractuales, a pesar de desempefiar a menudo tareas
parecidas o idénticas. Un mismo lugar de trabajo pue-
de estar compartido por diferentes “tipos” de emplea-
dos, que abarcan desde contratistas independientes
y auténomos, hasta trabajadores a tiempo parcial y
trabajadores contratados a través de agencia. En la
mayoria de los casos los trabajadores no disfrutan de
los mismos derechos y beneficios. En consecuencia,
los trabajadores con modalidades de empleo atipicas
suelen tener diferentes necesidades y prioridades, lo
que dificulta la unificacién de todos sus intereses en
el marco de una sola “voz” coordinada.

Las lagunas en los marcos regulatorios, las relacio-
nes de trabajo ambiguas y la situacién contractual
incierta socavan gravemente la capacidad de los
trabajadores para organizarse y negociar colectiva-
mente. En una serie de casos, las empresas recurren
a modalidades “triangulares”, en las que una empre-
sa 0 agencia actia como mediador en la relacién de
trabajo entre la empresa principal y el trabajador o
trabajadora*®. En estas situaciones, los sindicatos se
enfrentan al problema de tratar con la empresa “lider”
para negociar, es decir, la empresa responsable de la
subcontratacion. Este mecanismo es evidente en el
caso del trabajo a través de agencia, donde la empre-
sa principal subcontrata determinadas tareas a agen-
cias externas. Se han seflalado situaciones similares
en el dmbito de la economia digital. Uber Eats, por
ejemplo, emplea a sus trabajadores a través de una
empresa paraguas®. Este tipo de “empleadores apo-
derados” tienden a generar una mayor incertidumbre
juridica y a comprometer la responsabilidad corpora-
tiva.

En el caso de determinadas modalidades de empleo
atipicas, la relacién de trabajo es ambigua o infor-
mal. Tal es con frecuencia el caso de los trabajadores
por cuenta propia econémicamente dependientes o
encubiertos, que formalmente se les considera auté-
Nnomos pero cuyo ingresos (o gran parte de los mis-
mos) dependen econémicamente en la practica de un
solo empleador y tienen escasa o ninguna capacidad
para establecer sus propios precios por el trabajo que
realizan. A pesar de la existencia de la Recomenda-
cion 198 de la OIT sobre la relacién de trabajo, que
establece pautas sobre el establecimiento efectivo de
la existencia de una relacién de trabajo y la diferencia
entre asalariados y trabajadores por cuenta propia,
hay muchos paises donde estas ambigliedades en la
relacién de trabajo persisten en la practica. Asi pues,
el servicio de reparto de comida de la multinacional
Foodora, por ejemplo, ha alegado que los repartido-
res no son realmente empleados, sino que son perso-
nas que disfrutan de “una oportunidad para ir en bici-
cleta al tiempo que ganan un pequefio salario”®, Este
tipo de ambigiiedades en las relaciones de trabajo
ha generado en algunos casos obstaculos juridicos
a la posibilidad de organizacién y negociacién co-
lectiva de los trabajadores. En Estados Unidos, la Ca-
mara de Comercio ha argumentado que, con arreglo
a la legislacién antimonopolio, los chéferes de Uber
no deberian poder sindicalizarse, puesto que las le-
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yes antimonopolio no permiten que los operadores
de empresas auténomas puedan fijar los precios®.

Ademas, como resultado de las barreras/obstaculos
juridicos y regulatorios, los trabajadores que des-
empefian formas atipicas de empleo podrian no dis-
frutar de determinados derechos colectivos y relati-
vos al lugar de trabajo. En Vietnam, por ejemplo, los
trabajadores con contratos de duracién inferior a seis
meses no pueden afiliarse a un sindicato®. En 2017,
en una planta Nissan de Mississippi, los trabajadores
votaron en contra de sindicalizarse durante una con-
sulta sindical de la cual, cabe sefialar, se excluyé a un
nimero considerable de trabajadores subcontrata-
dos cuyos salarios eran inferiores a los de sus compa-
fieros “regulares™. Esto, sumado a la intensa presién
antisindical por parte de la empresa y de los politicos
locales, repercutié seriamente en el resultado de la
consulta. Por el contrario, en 2016 se enmendd en
Alemania una ley sobre el trabajo temporal a través
de agencia y se decretd que, a la hora de elegir a sus
representantes, los trabajadores temporales podrian
disfrutar de los mismos derechos que los demas em-
pleados de la empresa usuaria®2. En Polonia, desde
enero de 2019, todos los trabajadores, incluidos los
auténomos, tienen derecho a negociar colectivamen-
te®, mientras que en Sudaéfrica, la Ley de enmienda
de las relaciones laborales de 2014 establecié que los
sindicatos tienen derecho a representar en el lugar
de trabajo a los trabajadores temporales contratados
a través de agencia, tanto en la agencia como en la
empresa usuaria®.

Ademas de estos problemas, la organizacién de tra-
bajadores en empresas basadas en plataformas di-
gitales conlleva obstaculos adicionales. La gestién
algoritmica reduce aun mas la responsabilidad cor-
porativa, y los mecanismos de clasificacién contri-
buyen a que aumente la competencia entre los tra-
bajadores®. Los trabajadores empleados a través de
plataformas digitales también pueden estar sujetos a
practicas de control e invasién de la privacidad. En
algunos casos se ha informado de la existencia de
plataformas que realizan capturas de pantalla de los

dispositivos de los empleados, efectuando asi un se-
guimiento de su comportamiento y actitudes. Por otra
parte, la economia digital plantea nuevos problemas
para la organizacién: a menudo se carece de meca-
nismos de representacién, y los trabajadores no dis-
ponen de tiempo ni recursos suficientes para ejercer
sus derechos colectivos®®.

Para ultimo, es importante tener en cuenta que el gra-
do de centralizacién y coordinacion de la negocia-
cién colectiva puede afectar drasticamente la cober-
tura de los convenios colectivos, también para los
trabajadores empleados en modalidades de empleo
atipicas. Las tasas de cobertura de la negociacion
colectiva tienden a ser més elevadas en los paises
donde la negociacién se lleva a cabo entre multiples
empleadores, como por ejemplo a escala sectorial o
nacional. En cambio, en paises donde los convenios
se negocian a nivel de empresa, las tasas de cober-
tura suelen ser inferiores®. La ampliacién por parte
de los Gobiernos de los convenios colectivos a los
trabajadores no sindicalizados también puede mejo-
rar considerablemente la cobertura de dichos conve-
nios para los trabajadores de diferentes empresas y
con diferentes tipos de contrato. En Francia e ltalia,
por ejemplo, los trabajadores de empresas no cu-
biertas por convenios colectivos pueden beneficiar-
se de estas ampliaciones®8. Dicho esto, en las lltimas
décadas, muchos paises han emprendido reformas
para descentralizar la negociacién colectiva, des-
plazdndola de escala nacional/sectorial a nivel de
empresa, lo que a su vez ha reducido el ambito de
cobertura®®. Algunos Gobiernos también han elimina-
do los mecanismos de ampliacién de los convenios
colectivos, han permitido que los convenios venzan
sin ser renovados, y han permitido asimismo que las
empresas se aparten de los convenios, reduciendo
aun mas la cobertura, los derechos y las protecciones
conferidos por la negociacién colectiva®.
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Respuestas

SINCICales

Si bien los trabajadores empleados en modalidades
de empleo atipicas tienden a estar considerablemen-
te menos representados por los sindicatos, durante
los dltimos aflos muchos sindicatos han tratado de
ampliar su base de afiliaciéon para incluir a este tipo
de trabajadores y de adaptar sus actividades para
proporcionarles mayor proteccion. La federacion ja-
ponesa UA Zensen, por ejemplo, ha llevado a cabo
una campafia para sindicalizar a los trabajadores em-
pleados en modalidades de empleo atipicas®'. Los tra-
bajadores a tiempo parcial representan actualmente
casi una tercera parte de sus afiliados. Asimismo, los
sindicatos neerlandeses (FNV) han hecho grandes
esfuerzos para reclutar afiliados de estos sectores,
como por ejemplo el de la limpieza, el procesado
de carne y el taxi®2. Varios sindicatos alemanes han
desarrollado una serie de proyectos dirigidos a los
trabajadores precarios, ofreciendo ayuda practica y
asistencia individual a trabajadores con modalidades
de empleo atipicas®®. Gracias a este enfoque innova-
dor, en 2012 IG-Metall consiguié 38.000 nuevos afilia-
dos entre los trabajadores temporales contratados a
través de agencia. Asimismo, la confederacién sueca
TCO ofrece asesoramiento juridico y formacioén para
autéonomos y periodistas. En algunos casos, los sindi-
catos se han centrado en los trabajadores del sector
de la economia informal. La Confederacién Auténoma
Sindical Clasista (CASC) de la Republica Dominicana
ha creado el programa Asociacién Mutual de Servi-
cios Solidarios (AMUSSOL) con vistas a apoyar el ac-
ceso de los trabadores del sector de la economia in-
formal a la proteccién social, dado que se encuentran
excluidos del régimen publico de seguridad social,
ayuddandoles al mismo tiempo a emprender la transi-
cién al sector de la economia formal y animandolos a
sindicalizarse. El programa AMUSSOL apoya actual-
mente a cerca de 60.000 trabajadores y trabajado-
ras®. En su conjunto, las satisfactorias estrategias
de organizacién de los sindicatos enfocadas a los
trabajadores que desempeian formas atipicas de
empleo suelen poder adaptarse a las necesidades
e inquietudes especificas de dichos trabajadores. El

61 OIT (2016): El empleo atipico en el mundo: retos y perspectivas.

suministro de servicios, como seguros, asistencia juri-
dicay servicios de asistencia, ha demostrado tener un
potente efecto de reclutamiento de nuevos afiliados.

En una serie de paises, determinadas centrales sindi-
cales nacionales han creado sindicatos o secciones
especializadas en trabajadores precarios. Poco des-
pués de la reforma del mercado laboral que se llevd a
cabo en ltalia en 1997, en virtud de la cual se promo-
via la flexibilidad “al margen” del mercado de trabajo,
las tres principales confederaciones italianas estable-
cieron organizaciones especificas para representar a
los trabajadores empleados en modalidades de em-
pleo atipicas®®. Dichos sindicatos tienen el mandato
explicito de cubrir a los trabajadores precarios tras-
cendiendo los limites de los contratos y de los lugares
de trabajo. Asimismo, en Canadda se ha creado hace
poco el Immigrant Workers’ Centre (Centro de Traba-
jadores Migrantes) y la Temporary Foreign Workers’
Association (Asociacién de Trabajadores Temporales
Extranjeros)®. Ambas organizaciones promueven los
intereses de los trabajadores inmigrantes e indocu-
mentados. En Nigeria, las confederaciones sindicales
han creado sectoriales especificas para trabajadores
temporales, con un foco en la industria petrolera®’. En
Corea se han llevado a cabo iniciativas similares diri-
gidas a los trabajadores del sector de la construccion.
En el Reino Unido, el Independent Workers Union of
Great Britain (IWGB) organiza a los trabajadores pre-
carios con sueldos bajos y a los trabajadores inmi-
grantes, principalmente procedentes de sectores “di-
ficiles”, como el trabajo de limpieza y mantenimiento
de los conserjes y los servicios de mensajeria®.

En otros casos, a raiz de los obstdculos planteados
por el contexto juridico y econémico, los sindicatos
decidieron adoptar formas innovadoras de organi-
zacion. El sindicato sueco Unionen Sweden, pione-
ro en el campo de la organizacién de nuevas formas
de trabajo, estd desarrollando el proyecto faircrowd.
work®®, El objetivo de la iniciativa es crear una plata-
forma para personas que trabajan a través de apli-
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caciones y plataformas, atrayendo afiliados a través
de la oferta de servicios tales como seguros. Unionen
ha pactado recientemente tres convenios colectivos
con empresas basadas en plataformas digitales. En
Argentina, el Sindicato de Vendedores Ambulantes
de la Republica de Argentina (SIVARA) organiza a
trabajadores del sector publico y privado’. Esta red
ha sido decisiva para superar la dispersiéon entre los
trabajadores por cuenta propia. SIVARA ha logrado
pactar 25 convenios colectivos para los vendedores
ambulantes de comida. En Japdn se han designado
sindicatos comunitarios para luchar contra la frag-
mentacion sectorial y del lugar de trabajo”, que ope-
ran a escala regional, independientemente de dénde
y como estén empleadas las personas. Las iniciati-
vas cubren a los trabajadores contratados a través
de agencia, los migrantes, los trabajadores del sec-
tor de la economia informal, y otras categorias como
por ejemplo los subcontratistas independientes. En
Austria, los repartidores de Foodora se han agrupado
para formar un comité de empresa’? que esta codiri-
gido por Vida, un sindicato del transporte y servicios
afiliado a la Federacion Internacional de los Trabaja-
dores del Transporte (ITF).

En varios casos, los sindicatos han utilizado la nego-
ciacién colectiva para promover la transicion de los
trabajadores precarios a formas de empleo “norma-
les”. Asi pues, en Canadda, Nueva Zelanda, Filipinas
y Sudéfrica, los sindicatos han conseguido negociar
convenios que imponen un tiempo limite tras el cual
los contratos temporales han de convertirse en inde-
finidos’. En los Paises Bajos se pacté un convenio
para el sector postal y de paqueteria que obligé a las
empresas a transformar el 80% de los contratos de
trabajo por cuenta propia en contratos normales an-
tes de 201374, En 20009, los sindicatos alemanes DJV
y ver.di negociaron un convenio que estipulaba que
los periodistas auténomos debian ser considerados
“empleados” si el 50% o mas de sus ingresos pro-
cedia de un unico empleador o cliente. En algunos
paises, los sindicatos han negociado reducciones en
la incidencia de contratos atipicos. En Indonesia, los
sindicatos FSPMI y Lomenik han negociado reduccio-
nes en el nimero de contratos temporales a través
de agencia en la isla de Batam, una Zona Franca In-
dustrial (ZFl) donde la casi totalidad de los trabaja-

dores (98%) estan contratados a través de agencia’®.
En 2010, IG-Metall y los empleadores de la industria
siderdrgica firmaron un acuerdo que garantiza que
los trabajadores temporales contratados a través de
agencia reciban sueldos equiparables a los de los tra-
bajadores regulares, y, en 2012, un nuevo convenio
otorgd a los comités de empresa el poder para limitar
el recurso al trabajo a través de agencia’.

Los sindicatos han logrado negociar satisfacto-
riamente convenios colectivos para mejorar la se-
guridad socioecondmica de los trabajadores que
desempefian modalidades de empleo “atipicas”. En
Nueva Zelanda, Unite ha pactado varios convenios
con una serie de empresas de comida rédpida, entre
ellas Burger King, McDonald’s y Restaurant Brands,
para mejorar la predictibilidad de los horarios de tra-
bajo y, por tanto, los salarios de los trabajadores con
contrato de horarios variables”. En Dinamarca, el
Union of Commercial and Clerical Workers firmé un
convenio para el periodo 2014-2017 con arreglo al
cual se incrementaba el acceso a las prestaciones por
maternidad para las trabajadoras contratadas a través
de agencia’. La Coalition of Inmokalee Workers de
Estados Unidos, que representa a los recolectores
de tomates y otros trabajadores agricolas en diversas
granjas de Florida, muchos de los cuales desempe-
flan un trabajo ocasional, estacional y a destajo, ha
negociado satisfactoriamente una serie de convenios
con importantes empresas minoristas de alimentos y
cadenas de restaurantes, como Walmart, Subway y
Whole Foods. En el marco de dichos convenios, las
empresas acuerdan adquirir tomates a precios mas
altos a cambio de garantizar que las granjas de to-
mates proporcionen a sus trabajadores salarios mas
altos y més derechos y protecciones”.

En algunos paises las organizaciones de trabajado-
res también han tratado de ampliar a los trabajado-
res que desempefian formas atipicas de empleo los
convenios colectivos existentes aplicables a los tra-
bajadores permanentes. Tal es el caso de Suiza y los
Paises Bajos, donde los convenios colectivos se han
ampliado a sectores como los servicios de limpieza,
la gestion de residuos, la seguridad y la atenciéon per-
sonal®®. Igualmente, la confederacién sindical sueca
TCO ha solicitado la equiparaciéon de los derechos
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de empleo para los trabajadores empleados a través
de plataformas digitales, en linea con el modelo de
mercado de trabajo sueco?'. El sindicato sueco de tra-
bajadores del transporte Swedish Transport Workers’
Union ha negociado recientemente una ampliacién de
los convenios colectivos para los conductores de taxi
a nuevas empresas de transporte como Bzzt, una in-
novadora empresa ecoldgica que gestiona Podtaxis®2.

En algunos casos, los sindicatos también han con-
vocado huelgas para promover los intereses de
los trabajadores que desempefian formas atipicas
de empleo. En 2010, los trabajadores de la limpieza
subcontratados en el sector ferroviario y aeroportua-
rio neerlandés participaron en la mayor huelga con-
vocada en los Paises Bajos en los ultimos 80 afios®.
En Estados Unidos, el sindicato Service Employees
International Union (SEIU) ha promovido la campafia
“justicia para los conserjes”, centrada en mejorar las
condiciones de trabajo de los trabajadores precarios
y mal remunerados, en su mayoria mujeres latinoa-
mericanas®. En 2006, los conserjes de cinco im-
portantes empresas de limpieza participaron en una
huelga de un mes, y gracias a sus esfuerzos se pudo
pactar un convenio colectivo con las cinco empresas
que permitié aumentar en casi un 50% los indices sa-
lariales por hora e incrementar las cotizaciones por
parte de los empleadores al seguro médico individual
y familiar. La economia digital también ha ofrecido
en algunos casos un terreno fértil para llevar a cabo
modalidades innovadoras de huelga. En 2016, los
trabajadores de la empresa italiana Foodora convo-
caron una proto-huelga en la que los repartidores se
desconectaron colectivamente de la aplicacién, afec-
tando el rendimiento de la empresa®. Los clientes
también fueron invitados a boicotear la aplicaciéon a
través de Internet. El afio pasado, la alianza de taxis-
tas New York Taxi Workers Alliance (NYTWA) reunié a
cientos de conductores de Uber para protestar con-
tra los recortes salariales y obtener un salario minimo
por carrera®®. Estas acciones han sido decisivas para
conseguir unos indices salariales mas altos, una re-
duccién de las tasas de arrendamiento de vehiculos y
una mejor proteccion contra los riesgos.

81 Unionen (2016): The platform economy and the Swedish labour market model.

Gracias a la negociacién colectiva, ademas de con-
seguir mds protecciones para los trabajadores que
desempenan formas atipicas de empleo, los sindica-
tos de algunos paises también han logrado promo-
ver reformas legislativas para mejorar las proteccio-
nes para dichos trabajadores. En 2018 se introdujo
en Finlandia una reforma para reducir la incidencia de
los contratos de cero horas y limitar la imprevisibili-
dad y volatilidad de los ingresos de los trabajadores®’.
La ley estipula concretamente que los empleadores
pueden recurrir a ese tipo de contratos Unicamente
si necesitan una cantidad variable de mano de obra,
siendo necesario presentar una justificacién por escri-
to®® 8, Nueva Zelanda introdujo una legislacién que
exige a los empleadores prever en los contratos de
horarios variables una “disposicién relativa a la dis-
ponibilidad” y un nimero de horas garantizadas, para
evitar que los trabajadores a la demanda tengan que
estar disponibles en todo momento y que después no
se les pague por las horas que reservaron a tal efec-
t0%. En Irlanda se han prohibido los contratos de cero
horas, con la Unica excepcién de la necesidad real de
empleo ocasional para hacer frente a circunstancias
especificas, como por ejemplo emergencias y ausen-
cias a corto plazo.® Alemania e ltalia han establecido
medidas para limitar la incidencia de contratos tempo-
rales, estableciendo un requisito para que las empre-
sas especifiquen una razén objetiva que justifique por
qué dan mas prioridad a dichos contratos que a los
contratos indefinidos. En el caso de ltalia, también se
ha reducido la duracién total méxima de los sucesivos
contratos de duracién determinada. En Portugal, la
nueva legislacion aprobada en 2018 establece regu-
laciones mas estrictas con respecto a las condiciones
de empleo relativas a las plataformas que operan en
el sector del transporte de pasajeros, y exige que los
conductores mantengan una relacién de trabajo con
la plataforma. En la Republica de Corea, una recien-
te enmienda legislativa ha permitido reforzar el poder
de la Comisién de Relaciones Laborales para abordar
la discriminacion contra los trabajadores que desem-
pefian modalidades de empleo atipicas 2. El Cédigo
Laboral canadiense se actualizé en 2018 para prohibir
explicitamente que los empleadores traten a los em-

82 Johnston y Land-Kazlauskas (2018): Representacidn, voz y negociacion colectiva: la sindicalizacién en la economia del trabajo esporadico y por encargo.

83 Gumbrell-McCormick (2011): European trade unions and ‘atypical’ workers. Industrial Relations Journal, 42(3), pp.293-310.

84 Ebisui (2012): Non-standard workers: Good practices of collective bargaining and social dialogue.

85 Tassinari and Maccarrone (2017): The mobilisation of gig economy couriers in Italy: some lessons for the trade union movement. Transfer: European Review of Labour and

Research, 23(3), pp.353-357.

86 NYTWA (2018): Statement on Taxi & Limousine Commission Vote on First-Ever Minimum Pay Standard for Uber Drivers. [online] Disponible en: http://www.nytwa.org/

nytwa-statements/2018/12/4/december-5-2018-nytwa-statement-on-taxi-amp-limousine-commission-vote-on-first-ever-minimum-pay-standard-for-uber-drivers.

[Consultado

en abril de 2019].
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88 Ademas, los empleadores deben comunicar las listas de turnos a los empleados al menos con una semana de antelacion, y si los trabajadores se ponen enfermos un
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pleados como si fueran contratistas por cuenta propia,
y para atribuir la carga de la prueba al empleador®:. La
legislacién de varios paises, entre ellos Grecia, Hun-
gria, ltalia y Arabia Saudita, también contempla una
presuncién de relacién de trabajo y atribuye la carga
de la prueba al empleador. Para evitar la clasificacion
errénea de trabajadores, el Gobierno australiano ha
puesto en marcha un “instrumento de decisién em-
pleado/contratista” que plantea 16 preguntas para de-
terminar si un trabajador entra dentro de la categoria
de empleado o contratista, y que especifica asimismo
las obligaciones de la empresa en términos de im-
puestos y cotizaciones a la seguridad social®.

En algunos casos, los propios trabajadores han con-
seguido logros impresionantes mediante un proceso
de movilizacién ascendiente y participativo. En Rwan-
da, los conductores de mototaxi crearon la cooperati-
va UNESCOM gracias a la cual pudieron adquirir sus
propios vehiculos e independizarse de los propietarios
de motocicletas, asi como acceder a las prestaciones
de la seguridad social®®. Del mismo modo, en Albania,
los empleados de la empresa de telemarketing Tele-
performance crearon su propio sindicato, Solidariteti,
que representa por primera vez a los operadores de los
centros de atencién telefénica®. En la India, la asocia-
cién de trabajadoras por cuenta propia Self Employed
Women’s Association (SEWA) ha organizado a las traba-
jadoras del sector de la economia informal que carecen
de acceso a una proteccion social, proporcionando a
todas las afiliadas servicios como seguros, financiacion
y programas de ahorro y proteccion, asi como asisten-
cia sanitaria y servicios de cuidado infantil®’.

En algunos paises se han logrado por la via judicial
diversas mejoras en lo que respecta a la proteccion
de los trabajadores que desempeian formas atipi-
cas de empleo, a menudo mediante causas judicia-
les interpuestas o respaldadas por los sindicatos.
Asi pues, el sindicato britdnico de trabajadores auté-
nomos Independent Workers’ Union of Great Britain
(IWGB) gand en 2017 un pleito interpuesto contra la
empresa privada de taxis Addison Lee para que esta
reconociera la condicién de empleado de uno de sus
conductores, en lugar de clasificarlo como contratista
independiente. El tribunal decidié que el conductor
debia ser considerado empleado y poder disfrutar de
los derechos y protecciones fundamentales, como

93 OCDE (2019): Respuestas politicas a las nuevas formas de trabajo.

por ejemplo un salario minimo garantizado y vaca-
ciones pagadas. La decisién del tribunal fue confir-
mada tras desestimarse el recurso de apelacion.®® El
sindicato General Trade Union (GMB) de Gran Bre-
tafia también apoyd a un grupo de repartidores que
interpusieron acciones legales contra la empresa de
paqueteria Hermes. El correspondiente tribunal labo-
ral dictamindé que los repartidores eran efectivamente
trabajadores dependientes®. En Espafia, la Intersin-
dical Valenciana apoy6 la querella interpuesta por un
repartidor de Deliveroo para que se reconociera su
condiciéon de empleado en lugar de ser contratista
independiente, consiguiendo la primera victoria en
Europa a favor de los derechos de los repartidores
de comida'®. En California, un veredicto del Tribunal
Supremo relacionado con los repartidores de paque-
tes ha impuesto a las empresas restricciones para
contratar trabajadores por cuenta propia econémica-
mente dependientes mediante el establecimiento de
una “norma ABC”, una prueba de tres fases que las
empresas tienen que pasar para poder tratar a los tra-
bajadores como contratistas independientes.

En algunos casos los Gobiernos también han intro-
ducido una “tercera categoria” de clasificacion de
trabajadores que abarca a los trabajadores que se
encuentran en una “zona gris” entre el empleo de-
pendiente y el trabajo por cuenta propia. En Fran-
cia, por ejemplo, existe una nueva ley que exige a
las plataformas proporcionar a sus trabajadores un
seguro de accidentes. En otros paises se han intro-
ducido disposiciones similares, como es el caso de
Portugal, Italia y Coreal® Si bien el establecimiento
de estas categorias podria implicar una ampliacién de
los derechos y protecciones conferidos a estos tra-
bajadores, en comparacién con los que tienen “con-
dicién de auténomos”, lo cierto es que proporciona
menos protecciones que las que se confieren a los
trabajadores con contrato permanente. La OCDE tam-
bién ha insistido en el riesgo de terminar creando dos
zonas grises: una entre los “empleados” permanen-
tes y los trabajadores de la “tercera categoria”, y otra
entre los trabajadores de la “tercera categoria” y los
auténomos'™?. Por otra parte, estas nuevas categorias
podrian incrementar los incentivos para que los em-
pleadores no contraten a trabajadores permanentes
si sus obligaciones para con los trabajadores de la
“tercera categoria” son sustancialmente inferiores.

94 El instrumento de decisién estd disponible en: https://www.ato.gov.au/calculators-and-tools/employee-or-contractor/.

95 https://www.equaltimes.org/rwanda-taximotos-es#.Xa8pMGZS9OPY.
96 https://www.equaltimes.org/en-albania-nuevo-eldorado-de-los#.Xa8px2ZS9OPY.

97 http://www.sewa.org.

98 IWGB (2019): Se desestima el recurso de apelacién interpuesto por Addison Lee en un caso histérico relacionado con los derechos de los trabajadores.

99 https://www.ft.com/content/1b83fefe-786a-11e8-bc55-50daf11b720d.

100 https://www.thenational.ae/world/europe/deliveroo-rider-recognised-as-employee-by-spanish-court-1.789583.

101 OCDE (2019): Respuestas politicas a las nuevas formas de trabajo.
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Con respecto al trabajo precario en las cadenas de
suministro, se han negociado acuerdos marco mun-
diales entre federaciones sindicales internacionales
y empresas multinacionales con objeto de propor-
cionar mayor seguridad y mejores condiciones de
trabajo a los trabajadores y trabajadoras en las ca-
denas de suministro. Por ejemplo, el acuerdo marco
mundial firmado entre H&M, por una parte, e Indus-
triALL Global Union e Industrifacket Metall, por otra,
incluye disposiciones especificas en cuanto al reco-
nocimiento de la relacién de trabajo, consistentes con
el Convenio 122 sobre la politica de empleo y con el
Convenio 175 sobre el trabajo a tiempo parcial. En vir-
tud de este acuerdo, los trabajadores deberan tener
derecho a un contrato por escrito, y los empleado-
res deberdn evitar el recurso a contratos de trabajo
Unico o a programas de practicas injustificados, ga-
rantizando asi unas condiciones de empleo estables
para todos los trabajadores. Por otra parte, el acuerdo
limita el uso de contratos de duraciéon determinada
y prevé la cobertura de seguros (médico, jubilacién,
etc.) en los paises que carecen de sistemas univer-
sales de seguridad social™. Asimismo, el acuerdo
marco global firmado por GDF SUEZ e IndustriALL, la
Internacional de Trabajadores de la Construcciény la
Madera (ICM) y la Internacional de Servicios Publicos
(ISP), exige que GDF SUEZ y todos los subcontratistas
garanticen que el trabajo se realice dentro del mar-
co juridico adecuado y que se evite el uso excesivo
de trabajadores temporales o contratados a través
de agencia. También requiere que todos los subcon-
tratistas se comprometan a no recurrir al empleo por
cuenta propia encubierto y a garantizar el pago de las
cotizaciones a la seguridad social y de jubilacién de
sus trabajadores™. Ademads, los estandares interna-
cionales sobre conducta empresarial responsable
existen para garantizar unas condiciones de trabajo
seguras en las cadenas de suministro a través de los
Principios Rectores sobre las empresas y los dere-
chos Humanos de la ONU y las Directrices para Em-
presas Multinacionales de la OCDE.

Por ultimo, a escala internacional, los sindicatos han
logrado negociar a lo largo de las ultimas décadas
una serie de normas internacionales del trabajo cla-
ves que establecen derechos y protecciones esen-
ciales para los trabajadores y trabajadoras que des-
empefian formas atipicas de empleo. En particular, el
Convenio 175 de la OIT sobre el trabajo a tiempo
parcial establece una serie de disposiciones para

garantizar la no discriminacidn de los trabajadores a
tiempo parcial sobre la base de su situacién laboral,
ademas de garantizar la salud y seguridad en el tra-
bajo y el derecho a la organizacién y a la negociacién
colectiva. La Recomendacion 198 de la OIT sobre la
relacion de trabajo marca unas pautas sobre la deter-
minacién de la existencia de una relacién de trabajo
y sobre la diferencia entre empleados y trabajadores
por cuenta propia. El Convenio 158 de la OIT sobre la
terminacion de la relacién de trabajo tiene por obje-
to proteger de una rescisién injusta a los trabajadores
y trabajadoras contratados a través de agencia, e im-
pedir que los empleadores eludan su avenencia con
esta disposicion recurriendo a determinados tipos
de contrato para sus empleados. Asimismo, el Con-
venio 181 de la OIT sobre las agencias de empleo
privadas establece que se debera garantizar a estos
trabajadores derechos y protecciones adecuados,
como por ejemplo libertad sindical, prestaciones de
seguridad social y salarios minimos. El Convenio 186
de la OIT sobre el trabajo maritimo establece princi-
pios claves para garantizar derechos laborales funda-
mentales a los trabajadores maritimos que operan a
través de fronteras internacionales, y para garantizar
derechos trasferibles a la proteccion social, salud y
seguridad en el trabajo, y el acceso a mecanismos
de reclamacién. La eficacia de este Convenio para
mejorar las protecciones de los trabajadores al otro
lado de las fronteras ha sido recalcada por la Comi-
sién Mundial de la OIT sobre el Futuro del Trabajo,
que ha propuesto que se utilice como modelo para
un nuevo acuerdo internacional que regule el com-
portamiento de las empresas basadas en plataformas
digitales en mdltiples jurisdicciones™®. Por otra parte,
la Recomendacién 202 de la OIT establece el dere-
cho a prestaciones de seguridad social no contribu-
tivas, independientemente de la relacién de trabajo,
complementando el Convenio 102 de la OIT sobre el
acceso a la seguridad social contributiva.

Por ultimo, la recién adoptada Declaracién del Cente-
nario de la OIT para el Futuro del Trabajo "° solicita
un nivel minimo de protecciones y derechos laborales
para todos los trabajadores, que incluya el respeto de
los derechos fundamentales, como por ejemplo la li-
bertad sindical y la negociacién colectiva, la salud y
seguridad en el trabajo, salarios minimos adecuados
y la limitacién de la jornada laboral, entre otros. Por
otra parte, reitera la importancia de reforzar la pro-
teccién social para proporcionar un acceso universal.

103 Para mas informacion, consultar: http://www.industriallunion.org/sites/default/files/uploads/documents/GFAs/HM/hm_gfa2016_eng.pdf.

104 Para mas informacién, consultar: www.industriall-union.org/sites/default/files/uploads/documents/GFAs/GDF-Suez/gdf-gfa-english.pdf.

105 Comisién Mundial sobre el Futuro del Trabajo (2019): Trabajar para un futuro mds prometedor.
106 Disponible aqui: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_norm/@relconf/documents/meetingdocument/wems_711699.pdf
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Relvindicaciones

sinclicales

Como se ha demostrado en el presente documento,
el considerable uso, o incluso abuso, de las formas
atipicas de empleo, al igual que los crecientes nive-
les de inseguridad y los desequilibrios en el poder
de negociacién que experimentan los trabajadores y
trabajadoras que desempefian modalidades atipicas
de empleo, se ven en gran medida favorecidos por
las lagunas regulatorias y legislativas. Los empleado-
res suelen encontrarse con escasas restricciones a la
hora de recurrir a contratos de empleo atipicos, consi-
guen beneficiarse de un ahorro considerable gracias
al abaratamiento de los salarios y los costes salariales
asociado al empleo precario, y a veces incluso se be-
nefician de incentivos fiscales para ampliar la propor-
cién de trabajadores precarios.

Si bien los retos asociados a las diversas formas de
empleo atipicas son muy variados, al igual que los
son las soluciones, los Gobiernos pueden adoptar
una serie de medidas enfocadas a reducir la inciden-
cia de muchas de estas formas atipicas de empleo y
a mejorar las protecciones para estos trabajadores.

Los sindicatos hacen hincapié en la necesidad de que
los Gobiernos procedan a:

- Establecer un nuevo contrato social garanti-
zando un minimo adecuado de protecciéon y
derechos laborales para todos los trabajadores,
independientemente del tipo de contrato, de
acuerdo con la Declaracion del Centenario de la
OIT para el Futuro del Trabajo. Este minimo ha
de incluir derechos fundamentales a la libertad
sindical y la negociacioén colectiva, salud y segu-
ridad en el trabajo, un salario minimo adecuado
basado en el coste de la vida, y un control del
tiempo de trabajo. Para el establecimiento de di-
cho contrato es igualmente necesario garantizar
unos niveles minimos adecuados de protecciéon
social universal para todos los trabajadores y
trabajadoras.

Eliminar los obstaculos juridicos a la organiza-
cion de los trabajadores que desempeian for-
mas atipicas de empleo y negociar colectiva-
mente mejoras en sus condiciones de trabajo,
garantizando que los trabajadores por cuenta
propia dependientes en la practica de un solo
empleador o grupo de empleadores, no se vean
limitados por la legislacion en materia de compe-
tencia a organizarse y a participar en la negocia-
cién colectiva.

Ampliar la cobertura de la proteccién social de
acuerdo con el Convenio 102 sobre la seguridad
social y la Recomendacién 202 sobre los niveles
minimos de proteccion social de la OIT. Exigir que
los empleadores abonen cotizaciones equipara-
bles a la seguridad social por sus trabajadores,
y que los trabajadores dispongan de acceso a la
proteccién social independientemente del tipo de
contrato que tengan. Garantizar la conservacion
y transferibilidad de los derechos a la seguridad
social para facilitar la transicién de los trabajado-
res durante un cambio de contrato.

Proporcionar protecciéon contra las condiciones
de trabajo inseguras, estableciendo, por ejemplo,
unos requisitos claros para los horarios de trabajo
partidos (tal que establecer un nimero minimo de
horas para el trabajo a la demanda).

Evitar que el arbitraje regulatorio fomente la cla-
sificacidon errénea de trabajadores y promover la
retirada gradual de los contratos de empleo ati-
pico, lo cual puede hacerse, por ejemplo, fijando
unos maximos en la proporcién de trabajadores
que desempefian formas atipicas de empleo o
limitando el uso de contratos de empleo atipico
a situaciones muy especificas y concretas, elimi-
nando los incentivos econdmicos para que las
firmas recurran al trabajo precario, garantizando
la estricta observancia del principio de “el mismo



salario por el mismo trabajo” y promulgando leyes
que promuevan la transicién oportuna de los tra-
bajadores con modalidades de empleo atipicas a
una situacién contractual mas segura (exigiendo,
por ejemplo, que los trabajadores temporales re-
ciban un contrato indefinido una vez transcurrido
un periodo de tiempo determinado).

Reforzar la legislacion laboral para que se esta-
blezcan medidas regulatorias y coercitivas que
garanticen la correcta clasificacion de los traba-
jadores y se aborde el problema del empleo au-
ténomo encubierto, de acuerdo con la Recomen-
dacion 198 de la OIT sobre la relacion de trabajo.

Promover una amplia negociacién colectiva con
vistas a optimizar los niveles de cobertura tanto
para los trabajadores permanentes como para
los trabajadores que desempefian modalidades
de empleo atipicas, por ejemplo mediante el fo-
mento de convenios nacionales y/o sectoriales
que sean legalmente ejecutables. Los Gobiernos
también deberian plantearse mecanismos de am-
pliacién de la cobertura a aquellos segmentos del
mercado de trabajo donde los sindicatos tienen
dificultades para organizar a los trabajadores (por
ejemplo, los trabajadores por cuenta propia, los
trabajadores en pequefias y medianas empresas,
los trabajadores contratados a través de agencia,
los trabajadores ocasionales, etc.) y para acabar
con las exenciones que permiten a las empresas
eludir los convenios colectivos vigentes.

Dar buen ejemplo mediante la limitacion de las
formas atipicas de empleo en el sector publico,
evitando asi enviar un mensaje erroneo al sector
privado.

Aplicar los Principios Rectores sobre las empre-
sas y los derechos humanos de la ONU y promul-
gar leyes para garantizar unas practicas empresa-
riales responsables en las cadenas de suministro
y combatir el trabajo precario, por ejemplo me-
diante una debida diligencia obligatoria, unos
mecanismos de reclamacion sélidos y el acceso
a reparacion.
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