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Distintos enfoques de regulación para los trabajadores
de plataformas de todo el mundo

Trabajo decente
para todos

X	Libertad sindical y derecho de
negociación colectiva

X	Eliminación de la discriminación

X	Eliminación del trabajo forzoso

X	Abolición efectiva
    del trabajo infantil

Principios y derechos
fundamentales en el trabajo

X	Salud y seguridad en el trabajo

X	Seguridad social

X	Políticas de creación de empleo

X	Acceso a la inspección del trabajo

Normas del trabajo en otros
instrumentos de la OIT 
de aplicación general

Normas del trabajo en otros 
instrumentos de la OIT 
aplicables a los trabajadores 
de plataformas

X	Sistemas de pago

X	Terminación justa

X	Acceso a los datos y derecho 
     a la intimidad

X	Condiciones claras

X	Movilidad laboral

X	Acceso a la solución 
     de conflictos

Estados Unidos
Distintos enfoques

para clasificar 
a los trabajadores 

de plataformas

España
Legislación en materia
de seguro obligatorio 
de accidente de trabajo

India
Extensión de las

prestaciones de la 
seguridad social 

a los trabajadores 
de plataformas 

Indonesia
Extensión de las prestaciones
del seguro de accidentes 
de trabajo y enfermedades 
profesionales a algunos 
trabajadores de plataformas

Nigeria
Regulación en materia
de protección de datos 
que afecta a los trabajadores 
de plataformas

Perú
Establecimiento

de un fondo 
COVID-19 

y transparencia 
de los datos

Brasil
Salud y seguridad en el trabajo 

y asistencia sanitaria sea cual 
sea la relación laboral

Uruguay
Aportes digitales a la seguridad

social y pagos de impuestos por 
los trabajadores de plataformas

Argentina
Prohibición del trabajo infantil,
incluido el trabajo 
a través de plataformas

Sudáfrica
Normas 

antidiscriminatorias 
aplicables 

a todos los trabajadores

Australia
Obligaciones en materia 

de salud y seguridad en el trabajo 
sea cual sea la relación laboral

Nueva Zelandia
Obligaciones en materia de salud
y seguridad en el trabajo sea cual 

sea la relación laboral

China
Extensión de las prestaciones
del seguro de accidentes 
de trabajo y enfermedades 
profesionales a algunos 
trabajadores de plataformas

República de Corea
Extensión de las prestaciones
del seguro de accidentes de trabajo 
y enfermedades profesionales 
a algunos trabajadores de plataformas

Alemania, Austria y Suecia
Afiliación sindical de los trabajadores 
de plataformas 
de trabajo en línea

Francia
Derecho a desconectar 
de algunos trabajadores 
de plataformas

Dinamarca
Convenio colectivo de Hilfr aplicable a
determinados trabajadores de plataformasCanadá

Nulidad de los procedimientos
de solución de conflictos 

poco razonables
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Introducción

1 Véase también la Declaración de la OIT sobre la justicia social para una globalización equitativa, adoptada por la Conferencia 
Internacional del Trabajo en su 97.a reunión, Ginebra, 10 de junio de 2008.

Las plataformas digitales de trabajo ofrecen 
nuevas oportunidades de crecimiento económico 
y de creación de empleo, y pueden contribuir a 
la realización de los Objetivos de Desarrollo 
Sostenible de las Naciones Unidas, en particular 
el Objetivo 8, que consiste en «[p]romover el 
crecimiento económico inclusivo y sostenible, el 
empleo y el trabajo decente para todos». Estas pla-
taformas también han facilitado la incorporación 
de muchas empresas, incluidas las pequeñas y 
medianas, a la economía digital, mejorando así su 
productividad y aumentando su base comercial. 

Como se ha visto en los capítulos anteriores, son 
las plataformas las que imponen de manera uni-
lateral las condiciones de trabajo, lo que plantea 
varios retos. Parece ser que las iniciativas de los 
gobiernos y otras partes interesadas todavía no 
han conseguido contrarrestar debidamente la 
gran facultad que tienen muchas plataformas para 
fiMar	GiscrecionalPente	las	conGiciones	Ge	trabaMo	
de manera unilateral (Kapczynski 2020; Berg et al. 
2019; Agrawal et al. 2013). La capacidad reguladora 
de las plataformas, mediada a través de contratos 
de servicios, está apuntalada por la capacidad de 
las plataformas de recopilar rápidamente muchos 
datos sobre los trabajadores y su desempeño a 
bajo costo. Esta información puede aprovecharse 
tanto para configurar reglas más beneficiosas 
para las plataformas como para aplicarlas.

El enorme poder que tienen las plataformas para 
vigilar y controlar las relaciones laborales puede 
utilizarse, al menos en principio, para crear más 
y mejores empleos. Por ejemplo, se podrían 
utilizar los datos individuales y agregados de los 
trabajadores para reducir las jornadas de trabajo 
excesivamente largas, mejorar la seguridad y la 
salud en el trabajo, detectar patrones de contra-
tación discriminatorios o mantener sistemas de 
pago	eficientes	\	precisos	�5ogers	2����.	6in	eP-
bargo, de lo expuesto en los capítulos anteriores 
parece desprenderse que, en general, esto todavía 
no sucede.

En este capítulo se examina la regulación de las 
plataformas digitales, haciéndose hincapié en la 
protección laboral y social: no solo se abarca la 

regulación que emana de las propias plataformas, 
sino también las iniciativas de los gobiernos y los 
interlocutores sociales (organizaciones de emplea-
dores y de trabajadores). El capítulo se basa en los 
principales instrumentos y declaraciones de la OIT, 
incluida la Declaración del Centenario de la OIT 
para el Futuro del Trabajo, que insta a los Estados 
Miembros de la OIT a fomentar: «el crecimiento 
económico sostenido, inclusivo y sostenible, el 
empleo pleno y productivo y el trabajo decente 
para todos1 a través de [...] políticas y medidas que 
[...] respond[an] a los retos y las oportunidades 
que plantea la transformación digital del trabajo, 
incluido el trabajo en plataformas, en el mundo 
del trabajo» (OIT 2019a, III, C, v)).

En este capítulo se examina en primer lugar la 
forma en que las plataformas digitales de trabajo 
utilizan los contratos de servicios para establecer 
las reglas del trabajo mediado a través de ellas 
(sección 5.1). En la sección 5.2 se analiza lo que 
significa	el	mtrabaMo	Gecente}	para	los	trabaMaGores	
de plataformas sobre la base de los convenios y las 
recomendaciones de la OIT. Dado que las normas 
vigentes que regulan el trabajo a través de las 
plataformas digitales distan en muchos casos 
de lo que deberían ser desde la perspectiva del 
trabajo decente, en la sección 5.3 se examinan las 
iniciativas de los gobiernos y los interlocutores 
sociales para corregir esta situación.

Antes de pasar al análisis sobre el fondo, es im-
prescindible formular algunas precisiones sobre el 
alcance de lo que se analiza en este capítulo, que 
se basa en un concepto amplio de la «regulación» 
y no se limita a la legislación y a las resoluciones 
judiciales. En este contexto «regulación» no se 
refiere	siPplePente	a	una	norPa	GictaGa	por	un	
gobierno (Black 2002, 28; véase también Black 
2001). La cuestión va más allá de las normas y 
mecanismos propuestos por las instituciones del 
Estado y abarca las intervenciones de los interlo-
cutores sociales y otros agentes no estatales que 
inࢊu\en	en	el	curso	Ge	los	aconteciPientos	�3arNer	
y Braithwaite 2003, 119). Así pues, la regulación en 
el sentido que se utiliza en este contexto no solo 
abarca la legislación, las resoluciones judiciales, 
las decisiones de los órganos administrativos y 
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las declaraciones de los gobiernos en materia de 
políticas, sino también los convenios colectivos, los 
acuerdos multilaterales, los códigos de conducta, 
los contratos e incluso los acuerdos informales. 
7oGos	ellos	inࢊu\en,	o	al	Penos	pueGen	inࢊuir,	en	
el espacio regulador (Hancher y Moran 1998; Scott 
2001) en el que operan las plataformas digitales 
de trabajo.

Por supuesto, esto no quiere decir que estas di-
ferentes formas de regulación sean equivalentes; 
tienen diferentes jerarquías y diferentes meca-
nismos de aplicación. Las normas que emanan de 
las instituciones públicas, incluido el poder legisla-
tivo, los organismos de la administración pública 
y los órganos judiciales, prevalecen sobre la regu-
lación privada derivada de los contratos. También 
los convenios colectivos suelen prevalecer sobre 
los contratos individuales, aunque la condición 
jurídica exacta de los convenios colectivos varíe 
de un ordenamiento jurídico a otro. Dicho esto, 
en función del ordenamiento jurídico, todos ellos 
pueden tener efectos jurídicos vinculantes, mien-
tras que los códigos de conducta y los acuerdos 
informales pueden no tenerlos.

2 Sobre la importancia del tripartismo en la teoría de la regulación, véase el trabajo precursor de Ayres y Braithwaite (1992, 54-100).

Examinar la regulación en un sentido amplio, en 
vez de centrarse únicamente en las leyes que 
emanan del Estado, tiene dos grandes ventajas. En 
priPer	lugar,	se	pone	Ge	Panifiesto	el	iPportante	
papel que desempeñan las plataformas digitales 
de trabajo en el establecimiento de reglas a través 
de los contratos de servicios, ya que dichos con-
tratos son una forma de regulación (contractual). 
En la sección 5.1 se examina ese papel sobre la 
base de un análisis de los contratos de servicios de 
31 grandes plataformas digitales de trabajo (véase 
el anexo 2). En segundo lugar, el análisis revela el 
importante papel que han desempeñado las or-
ganizaciones de trabajadores y de empleadores, a 
veces junto con los gobiernos, en la búsqueda de 
soluciones a los dilemas planteados por el trabajo 
a través de plataformas mediante el diálogo social 
y el tripartismo2. Estas respuestas han tomado la 
forma, por ejemplo, de convenios colectivos inno-
vadores e iniciativas de reformas de la legislación 
laboral. En las secciones 5.2 y 5.3 se examinan 
esas iniciativas.

5.1 Regulación de las plataformas digitales de trabajo: 
las condiciones de los contratos de servicios
Como se ha descrito en el capítulo 2, la forma en 
que las plataformas digitales de trabajo redactan 
sus contratos de servicios y los aplican a través 
de la tecnología determina las condiciones labo-
rales de los trabajadores que contratan y en cuyo 
trabajo median (Berg et al. 2019; De Stefano 2016; 
Pasquale 2015). En esta sección se examinan las 
repercusiones de estos contratos, sobre la base de 
una muestra de 31 de las principales plataformas 
digitales (de trabajo en línea y de trabajo locali-
zado), recopilada y analizada por la OIT (anexo 2B).

5.1.1 Los contratos 
de servicios de las plataformas
En la mayoría de las plataformas digitales de 
trabajo, los contratos de servicios son el primer 
punto importante de la regulación de la relación 

contractual entre los trabajadores y la plataforma. 
Los contratos invocan el derecho contractual 
para dar validez jurídica a sus cláusulas (Berg et 
al. 2019).

En la mayoría de las plataformas digitales de tra-
bajo, los contratos de servicios suelen adoptar la 
IorPa	Ge	mcontratos	Ge	aGKesiµn}.	(sto	significa	
que su contenido es determinado unilateralmente 
por la plataforma; la otra parte solo puede acep-
tarlo o rechazarlo. La negociación es escasa o 
inexistente (Berg et al. 2019). Los usuarios, tanto 
trabajadores como clientes, deben aceptar las 
condiciones antes de acceder a la plataforma o 
crear	sus	perfiles	en	ella	�3asTuale	2����.	$unTue	
los contratos de adhesión son una buena opción 
para	auPentar	la	eficiencia	\	el	aKorro	gracias	
a la reducción de los costos de transacción, fre-
cuentemente, la desigualdad en la capacidad 
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de negociación puede derivar en cláusulas abu-
sivas	�.essler	�94��	+illPan	\	5acKlinsNi	2��2�.	
Además, como se demostró en el capítulo 2, las 
obligaciones previstas en las condiciones de la 
prestación de servicios se controlan y evalúan 
con frecuencia mediante herramientas de gestión 
algorítPica	\	Ge	ࢊuMo	Ge	trabaMo	proporcionaGas	
por las plataformas (véase también Duggan et al. 
2�2��	5osenblat	\	6tarN	2����.

Si bien es cierto que la redacción de las condi-
ciones de los contratos de servicios suele diferir 
de una plataforma a otra y de un ordenamiento 
jurídico a otro, todas ellas obedecen a una lógica 
empresarial subyacente (Sanders y Pattison 2016). 
En el capítulo 2 se han analizado los aspectos 
de organización empresarial de los contratos 
(incluidas las puntuaciones). Esta sección del in-
IorPe	se	basa	en	ese	an£lisis	al	reࢊe[ionar	sobre	
la	IorPa	en	Tue	los	contratos	tratan	Ge	Gefinir	la	
naturaleza de la relación entre las plataformas y 
los trabajadores, de elaborar métodos de control 
\	Ge	configurar	el	proceso	Ge	resoluciµn	Ge	con-
.plataIorPas	las	Ge	Iavor	a	ictosࢊ

En primer lugar, la caracterización de la relación 
contractual entre la plataforma y el trabajador 
como una relación no laboral es una caracterís-
tica llamativa de muchos contratos de servicios. 
(l	an£lisis	Ge	la	2,7	Tue	figura	en	el	cuaGro	$2.�	
del anexo 2	pone	Ge	Panifiesto	varias	e[presiones	
utilizadas para evitar que se creen relaciones labo-
rales. Se denomina a los trabajadores contratados 
a través de las plataformas «contratistas indepen-
dientes», «terceros proveedores independientes», 
«conductores», «capitanes», «socios reparti-
dores», «socios conductores», «autónomos», 
«click-workers», «hackers», etc. (véase también 
0alin	2����	;ie	2����	5oGrígue]	)ern£nGe]	2����	
Pinsof 2016; De Stefano 2016; Aloisi 2016).

Usted reconoce y acepta que el presente 
contrato no es un contrato de trabajo (de 
conIoUPiGaG�con�Oa�OHJiVOaciµn�OaEoUaOࢉ��VcaO�
o de seguridad social). Por lo tanto, entiende 
que el presente contrato no se interpretará, 
en ningún caso, como una relación laboral 
entre usted y Grab – Condiciones de uso, Grab 
(Indonesia), versión en inglés de 30 de noviembre 
de 2020

Sin embargo, las encuestas de la OIT entre los 
conductores de VTC/taxi y los repartidores que 
prestan sus servicios a través de aplicaciones 
revelan que algunos trabajadores de plataformas 

no entienden su trabajo en estos términos. La 
consecuencia de esta caracterización es que, 
suponiendo que se mantenga su validez ante los 
órganos judiciales, se deniegan muchos derechos 
laborales a los trabajadores de plataformas. Estos 
derechos pueden abarcar el salario mínimo, el 
número máximo de horas de trabajo, las vaca-
ciones y algunas prestaciones de la seguridad 
social, que podrían estar condicionados (en 
función del ordenamiento jurídico) al 
reconocimiento de una relación laboral 
(Berg et al. 2019; De Stefano 2016). 
En segundo lugar, dado que han 
impedido el ejercicio de estos 
derechos a través de sus con-
tratos de servicios, al regular 
las condiciones relativas a 
la remuneración, las horas 
de trabajo y otras cues-
tiones, las plataformas 
apenas están sujetas a la 
legislación de protección 
laboral. Y a pesar de que 
se niegue que exista una 
relación laboral, las con-
diciones impuestas a los 
trabajadores por muchos 
contratos de servicios 
suelen entrañar restric-
ciones a la autonomía 
y la flexibilidad de los 
trabajadores. El incum-
plimiento de estas restricciones lleva consigo la 
posible desactivación de la cuenta (Lobel 2016). En 
el capítulo 2 y en la sección 4.3.1 se han analizado 
estas restricciones de manera minuciosa.

Por ejemplo, el análisis de la OIT revela que muchas 
plataformas de trabajo en línea incluyen en sus 
contratos de servicios cláusulas de exclusividad o 
de «no elusión» que vinculan a los trabajadores y a 
sus clientes con la plataforma durante un máximo 
de dos años (véase también la sección 2.5). 
Algunas plataformas de microtareas también 
limitan el uso de procesos automatizados para 
realizar las tareas (véase la sección 2.4). Las plata-
formas de trabajo localizado estipulan cuestiones 

 Los contratos de 
servicios suelen adoptar 
la forma de «contratos 
de adhesión».
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como las indicaciones de ruta, el tiempo de trabajo 
y el rastreo por GPS. Tanto las plataformas de tra-
bajo en línea como las de trabajo localizado suelen 
establecer disposiciones sobre la aceptación y el 
rechazo del trabajo y la forma de comunicación 
entre el trabajador y el cliente o usuario, así como 
sobre el protocolo de atención al cliente (véase el 
capítulo 2, anexo 2B). Estas reglas se controlan a 
través de los datos que reciben las plataformas y 
se procesan mediante algoritmos. Por ejemplo, 
en los contratos de servicios de reparto, se puede 
exigir que el cliente pueda localizar al trabajador 
en cualquier momento durante el reparto pu-
diendo este ser objeto de rastreo en tiempo real.

6e	pueGen	Mustificar	algunas	Ge	estas	Gisposiciones	
(como el protocolo de atención al cliente y las limi-
taciones de las jornadas de trabajo excesivamente 
largas) y algunas son, de hecho, esenciales (como 
aquellas concebidas para garantizar la seguridad 
del cliente o evitar comportamientos discrimina-
torios por parte del trabajador). Pero otras pueden 
ser	inMustificaGaPente	restrictivas.

En tercer lugar, muchos contratos inhiben la 
capacidad de los trabajadores para impugnar 
las decisiones de las plataformas, incluidas las 
decisiones automatizadas. Muchos contratos de 
servicios no son plena o fácilmente comprensibles 
para	los	trabaMaGores.	/o	Tue,	a	su	ve],	significa	
que los trabajadores pueden no ser conscientes 
de sus derechos y obligaciones. Por ejemplo, al-
gunas plataformas no enlazan sistemáticamente 
la documentación sobre las condiciones de la 
prestación de servicios en su página de inicio o 
en las secciones de preguntas frecuentes, y 
solo ofrecen el enlace a ellas cuando se 
ha llegado a la mitad del proceso de 
registro (Berg et al. 2019). El análisis 
de la OIT revela que los contratos de 
servicios suelen ser largos, a veces su-
peran las 10 000 palabras, y que son 
complicados y emplean mucha jerga 
jurídica (véase también Venturini 
et al. 2016; Bygrave 2015; Bakos, 
Marotta-Wurgler y Trossen 2014).

La medida en que estas compleji-
dades son incomprensibles para los 
trabajadores de las plataformas 
varía según la plataforma, el 
sector y el nivel de estudios de los 
trabajadores. Algunas condiciones 
de la prestación de servicios son 

relativamente abstrusas, mientras que otras se 
exponen en un lenguaje relativamente compren-
sible y claro. En consecuencia, la investigación 
empírica puede dar lugar a resultados muy diver-
gentes. En las encuestas mundiales y nacionales 
de la OIT realizadas entre los trabajadores de las 
plataformas de trabajo en línea, el 80 por ciento de 
los trabajadores señaló que había leído el contrato 
y, de ellos, alrededor del 79 por ciento indicó que 
había entendido el contenido. Aproximadamente 
el 48 por ciento de los trabajadores de aplica-
ciones de trabajo localizado (el 42 por ciento de 
los conductores de VTC/taxi y el 51 por ciento 
de los repartidores que prestan sus servicios a 
través de aplicaciones) informaron de que habían 
visto una copia de las condiciones del contrato. De 
ellos, el 70 por ciento señaló que habían enten-
dido claramente esas condiciones, mientras que 
algunos dijeron que no las habían entendido, o 
que no las recordaban o no las habían leído.

Los contratos de servicios no son estáticos; su 
contenido puede variar con el tiempo a medida 
que las plataformas van realizando cambios uni-
laterales en materia contractual. La mayoría de los 

contratos de servicios analizados por la OIT 
estipulan que las plataformas se reservan 
el derecho de modificar las cláusulas en 
cualquier momento, y que las modifica-
ciones entran en vigor cuando se publican 
en línea. Mantenerse al corriente de estas 
PoGificaciones	no	suele	ser	una	tarea	I£cil	
para los trabajadores de plataformas.

Además, una característica destacada de 
los contratos analizados por la OIT es que 
los métodos de resolución de conflictos 
son, en la medida en que la legislación lo 

permita, elegidos por las plataformas. 
Se trata de métodos que resultan 
rentables para las plataformas o 
que aumentan sus posibilidades 
de ganar. Dado que las condiciones 
de prestación de servicios adoptan 

la forma de contratos de adhesión, no 

 Las plataformas 
eluden en gran medida 
las restricciones de la 
legislación en materia 
de protección laboral.
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sirve de nada que el trabajador de la plataforma 
busque asesoramiento jurídico para intentar ne-
gociar	un	contrato	GiIerente	Tue	pueGa	reࢊeMar	
mejor las preferencias de ambas partes.

�4u«	P«toGos	Ge	resoluciµn	Ge	conࢊictos	suelen	
estar previstos? Uno de ellos, cuando el ordena-
miento jurídico lo permite, da prioridad al arbitraje 
frente a los procedimientos judiciales en asuntos 
relacionados con desacuerdos contractuales, 
reclamaciones de derechos legales, quejas por 
discriminación e incidentes relacionados con la 
seguridad y salud en el trabajo. Por ejemplo, las 
condiciones de servicio de Upwork examinadas 
en el análisis de la OIT remiten los conflictos a 
los Servicios de Arbitraje y Mediación Judicial 
(JAMS), un servicio privado de arbitraje, para los 
usuarios ubicados en los Estados Unidos. Las con-
diciones de servicio de Amazon Mechanical Turk y 
+acNer(artK	suelen	rePitir	los	conࢊictos	a	£rbitros	
seleccionados por la Asociación Americana de 
Arbitraje, mientras que Uber suele remitirlos a la 
Cámara de Comercio Internacional.

No hay nada inherentemente reprobable en la 
Gecisiµn	Ge	soPeter	los	conࢊictos	a	PecanisPos	
alternativos de solución, ya que el arbitraje de 
mutuo acuerdo suele ser más eficaz y menos 
costoso que los litigios ante los tribunales. De 
hecho, en el caso de los trabajadores de algunas 
plataformas, los mecanismos internos de reclama-
ción suelen dar resultados satisfactorios (véase la 
sección 4.3.2). En varios contratos de servicios, las 
plataformas se comprometen a pagar parte o la 
totalidad de las tasas de arbitraje. Esto puede de-
berse a que el arbitraje obligatorio de cuestiones 
laborales debe cumplir ciertos criterios para poder 
hacer valer los derechos legales (Halegua 2016).

Sin embargo, en algunos contratos de servicios 
se trata de obligar al trabajador a recurrir a una 
institución (arbitraje o tribunal) situada en otro 
país. Y en algunos territorios, especialmente en los 
Estados Unidos, se pueden excluir por completo 
los procedimientos judiciales que entienden en las 
reclamaciones de fondo mediante cláusulas en los 
contratos, siempre que se cumplan ciertos proce-
dimientos. Lo cual constituye un gran problema: 
Estlund (2018) revela que es mucho más probable 
que los trabajadores de los Estados Unidos se 

3 Aunque esta observación hace alusión a los trabajadores por cuenta ajena, el razonamiento se aplica a cualquier trabajador, 
incluidos los trabajadores por cuenta propia, a quienes se niega igualmente el recurso a los tribunales a través de las cláusulas 
de arbitraje obligatorio.

abstengan 
de presentar 
r e c l a m a c i o n e s 
si están sujetos a una 
cláusula de arbitraje obliga-
torio que si pueden hacerlo ante 
el sistema judicial ordinario (véase 
también Colvin 2019; Halegua 2016). En su 
análisis de los datos empíricos, Estlund (2018, 707) 
observa que «se tiene la impresión de que, al im-
poner el arbitraje obligatorio a sus trabajadores, 
un empleador se asegura de reducir al mínimo 
las posibilidades de tener que responder en el 
futuro por comportamientos reprochables hacia 
sus trabajadores»3.

Además, el arbitraje privado no contribuye al desa-
rrollo del derecho como lo hacen generalmente las 
resoluciones judiciales (a través de resoluciones 
que sientan precedentes vinculantes, asuntos 
Ge	obligaGa	reIerencia	u	otras	sentencias	inࢊu-
yentes). Esto es especialmente importante dado 
que la regulación pública de las plataformas digi-
tales es incipiente. Asímismo, el arbitraje privado 
puede carecer de transparencia; por lo general, no 
está accesible al público de la misma manera que 
suelen estarlo los tribunales.

Otro método utilizado en los contratos de servi-
cios para configurar la resolución de conflictos 
es prohibir el ejercicio de acciones «colectivas» 
o «de clase» cuando estas están previstas en la 
legislación nacional. Se trata de procesos judiciales 
en los que muchas partes demandantes (por 
ejemplo, trabajadores de plataformas) con un 
interés similar en el objeto de un procedimiento 
judicial son representadas colectivamente contra 
una parte demandada común (por ejemplo, 
una	plataIorPa�.	(sta	figura	crea	econoPías	Ge	
escala para las partes demandantes al permitir 
que varias de ellas pongan en común sus re-
cursos e inicien procedimientos que podrían ser 
demasiado complejos o costosos para una sola 
persona. Aunque desde la perspectiva económica 
de las plataformas sea lógico prohibir las acciones 
colectivas, puede traducirse en que no se inicien 
litigios porque se renuncie a ellos, aunque existan 
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argumentos jurídicos fundados. Por otro lado, al-
gunos contratos de servicios prevén el acceso a los 
tribunales cuando esto favorece a las plataformas, 
como ocurre con las demandas relacionadas con 
los derechos de propiedad intelectual. El acceso 
a los tribunales en los casos de propiedad inte-
lectual permite a las plataformas utilizar potentes 
recursos judiciales (como las medidas cautelares) 
que están fuera de las competencias de los árbi-
tros privados.

Por tanto, el alcance de la configuración de las 
reglas y mecanismos por parte de las plataformas 
digitales de trabajo dependerá del margen regu-
lador que los gobiernos y los órganos judiciales 
estén dispuestos a cederles. Las respuestas de los 
legisladores, los tribunales y las partes interesadas 
a las repercusiones de estas cláusulas de resolu-
ciµn	Ge	conࢊictos	se	anali]an	con	P£s	Getalle	en	
la sección 5.3.9.

5.1.2 ¿Mejorarán por iniciativa 
propia las plataformas 
digitales de trabajo las 
condiciones contractuales?
Antes de analizar la regulación externa de las 
plataformas, es importante examinar en primer 
lugar la forma en que las propias plataformas han 
tratado de abordar muchos de los problemas que 
actualmente emanan de sus prácticas comerciales, 
incluidos sus contratos de servicios. En enero de 
2020, muchas de las principales plataformas di-
gitales de trabajo, como Uber, Deliveroo y Grab, 
firParon	la	Carta	Ge	3rincipios	para	un	trabaMo	

de calidad en las plataformas del Foro Económico 
Mundial (FEM 2020). Con la Carta de Principios 
las plataformas se comprometen a favorecer la 
diversidad y la inclusión; la seguridad y el bie-
nestar�	la	ࢊe[ibiliGaG	\	las	conGiciones	Mustas�	una	
remuneración y unos honorarios razonables; la 
protección social; el aprendizaje y el desarrollo; 
la voz y la participación; y la gestión de los datos.

La Carta también establece que los contratos 
deberán ser transparentes, estar redactados con 
claridad, ser fácilmente comprensibles y ofrecerse 
a los trabajadores en una forma accesible (cláu-
sula 3.1) y que las plataformas deberán promover 
una cultura de transparencia y responsabilidad 
humana en el uso de los algoritmos, así como 
velar por que la equidad y la no discriminación 
sean una prioridad en el diseño de los algoritmos 
�cl£usula �.4�.	(stas	Geclaraciones	reࢊeMan	un	claro	
reconocimiento de los problemas y dan a entender 
que las plataformas están dispuestas a resolverlos.

Se podrían ampliar o adaptar muchos de los 
compromisos de la Carta. Por ejemplo, establecer 
reglas a través del diálogo social en lugar de ha-
cerlo de forma unilateral, de manera que otras 
partes afectadas (como las organizaciones de tra-
bajadores) también pudieran estar representadas 
entre	los	firPantes	Gel	te[to.	/a	Carta	aboga	por	
la cooperación entre múltiples partes interesadas, 
pero en el momento de redactar el presente do-
cumento aún no estaban representadas otras 
partes	aIectaGas	entre	los	firPantes	Gel	borraGor.	
El análisis de la siguiente sección sugiere que no 
se puede dejar que las plataformas tomen todas 
las decisiones reguladoras. Es preciso que otros 
agentes participen igualmente.

5.2 Regulación de la protección laboral y social 
en las plataformas digitales: ¿cuáles deberían 
ser los objetivos?
Si las normas establecidas por las plataformas 
deben ser complementadas y contrarrestadas 
por otras iniciativas reguladoras, ¿cuáles serían 
las adecuadas? En lo que queda de este capítulo 
se explora esta cuestión desde una perspectiva 
normativa y descriptiva. Se examinan los prin-
cipios y las normas en que deben fundarse las 

intervenciones y, a continuación, se examinan 
ejemplos prácticos reales, basados en las inno-
vaciones de los gobiernos, los tribunales y los 
interlocutores sociales de muchos ordenamientos 
jurídicos diferentes.

El debate se centra en la regulación del trabajo. 
Existen, por supuesto, muchos otros campos 
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relevantes: por ejemplo, la competencia (antimo-
nopolio), la tributación, la propiedad intelectual, 
la gobernanza empresarial, el derecho a la inti-
midad, los datos y, cada vez más, el derecho que 
regula Internet y los algoritmos. No es posible, en 
el marco de este informe, hacer una exposición 
exhaustiva de estas cuestiones; en la sección 6.3.2 
se recoge una visión general de su aplicación a las 
plataformas digitales.

En el informe se estudia una amplia gama de or-
GenaPientos	MuríGicos,	\	se	iGentifican	iniciativas	
de distintos contextos económicos, institucionales 
y sociales. Dada esta diversidad, no se puede 
afirPar	Tue	una	iniciativa	GeterPinaGa	Ȃincluso	
cuando obtenga resultados particularmente 
satisIactoriosȂ	pueGa	mtrasplantarse}	a	un	con-
texto diferente y funcionar de forma similar. Tales 
trasplantes suelen dar giros inesperados (Teubner 
1998), al menos sin una adaptación cuidadosa a 
las circunstancias locales (Berkowitz, Pistor y 
5icKarG	2����.

Tampoco es posible explicar en detalle los con-
textos concretos en los que cada iniciativa ha 
surtido efecto; eso encallaría el debate en los 
detalles de muchas peculiaridades nacionales. 
El objetivo del estudio es señalar los avances 
que pueden ser posibles estímulos para futuras 
iniciativas, no referenciarlos como modelos 
que pueden ser replicados o impuestos. Estas 
iniciativas futuras deberán adecuarse a sus con-
textos nacionales y multilaterales, y contar con 

4 http://faircrowd.work/unions-for-crowdworkers/frankfurt-declaration/.

la participación de los interlocutores sociales 
pertinentes. También tendrán que abordar las 
liPitaciones	Tue	se	iGentificar£n	en	PucKas	Ge	
las iniciativas, ya que, como se verá, algunas aún 
no tienen efectos claros o duraderos.

Gran parte de la bibliografía relativa a la pro-
tección laboral y las plataformas digitales de 
trabajo analiza si un trabajador trabaja para una 
plataforma, es trabajador por cuenta propia o, en 
algunos ordenamientos jurídicos, forma parte de 
una categoría intermedia (Cherry y Aloisi 2017; 
Waas et al. 2017). Esto se debe a que los contratos 
de servicios suelen negar que los trabajadores de 
las plataformas sean trabajadores asalariados, 
y así evitan que tengan derechos legales como 
el salario mínimo y algunas prestaciones de la 
seguridad social. Lo cual da lugar a lo que co-
múnmente se describe como la «cuestión de la 
clasificaciµn	errµnea}.

/a	cuestiµn	Ge	la	clasificaciµn	errµnea	es	Pu\	iP-
portante y suele ser uno de los primeros puntos 
que se examinan en las publicaciones sobre la 
regulación del trabajo a través de plataformas. Sin 
embargo, en este capítulo ese examen se dejará 
para después, porque en primer lugar vamos a 
analizar las normas que son, desde la perspectiva 
de la Constitución de la OIT y de los instrumentos 
de la OIT, aplicables a todos los trabajadores sea 
cual sea su situación contractual. Se trata de los 
principios para los que el punto de partida es sim-
plemente trabajar (Countouris 2019). Dicho con 
otras palabras, como sugiere la expresión «trabajo 
decente», los principios se aplican no solo a las re-
laciones laborales, sino a todas las modalidades 
de trabajo, incluido el trabajo mediado a través 
de plataformas digitales de trabajo y realizado en 
calidad de trabajador por cuenta propia. 

Muchos expertos y partes interesadas han tratado 
de determinar qué protecciones laborales y de 
seguridad social deberían ser aplicadas a todos 
los	trabaMaGores	�v«anse,	por	eMePplo,	5isaN	\	
/ut]	2�2��	5oGrígue]	)ern£nGe]	2��9�	;ie	2����	
Davidov 2014; Fudge, McCrystal y Sankaran 2012; 
Freedland y Countouris 2011; Supiot 2001; y la 
Frankfurt Declaration on Platform-Based Work4). 
Este capítulo se asienta en esas iniciativas. Sin 
embargo, el análisis se basa principalmente en 
el concepto de «trabajo decente» tal y como se 
recoge en la Declaración del Centenario de la 

	X Trabajador

El término «trabajador» tiene dife-
rentes	significaGos	legales	en	Gistintas	
jurisdicciones. Como se menciona 
en el capítulo 1, el término se utiliza 
en el sentido amplio previsto por los 
instrumentos de la OIT analizados a la 
luz de los comentarios de los órganos 
de control de la OIT. A menos que se 
especifique lo contrario, el término 
comprende tanto a los trabajadores 
por cuenta ajena como a los trabaja-
dores por cuenta propia (incluidos los 
contratistas independientes).
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OIT para el Futuro del Trabajo y en la Declaración 
de la OIT sobre la justicia social para una glo-
balización equitativa, así como en el Objetivo 8 
de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las 
Naciones Unidas. Existen otros instrumentos in-
ternacionales que también serían directamente 
pertinentes, pero un examen adecuado de esos 
instrumentos excedería el alcance de este capítulo.

5.2.1 Normas del trabajo 
aplicables a todos los 
trabajadores: instrumentos 
de la OIT
/os	obMetivos	Gel	trabaMo	Gecente	Tue	figuran	en	
las principales declaraciones de la OIT emanan 
de los convenios y recomendaciones de la OIT, así 
como de su Constitución. Dejan claro que deter-
minados principios y derechos fundamentales se 
aplican a todos los trabajadores. En particular, es 
irrefutable que los principios y derechos recogidos 
en los cuadros 5.1 y 5.2 se aplican a todos los tra-
bajadores, incluidos los trabajadores, sea cual sea 
su descripción, de plataformas digitales de trabajo 
(De Stefano y Aloisi 2019).

En el cuadro 5.1 se enumeran los principios y 
derechos fundamentales en el trabajo de la 
OIT, que constan de ocho convenios fundamen-
tales. Cabe citar una reciente declaración de la 
Comisión de Expertos en Aplicación de Convenios 
\	5ecoPenGaciones	�C($C5�	Ge	la	2,7�	m>7@oGa	la	
gama de principios y derechos fundamentales 
en el trabajo son aplicables a los trabajadores 

5 En la Declaración de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, de 1998, la Conferencia Internacional 
Gel	7rabaMo	Geclarµ	Tue	mtoGos	los	0iePbros,	aun	cuanGo	no	Ka\an	ratificaGo	los	convenios	aluGiGos,	tienen	un	coPproPiso	Tue	
se deriva de su mera pertenencia a la Organización de respetar, promover y hacer realidad, de buena fe y de conformidad con la 
Constitución, los principios relativos a los derechos fundamentales que son objeto de esos convenios».

de plataformas del mismo modo que a todos los 
demás trabajadores, independientemente de cuál 
sea su situación laboral» (OIT 2020h, párr. 327).

Las normas del trabajo recogidas en el cuadro 5.2, 
aunque no están comprendidas en los derechos 
y principios fundamentales en el trabajo, también 
son esenciales para el trabajo decente; los órganos 
de control de la OIT han declarado que también se 
aplican a todos los trabajadores.

La Constitución5  y los convenios de la OIT im-
ponen obligaciones vinculantes a los Estados 
0iePbros	Tue	los	ratifican.	1o	son	GirectaPente	
vinculantes para las distintas empresas ni para 
los trabajadores, aunque muchos de ellos siguen 
alumbrando buenas prácticas. Las recomenda-
ciones son directrices no vinculantes. Se dirigen 
principalmente a los Estados Miembros, aunque 
también pueden contener disposiciones perti-
nentes para los empleadores, los trabajadores 
y sus organizaciones. Los Estados Miembros, 
en colaboración con las organizaciones de 
empleadores y de trabajadores, incorporan los 
principios y obligaciones a su legislación nacional, 
aGapt£nGolos	a	las	características	específicas	Ge	
cada país. Por ejemplo, pueden aprobar una ley 
contra la discriminación que sea consecuente con 
las normas constitucionales de sus países. Otras 
modalidades de incorporación de estas normas a 
las legislaciones nacionales, en función del bien 
jurídico abordado por el instrumento, son, entre 
otras, los convenios colectivos, los laudos arbi-
trales y las resoluciones judiciales.

En algunos casos (como las prestaciones por 
desempleo, la política de empleo y la inspección 
del trabajo), la responsabilidad de aplicar las 
normas de los instrumentos de la OIT recae en 
los gobiernos, y no en las plataformas digitales 
de trabajo (aunque a estas últimas se les puede 
exigir que contribuyan a un determinado régimen 
de prestaciones). Sin embargo, en la mayoría de 
los casos, la aplicación de los convenios y las reco-
mendaciones requiere una regulación que exija 
que las plataformas digitales de trabajo actúen 
(o se abstengan de actuar) de una manera deter-
minada. De esta forma, se debería prohibir a las 
plataformas digitales de trabajo, por ejemplo, que 

 Los principios del 
«trabajo decente» se aplican 
no solo a las relaciones 
laborales, sino a todas las 
modalidades de trabajo, 
incluido el trabajo mediado 
a través de plataformas 
digitales de trabajo.
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	X Cuadro 5.1 El trabajo decente para los trabajadores de plataformas: Los principios 
y derechos fundamentales en el trabajo aplicables a todos los trabajadores, independientemente 
de su situación contractual

Principios y derechos 
fundamentales Ámbito de aplicación de los convenios y las recomendaciones

Libertad sindical y 
reconocimiento efectivo 
del derecho 
a la negociación 
colectiva

El Convenio sobre la libertad sindical y la protección del derecho de sindicación, 1948 
(núm. 87), prevé que «[l]os trabajadores [...], sin ninguna distinción [...], tienen el derecho 
Ge	constituir	las	organi]aciones	Tue	estiPen	convenientes,	así	coPo	el	Ge	afiliarse	a	estas	
organizaciones, con la sola condición de observar los estatutos de las mismas» (art. 2). 
Esta disposición engloba a los trabajadores por cuenta propia (véase OIT
2012, párr. 53; OIT 2018b, párrs. 328-330, 387-389). El Convenio sobre el derecho de 
sindicación y de negociación colectiva, 1949 (núm. 98), prevé que todos los trabajadores 
deben gozar de protección contra la discriminación (incluidas la victimización y las 
represalias) debida a sus actividades sindicales y la injerencia del empleador en sus 
organizaciones. Todos los trabajadores, incluidos los de las plataformas, deben disfrutar 
también del derecho a la negociación colectiva1.

Prohibición 
de discriminación 
e igualdad 
de remuneración 

Tanto el Convenio sobre igualdad de remuneración, 1951 (núm. 100), como el Convenio 
sobre la discriminación (empleo y ocupación), 1958 (núm. 111) (relativo al «empleo y la 
ocupación»), se aplican «a todos los trabajadores, tanto nacionales como extranjeros, en 
todos los sectores de actividad, en los sectores público y privado, y en la economía formal 
e informal» (véase OIT 2012, párrs. 658, 733).

Eliminación 
del trabajo forzoso

El Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930 (núm. 29), y su Protocolo de 2014, así como 
el Convenio sobre la abolición del trabajo forzoso, 1957 (núm. 105), son aplicables a 
«todos los trabajadores de los sectores público y privado, los trabajadores migrantes, los 
trabajadores domésticos y los trabajadores de la economía informal» (véase OIT 2012, 
párr. 262).

Eliminación 
del trabajo infantil

El Convenio sobre la edad mínima, 1973 (núm. 138), y el Convenio sobre las peores formas 
de trabajo infantil, 1999 (núm. 182), abarcan todos los sectores de la actividad económica 
y todos los tipos de empleos y de trabajos, independientemente de la situación en el 
empleo (que engloba el trabajo por cuenta propia), así como el empleo informal tanto en 
la economía formal como en la informal (véase OIT 2012, párr. 339).

1 Los artículos 5 y 6 recogen reservas relativas a las fuerzas armadas y a la policía, así como a los funcionarios públicos 
dedicados a la administración del Estado. Véase también OIT 2012, párr. 168; OIT 2018b, párr. 1285; y Solicitud directa 
�C($C5�	ȁ	$Gopciµn�	2��9,	3ublicaciµn�	��9.l	reuniµn	C,7	�2�2��	Convenio	sobre	el	GerecKo	Ge	sinGicaciµn	\	Ge	negociaciµn	
colectiva,	�949	�n¼P.	9��	ȁ	%«lgica	�5atificaciµn�	�9���	�Tue	se	refiere	específicaPente	a	los	trabaMaGores	Ge	plataIorPas�.	
/a	C($C5	Pantuvo	en	2���	un	variaGo	Gebate	\	Giscusiµn	sobre	los	GerecKos	Ge	negociaciµn	colectiva	Ge	los	trabaMaGores	
por cuenta propia con respecto a Irlanda. En su conclusión consensuada, «la Comisión sugirió que el Gobierno y 
los	interlocutores	sociales	iGentifiTuen	los	tipos	Ge	PoGaliGaGes	contractuales	Tue	poGrían	tener	inciGencia	en	los	
mecanismos de negociación colectiva» Caso	inGiviGual	�C$6�	ȁ	'iscusiµn�2���,	3ublicaciµn�	���.a reunión CIT (2016). 

pongan trabas a la libertad sindical (por ejemplo, 
con un trato desfavorable a los coordinadores sin-
dicales). También se debe impedir que discriminen 
a los trabajadores por motivos protegidos, como el 
sexo o la raza (incluso basándose en un algoritmo 
que hayan generado). No debe permitirse que 
contraten a trabajadores de forma involuntaria 
o cuya edad esté por debajo de la edad mínima 
de admisión al empleo. Y se les debe exigir, en 
la medida en que sea razonablemente factible, 
que garanticen que los trabajadores no estén 
expuestos a condiciones de trabajo inseguras e 
insalubres, o a la violencia y al acoso.

Aunque estas obligaciones son fáciles de enunciar 
en teoría, las implicaciones prácticas pueden ser 
P£s	GiIíciles	Ge	especificar.	Un	problePa	iPpor-
tante es que, como ocurre con muchos modelos 
empresariales contemporáneos (Goldman y Weil 
2020; OIT 2020i; Weil 2014), las plataformas di-
gitales de trabajo suelen interponer a una parte 
ȂcoPo	un	cliente,	un	pasaMero	o	un	usuarioȂ	
entre ellas y los trabajadores (una forma de 
«atomización» del trabajo). Esto permite argu-
mentar que las plataformas no son responsables 
de los actos de ese tercero. Por tanto, cuando 
un pasajero rechaza a un conductor contratado 
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a través de una plataforma digital por su raza, o 
cuando un conductor sufre lesiones por los actos 
del pasajero, la plataforma puede alegar que no 
ha incumplido ninguna obligación; es el tercero 
quien lo ha hecho.

Una respuesta a este problema es imponer la res-
ponsabilidad vinculándola no a un tipo particular 
de relación contractual, sino a la capacidad de 

� 9«ase,	por	eMePplo,	la	/e\	Gel	7rabaMo	,nIantil	\	$Golescente	�3roKibiciµn	\	5egulaciµn�	Ge	�9��	�,nGia�,	artículo	�.

7 Véase, por ejemplo, la Ley del Trabajo Justo de 2009 (Australia), artículo 550 (véase también Johnstone y Stewart 2015).

iQfluir materialmente en los resultados (Johnstone 
y Stewart 2015; compárese Goldman y Weil 2020 
sobre el concepto análogo de «empleador con-
trolador» en los Estados Unidos). Otras fórmulas 
legales que extienden la responsabilidad más 
allá de una relación contractual directa son: 
«autorización para trabajar»6, «implicado en una 
infracción»7, y «garantizar la seguridad y la salud 
de las personas [...] que puedan verse afectadas 

	X Cuadro 5.2 El trabajo decente para los trabajadores de plataformas: Otras normas 
del trabajo fundamentales aplicables a todos los trabajadores, independientemente 
de su situación contractual

Normas  
del trabajo Ámbito de aplicación de los instrumentos de la OIT

Seguridad y salud 
en el trabajo

El Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981 (núm. 155), «se aplica a todas las 
ramas de actividad económica» y a «todos los trabajadores» de estas ramas (arts. 1 y 2). Otros 
instrumentos esenciales en materia de seguridad y salud en el trabajo son el Protocolo de 2002 
relativo al Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981; y el Convenio sobre el 
marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo, 2006 (núm. 187) (véase también OIT 
2009, párr. 33; OIT 2017b). El Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (núm. 190), también se 
aplica a todos los trabajadores (incluidos los trabajadores despedidos y las personas en busca de 
empleo) (art. 2) y aborda la violencia y el acoso que impliquen a terceros (art. 4). Estos convenios 
no solo hacen referencia a los daños físicos, sino también a la salud mental, que puede correr 
un peligro especial como consecuencia de las actividades en línea o del aislamiento. Las 
norPas	establecen	un	conMunto	GefiniGo	Ge	responsabiliGaGes	en	relaciµn	con	la	creaciµn	\	el	
mantenimiento de un entorno de trabajo seguro y saludable. La Declaración del Centenario de 
la OIT para el Futuro del Trabajo también reconoce que las condiciones de trabajo seguras y 
saludables son fundamentales para el trabajo decente.

Seguridad social

El Convenio sobre la seguridad social (norma mínima), 1952 (núm. 102), y otros instrumentos de 
la OIT en materia de seguridad social establecen reglas de referencia mínimas para la protección 
de las personas económicamente activas, incluidos los trabajadores por cuenta propia (véase 
2,7	2��9b�.	(stas	reIerencias	se	refieren	a	la	enIerPeGaG,	la	asistencia	P«Gica,	la	GiscapaciGaG,	
la maternidad, los accidentes de trabajo, el desempleo y la vejez, e incluyen el apoyo a los 
PiePbros	Ge	la	IaPilia.	/a	5ecoPenGaciµn	sobre	los	pisos	Ge	protecciµn	social,	2��2	�n¼P.	2�2�,	
hace un llamado a la adopción de un conjunto de garantías básicas de seguridad social relativas 
a la atención de salud esencial y a una seguridad básica del ingreso. Esas garantías deben velar 
por la «universalidad de la protección, basada en la solidaridad social» a lo largo de toda la vida 
(párr. 3).

Política de empleo 
y creación de 
puestos de trabajo

(l	Convenio	sobre	la	política	Gel	ePpleo,	�9�4	�n¼P.	�22�,	la	5ecoPenGaciµn	sobre	la	política	
Gel	ePpleo	�Gisposiciones	coPplePentarias�,	�9�4	�n¼P.	��9�,	\	la	5ecoPenGaciµn	sobre	la	
transición de la economía informal a la economía formal, 2015 (núm. 204), se aplican a todos los 
trabajadores, incluidos los trabajadores por cuenta propia y los de la economía informal (véase 
OIT 2020h, párr. 29).

Inspección 
del trabajo

Los principales instrumentos pertinentes que se aplican a la protección de los trabajadores y las 
condiciones de trabajo son el Convenio sobre la inspección del trabajo, 1947 (núm. 81), el Protocolo 
Ge	�99�	relativo	al	Convenio	sobre	la	inspecciµn	Gel	trabaMo,	�94�,	\	la	5ecoPenGaciµn	sobre	la	
inspección del trabajo, 1947 (núm. 81). Se aplican algunas excepciones limitadas: por ejemplo, las 
fuerzas armadas pueden quedar excluidas (véase también OIT 2006, párrs. 44-49).
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por una actividad»8. Muchos ordenamientos 
jurídicos también prevén la responsabilidad com-
partida entre un director y un subcontratista, en 
particular a nivel sectorial, en relación con los sa-
larios y, a veces, la seguridad social; China y varios 
países de América Latina son ejemplos de ello (Zou 
2017a; OIT 2016; Cooney, Biddulph y Zhu 2013). Las 
fórmulas adecuadas varían de un ordenamiento 
jurídico a otro.

La cuestión subyacente es utilizar una redacción 
que garantice que una plataforma digital respeta 
los derechos del trabajo cuando está «al mando»9. 
No es necesario que esta redacción imponga una 
responsabilidad desorbitada: puede matizarse 
con expresiones comunes y sabidas como «en 
la medida en que sea razonablemente posible». 
De esta manera, pasamos a centrarnos en los 
contratos prácticos de trabajo que pueden ser 
conformados por la plataforma.

5.2.2 Principios 
de los convenios que 
podrían adaptarse a todos 
los trabajadores de las 
plataformas digitales de 
trabajo, independientemente 
de su situación
Los principios y derechos fundamentales, así 
coPo	las	norPas	Tue	figuran	en	los	cuaGros	�.�	
y 5.2, no son los únicos elementos del trabajo 
decente que la regulación de las plataformas 
digitales de trabajo podría tratar de proteger. 
Hay otras normas que, aunque no están tan ine-
quívocamente arraigadas en los instrumentos de 
la OIT, son aplicables a todos los trabajadores y 
constituyen importantes elementos de unas con-
diciones de trabajo justas para los trabajadores 
de plataformas (Berg et al. 2019; Johnstone et al. 

8 Véase, por ejemplo, la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo de 2009 (Singapur), artículo 14 (en relación con los «directores» 
GefiniGos	en	el	artículo	4�.

9 9«ase	el	an£lisis	Ge	3rassl	�2���,	������2�,	Tue	GefienGe	un	enIoTue	mIuncional}	en	la	asignaciµn	Ge	responsabiliGaGes.	9«ase	
taPbi«n	)uGge	2���,	especialPente	�22��2��	'avies	\	)reeGlanG	2����	3rassl	2����	3rassl	\	5isaN	2���.

�� 9«ase	la	observaciµn	general	sobre	el	artículo	�	Gel	3acto	,nternacional	Ge	'erecKos	(conµPicos,	6ociales	\	Culturales	�,C(6C5�,	
https://tbinternet.ohchr.org/_layouts/15/treatybodyexternal/Download.aspx?symbolno=E%2fC.12%2fGC%2f23&Lang=sp, en par-
ticular el párrafo 4 relativo al alcance y la observación general sobre el artículo 6 del Comité de Derechos Económicos, Sociales 
\	Culturales	�(�C.�2�*C����.	9«ase	taPbi«n	el	p£rraIo	�	Ge	la	observaciµn	general	sobre	el	artículo	�	Gel	,C(6C5,	Tue	e[tienGe	el	
concepto de «trabajo digno» a una noción algo más amplia y extiende sus derechos a los trabajadores por cuenta propia, https://
tbinternet.ohchr.org/_layouts/15/treatybodyexternal/Download.aspx?symbolno=E%2fC.12%2fGC%2f18&Lang=sp.

2��2�.	/as	norPas	Tue	figuran	en	el	cuaGro	�.�	pro-
ceden de los instrumentos de la OIT que, aunque 
a	veces	se	restringen	a	categorías	específicas	Ge	
trabajadores (como los trabajadores asalariados, 
los trabajadores domésticos, los trabajadores a 
domicilio o los trabajadores contratados a través 
de agencias de empleo privadas), plasman princi-
pios que abordan los problemas señalados en los 
capítulos anteriores (compárese en relación con la 
Uniµn	(uropea	�U(�,	.ilKoࢆer	et al. 2020; Cherry y 
Poster 2016).

La movilidad laboral es importante en este caso 
por el uso de cláusulas de exclusividad o de «no 
elusión» y por la falta de portabilidad de los sis-
temas de puntuación: la incompatibilidad de los 
parámetros utilizados por las principales plata-
IorPas	tienGe	a	confinar	a	los	trabaMaGores	en	una	
única plataforma (Prassl 2018; De Stefano 2016). 
Estos dos aspectos fueron examinados en el capí-
tulo 2. Este segundo problema podría resolverse 
parcialmente desarrollando mecanismos de inte-
roperabilidad entre las plataformas que permitan 
a los trabajadores de las plataformas llevar con-
sigo sus puntuaciones, experiencias profesionales 
e	Kistoriales	financieros	Ge	una	plataIorPa	a	otra	
para conseguir trabajo, y utilizarlos también para 
tener acceso a la seguridad social (Schmidt 2017). 
Existe, por tanto, una estrecha relación entre la 
portabilidad de los datos y la movilidad laboral.

El argumento de que las normas del cuadro 5.3 
constituyen elementos del trabajo decente para 
todos los trabajadores, a pesar de su variado 
ámbito de aplicación en los convenios, se ve 
reforzado por el hecho de que están presentes 
en los tratados internacionales de derechos hu-
manos10 y en otros contextos reguladores en los 
que la información no es simétrica y la capacidad 
de negociación es desigual entre las partes. Por 
ejemplo, la legislación de protección de los consu-
midores, que también se ocupa de los contratos 
de adhesión impuestos por una empresa a los 
particulares, recoge igualmente disposiciones 
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	X 	Cuadro 5.3  Otros elementos del trabajo decente para los trabajadores de plataformas:  
Principios de los convenios que podrían adaptarse a todos los trabajadores de las plataformas 
digitales de trabajo, independientemente de su situación contractual

Normas del trabajo Observación sobre la aplicación de los instrumentos de la OIT

Sistema de pago

Los principios del Convenio sobre la protección del salario, 1949 (núm. 95), relativos 
a: los pagos en moneda de curso legal; los pagos directos a los trabajadores; la 
libre disposición de los salarios; la prohibición de descuentos y fianzas indebidas; la 
regularidad y la puntualidad del pago; el pago íntegro a la resolución del contrato 
de trabajo; los registros de pago, y la información sobre las tasas de remuneración 
aplicables, son principios pertinentes para el trabajo organizado a través de 
plataformas digitales de trabajo. También lo es la prohibición de que las agencias de 
empleo privadas cobren honorarios, prevista en el artículo 7 del Convenio sobre las 
agencias de empleo privadas, 1997 (núm. 181), un convenio de aplicación general. 
Es preciso adaptar estos principios en función de las características específicas que 
tiene el trabajo a través de las plataformas, como el control, la evaluación y el rechazo 
automáticos del trabajo por parte de los algoritmos de las plataformas.

Terminación justa

Aunque el Convenio sobre la terminación de la relación de trabajo, 1982 (núm. 158), solo 
regula la relación laboral, el principio básico de que una relación de trabajo no debe 
terminarse de forma arbitraria o injusta es pertinente para los contratos entre una 
plataforma digital de trabajo y un trabajador, al menos cuando los contratos han estado 
vigentes y es probable que continúen estándolo1.

Acceso a los datos  
y derecho a la intimidad

El tratamiento de datos personales por parte de las plataformas digitales de trabajo 
debe respetar la vida privada de los trabajadores, un principio reconocido en el artículo 
6 del Convenio sobre las agencias de empleo privadas, 1997 (núm. 181)2.  
La Recomendación sobre las agencias de empleo privadas, 1997 (núm. 188), prevé que 
«[s]e deberían adoptar medidas para asegurar el acceso de los trabajadores a todos sus 
datos personales, tal y como se conservan en los sistemas de tratamiento automático 
o electrónico o en ficheros manuales» (párr. 12, 2)). Estas medidas deberían contemplar 
el derecho de los trabajadores a examinar y obtener copia de estos datos, así como el 
derecho a solicitar que se supriman o rectifiquen los datos inexactos o incompletos.

Condiciones  
contractuales claras

El principio de que los trabajadores deben ser «informados sobre sus condiciones de 
empleo de forma adecuada, verificable y fácilmente comprensible», de preferencia 
mediante contratos escritos, está previsto en el artículo 7 del Convenio sobre las 
trabajadoras y los trabajadores domésticos, 2011 (núm. 189), y en el párrafo 5 de la 
Recomendación sobre el trabajo a domicilio, 1996 (núm. 184)3.
De nuevo, es preciso adaptar este principio para aplicarlo a los contratos con las 
plataformas digitales de trabajo.

Movilidad laboral

En este contexto se entiende por movilidad laboral la facultad de los trabajadores 
para rescindir su contrato con una plataforma y comenzar a trabajar para otra, o para 
trabajar por cuenta propia sin sujeción a una plataforma. Este principio se refleja en el 
artículo 1 del Convenio sobre la política del empleo, 1964 (núm. 122), que se refiere al 
«pleno empleo, productivo y libremente elegido»4.

Examen de las 
reclamaciones y resolución 
de conflictos

Aunque no existe ningún convenio específico de la OIT que regule de forma exhaustiva 
los mecanismos de examen de las reclamaciones y resolución de conflictos5, estos 
mecanismos son esenciales para hacer efectivas las normas de los instrumentos de 
la OIT. Las orientaciones sobre los procedimientos de examen de las reclamaciones 
se encuentran en la Recomendación sobre el examen de reclamaciones, 1967 (núm. 
130). Para adaptar estos mecanismos a las plataformas digitales de trabajo será 
necesario prever la posibilidad de que los trabajadores impugnen las puntuaciones 
y las evaluaciones. Los mecanismos de examen de las reclamaciones y resolución de 
conflictos deben ser eficientes, imparciales y accesibles para las partes (Budd y Colvin 
2008; Ebisui, Cooney y Fenwick 2016).

1  Véase el concepto de «causa justificada» en el Convenio.    2  Véase también el Repertorio de recomendaciones prácticas 
de la OIT sobre la protección de los datos personales de los trabajadores.    3  Véase también la Recomendación sobre 
las agencias de empleo privadas, 1997 (núm. 188), párr. 5.    4  Véase también la Recomendación sobre la política del 
empleo (disposiciones complementarias), 1984 (núm. 169). Se puede considerar que se trata de un «derecho a cambiar 
de trabajo», un aspecto del derecho a trabajar que se encuentra en otros instrumentos internacionales como el Pacto 
Internacional de Derechos Económicos, Sociales y Culturales (ICESCR).    5  Véase la Recomendación sobre la conciliación y 
el arbitraje voluntarios, 1951 (núm. 92).
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que regulan la fijación de precios justos, unas 
normas de terminación justas, el derecho a la 
intimidad, el acceso a los datos, la transparencia 
Ge	las	conGiciones	\	la	soluciµn	Ge	conࢊictos11. En 
muchos ordenamientos jurídicos, la legislación de 
protecciµn	Ge	los	consuPiGores	ȂTue	se	PoGifica	
periódicamente para responder a las transac-
ciones	a	trav«s	Ge	plataIorPas	GigitalesȂ	ser£,	
por tanto, una fuente complementaria útil para 
concebir marcos adecuados que regulen el trabajo 
en las plataformas12.

(l	gr£fico	�.�	resuPe	lo	anali]aGo	en	esta	secciµn	
y recoge los principios y derechos necesarios 
para garantizar el trabajo decente a todos los 

�� 9«anse,	por	eMePplo,	varias	Girectivas	Ge	la	Uniµn	(uropea	sobre	las	cl£usulas	contractuales	abusivas,	la	fiMaciµn	Ge	precios	
injusta, los derechos de los consumidores y las transacciones electrónicas, entre otras: la Directiva 93/13/CEE del Consejo; la Directiva 
98/6/CE; la Directiva 2005/29/CE; la Directiva 2011/83/UE y la Directiva 2019/2161.

12 Véase, por ejemplo, Superintendencia Industria y Comercio, Colombia, Orden administrativa de 5 de septiembre de 2019 relativa 
a	la	plataIorPa	Gigital	Ge	trabaMo	5appi	6.$.6.

trabajadores de plataformas. La naturaleza del 
trabajo en las plataformas hace que surjan varias 
cuestiones relativamente novedosas sobre cómo 
aplicar los principios y derechos. Por ejemplo, 
¿cómo debe concebirse el derecho a la nego-
ciación colectiva en el contexto de las plataformas 
de trabajo en línea? ¿Cómo funcionan los princi-
pios relativos a la terminación justa y el acceso 
a los datos en el contexto de las puntuaciones y 
la desactivación de la cuenta? ¿Cómo se aplican 
los principios relativos a la salud y la seguridad 
en el trabajo en el contexto de las plataformas de 
programación por concurso y de asignación de 
tareas por concurso? Se trata de cuestiones que 
será preciso analizar en el futuro.

Normas del trabajo en otros 
instrumentos de la OIT 
de aplicación general

X	Salud y seguridad en el trabajo

X	Seguridad social

X	Políticas de creación de empleo

X	Acceso a la inspección 
 del trabajo

Principios y derechos 
fundamentales en el trabajo

X	Libertad sindical y derecho 
a la negociación colectiva

X	Eliminación de la discriminación

X	Eliminación del trabajo forzoso

X	Abolición efectiva 
   del trabajo infantil

X	Sistemas de pago

X	Terminación justa

X	Acceso a los datos y derecho
    a la intimidad

X	Condiciones contractuales claras

X	Movilidad laboral

X	Acceso a la solución
de conflictos

Fuente: Gráfico elaborado por la OIT.

Normas del trabajo en otros 
instrumentos de la OIT 
aplicables a los trabajadores 
de plataformas

Gráfico 5.1 Componentes del trabajo decente aplicables a todos los trabajadores 
de plataformas sea cual sea su situación contractual
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5.2.3 Elementos del trabajo 
decente que tienen vínculos 
estrechos con el empleo: 
la Recomendación sobre la 
relación de trabajo, 2006 
(núm. 198)
Hay otras cuestiones que son elementos del 
trabajo decente pero que, en lo que respecta a 
los instrumentos de la OIT, no son aplicables a 
todos los trabajadores, sino que están vinculadas 
a la relación laboral. Por ejemplo, el tiempo de 
trabajo13, ciertas formas de licencias (como la 
licencia por maternidad)14 y las tasas de remune-
ración. Los trabajadores de plataformas que de 
verdad son trabajadores por cuenta propia, con 
capacidad para generar sus propios ingresos a 
través de sus actividades empresariales, general-
mente no entrarán en el ámbito de aplicación de 
estos instrumentos.

Por lo tanto, es crucial que los ordenamientos 
jurídicos cuenten con principios avanzados para 
determinar si un trabajador es de hecho un tra-
bajador por cuenta ajena, independientemente 
Ge	lo	Tue	figure	en	los	contratos	Ge	servicios.	(n	
particular en aquellos casos en los que se disfraza 
el trabajo por cuenta ajena como trabajo por 
cuenta	propia	con	el	fin	Ge	eluGir	las	obligaciones	
que se derivan de la legislación de protección del 
empleo. Es más, las legislaciones y las resoluciones 
judiciales de muchos ordenamientos jurídicos 
frecuentemente solo aplican en la práctica los 
derechos a los trabajadores por cuenta ajena, 
aunque, según los instrumentos de la OIT, de-
berían aplicarse a todos los trabajadores. Por lo 
tanto, los efectos prácticos de las normas que 
determinan la situación en el empleo a menudo 
se extienden mucho más allá de sus implicaciones 
para las normas del trabajo de la OIT.

/a	5ecoPenGaciµn	sobre	la	relaciµn	Ge	trabaMo	Ge	
la OIT, 2006 (núm. 198) (véase un análisis en OIT 
2016; OIT 2020h), señala que la determinación de 
la existencia de una relación de trabajo

13 Hay un breve análisis sobre el tiempo de trabajo y la economía del trabajo esporádico en OIT 2018c, párrs. 750-757.

14 El artículo 2 del Convenio sobre la protección de la maternidad, 2000 (núm. 183), prevé que este convenio se aplica a todas las 
mujeres empleadas, incluidas las que desempeñan formas atípicas de trabajo dependiente.

15 Véase, por ejemplo, el artículo 2750.3 del Labor Code (California); el Code du travail (Francia), arts. 7311-1 y 7311-3; Dockès 2019.

debería determinarse principalmente de 
acuerdo con los hechos relativos a la ejecución 
del trabajo y la remuneración del trabajador, 
sin perjuicio de la manera en que se caracterice 
la relación en cualquier arreglo contrario, ya 
sea de carácter contractual o de otra natura-
leza, convenido por las partes (párr. 9).

Este principio se conoce como la «primacía 
de la realidad» (OIT 2020h, párr. 230). La 
5ecoPenGaciµn	n¼P.	�9�	orienta	Ge	Panera	
sistemática sobre los conceptos (como la subordi-
nación y la dependencia) y los indicadores (como 
el control y la integración) que las autoridades 
competentes pueden utilizar para determinar la 
existencia de una relación de trabajo (párrs. 12 y 
���.	7aPbi«n	se	refiere	a	la	posibiliGaG	Ge	presuPir	
que ciertos trabajadores son asalariados o consi-
derarlos como tales (párr. 11)15.

En un examen reciente de la aplicación de la 
5ecoPenGaciµn	n¼P.	�9�	a	las	plataIorPas	Gi-
gitales	Ge	trabaMo,	la	C($C5	Ka	puesto	Ge	relieve	
la gran variedad de enfoques adoptados por los 
países de todo el mundo para determinar la situa-
ción laboral de los trabajadores de plataformas, 
haciendo hincapié en que debe invocarse el prin-
cipio de la «primacía de la realidad» para hacer 
esa determinación: «[E]sta nueva forma de trabajo 
requiere un examen exhaustivo de las condiciones 
reales de estos trabajadores, lo que no siempre 
resulta evidente» (OIT 2020h, párr. 326).

 Las legislaciones 
y las resoluciones judiciales 
de muchos ordenamientos 
jurídicos frecuentemente 
solo aplican en la práctica los 
derechos a los trabajadores 
por cuenta ajena, aunque, 
según los instrumentos de 
la OIT, deberían aplicarse 
a todos los trabajadores.
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De ello se desprende que, desde el punto de vista 
Ge	la	5ecoPenGaciµn	n¼P.	�9�,	las	cl£usulas	Ge	
los contratos de servicios que establecen que la 
relación entre el trabajador y la plataforma no es 
de carácter laboral no constituyen la última pa-
labra. Aunque los jueces pueden, dependiendo 
del ordenamiento jurídico, dar por válida una 
cl£usula	contractual	Tue	Gefina	la	relaciµn	coPo	
puramente mercantil, cuando se aplica el principio 
de la primacía de la realidad la ࢆQaliGaG real de los 
contratos es la que suele determinar la verdadera 
naturaleza de la relación contractual (véase tam-
bién Waas et al. 2017). Esta cuestión se analiza con 
más detalle en la sección 5.3.10.

5.2.4 Normas 
relacionadas con el empleo 
y los trabajadores por cuenta 
propia que prestan 
sus servicios a través 
de plataformas
Incluso si se da el caso de que los trabajadores 
de plataformas sean realmente trabajadores por 
cuenta	propia,	�significa	esto	Tue	los	principios	
relacionados con el tiempo de trabajo, las licencias 
y la remuneración no deberían serles aplicados? Es 
cierto que se presupone que los verdaderos em-
presarios que mantienen relaciones comerciales 
controlan sus propias horas de trabajo y asumen 
el	riesgo	financiero	Gel	Iracaso	o	Gel	«[ito	Ge	sus	
operaciones. No obstante, existen argumentos 
de peso a favor de regular en alguna medida la 
remuneración y el tiempo de trabajo de los traba-
jadores por cuenta propia contratados a través de 
plataformas, incluso si se trata de una naturaleza 
diferente a la que rige las relaciones laborales 
(Goldman y Weil, 2020).

En primer lugar, en relación con el tiempo de tra-
bajo y las licencias, el exceso de horas de trabajo 
supone un riesgo para la salud y la seguridad 
(véase OIT 2018c). Ya hemos dejado claro que la 
legislación sobre seguridad y salud en el trabajo 
debe aplicarse a todos los trabajadores, no solo a 
los asalariados.

En segundo lugar, en relación con la remuneración 
(véase Cherry y Poster 2016), una remuneración 
insuficiente socava intrínsecamente la eficacia 
de los sistemas de pago (que, como se menciona 

en el cuadro 5.3, deberían aplicarse a todos los 
trabajadores). Una tasa de salario base clara es 
un requisito indispensable para determinar si se 
están incumpliendo las obligaciones de pago, 
como cuando se impone el pago de una fianza 
o se ha aplicado un descuento injustificado 
(Prassl 2018). Además, unos regímenes salariales 
insuficientes	pueGen	repercutir	los	costos	Ge	la	
seguridad social a la sociedad en general, ya que 
los sistemas de seguridad social deberían ser 
universales. Por ejemplo, pueden suponer que un 
trabajador necesite complementar sus ingresos 
con prestaciones de desempleo. Además, pueden 
dar lugar a que regímenes como las pensiones de 
jubilación, cuando están vinculadas a los ingresos 
laborales,	no	reciban	suficientes	ingresos.	<	una	
remuneración insuficiente puede hacer que se 
trabaje más horas de las debidas.

Existe controversia en torno al modo exacto de 
fijar normas de remuneración para el trabajo 
por cuenta propia prestado a través de plata-
formas, y la complejidad del problema aumenta 
por la gran variedad de modalidades que puede 
adoptar este tipo de trabajo. Una posibilidad sería 
permitir que los trabajadores de plataformas que 
sean de verdad trabajadores por cuenta propia se 

 Hay muchos aspectos 
del trabajo decente que 
se deberían extender a los 
trabajadores de plataformas, 
independientemente de 
su situación contractual.
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organicen y negocien las tarifas básicas con las 
plataformas a través de la negociación colectiva. 
Sin embargo, como se observa más adelante, la 
regulación de la competencia en muchos ordena-
mientos jurídicos es un obstáculo importante en 
este sentido, por lo que cada vez se tiene más en 
cuenta	la	especificaciµn	Ge	las	tariIas	salariales	
aplicables por parte de los gobiernos.

5esuPienGo	lo	anali]aGo	Kasta	aKora	en	esta	
parte del capítulo, hay muchos aspectos del 
trabajo decente que deberían extenderse a los 
trabajadores de plataformas, independiente-
mente de su situación contractual. La cuestión de 

si las condiciones que históricamente han estado 
estrechamente vinculadas a los contratos de 
trabajo, como el tiempo de trabajo y la remune-
ración, deben extenderse a los trabajadores que 
realmente prestan sus servicios por cuenta propia 
a través de las plataformas es más controvertida. 
En el análisis se proponen argumentos para tratar 
estas cuestiones al mismo tiempo que se reconoce 
el carácter distintivo del auténtico trabajo por 
cuenta propia.

En la siguiente sección se pasa de la teoría al 
examen de la evolución de la práctica mundial.

5.3 Trabajo decente para todo el mundo: respuestas 
normativas ante el trabajo a través de plataformas

En la mayoría de los ordenamientos jurídicos 
examinados en el presente informe, la respuesta 
normativa al trabajo a través de plataformas está 
en constante evolución. Los proyectos de legisla-
ción están siendo objeto de un intenso debate. Las 
sentencias de los tribunales son polémicas o están 
siendo recurridas. La incidencia de las nuevas 
asociaciones de trabajadores de plataformas sigue 
siendo incierta. Es posible que haya que esperar 
varios años más para que los contornos de la 
protección laboral y social de estos trabajadores 
tomen forma. No obstante, ya se han producido 
algunos avances históricos.

Este análisis sigue la estructura de la sección an-
terior. En primer lugar, se examinan las iniciativas 
relacionadas con los principios expuestos en el 
gr£fico	�.�	\,	a	continuaciµn,	se	estuGian	los	Gis-
tintos enfoques para determinar la relación laboral 
y las cuestiones relativas al tiempo de trabajo y 
la remuneración. En la última sección se analiza 
la posibilidad de aplicar las normas del trabajo 
recogidas en los acuerdos comerciales al trabajo a 
través de plataformas. Por razones de espacio, no 
se examinan de manera pormenorizada algunas 
cuestiones, como la creación de empleo y la ins-
pección del trabajo.

5.3.1 Libertad sindical, 
negociación colectiva y otras 
formas de diálogo social
Como ya se ha dicho anteriormente, todos los 
trabajadores, incluidos los de plataformas, tienen 
derecho a sindicarse y a participar en la nego-
ciación colectiva en virtud de los Convenios núms. 
87 y 98. Los Estados Miembros de la OIT que han 
ratificaGo	el	Convenio	n¼P.	��	tienen	la	obligaciµn	
de velar por que «[l]os trabajadores y los emplea-
dores, sin ninguna distinción y sin autorización 
previa, […] constitu[yan] las organizaciones que 
estimen convenientes, [...] [y se afilien] a estas 
organizaciones, con la sola condición de observar 
los estatutos de las mismas» (art. 2). Este convenio 
permite que los trabajadores se sindiquen y reco-
noce una amplia variedad de formas organizativas 
(OIT 2018b, párr. 502).

/os	(staGos	0iePbros	Ge	la	2,7	Tue	Kan	ratifi-
cado el Convenio núm. 98 tienen la obligación 
de establecer mecanismos para proteger a los 
trabajadores contra la discriminación antisindical 
y adoptar medidas para estimular y fomentar la 
negociación voluntaria entre las asociaciones de 
empleadores y de trabajadores. Los Convenios 
núms. 87 y 98 prevén una forma concreta de 
Gi£logo	social	Ȃla	negociaciµn	colectivaȂ	coPo	
un derecho fundamental de todos los trabaja-
dores. Este derecho podría utilizarse para que los 
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trabajadores puedan negociar cuestiones como 
los salarios mínimos, la concepción de sistemas de 
puntuación justos, los mecanismos de resolución 
Ge	conࢊictos	\	unas	Koras	Ge	trabaMo	ra]onables,	
independientemente de la clasificación con-
tractual de los trabajadores. La celebración de 
acuerdos consensuados entre las plataformas y 
las organizaciones representativas de los trabaja-
dores también podría aliviar la carga legislativa de 
los Estados, que no tendrían que legislar y hacer 
cumplir la ley en la misma medida.

(l	enIoTue	reࢊeMaGo	en	los	Convenios	n¼Ps.	��	
y 98 contrasta notablemente con el utilizado por 
las plataformas digitales de trabajo, ya que estas 
suelen establecer normas de forma unilateral. 
Los convenios, en cambio, tratan de facilitar la 
colaboración en materia de regulación a través 
del diálogo social, incluido, cuando participan los 
gobiernos, el tripartismo. Además, el concepto de 
negociación colectiva establecido en el Convenio 
sobre la negociación colectiva, 1981 (núm. 154), 
comprende «las negociaciones	>...@	con	el	fin	Ge�	
a) fijar las condiciones de trabajo y empleo, o 
b�bregular las relaciones entre empleadores y 
trabajadores […]» (art. 2) (cursiva añadida).

Dado que las plataformas parecen reticentes a 
participar en el diálogo social, ¿cómo han respon-
dido los trabajadores y los gobiernos? En muchos 
ordenamientos jurídicos, los trabajadores de 
plataformas se han asociado para mejorar sus 
condiciones, ya sea mediante negociaciones con 
las plataformas o presionando a los gobiernos 
para que adopten nuevas iniciativas legislativas. 
$	veces,	los	trabaMaGores	Ge	plataIorPas	se	afilian	
a sindicatos existentes16; otras veces constituyen 
nuevas organizaciones17.

16 Como IG Metall en Alemania; Unionen en Suecia; la Unión Canadiense de Trabajadores de los Servicios Postales y la Unión de 
Conductores de Uber (parte de la Unión Internacional de Trabajadores y Trabajadoras de la Alimentación y el Comercio), ambos 
en el Canadá, y el Gremio de Conductores Independientes (Independent Drivers Guild) en Nueva York (parte de la Asociación 
Internacional de Maquinistas y Trabajadores de la Industria Aeroespacial en los Estados Unidos).

17 Como Asosiasi Driver Online (ADO) en Indonesia; la Unión de Conductores en Seúl; el Sindicato Nacional de Conductores 
Profesionales para Transportar Pasajeros mediante Solicitud en Línea (National Union of Professional e-hailing Driver partners, 
1U3('3�	en	1igeria�	el	6inGicato	,nGepenGiente	5epartiGores	por	$plicaciones	�6,5$�	en	0«[ico�	la	$sociaciµn	Ge	ConGuctores	UniGos	
de Aplicaciones en Chile; la Asociación de Conductores de Aplicaciones de Uruguay en el Uruguay; el Foro Electrónico de Taxis en 
.en\a�	el	6inGicato	Ge	ConGuctores	3rivaGos	en	el	5eino	UniGo�	el	6inGicato	Ge	ConGuctores	Ge	'espla]aPientos	CoPpartiGos	en	
CaliIornia�	ConGuctores	Ge	)ilaGelfia	en	3ensilvania�	\	la	$lian]a	Ge	7a[istas	Ge	1ueva	<orN.	$lgunas	Ge	estas	asociaciones	IorPan	
parte de la Alianza Internacional de Trabajadores del Transporte solicitado por Aplicación.

Desde el punto de vista sindical, lo que 
exigimos como sindicato es que se proteja 
este trabajo.  Pedimos una garantía mínima 
tanto en términos de ingresos como de 
derechos laborales: seguridad y protección 
ocupacional, y protección por accidentes 
de trabajo. Es decir, si un conductor tiene 
un accidente, debería ser un accidente de 
trabajo – Conductor que trabaja mediante 
aplicaciones, presidente del Sindicato Uber de 
la Región V, el primer sindicato de conductores 
que trabajan mediante aplicaciones oficialmente 
registrado (Chile)

Sea cual sea su estructura, las asociaciones de 
trabajadores deben participar en un diálogo social 
con las plataformas y las autoridades reguladoras 
si quieren alcanzar su objetivo de proteger los inte-
reses	Ge	sus	afiliaGos.	(n	principio,	la	negociaciµn	
colectiva	es	una	IorPa	Ge	reconfigurar	las	conGi-
ciones de los contratos de servicios de una manera 
más equitativa, ya que suele implicar la creación 
de un instrumento jurídico vinculante que ha sido 
negociado en lugar de concebido de manera uni-
lateral	�v«ase,	por	eMePplo,	5ogers	2����.

6in	ePbargo,	los	Parcos	MuríGicos	vigentes	Gifi-
cultan en gran medida la negociación colectiva 
con los trabajadores de plataformas, problema 
que se agrava en el caso de las plataformas de 
trabajo en línea, ya que los trabajadores están 
Gispersos	geogr£ficaPente.	Un	priPer	conMunto	
de obstáculos tiene índole legal. Muchos ordena-
mientos jurídicos no permiten a los trabajadores 
que no tienen una relación laboral participar en 
negociaciones colectivas. En ocasiones, porque 
las leyes que regulan la negociación colectiva no 
se extienden a los trabajadores por cuenta propia 
(Beaudonnet 2020).

Pero una cuestión más importante es que muchas 
leyes de competencia (antimonopolio) prohíben a 
los trabajadores por cuenta propia participar en 
una negociación coordinada por considerar que 

 La respuesta 
normativa al trabajo 
a través de plataformas está 
en constante evolución.
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esto constituiría un cártel (véase, por ejemplo, 
.ilKoࢆer	et al. 2020; OCDE 2019c; Johnston y Land-
Kazlauskas 2018; Lianos, Countouris y De Stefano 
2019; Aloisi y Gramano 2018). Lo cual constituye 
un problema, ya que algunos trabajadores de pla-
taformas son auténticos trabajadores por cuenta 
propia, pero tienen un grado de dependencia 
económica comparable al de los trabajadores 
asalariados (McCrystal 2014)18.

La Unión Europea es un ejemplo destacado de 
cómo el derecho de la competencia puede inhibir 
la negociación colectiva de los trabajadores por 
cuenta propia que prestan sus servicios a través 
de plataformas. La jurisprudencia del Tribunal de 
Justicia de la Unión Europea prohíbe, en general, 
la negociación por parte de los trabajadores 
por cuenta propia que realmente lo son, al con-
siderarlos como «empresas» (Schiek y Gideon 
2018)19. Sin embargo, no se conoce con precisión 
el alcance exacto de la prohibición que está 
siendo debatida por las instituciones de la Unión 
Europea20. Algunos Estados miembros de la Unión 
Europea parecen permitir cierto grado de nego-
ciación colectiva por parte de los trabajadores por 
cuenta propia dependientes; entre ellos se en-
cuentran	$lePania,	(spa³a	e	,talia	�.ilKoࢆer et al.
2020) Otros dos ejemplos recientes de aparentes 
avances en esta restricción se han producido en 
)rancia	e	,rlanGa.	(n	)rancia,	las	PoGificaciones	
del Código del Trabajo (Code du travail), que in-
clu\en	la	inserciµn	Ge	un	título	específico	relativo	
a los trabajadores por cuenta propia que prestan 
sus servicios a través de plataformas21, otorgan 
a estos trabajadores un derecho de acción colec-
tiva que está protegido de las represalias de las 
plataformas (como la resolución del contrato). 
Las modificaciones también garantizan el de-
recho a sindicarse y a «hacer valer los intereses 

18 Aunque la regulación de la competencia se ha centrado generalmente en los mercados de productos, y se deja que sea la 
legislación del trabajo la que regule los mercados laborales, cada vez hay más indicios de que ambos están interrelacionados. 
La concentración del mercado de trabajo y otras fuentes de fuerza de trabajo dan lugar al «monopsonio» u «oligopsonio»; una 
empresa o un pequeño número de empresas pueden utilizar una posición dominante en el mercado laboral y su facultad para 
dictar las condiciones contractuales para reducir la remuneración, menoscabar otras condiciones de trabajo e impedir la movilidad 
laboral (Naidu, Posner y Weyl 2018)

19 Véase, por ejemplo, la decisión del Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas en el asunto C-413/13, FNV Kunsten 
Informatie en Media, ECLI: UE C:2014:2411 (que sostiene que la negociación colectiva de los trabajadores por cuenta propia 
infringe el derecho de la competencia de la Unión Europea). Sobre el concepto de «trabajador» en la legislación europea, véase 
Countouris (2018).

20 Véase https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12483-Collective-bargaining-agree-
ments-for-self-employed-scope-of-application-EU-competition-rules%20for%20details.

21 7raYailleurs utilisaQt uQe SlateIorme Ge mise eQ relatioQ Sar Yoie «lectroQiTue (&oGe Gu traYail� arts. L.7341-1-7342-11 adoptados por 
la Ley núm. 2016-1088 de 8 de agosto de 2016).

22 8QiµQ &aQaGieQse Ge 7rabaMaGores Ge los 6erYicios 3ostales coQtra FooGora ,Qc� G�b�a� FooGora,	2�2�	Can/,,	�����	�21	/5%�,	p£rr.	���.

colectivos» a través de los sindicatos («faire valoir 
par son intermédiaire leurs intérêts collectifs»), 
aunque la negociación colectiva como tal no se 
Pencione	específicaPente	�.ilKoࢆer et al. 2020). 
Irlanda ha aprobado la Ley de Competencia (mo-
Gificaciµn�	Ge	2���	Tue	e[clu\e	Ge	su	£Pbito	Ge	
aplicación a determinadas categorías de trabaja-
Gores	por	cuenta	propia	con	el	fin	Ge	Tue	pueGan	
negociar colectivamente.

Fuera de la Unión Europea, algunos países per-
miten a determinadas categorías de trabajadores 
por cuenta propia negociar colectivamente. En el 
Canadá, se considera que los contratistas depen-
dientes, como los repartidores de comida, tienen 
este derecho22. Otros ejemplos son el Japón (Waas
et al. 2017) y Australia (McCrystal 2014; las normas 
australianas han sido reforzadas y surtirán 
efectos a partir de 2021). Por otro lado, en países 
como la Argentina, esta cuestión no está regu-
lada, lo que en general se interpreta como que 
no se prohíbe que los trabajadores por cuenta 
propia se sindiquen para mejorar sus condiciones 
de trabajo (Goldin 2020).

A pesar de estas excepciones, el derecho de la 
competencia de muchos países es, por lo tanto, 
un impedimento real o potencial para que los tra-
bajadores de plataformas que son trabajadores 
por cuenta propia puedan ejercer su derecho a 
la negociación colectiva. Así pues, no pueden 
encontrar soluciones a cuestiones como la remu-
neración, el tiempo de trabajo, la evaluación y la 
seguridad a través de esta potente herramienta 
de diálogo social. Las instancias internacionales 
Geber£n	reconfigurar	la	aplicaciµn	Gel	GerecKo	
de la competencia con el fin de que no socave 
la negociación de los trabajadores por cuenta 
propia vulnerables (para consultar una propuesta 
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avanzada en el contexto estadounidense, véase 
.iP	2�2��.	(sto	no	significa	Tue	los	GerecKos	Ge	
negociación colectiva de los trabajadores por 
cuenta propia deban ser regulados de la misma 
manera que los de los trabajadores asalariados 
�6teZart	\	0cCr\stal	2��9�.	/a	C($C5	Ka	Gesta-
cado las consultas tripartitas como vehículo para 
ajustar los mecanismos de negociación colectiva 
de manera que puedan aplicarse a los trabaja-
dores por cuenta propia23.

Pero incluso si se puede resolver la cuestión de los 
trabajadores por cuenta propia en la legislación 
sobre la competencia, los marcos nacionales de 
negociación colectiva pueden ser otra fuente de 
problemas. Por ejemplo, muchos países exigen la 
iGentificaciµn	Ge	una	muniGaG	Ge	negociaciµn}	o	
de uno o varios «sindicatos representativos» para 
que funcione el mecanismo de la negociación co-
lectiva24. Estos conceptos son difíciles de aplicar en 
el contexto de las plataformas de trabajo en línea, 
ya que la mano de obra está dispersa a través 
Ge	las	Ironteras	geogr£ficas	\	Ge	la	inGustria.	(l	
problema es especialmente acusado en aquellos 
sistemas en los que la ley exige que la negociación 
colectiva se produzca predominantemente a 
nivel empresarial.

2� 9«ase,	por	eMePplo,	2bservaciµn	�C($C5�	ȁ	$Gopciµn�	2���,	3ublicaciµn�	���.a reunión CIT (2018) Convenio sobre el derecho de 
sinGicaciµn	\	Ge	negociaciµn	colectiva,	�949	�n¼P.	9��	ȁ	3aíses	%aMos	�5atificaciµn�	�99��.

24 Véase, por ejemplo, el Código del Trabajo del Canadá, parte I, división 3.

Un segundo grupo de problemas respecto de la 
viabilidad de la negociación colectiva tiene que ver 
con obstáculos más bien prácticos que jurídicos. 
Los trabajadores de plataformas no suelen com-
partir un lugar de trabajo común en el que puedan 
interactuar físicamente y organizarse. Cuando 
consiguen asociarse, sus organizaciones pueden 
ser efímeras y carecer de recursos, de estructura 
y de un objetivo claro, o de resultados que man-
tengan	el	entusiasPo	Ge	sus	afiliaGos.

En los países con movimientos sindicales enérgicos 
y mecanismos de negociación colectiva sólidos 
	consiguienGo	est£	se	��2�2	0unGlaN�	e[iblesࢊ	\
superar progresivamente los obstáculos legales 
y prácticos a la negociación de los convenios 
colectivos por los trabajadores de plataformas, 
a menudo con la ayuda de los sindicatos esta-
blecidos. En Dinamarca, un ingenioso y pionero 
convenio colectivo permitió a los trabajadores 
domésticos o de limpieza optar por dejar de ser 
autónomos y convertirse en trabajadores por 
cuenta	aMena	�v«ase	el	recuaGro	�.��	.ilKoࢆer	et 
al. 2020).

En situaciones en las que no se puede parti-
cipar en una negociación colectiva (y a menudo 
incluso cuando sí se puede), los trabajadores 
de plataformas suelen dirigir sus esfuerzos a 

	X Recuadro 5.1 Negociación colectiva: Dinamarca  
Acuerdo entre Hilfr y la Federación Unida de Sindicatos Daneses (3F) 

(n	abril	Ge	2���,	la	)eGeraciµn	UniGa	Ge	6inGicatos	'aneses	��)�	firPµ	un	convenio	colectivo	con	
Hilfr, una plataforma digital de trabajo de propiedad danesa que ofrece servicios de limpieza en 
hogares privados. Esta cuenta con más de 200 trabajadores «autónomos» activos, la mayoría 
de ellos jóvenes, y muchos de ellos inmigrantes.

El convenio regula cuestiones como la transición optativa de la condición de autónomo a la de 
trabajador asalariado, la cobertura del seguro para todos los trabajadores, los procesos para 
gestionar	los	perfiles	\	las	puntuaciones,	\	la	resoluciµn	Ge	conࢊictos	�Tue,	pol«PicaPente,	se	
resuelve con arbitraje en lugar de hacerlo ante los tribunales laborales). El convenio funcionó 
muy bien al principio (Ilsøe 2020): más de un tercio de los trabajadores del sector de los servicios 
de limpieza se convirtieron en trabajadores asalariados y, por tanto, consiguieron salarios más 
altos	\	PeMores	GerecKos	a	vacaciones,	aunTue	la	Pa\oría	Ge	los	trabaMaGores	no	se	Kan	afiliaGo	
al sindicato. Sin embargo, como se analiza en el capítulo 6, este convenio ha sido criticado por 
el Consejo de la Competencia de Dinamarca.
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intervenciones legislativas ( Johnston y Land-
Kazlauskas 2018; Wood, Lehdonvirta y Graham 
2����	5oGrígue]	)ern£nGe]	2����.	Un	enIoTue	
consiste en trabajar en colaboración con los 
gobiernos y las plataformas para mejorar las 
condiciones de trabajo (aunque sin un convenio 
colectivo vinculante como resultado). Esto puede 
dar lugar a medidas voluntarias.

3or	eMePplo,	en	la	5ep¼blica	Ge	Corea,	el	ConseMo	
Económico, Social y Laboral, órgano consultivo 
de la Presidencia, ha creado un foro en el que 
las partes interesadas (representantes de los 
trabajadores, los empleadores y el Gobierno) han 
entablado un proceso de diálogo. El Consejo ha 
creado varios comités que se ocupan de cues-
tiones relacionadas con las plataformas digitales, 
entre ellos el Comité sobre la Transformación 
Digital y el Futuro del Trabajo. El 27 de mayo de 
2020, el Comité anunció la publicación de un 
código de conducta en el que formula orienta-
ciones para que las condiciones contractuales 
entre los trabajadores y las plataformas sean 
justas en cuestiones como la forma de pago, los 
honorarios, los impuestos, la prohibición de la 
discriminación, los programas de evaluación del 
GesePpe³o	\	la	soluciµn	Ge	conࢊictos.

En aquellos casos en los que las plataformas 
no quieren participar en el diálogo, al menos 
al principio, los trabajadores de plataformas 

emprenden cada vez con más frecuencia ac-
ciones reivindicativas de descontento laboral, 
como huelgas, manifestaciones y litigios. Según 
el Índice Leeds de Protestas de Trabajadores de 
Plataformas Digitales (Bessa et al. de próxima 
publicación; véase también Joyce et al. 2020), 
desde 2015 ha aumentado este tipo de acciones 
en todo el mundo, y se han registrado al menos 
1 253 en 57 países entre enero de 2017 y julio de 
2�2�	�v«ase	el	gr£fico	�.2�.	/a	$rgentina,	CKina,	los	
(staGos	UniGos,	la	,nGia	\	el	5eino	UniGo	tuvieron	
más de 100 protestas cada uno de ellos. Estas ac-
ciones continuaron incluso durante la pandemia 
de COVID-19.

Según el Índice, la remuneración era, con dife-
rencia, la causa más importante de las acciones 
reivindicativas antes de la pandemia (64 por ciento), 
seguida de la situación en el empleo (20 por ciento), 
la salud y la seguridad (19 por ciento) y cuestiones 
norPativas	���	por	ciento�.	/os	conࢊictos	en	Pateria	
de salud y seguridad constituyeron más de la mitad 
Gel	n¼Pero	total	Ge	conࢊictos	GesGe	el	inicio	Ge	la	
pandemia, y América Latina fue una de las regiones 
más afectadas. El Índice sugiere que las huelgas 
obedecen a motivos salariales, mientras que los 
litigios se centran en cuestiones relacionadas con 
la situación en el empleo y la legislación.

Alrededor del 80 por ciento de las acciones rei-
vindicativas de descontento laboral cuentan con 

Fuente: Bessa et al. (de próxima publicación, gráfico 1).
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Gráfico 5.2 Cantidad de acciones de protesta relacionadas con las plataformas digitales de trabajo 
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la participación de grupos informales de trabaja-
dores. La participación de los sindicatos (nuevos o 
estableciGos�	variµ	significativaPente	en	Iunciµn	
de la región, siendo mucho más común en Europa, 
así como en Australia y Nueva Zelandia. En estas re-
giones, junto con América del Norte, las demandas 
contra las plataformas (frecuentemente relacio-
nadas con la situación en el empleo) son mucho 
más frecuentes que en otras partes del mundo.

Las encuestas nacionales y mundiales de la OIT 
también revelan que el nivel de sindicalización 
es bastante bajo entre los trabajadores de las 
plataformas de trabajo en línea y localizado: un 
5 y un 1 por ciento de los trabajadores que rea-
lizan microtareas y los trabajadores autónomos, 
respectivamente, y menos del 3 por ciento de los 
conductores de aplicaciones de VTC/taxi declaran 
estar	afiliaGos	a	un	sinGicato,	Pientras	Tue	casi	nin-
guno de los repartidores y mensajeros que prestan 
sus servicios a través de aplicaciones declaró estar 
afiliaGo	a	un	sinGicato.

Las acciones reivindicativas de descontento 
laboral, como las huelgas y las manifestaciones, 
se	ven	a	PenuGo	PerPaGas	por	las	GificultaGes	
prácticas a las que se enfrentan, en particular, 
los trabajadores de las plataformas de trabajo 
en línea, debido esencialmente a su dispersión 
geogr£fica.	/os	trabaMaGores	Ge	las	plataIorPas	
de trabajo localizado han buscado formas nove-
dosas, principalmente a través de «redes colectivas 
de autocomunicación», para aumentar su poder 
sindical (Woodcock y Graham 2020; Wood 2015). 
En las entrevistas de la OIT, los representantes de 
los sindicatos y de las asociaciones de trabajadores 
(véase el anexo 5, cuadro A5.1) revelaron que están 
adoptando diferentes estrategias para organizar a 
los trabajadores y conseguir cambios legislativos. 
Por ejemplo, la Asociación de Conductores Privados 
Gel	5eino	UniGo	convocµ	una	Kuelga	Gigital	contra	
Uber a través de su cuenta de Twitter, basada en 
la idea de un «piquete electrónico» que consistía 
en que los trabajadores no abrieran la aplicación25. 

2� (ntrevista	Ge	la	2,7	con	el	representante	Ge	la	$sociaciµn	Gel	6inGicato	Ge	ConGuctores	3rivaGos	Gel	5eino	UniGo�	la	Kuelga	
tuvo lugar en octubre de 2018.

2� (ntrevistas	Ge	la	2,7	con	representantes	Ge	0$5($	�0ancoPunal	Ge	5epartiGores	Ge	$plicaciones,	CKile�,	6,5$pps	�6inGicato	
Ge	5epartiGores	Ge	$plicaciones,	0«[ico�	\	1iUn5epartiGor0enos	�0«[ico�.

27 Entrevista de la OIT con el asesor jurídico de App Personal, una asociación de trabajadores de plataformas de la Argentina.

28 IG Metall (el sindicato alemán de trabajadores del metal), la Cámara de Trabajo de Austria, la Confederación Sindical Austriaca 
\	el	sinGicato	sueco	Ge	personal	Ge	oficina	Unionen.

29 Véase http://faircrowd.work/ para obtener información más detallada.

Las encuestas de la OIT por países muestran que 
alrededor del 9 por ciento de los conductores de 
VTC/taxi y el 3 por ciento de los repartidores que 
utilizan aplicaciones han participado en alguna 
acción colectiva coordinada, como una protesta 
reivindicativa, una manifestación o un cierre co-
lectivo de sesiones, con notables diferencias en 
función del país. 

En las encuestas por países de la OIT, alrededor del 
28 por ciento de los conductores de VTC/taxi y el 
33 por ciento de los repartidores que utilizan apli-
caciones eran miembros de un grupo de medios 
sociales relacionado con su trabajo. Los grupos 
virtuales también han sido esenciales para movi-
lizar a los repartidores en América Latina (Hidalgo 
Cordero y Valencia Castro 2019; Ottaviano, O’Farrell 
y Maito 2019)26. En la Argentina, varios mensajeros 
organizaron la primera huelga de trabajadores de 
plataformas de reparto de América Latina a través 
de un grupo de medios sociales, convocando a los 
trabajadores de plataformas a posicionarse en 
puntos de mayor tráfico y a aceptar y cancelar 
pedidos de la plataforma para protestar sobre 
los cambios que les perjudican en el cálculo de 
los ingresos27.

Los sindicatos de Alemania, Austria y Suecia28

que han creado el sitio web Fair Crowd Work29

eMePplifican	otro	tipo	Ge	acciµn	reivinGicativa	Ge	
descontento laboral. Este sitio web analiza las pla-
taformas (examina las condiciones de servicio y 
compara las tarifas de pago), y ofrece información 
a los trabajadores de plataformas que deseen 

 Más de la mitad 
de los conflictos desde el inicio 
de la pandemia han girado en 
torno a la salud y seguridad.
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afiliarse	a	los	sinGicatos.	Una	característica	inno-
vadora del sitio web es que recoge información 
Ge	los	trabaMaGores	\	los	sinGicatos	con	el	fin	Ge	
e[aPinar	\	clasificar	las	conGiciones	Ge	trabaMo	en	
diferentes plataformas (véase también el análisis 
de Turkopticon en Silberman e Irani 2016).

Por último, las organizaciones de trabajadores 
pueden presionar a los gobiernos para impulsar 
caPbios	legislativos.	(n	Costa	5ica,	una	asocia-
ción de conductores que prestan sus servicios 
a través de aplicaciones intentó responder al 
problema de las desactivaciones abogando por 
la instauración de un organismo administrativo 
independiente para la resolución de conflictos 
entre las empresas propietarias de aplicaciones y 
los conductores30. Esta asociación está intentando 
integrar esta sugerencia en un proyecto de ley, 
que cuando se redactó el presente documento 
estaba siendo examinado por el poder legisla-
tivo costarricense31.

Cualquiera que sea la forma de diálogo social y 
la plataforma de movilización que adopten los 
trabajadores, es necesario que exista un recurso 
efectivo en caso de represalias contra ellos por 
sus actividades sindicales, tal y como exige el ar-
tículo 1 del Convenio núm. 98 (De Stefano y Aloisi 
2018). Según representantes de asociaciones de 
trabajadores de plataformas de ciudades como 
Johannesburgo (Sudáfrica) y Concepción (Chile), 
siempre ocurre lo mismo: la falta de protección 
efectiva contra las plataformas que desactivan o 
bloquean las cuentas de quienes intentan movili-
zarse constituye una potente amenaza por parte 
de las empresas de aplicaciones contra la acción 
colectiva32. Sin embargo, puede ser complicado 
establecer este mecanismo en la legislación del tra-
bajo dado que el ámbito de aplicación de esa rama 
del derecho solo regula las relaciones laborales.

�� (ntrevista	Ge	la	2,7	con	un	representante	Ge	$C23/$7(C	�$sociaciµn	Ge	ConGuctores	Ge	3lataIorPas	7ecnolµgicas	\	$fines�,	
Costa	5ica,	24	Ge	abril	Ge	2�2�.

�� 3ro\ecto	Ge	/e\	5egulaGora	Ge	los	6ervicios	Ge	7ransporte	Ge	3ersonas	por	PeGio	Ge	3lataIorPas	7ecnolµgicas,	e[peGiente	
legislativo núm. 21587, presentado el 11 de septiembre de 2019.

32 Entrevista de la OIT con un representante de The Movement (conductores que prestan sus servicios a través de aplicaciones), 
-oKannesburgo,	6uG£Irica,	\	con	un	representante	Ge	la	$grupaciµn	Ge	5epartiGores	3enTuistas	�trabaMaGores	Ge	reparto�,	
Concepción, Chile.

33 Véase el Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981 (núm. 156).

5.3.2 Prohibición 
de la discriminación
Como se ha descrito en las secciones 4.2.2 y 4.5, 
existen pruebas de discriminación y acoso en la 
economía de plataformas, incluida una brecha 
salarial de género en determinados servicios lo-
calizados y la exclusión por razón de género y etnia 
de las oportunidades laborales en las plataformas 
de trabajo en línea en algunos países. Muchos con-
tratos de servicios (o políticas conexas) estudiados 
en el análisis de la OIT recogen prohibiciones de 
conductas discriminatorias y acoso, especialmente 
en el sector del VTC/taxi (véase el anexo 2B). La 
Carta de Principios para un trabajo de calidad en 
las plataformas digitales (FEM 2020) también tiene 
una disposición sobre diversidad e inclusión: 

Las plataformas deberán aspirar a ser inclu-
sivas y utilizables por una gran variedad de 
trabajadores, y deberán alentar a que parti-
cipen	en	ellas	toGas	las	personas	calificaGas	
de todos los orígenes nacionales, religiosos y 
étnicos, sea cual sea su género y orientación 
sexual, incluidas las personas con discapacidad 
(principio 1.1).

Se trata de pasos importantes para combatir la 
discriminación, pero aun con ellos sigue siendo 
necesario encontrar otras formas de regulación, 
especialmente medidas legales y judiciales que 
establezcan derechos de igualdad. Por ejemplo, 
algunas cláusulas contractuales antidiscrimina-
torias pueden ser aplicables solo a los usuarios 
y no a las plataformas. O pueden cubrir ciertos 
motivos de discriminación, como la raza o el sexo, 
pero no otros, como la opinión política o las ac-
tividades sindicales. Es posible que no aborden 
la situación de los trabajadores con responsabili-
dades familiares33, una cuestión que ha cobrado 
mayor relevancia con el impacto de la pandemia 
de COVID-19 (véase OIT 2020j).
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Muchos ordenamientos jurídicos tienen leyes 
antidiscriminatorias muy avanzadas que son 
vinculantes tanto para las plataformas como 
para quienes trabajan en ellas. No obstante, el 
trabajo a través de plataformas plantea algunas 
preguntas difíciles en cuanto a la regulación de la 
igualdad. Algunas de estas preguntas son nuevas 
variantes de preguntas generales de larga data 
relacionadas con la legislación antidiscriminación 
como, por ejemplo: ¿qué motivos de discrimi-
nación deberían prohibirse? ¿Cómo debería 
determinarse la discriminación? ¿Qué distinciones 
no deberían considerarse discriminación? ¿Cómo 
debería entenderse la causalidad (y quién debería 
demostrar qué)? ¿Qué tipo de relaciones debería 
contemplar la ley antidiscriminación? ¿Quién 
debería ser responsable cuando se constate una 
conducta discriminatoria? Y ¿qué soluciones se 
deberían ofrecer?

A estas preguntas se pueden sumar nuevas 
preguntas	relacionaGas	específicaPente	con	las	
plataformas digitales de trabajo. Barzilay y Ben-
David sugieren que hay que adoptar cambios 
de envergadura en la forma de pensar sobre la 
discriminación en el contexto del trabajo a través 
de plataformas; por ejemplo, proponen cambiar 
el objetivo de la regulación antidiscriminación de 
manera que esta «no busque determinar Tui«Q
está cometiendo la discriminación, sino cµmo se 
está discriminando» (2017, 428). El papel de los al-
goritmos merece especial atención: los algoritmos 
debidamente concebidos podrían ser menos 
GiscriPinatorios	Tue	los	seres	KuPanos	ȂTue	
somos propensos a los estereotipos, los prejui-
cios	\	otros	errores	cognitivosȂ,	pero	al	Kaber	
sido concebidos por seres humanos pueden, 
sin embargo, reproducir o incluso exacerbar los 
sesgos estructurales (Bornstein 2018, 570; véase 

34 Véase, por ejemplo, la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unión Europea, art. 21.

también Ajunwa 2020). Esta cuestión se examina 
más a fondo en la sección 6.3.2.

La forma en que los ordenamientos jurídicos 
responden (o no) a todas estas cuestiones en 
su legislación antidiscriminatoria varían en gran 
medida, de modo que la aplicación de los conve-
nios que prohíben la discriminación en el contexto 
de las plataformas digitales de trabajo adoptará 
diferentes formas reguladoras. No obstante, si 
bien no existe un modelo único, hay ejemplos 
útiles de la aplicación de los principios generales. 
Como hemos visto, los convenios exigen una apli-
cación integral de la legislación antidiscriminatoria, 
que no debería aplicarse únicamente a la discrimi-
nación en el empleo.

La Unión Europea constituye un ejemplo de esta 
aplicación más amplia en sus tratados y directivas 
�.ilKoࢆer	et al. 2�2��	Countouris	\	5atti	2����.	/as	
plataformas y los trabajadores tienen la obliga-
ción de respetar las normas antidiscriminatorias 
tanto en el contexto del trabajo por cuenta ajena 
como en el del trabajo por cuenta propia, aunque 
se aplican directivas diferentes a los asalariados 
y otros «trabajadores» semejantes que a los 
trabajadores por cuenta propia. Los motivos de 
discriminación prohibidos son amplios, e incluyen 
todos los motivos previstos en el Convenio sobre 
la discriminación (empleo y ocupación), 1958 
(núm. 111), así como la edad, la orientación sexual 
y la discapacidad34. Además, se prohíbe tanto la 
discriminación directa como la indirecta, según 
prevé el Convenio núm. 111. La discriminación 
directa implica un trato menos favorable a causa 
de una característica (como el sexo), mientras que 
la	GiscriPinaciµn	inGirecta	se	refiere	a	una	Gispo-
sición, criterio o práctica aparentemente neutros 
Tue	Gan	lugar	a	un	trato	Gesigual	inMustificable	a	
causa de una característica.

Sin embargo, la aplicación de estas disposiciones 
a las plataformas digitales de trabajo presenta 
varios problemas. En primer lugar, en algunos 
orGenaPientos	MuríGicos	�coPo	el	Gel	5eino	UniGo�,	
la aplicación de los derechos antidiscriminatorios 
se ha desarrollado más a fondo en el contexto de 
las relaciones de empleo asalariado que en otras 
modalidades de relación de trabajo (véase, por 
ejemplo, Fredman 2015; Bamforth 2004). Esto 
impide a los contratistas independientes hacer 
valer la legislación que prohíbe la discriminación.

 En algunos 
ordenamientos jurídicos, los 
derechos antidiscriminatorios 
han sido desarrollados más 
a fondo en el contexto de 
las relaciones laborales 
que en otras modalidades 
de relación de trabajo.
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Además, la naturaleza fragmentada del trabajo a 
trav«s	Ge	las	plataIorPas	Gigitales	Gificulta	la	apli-
cación de la legislación contra la discriminación de 
la	Uniµn	(uropea	�Countouris	\	5atti	2����	v«ase	
también Barnard y Blackham 2017; Blackham 
2����.	Countouris	\	5atti	�2����	sugieren	Tue	la	
forma en que los órganos judiciales abordan los 
mecanismos legales de protección en materia de 
igualdad (por ejemplo, si hacen interpretaciones 
amplias o rigurosas) puede ser esencial para 
determinar cuán adecuadamente abordan la com-
plejidad del trabajo a través de las plataformas.

Los tratados internacionales de derechos hu-
manos35 también prevén prohibiciones generales 
de discriminación, que podrían englobar las 
prácticas discriminatorias en el trabajo a través 
de plataformas digitales. Por ejemplo, en América 
Latina el sistema interamericano de derechos 
humanos está desarrollando una sólida noción 
del derecho a la igualdad y a la no discriminación. 
De conformidad con la Corte Interamericana de 
Derechos Humanos, «el principio de igualdad 
ante la ley, igual protección ante la ley y no dis-
criminación, pertenece al Mus coJeQs [normas 
internacionales inderogables], puesto que sobre 
él descansa todo el andamiaje jurídico del orden 
público nacional e internacional y es un principio 
fundamental que permea todo ordenamiento 
jurídico»36. En este panorama, los derechos de 
igualdad y contra la discriminación prevalecen 
sobre las legislaciones nacionales, incluido el 
Derecho contractual. Un trabajador de una pla-
taforma podría fundamentar una reclamación 
contra una plataforma en esos derechos, indepen-
dientemente de la modalidad contractual.

En Sudáfrica, la legislación contra la discriminación 
tiene un fundamento constitucional expreso vin-
culante para los agentes privados37. Los motivos 
de discriminación son la raza, el sexo, el embarazo, 
el estado civil, el origen étnico o social, el color, 
la orientación sexual, la edad, la discapacidad, la 
religión, la conciencia, las creencias, la cultura, la 

35 Véanse, por ejemplo, la Declaración Universal de Derechos Humanos, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Políticos, la 
Convenciµn	,nternacional	sobre	la	(liPinaciµn	Ge	7oGas	las	)orPas	Ge	'iscriPinaciµn	5acial	\	la	Convenciµn	sobre	la	(liPinaciµn	
de Todas las Formas de Discriminación contra la Mujer.

36 Opinión Consultiva OC-18/03 de 17 de septiembre de 2003, Condición Jurídica y Derechos de los Migrantes Indocumentados, 
párr. 101.

37 Constitución de Sudáfrica, artículo 9,4).

38 Constitución de Sudáfrica, artículo 9,3).

�9 7e[to	no	oficial.	3ro\ecto	Ge	le\	presentaGo	por	el	3oGer	(Mecutivo	1acional,	m(statuto	Gel	7rabaMaGor	Ge	3lataIorPas	'igitales	
Bajo Demanda», 6 de mayo de 2020.

lengua y el nacimiento38. La Ley de Igualdad en 
el Empleo, de 1998, y la Ley de Promoción de la 
Igualdad y Prevención de la Discriminación Injusta, 
de 2000, incorporan estas disposiciones constitu-
cionales de forma exhaustiva e incluyen motivos 
adicionales, como las responsabilidades familiares 
y el estado serológico respecto del VIH. Una vez 
más, la aplicación de estas leyes a las plataformas 
digitales de trabajo podría tener repercusiones de 
gran calado, pero que todavía se desconocen.

Otro enfoque, que en lugar de centrarse en la apli-
cabilidad de la legislación general vigente contra la 
discriminación al trabajo a través de plataformas, 
busca una regulación específica del sector, se 
reࢊeMa	en	un	pro\ecto	Ge	le\	presentaGo	en	2�2�	
por el poder ejecutivo al Congreso de la Argentina, 
que prevé que las empresas deberán respetar, en 
la implementación de los algoritmos, el principio 
de igualdad y el de no discriminación39.

Un último punto aborda la aplicación de la legis-
lación contra la discriminación a los trabajadores 
contratados fuera del país en el que se encuentra 
la plataforma. Como se ha expuesto en la sección 
4.2.1, los trabajadores ubicados en países en desa-
rrollo pueden verse excluidos del trabajo a través 
de las plataformas de trabajo en línea. Si una pla-
taforma opta por operar en varios países, podría 
ser discriminatorio poner sistemáticamente en 
situación de desventaja a las personas de una 
etnia o un país concreto, entre otros factores, en 
relación con el acceso al trabajo.

5.3.3 Trabajo forzoso 
y trabajo infantil
El trabajo forzoso y el trabajo infantil no han 
atraído la misma atención que otras cuestiones 
relacionadas con las plataformas digitales de 
trabajo, pero podría darse el caso. Por ejemplo, 
De Stefano (2016) señala que es posible que los 

Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Jurídica Virtual del Instituto de Investigaciones Jurídicas de la UNAM 
www.juridicas.unam.mx-https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv 

 
 
 
 

Libro completo en: https://tinyurl.com/yckhkjnr

DR © 2021. 
Organización Internacional del Trabajo-http://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm



5. Garantizar el trabajo decente en las plataformas digitales de trabajo 235

internos de centros penitenciarios y los niños 
trabajen a través de plataformas de microtareas.

Muchos países formulan ahora sus prohibiciones 
de trabajo forzoso y de trabajo infantil (salvo en 
circunstancias limitadas) en términos exhaus-
tivos, de modo que las plataformas quedarían 
englobadas en esas prohibiciones si se utilizaran 
para facilitar esos abusos. Un ejemplo de prohibi-
ción general es la Ley de Prohibición del Trabajo 
Infantil y Protección del Trabajo Adolescente de 
la Argentina:

La presente ley alcanzará el trabajo de las per-
sonas menores de dieciocho (18) años en todas 
sus formas. [...] Queda prohibido el trabajo de 
las personas menores de dieciséis (16) años 
en todas sus formas, exista o no relación de 
empleo contractual, y sea este remunerado 
o no. La inspección del trabajo deberá ejercer 
las funciones conducentes al cumplimiento de 
dicha prohibición40.

5.3.4 Seguridad y salud 
en el trabajo
En este ámbito muchos ordenamientos jurídicos 
han trascendido los límites de la relación laboral 
para centrarse en la capacidad de influir en la 
salud y la seguridad de los trabajadores (Garben 
2019). Así se evita el desplazamiento de la culpa y 
la negación de la responsabilidad sobre la base de 
una forma contractual concreta. Con este enfoque 

40 Prohibición del Trabajo Infantil y Protección del Trabajo Adolescente, Ley 26.390, art. 2. Esta prohibición de trabajar a los menores 
de 18 años también se incorpora expresamente en el proyecto de ley de la Argentina mencionado más arriba.

los	países	tienen	una	buena	posiciµn	para	confi-
gurar obligaciones aplicables a las plataformas, a 
los trabajadores que trabajan a través de ellas y a 
cualquier otra persona o entidad que participe en 
procesos de trabajo mediados por plataformas. La 
responsabilidad de estos agentes no es absoluta; 
en muchos países está limitada por la conocida 
Irase	ȂenunciaGa	en	el	Convenio	sobre	seguriGaG	
\	saluG	Ge	los	trabaMaGores,	�9��	�n¼P.	����Ȃ	men	
la medida en que sea razonable y factible».

Por ejemplo, en Australia (la Ley de Salud y 
Seguridad en el Trabajo, 2011) y en Nueva Zelandia 
(la Ley de Salud y Seguridad en el Trabajo, 2015), 
los principales conceptos de la legislación en 
materia de seguridad y salud en el trabajo no 
son «empleador» y «trabajador asalariado», sino 
«persona que dirige un negocio o empresa», «tra-
baMaGor}	\	mlugar	Ge	trabaMo},	toGos	ellos	GefiniGos	
en términos generales (Johnstone y Stewart 2015). 
Estas leyes prevén que una persona que dirige un 
negocio o una empresa deberá garantizar, en la 
medida en que sea razonable y factible, la salud y 
la seguridad de: a) los trabajadores contratados, 
o que vayan a ser contratados por esa persona, 
y b) los trabajadores cuyas actividades laborales 
est«n	inࢊuenciaGas	o	GirigiGas	por	esa	persona,	
mientras estén trabajando en el negocio o la 
empresa (Australia, Ley de 2011, art. 19,1); véase 
también Nueva Zelandia, Ley de 2015, art. 36,1)). 
Una persona que dirige un negocio o una empresa 
también deberá garantizar, en la medida en que 
sea razonable y factible, que no se ponga en riesgo 
la salud y la seguridad de otras personas con el tra-
bajo realizado como parte de las operaciones de 
un negocio o una empresa (Australia, Ley de 2011, 
art. 19,2); Nueva Zelandia, Ley de 2015, art. 36,2)).

Los trabajadores también tienen la obligación de 
cuidar con la debida diligencia de su propia salud y 
seguridad, y de velar con la debida diligencia para 
que sus actos u omisiones no afecten negativa-
mente a la salud y la seguridad de otras personas 
(Australia, Ley de 2011, art. 28; Nueva Zelandia, Ley 
de 2015, art. 45). Por lo tanto, un conductor estaría 
obligado a cuidar con la debida diligencia de los 
pasajeros asignados a través de una aplicación de 
transporte de pasajeros a pedido. Otra ventaja de 
este enfoque es que permite a todos los traba-
jadores, y no solo a los trabajadores asalariados, 

 La regulación 
de la seguridad y la salud 
en el trabajo, tal y como 
se concibe en los convenios 
de la OIT y en la mayoría 
de los ordenamientos jurídicos 
nacionales, exige acuerdos 
colaborativos en el lugar de 
trabajo, y no una elaboración 
unilateral de políticas.
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interrumpir o negarse a realizar un trabajo cuando 
exista un peligro inminente y grave para su vida 
o su salud (Australia, Ley de 2011, art. 84; Nueva 
Zelandia, Ley de 2015, art. 83; véase también el 
Convenio núm. 155, art. 13).

Este marco parece estar bien posicionado para 
captar las diversas permutaciones del trabajo a 
través de plataformas digitales, ya sea comple-
mentado con reglas concretas (permitidas por 
la	legislaciµn�	o	con	PoGificaciones	Ge	bastante	
menor envergadura (véase Stewart y Stanford 
2017). También permite abordar los aspectos del 
trabajo localizado de las plataformas de trabajo, ya 
que es relativamente sencillo basarse en normas 
vigentes como las aplicables al transporte. Por 
ejemplo, exigir innecesariamente un elevado 
índice de aceptación (véase la sección 4.2.1) podría 
entrañar un riesgo para la seguridad si llevara a los 
conductores a viajar a velocidades excesivas o de 
forma imprudente. Del mismo modo, los sistemas 
Ge	luGificaciµn	�Tue	se	e[aPinan	en	la	secciµn4.2.2�
que empujan a los trabajadores a realizar jornadas 
excesivamente largas y trabajos de alta inten-
sidad podrían considerarse perjudiciales para la 
salud. Y lo que está claro es que las plataformas 
deben tomar ese tipo de medidas, siempre que 
sea razonable y factible, para proteger a los 
conductores, especialmente a las mujeres, de la 
violencia y el acoso.

A primera vista, las plataformas de trabajo en 
línea suponen un gran desafío, ya que el lugar de 
trabajo frecuentemente es el hogar. Sin embargo, 
en el modelo legislativo que estamos examinando, 
se	Gefine	el	mlugar	Ge	trabaMo}	coPo	un	lugar	en	el	
que se lleva a cabo trabajo para un negocio o em-
presa y que engloba cualquier lugar al que acude 
un trabajador, o en el que este es probable que 
esté, mientras trabaja (Australia, Ley de 2011, ar-
tículo 8,1); Nueva Zelandia, Ley de 2015, art. 20,1)); 
lo cual claramente abarca el trabajo en casa. Los 
confinaPientos	provocaGos	por	la	panGePia	Ge	
COVID-19 han obligado a muchos trabajadores a 

41 Véase Kttps���ZZZ.ZorNsaIe.TlG.gov.au�laZs�anG�coPpliance�ZorNplace�KealtK�anG�saIet\�laZs�specific�obligations�KealtK�
and-safety-for-working-from-home.

42 Véase, en particular, el Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981 (núm. 155), arts. 19 y 20; el Convenio sobre 
la violencia y el acoso, 2019 (núm. 190), art. 9, a). Véase también la base de datos LEGOSH (base de datos mundial de legislación en 
materia de seguridad y salud en el trabajo) de la OIT.

trabajar desde casa (teletrabajo), lo que ha llevado 
a las autoridades responsables de la salud y segu-
ridad en el trabajo a redactar normas más claras 
al respecto. Por ejemplo, el estado de Queensland 
(Australia) ha elaborado copioso material sobre 
el trabajo desde casa en relación con el lugar, 
las horas de trabajo, el equipo, los métodos de 
comunicación y el rendimiento y las expectativas 
laborales41. Este material se puede adaptar fácil-
mente al trabajo a través de las plataformas.

Otra forma de intervención reguladora en materia 
de salud y seguridad proviene de las interpreta-
ciones judiciales que adaptan los principios legales 
existentes al mercado laboral de las plataformas. 
Así, en una reciente resolución judicial de São 
Paulo (Brasil), el tribunal adoptó una visión amplia 
de la responsabilidad en materia de salud y segu-
ridad, que trascendía de nuevo los límites de la 
relación de trabajo (véase el recuadro 5.2).

Las plataformas más influyentes han indicado 
que están dispuestas a asumir cierto grado de 
responsabilidad en este campo. Así lo dispone la 
Carta de Principios para un trabajo de calidad en 
las plataformas digitales (FEM 2020):

Las plataformas deberán establecer políticas 
o directrices, adaptadas a las ubicaciones 
y modalidades de trabajo, para proteger a 
los trabajadores de los riesgos para la salud 
y la seguridad, además de tomar medidas 
para proteger y promover el bienestar físico 
y mental de los trabajadores. Los usuarios/
clientes deberán ser conscientes de las polí-
ticas y directrices, y respetarlas (principio 2.2).

Aunque es importante que se haya recogido este 
principio en la Carta, la regulación de la seguridad 
y la salud en el trabajo, tal y como se concibe en 
los convenios de la OIT y en la mayoría de los 
ordenamientos jurídicos nacionales, exige que 
las partes de la relación laboral se pongan de 
acuerdo en el lugar de trabajo, en vez de que sean 
las	plataIorPas	las	Tue	configuren	estas	políticas	
de manera unilateral42.
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5.3.5 Seguridad social
El fortalecimiento de los regímenes de protección 
social requiere una combinación de mecanismos 
de protección social contributivos (principalmente 
seguros	sociales�	\	no	contributivos,	financiaGos	
con impuestos. Aunque no existe una solución 
única, la seguridad social puede extenderse a 
los trabajadores de plataformas si se adaptan los 
marcos políticos, jurídicos y administrativos. Varios 
países han adoptado medidas novedosas para 
mejorar la cobertura de diversas modalidades de 
trabajo, incluso cuando existen relaciones contrac-
tuales complejas y poco claras.

Un ámbito que ilustra la importancia de esta 
cuestión es el de los accidentes laborales. En el 
caso de los trabajadores por cuenta ajena de las 
plataformas (o al menos de los trabajadores de 
plantilla), en muchos ordenamientos jurídicos 
la plataforma tendrá la obligación de pagar las 
cotizaciones a la seguridad social o, cuando no 
exista dicha cobertura, las primas del seguro 
privado de indemnización por daños y perjuicios 
que cubra a ese trabajador. Sin embargo, cuando 
los trabajadores no pueden acreditar una rela-
ción laboral, se les puede exigir que se aseguren 
por su cuenta. Dado que se trata de una carga 
financiera	iPportante	para	los	trabaMaGores	Pal	

43 Estas preocupaciones constituyen una de las prioridades de las asociaciones de repartidores de plataformas en Chile y México.

remunerados, muchos no lo hacen, con con-
secuencias desastrosas en caso de una lesión 
iPportante.	/os	acciGentes	Ge	tr£fico	\	otros	inci-
dentes relacionados con el trabajo se encuentran 
entre los problemas más destacados del trabajo 
a través de plataformas de trabajo localizado43.

Muchos países están buscando soluciones para 
resolver esta cuestión, al mismo tiempo que 
están adoptando medidas de mayor alcance para 
extender la protección social a los trabajadores 
de plataformas. Por ejemplo, en Francia, las pla-
taformas tienen que hacerse cargo de las cuotas 
del seguro de accidentes de los trabajadores 
por cuenta propia, en función de si se alcanza 
un umbral de uso de la plataforma (Código del 

	X Recuadro 5.2 Seguridad y salud en el trabajo: Brasil

No cabe duda de que [la parte demandada] centraliza y sirve de enlace, a través de una plata-
forma digital, entre los trabajadores y terceros (es decir, empresas proveedoras de productos 
alimenticios y consumidores).

Los trabajadores tienen derecho, en sentido amplio, a exigir que se reduzcan los riesgos inhe-
rentes a su trabajo, mediante normas en materia de salud, higiene y seguridad (Constitución 
Federal, artículo 7, capítulo XXII). Parte de la responsabilidad de que se respete este derecho 
corresponde a las empresas (Convenio núm. 155 de la OIT, artículos 16-21; Decreto núm. 1254/94 
Ge	la	3resiGencia	Ge	la	5ep¼blica�.	/a	/e\	�����9�	consagra	la	saluG	coPo	un	GerecKo	KuPano	
fundamental, cuyo pleno ejercicio debe ser promovido por el Estado, sin excluir la responsabi-
lidad de todos, incluidas las empresas (art. 2, cap. y párr. 2). En un sentido amplio, la naturaleza 
de las actividades de la parte demandada impone una responsabilidad estricta por los daños 
causados a los proveedores de servicios (Código Civil 927).

Fuente: Traducción del texto portugués al español por encargo de la OIT: Poder Judiciário ||| Justiça 
Go	7rabalKo	7ribunal	5egional	Go	7rabalKo	Ga	2l	5egi¥o	�2l	9ara	so	7rabalKo	Ge	6¥o	3aulo	___	7ut$nt$nt	
1000396-28.2020.5.02.0082.

 Se puede extender 
la seguridad social 
a los trabajadores de 
plataformas si se adaptan 
los marcos políticos, 
jurídicos y administrativos.
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Trabajo, arts. L7342-2 y 7342-4) Las plataformas 
también deben compartir datos con la adminis-
traciµn	fiscal	sobre	los	ingresos	\	las	activiGaGes	
de los trabajadores; estas administraciones 
transmiten entonces los datos pertinentes a los 
organismos de la seguridad social. Algunos traba-
jadores de plataformas tienen la opción de que la 
plataforma deduzca las cotizaciones y las pague 
GirectaPente	a	la	aGPinistraciµn	fiscal	�2gePbo	
y Lehdonvirta 2020). En España, la legislación 
del seguro obligatorio de accidentes de trabajo 
engloba a los trabajadores por cuenta propia 
dependientes (Behrendt y Nguyen 2018).

Varios países de América Latina han adoptado 
mecanismos de «monotributo» para extender 
la cobertura del seguro a los trabajadores por 
cuenta propia y a las micro y pequeñas empresas. 
De esta manera se promueve su transición a la 
economía formal. Por ejemplo, en el Uruguay, los 
contribuyentes del monotributo pagan una tarifa 
plana que cubre los impuestos y los aportes a la 
seguridad social, lo que les da derecho (o a sus 
trabajadores) a las mismas prestaciones que los 
trabajadores asalariados (aparte de las presta-

ciones de desempleo); también pueden 
optar por cotizar voluntariamente 

al seguro social de salud. El 
Gobierno ha adoptado 

medidas concretas 
para ex tender la 

cobertura a los traba-
jadores de las plataformas de 

VTC/taxi (Freudenberg 2019). Para 
obtener su licencia de actividad, los 
conductores que utilizan aplicaciones 

de VTC/taxi deben estar dados de 
alta en la seguridad social y en la 
aGPinistraciµn	fiscal	en	las	PisPas	

condiciones que los trabajadores 
asalariados. Las aplicaciones permiten que los 
conductores se registren y que se añada auto-
máticamente un aporte a la seguridad social al 
precio	Ge	caGa	viaMe	\	se	transfiera	al	organisPo	
de seguridad social del Uruguay (Behrendt, 
1gu\en	\	5ani	2��9�	%eKrenGt	\	1gu\en	2����.	
El Gobierno del Brasil está adoptando un en-

foque similar y tiene previsto extender la 
cobertura de su mecanismo de monotributo 
a los conductores que trabajan a través de 

44 Véase https://www.bpjsketenagakerjaan.go.id/.

plataformas digitales, abriéndoles la posibilidad 
de solicitar prestaciones por enfermedad, ma-
ternidad y discapacidad, así como pensiones de 
jubilación (La Salle y Cartoceti 2019).

Del mismo modo, en Indonesia el organismo pú-
blico encargado de la seguridad social (el Badan 
Penyelenggara Jaminan Sosial Ketenagakerjaan44) 
trabaMa	en	colaboraciµn	con	el	sector	financiero	
para facilitar las altas al régimen y los pagos de 
las	coti]aciones	con	el	fin	Ge	e[tenGer	la	cober-
tura de las prestaciones por accidente de trabajo 
y fallecimiento a los conductores de Gojek (la 
principal plataforma de transporte de pasajeros 
a pedido de Indonesia). Esto anima a los con-
ductores de Gojek a darse de alta en línea con 
el organismo, mientras que sus cotizaciones a la 
seguridad social se retiran directamente de sus 
cuentas de conductor (Nguyen y Meira Simoes 
da Cunha 2019). En Malasia existe un sistema pa-
recido entre el organismo nacional de seguridad 
social, Perseko, y la plataforma Grabcar (La Salle y 
Cartoceti 2019). En China, la principal plataforma 
de viajes compartidos, DiDi ChuxinG (滴滴出行),
ha creado su propio plan de seguro médico
(点滴医保) en el que la plataforma o los trabaja-
dores pagan las cotizaciones, en función del plan 
determinado. Algunas plataformas de trabajo 
localizado, como Deliveroo, Glovo, Ola, Swiggy 
y Uber, también tienen un seguro de transporte 
que cubre a los conductores y a los pasajeros en 
distintos grados (véase la sección 2.3). El seguro de 
Deliveroo, por ejemplo, cubre a los repartidores 
por lesiones y responsabilidad civil mientras están 
en línea y durante una hora después de haberse 
desconectado, mientras que la cobertura del 
seguro de Swiggy incluye la indemnización de los 
familiares en caso de enfermedad. 

Sin embargo, en la medida en que un plan fun-
cione como un régimen puramente privado, corre 
el	riesgo	Ge	ser	Penos	eTuitativo	\	efica]	Tue	los	

 Asimismo, la tecnología 
de la información ofrece un 
abanico más amplio 
de posibles soluciones para 
extender la protección social.
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	X Recuadro 5.3  Seguro de accidentes de trabajo: China y la República de Corea

Una sentencia de 2018 del Tribunal Popular del distrito de Haidian, en Beijing, se pronunciaba 
sobre el caso de un repartidor que resultó lesionado mientras trabajaba a través de la aplicación 
FlashEx en Beijing. El repartidor solicitó las prestaciones del seguro de accidentes de trabajo a 
la empresa que gestionaba FlashEx (la plataforma). La plataforma denegó la responsabilidad 
alegando que el repartidor estaba contratado en virtud de un «contrato de cooperación» y no 
de un contrato de trabajo, y que no se le aplicaba la legislación sobre el seguro de accidentes 
de trabajo. La plataforma se remitió al contrato escrito y señaló que el repartidor controlaba 
sus horas de trabajo y las cuotas de reparto.

El Tribunal rechazó estos argumentos. Sostuvo que en realidad había muchos factores que daban 
a entender que existía una relación laboral entre la plataforma y el repartidor. Por ejemplo, los 
ingresos del repartidor dependían de la plataforma, por lo que este trabajaba muchas horas 
al día exclusivamente para ella. La plataforma también ejercía un alto grado de control sobre 
el repartidor.

Y aún más importante, el Tribunal examinó las consecuencias sociales y económicas de la 
declaración de responsabilidad y destacó que existía una importante relación entre las indem-
nizaciones por accidente y la salud y seguridad en el trabajo. Si una plataforma no asumía 
las consecuencias económicas de los accidentes sufridos por los trabajadores que utilizaban 
su plataforma (en términos de contratos de seguros), tendría pocos motivos para mejorar las 
medidas de seguridad. En la misma línea, el Tribunal subrayó que «las empresas que operaban 
a través de Internet no podían dejar de asumir su responsabilidad jurídica y social simplemente 
porque hubiesen adoptado nuevas tecnologías y nuevos métodos empresariales».

Por último, el Tribunal señaló que la incertidumbre sobre la situación contractual no debía privar 
al repartidor de su derecho a estar asegurado por accidentes de trabajo, ya que se trataba de 
un derecho laboral fundamental (LI Xiangguo v. Beijing Tongcheng Biying Technology Company Ltd. 
Conflicto Laboral. Sentencia civil en primera instancia, Tribunal Popular del distrito de Haidian 
en Beijing, Minshi Panjueshu (2017) Jing 0108, Minchu 53634 Hao)1.

Ese mismo año, el Tribunal Supremo de Corea (República de Corea) adoptó un enfoque teleológico 
similar respecto de la aplicación de la Ley de Seguro de Indemnización por Accidentes de Trabajo 
en dos causas en las que también estaban implicados repartidores de alimentos. El Tribunal anuló 
las resoluciones de tribunales inferiores que se habían basado en la letra del contrato y no en la 
práctica real. El Tribunal constató que los repartidores debían ser considerados «trabajadores 
similares a los asalariados» —personas con modalidades especiales de trabajo— a efectos de la 
Ley del Seguro: Resolución judicial del Tribunal Supremo de Corea, 2016Du49372 firmada el 26 de 
abril de 2018; y Resolución judicial del Tribunal Supremo de Corea, 2017Du74719 firmada el 
26 de abril de 2018. Al volver a analizar la causa que le había sido devuelta, el Tribunal Superior 
de Seúl resolvió que los repartidores eran efectivamente personas con modalidades especiales 
de trabajo: Resolución judicial del Tribunal Superior de Seúl 2018Nu43523 firmada el 16 de enero 
de 2019; y Resolución judicial del Tribunal Superior de Seúl 2018Nu44496 firmada el 17 de 
enero de 20192. Las modificaciones consiguientes de la Ley de Salud y Seguridad en el Trabajo 
de la República de Corea han englobado a las personas con modalidades especiales de trabajo 
también en el ámbito de aplicación de esa ley (véase el art. 78).

�1  Traducido del texto chino al español por encargo de la OIT:  李相國與北京同城必應科技有限公司勞動爭議一審
民事判決書, 北京市海淀區人民法院, 民事判決書, (2017)京0108民初53634號.
�2  Traducido del texto coreano al español por encargo de la OIT: 대법원 2018. 4. 26. 선고 2016두49372; y 
대법원 2018. 4. 26. 선고 2017두74719. Al serle devuelta la causa, el Tribunal Superior de Seúl resolvió que los 
repartidores eran efectivamente personas con modalidades especiales de trabajo: 서울고등법원 2019. 1. 16. 선고 
2018누43523; y 서울고등법원 2019. 1. 17. 선고 2018누44496.
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regímenes públicos45. En efecto, los asalariados y 
quienes generan bajos ingresos tienen trayecto-
rias profesionales no lineales y son especialmente 
vulnerables, por lo que es poco probable que 
disfruten de niveles adecuados de protección, lo 
que a su vez puede acentuar las desigualdades, 
incluidas las de género (Behrendt, Nguyen y 
5ani	2��9�.

$	Ialta	Ge	un	Parco	MuríGico	Tue	especifiTue	clara-
mente cómo debe aplicarse la protección social a 
los trabajadores de plataformas, la jurisprudencia 
puede lograr en cierta medida una mayor cober-
tura para estos trabajadores, como ha ocurrido 
en	CKina	\	en	la	5ep¼blica	Ge	Corea	�v«ase	el	
recuadro 5.3). Pero este enfoque también tiene 
sus puntos débiles. Los costos y la duración de los 
procedimientos judiciales pueden disuadir a los 
trabajadores; además, los gobiernos suelen estar 
mejor situados que los tribunales para determinar 
el tipo, el nivel, los requisitos y las prestaciones 
de la seguridad social que deben tener los tra-
bajadores de plataformas. Aun así, los órganos 
judiciales siguen recibiendo con asiduidad litigios 
sobre la aplicación de la legislación en materia de 
protección social, y una interpretación teleológica 
amplia, como en los casos aquí ilustrados, puede 
ayudar a colmar las lagunas en la cobertura de 
estos trabajadores. 

Los avances conseguidos en los países mencio-
nados, así como en otros muchos ordenamientos 
jurídicos, demuestran que se puede ofrecer a 
los trabajadores de plataformas una protección 
efectiva por el régimen de la seguridad social. 
En la India, el Código de Seguridad Social fue 
adoptado en septiembre de 2020 para extender 
la protección a todos los trabajadores, incluidos 
los de plataformas, independientemente de la 
existencia de una relación laboral46. Garantizar 
una protección social universal a lo largo del ciclo 
de vida para todos, incluidos los trabajadores 
de todas las formas de trabajo, sobre la base de 
una financiación sostenible, la solidaridad y el 
reparto de los riesgos, no solo es importante en 
términos de garantizar el derecho humano a la 
seguridad social, sino que también es importante 
para que haya igualdad de condiciones entre 
los diferentes tipos de modalidades de trabajo y 

45 Véase Kttp���finance.sina.coP�bg�tecK�tecKneZs�sinacn�2��9�����9�Goc�iI]Nvv[n2��2�24.sKtPl; véase también Behrendt y 
Nguyen 2018.

46 Véase Kttps���labour.gov.in�sites�GeIault�files�66BCoGeB*a]ette.pGI.

para garantizar la competencia leal entre las pla-
taformas y las empresas tradicionales (Behrendt, 
1gu\en	\	5ani	2��9�.

Ahora bien, está claro que cuando una persona 
trabaja a través de una plataforma solo de forma 
esporádica o trabaja a través de varias plata-
formas el asunto se complica. ¿Cómo se deberían 
adaptar los mecanismos de seguridad social para 
que incluso las plataformas poco utilizadas con-
tribuyan con una parte justa? ¿Cómo deberían 
compartir los costos varias plataformas? Estas 
y otras preguntas todavía no han obtenido una 
respuesta completa, pero no son tan novedosas 
ni tan complejas como pueden parecer en un 
principio. El trabajo intermitente y ocasional, 
incluso para múltiples empleadores, no es nada 
nuevo, y para darle respuesta se han concebido 
respuestas legislativas y políticas complejas. 
Por ejemplo, algunos países han extendido con 
buenos resultados la protección social a los traba-
jadores con múltiples empleadores mediante una 
combinación de mecanismos de protección social 
contributivos y no contributivos (OIT 2016; OIT 
2019b). La tecnología de la información no solo 
genera nuevos problemas, sino que también abre 
un abanico más amplio de posibles soluciones 
para extender la protección social.

5.3.6 La pandemia de 
COVID-19 y sus consecuencias 
para la seguridad y salud en el 
trabajo y la seguridad social
La pandemia de COVID-19 ha puesto claramente 
Ge	Panifiesto	la	interrelaciµn	entre	el	trabaMo	a	
través de plataformas, la legislación en materia 
de seguridad y salud en el trabajo, la seguridad 
social y las medidas para proteger a la población 
del virus. Se han producido brotes en muchos 
contextos laborales. Por ejemplo, si un repartidor 
está infectado con coronavirus y no se pone en 
cuarentena como consecuencia de la necesidad 
de ganarse el sustento, este único repartidor 
puede dar lugar a la infección de muchas per-
sonas, incluidos sus compañeros de trabajo 
y clientes.
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Esta posibilidad plantea varios desafíos en 
materia de regulación. En primer lugar, ¿están 
cubiertos los trabajadores contratados a través 
de plataformas por la legislación en materia de 
seguridad y salud, independientemente de su 
situación contractual? Si es así, ¿cómo pueden 
garantizar los legisladores que el reparto y otras 
formas de trabajo de plataformas cumplan las 
prescripciones impuestas por la legislación? 
¿Cómo pueden las plataformas y sus trabaja-
dores tomar medidas razonables para proteger 
la salud, no solo de los trabajadores sino también 
de la población en general? ¿Existen canales le-
galmente establecidos a través de los cuales los 
trabajadores puedan participar en la gestión de 
la	seguriGaG	\	la	saluG	con	el	fin	Ge	concebir	pro-
cedimientos de seguridad adecuados?

En segundo lugar, ¿tienen los trabajadores 
acceso real a la asistencia sanitaria proporcio-
nada por el seguro social de salud o los servicios 
nacionales de salud sin tener que padecer penu-
rias económicas?

En tercer lugar, ¿tienen derecho los trabaja-
dores a ausentarse del trabajo por motivos de 
enfermedad o cuarentena? Y si es así, ¿se les pro-
porciona una seguridad de ingresos adecuada a 
través de una licencia por enfermedad remune-
rada o de prestaciones por enfermedad durante 
su baja? Las licencias por enfermedad previstas 
por los gobiernos y los empleadores varían 
enormemente según el ordenamiento jurídico 
(véanse los datos de la OCDE, por ejemplo, en 
2C'(	2�2�c,	gr£ficos	�	\	2�.

Durante una pandemia, la necesidad de evitar la 
pérdida de ingresos crea un incentivo que puede 
acabar dando problemas, pues los trabajadores 
se ven obligados a seguir trabajando a pesar de 
haber enfermado, lo que puede dar lugar a la in-
fección de otras personas (véase el recuadro 4.6; 
OIT 2020b; Adams-Prassl et al. 2020). Por ejemplo, 
el 80 por ciento de la transmisión del virus que 
condujo a un importante brote en Melbourne 
(Australia) se atribuyó a los lugares de trabajo 
y se señaló que gran parte del virus se propagó 

entre los trabajadores ocasionales que no podían 
pedir una licencia por enfermedad y que traba-
jaron mientras tenían síntomas (Sakkal e Ilanbey 
2020). Ahora Australia ha adoptado una licencia 
remunerada por pandemia. Como ha señalado 
la OCDE:

La licencia remunerada por enfermedad es 
una herramienta determinante para abordar el 
impacto económico de la crisis de la COVID-19 
para los trabajadores y sus familias. Puede pro-
porcionar cierta continuidad de los ingresos 
para los trabajadores que no pueden trabajar 
porque han sido diagnosticados de COVID-19 
o tienen que autoaislarse. Al garantizar que los 
trabajadores enfermos puedan permanecer 
en casa hasta que ya no estén contagiados, la 
licencia remunerada por enfermedad también 
ayuda a frenar la transmisión del virus (OCDE 
2020c, 4; véase también OIT 2020b).

/a	crisis	Ge	la	C29,'��9	Ka	puesto	Ge	Panifiesto	
lo importante que son la legislación en materia de 
seguridad y salud, y la de protección social de las 
personas que realizan cualquier tipo de trabajo. 
En efecto, estas normas protegen a las personas 
durante la crisis evitando el contagio, facilitando el 
acceso a la asistencia sanitaria y contrarrestando 
las enormes pérdidas de ingresos derivadas de la 
drástica ralentización de la economía. La protec-
ción social también funciona como estabilizador 
automático de la economía, entre otras cosas 
porque mejora el consumo y compensa parcial-
mente la volatilidad de la demanda agregada 
inducida por la crisis (OIT 2020b).

Para responder a la crisis, algunas plataformas 
han adoptado medidas para apoyar a los traba-
jadores infectados que deben permanecer en 
cuarentena. Pero también se ha cuestionado la 
idoneidad de estas iniciativas (Marshall 2020; 
Fairwork Project 2020; véase el recuadro 4.5), 
por lo que los gobiernos han tenido que tomar 
medidas para dar respuestas más amplias. Por 
ejemplo, Irlanda ha extendido las prestaciones 
por enfermedad a todos los trabajadores que 
estaban excluidos hasta ese momento, mientras 
que los Gobiernos de Finlandia y los Estados 
Unidos han extendido las prestaciones por de-
sempleo a los trabajadores no cubiertos por el 
seguro de desempleo, incluidos los trabajadores 
por cuenta propia de la economía de plataformas 
(OIT 2020a).

 La protección social
funciona como un 
estabilizador automático 
de la economía.
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Un protocolo del Perú relacionado con la 
COVID-1947 aplicable a todos los trabajadores con-
tratados en plataformas de reparto prevé muchas 
obligaciones en materia de salud y seguridad para 
las plataformas, incluido el intercambio de datos 
para evitar la aglomeración de repartidores en 
los lugares de recogida. Exige a las plataformas 
que creen puestos de control obligatorios para 
vigilar las condiciones sanitarias y aplicar me-
didas de desinfección. Además, crea un fondo 
común para pagar las licencias por enfermedad 
y los correspondientes gastos sanitarios de los 
reSartiGores iQGeSeQGieQtes que estén infectados 
por el virus o entren en contacto estrecho con 
personas infectadas.

Estas solo son algunas de las muchas medidas 
adoptadas por los países en su lucha por hacer 
frente a las consecuencias rápidamente cam-
biantes de la pandemia de COVID-19. Lo que está 
claro es que la integración de medidas completas 
de salud y seguridad y de protección social en una 
respuesta general a la pandemia es fundamental 
para combatir el virus.

5.3.7 Sistemas de pago, 
resolución justa y condiciones 
contractuales claras
Como se ha señalado anteriormente, cada vez 
hay más normas que regulan los procedimientos 
de pago, las resoluciones de los contratos y la 
transparencia de las obligaciones y los derechos, 
no solo con respecto a las relaciones laborales, 
sino también en otros contextos en los que una 
parte impone a otra que firme un contrato de 
aGKesiµn,	especialPente	los	contratos	firPaGos	
por un consumidor. Esta tendencia refleja que 
cuando una parte determina unilateralmente 
el contenido puede no tener suficientemente 
en cuenta los intereses de la otra. Por ejemplo, 
la parte que se encuentra en una posición más 

4� 5esoluciµn	0inisterial	n¼P.	������2�2��3roGuce,	/iPa,	2�	Ge	Pa\o	Ge	2�2��	5esoluciµn	0inisterial	n¼P.	2�9�2�2��0,16$.

48 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 Unión Europea.

49 5eglaPento	�U(�	2��9�����	Gel	3arlaPento	(uropeo	\	Gel	ConseMo,	Ge	2�	Ge	Munio	Ge	2��9,	sobre	el	IoPento	Ge	la	eTuiGaG	\	la	
transparencia para los usuarios profesionales de servicios de intermediación en línea.

fuerte puede imponer condiciones que exijan en 
términos poco razonables el pago de una tarifa 
excesiva, una penalización económica o un des-
cuento, o que permitan la resolución unilateral en 
cualquier momento por cualquier razón.

El trabajo a través de plataformas suele ocupar 
una «zona gris» entre la legislación laboral y la 
mercantil o de protección del consumidor, pero 
en muchos ordenamientos jurídicos existe una 
importante convergencia entre ambos campos 
en relación con unas condiciones contractuales 
justas. En principio, esto debería evitar que 
se pasase por alto a los trabajadores de plata-
formas; en la práctica, el ámbito de aplicación 
tan amplio que tienen estas disposiciones en su 
correspondiente legislación tendrá importantes 
repercusiones sobre los trabajadores que real-
mente estarán cubiertos.

Dos instrumentos recientemente adoptados 
por la Unión Europea ilustran no solo la similitud 
entre los enfoques mercantil o de protección de 
consumidor y el laboral de los sistemas de pago, 
resolución y transparencia, sino también que los 
trabajadores de plataformas también se pueden 
encontrar «nadando entre dos aguas». Se trata de 
la Directiva relativa a unas condiciones laborales 
transparentes y previsibles48, que se aplica a los 
trabajadores (art. 1. 2) (personas que realmente 
no sean trabajadores por cuenta propia), y el 
5eglaPento	sobre	el	IoPento	Ge	la	eTuiGaG	\	la	
transparencia para los usuarios profesionales 
de servicios de intermediación en línea49, que se 
aplica a los servicios de intermediación en línea y a 
los motores de búsqueda en línea que se prestan, 
o se ofrecen para ser prestados, a los usuarios 
profesionales o los usuarios de sitios web corpo-
rativos (art. 1. 2).

(n	relaciµn	con	estos	Gos	instruPentos,	.ilKoࢆer	
et al. escriben en su estudio para la Comisión 
Europea que, a pesar de sus diferentes ámbitos 
de aplicación, «ambos instrumentos jurídicos 
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contienen […] enfoques y disposiciones materiales 
muy similares en lo que respecta a las condiciones 
que deben respetar las plataformas en su relación 
contractual con los profesionales que hacen uso 
de las aplicaciones digitales al prestar sus servi-
cios» (2020, 173; el análisis de este apartado se 
basa en gran medida en este estudio). A grandes 
rasgos, estos dos instrumentos regulan cada uno 
las siguientes cuestiones:

	X la información oportuna sobre los «aspectos 
esenciales» de la relación laboral (Directiva rela-
tiva a unas condiciones laborales transparentes 
y previsibles) y las condiciones generales re-
dactadas de manera «sencilla y comprensible» 
�5eglaPento	sobre	el	IoPento	Ge	la	eTuiGaG	\	
la transparencia para los usuarios profesionales 
de servicios de intermediación en línea);

	X las circunstancias en las que se pueden realizar 
PoGificaciones	Gel	contrato�

	X las reglas sobre si se puede restringir el trabajo 
para otras empresas;

	X las reglas en cuanto a la remuneración y, en el 
caso de la Directiva relativa a unas condiciones 
laborales transparentes y previsibles, las reglas 
sobre los componentes, la periodicidad y el 
método de pago;

	X las reglas sobre la resolución, incluida la es-
pecificaciµn	Ge	los	Potivos	Tue,	en	el	caso	Gel	
5eglaPento	PencionaGo,	Geben	estar	relacio-
nados con los motivos del contrato, y

	X los métodos de reclamación.

Para evitar las prácticas abusivas relacionadas 
con los contratos atípicos, como los contratos a 
demanda o de «cero horas», la Directiva insta a 
los Estados miembros a aplicar una presunción re-
futable de la existencia de un contrato de trabajo 
�art.	���.	3or	su	parte,	el	5eglaPento	PencionaGo	
(art. 5) exige que los proveedores de servicios 
de intermediación en línea señalen en sus con-
diciones generales los parámetros principales 
Tue	rigen	la	clasificaciµn	\	los	Potivos	por	los	Tue	
aquellos cuentan con una importancia relativa 
superior a la de otros parámetros.

Desafortunadamente, estos dos instrumentos 
dejan una laguna que requiere una redacción 

bastante enrevesada para colmarla: la situación 
de los verdaderos trabajadores por cuenta propia 
de las plataformas que no dependen de las plata-
formas, las cuales se limitan a prestar servicios de 
intermediación digital de la sociedad de la infor-
Paciµn	con	los	consuPiGores	�.ilKoࢆer	et al. 2020, 
185). En términos sencillos, se podría argumentar 
que esta laguna también engloba a los trabaja-
dores de plataformas de trabajo localizado del 
sector del VTC/taxi. No obstante, la similitud entre 
los dos instrumentos sugiere que las principales 
características comunes podrían extenderse fácil-
mente para cubrir a estos trabajadores excluidos.

Otra cuestión que no parece haberse abordado 
todavía de forma exhaustiva es la relativa a las 
comisiones y tasas relacionadas, especialmente 
las establecidas por las plataformas de trabajo 
en línea y las plataformas de VTC/taxi. Como se 
ha analizado en los capítulos 2 y 4, muchas plata-
formas cobran comisiones, que pueden ascender 
al 25 por ciento. Esto plantea dos consideraciones 
contradictorias. Por un lado, es verdad que las 
plataIorPas	necesitan	tener	un	ࢊuMo	Ge	ingresos	
para que su modelo empresarial funcione; una 
comisión es un modo bastante acreditado de 
generarlo. Por otro lado, desde hace tiempo 
preocupa en términos políticos que los terceros in-
termediarios impongan costos a los trabajadores. 
$sí	se	reࢊeMa	en	el	Convenio	sobre	las	agencias	
de empleo privadas, 1997 (núm. 181) (art. 7; véase 
también De Stefano y Wouters 2019), y también 
en la legislación nacional. Por ejemplo, la Ley de 
1orPas	/aborales	Ge	la	5ep¼blica	Ge	Corea	recoge	
la siguiente disposición:

Eliminación de la explotación intermediaria: 
Ninguna persona podrá intervenir en el 
empleo de otra persona para obtener un be-
neficio	o	ganancia	coPo	interPeGiario,	salvo	
que otra norma prescriba lo contrario (art. 9).

 El mejor enfoque 
sería exigir a las plataformas 
que cobren comisiones 
a los clientes en lugar de 
cobrárselas a los trabajadores.
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No obstante, se pueden conciliar estos dos ob-
jetivos; por ejemplo, se puede sostener que esa 
regla se aplica solo a los trabajadores asalariados 
de las plataformas de trabajo en línea, no a los tra-
bajadores por cuenta propia. Sin embargo, no está 
claro que solo se deba proteger a los trabajadores 
asalariados de las comisiones abusivas, espe-
cialmente si la línea divisoria entre trabajadores 
asalariados y trabajadores por cuenta propia es 
difusa. Sería mejor exigir a las plataformas que 
cobren las comisiones a los clientes y no a los 
trabajadores o limitar las comisiones con criterios 
como la proporcionalidad.

5.3.8 Acceso a los datos, 
derecho a la intimidad 
y movilidad profesional
En los últimos años, la actividad legislativa se ha 
centrado cada vez más en proteger la intimidad 
y los datos. Muchos avances en este campo son 
muy importantes para el trabajo a través de 
plataformas, no solo porque la recopilación y la 
transferencia de datos son fundamentales para el 
modelo de negocio de las plataformas digitales de 
trabajo, sino también porque las nuevas normas 
se aplican a los titulares de los datos con indepen-
dencia de su situación en el empleo.

Uno de esos avances es la aparición de regímenes 
Ge	protecciµn	Ge	Gatos	coPo	el	5eglaPento	
*eneral	Ge	3rotecciµn	Ge	'atos	�5*3'�	Ge	 la	
Unión Europea50, en vigor desde mayo de 2018. 
(l	5eglaPento	establece	varios	GerecKos	inGi-
viduales, como el derecho a ser informado, a 
acceder a los datos, a la portabilidad de los datos, 
a la supresión de los datos y a no ser objeto de una 
decisión que se base únicamente en el tratamiento 
automatizado. Por su parte, la Ley del Derecho a 
la Intimidad del Consumidor de California, en los 
Estados Unidos, que entró en vigor en enero de 
2�2�,	prev«	un	GerecKo	específico	Ge	e[clusiµn	Ge	
información personal de la venta (art. 1798.120). 
Los trabajadores de plataformas pueden dis-
frutar de estos derechos. Por ejemplo, varios 
conductores que prestan sus servicios a través 
Ge	aplicaciones	en	el	5eino	UniGo	Kan	presentaGo	
una demanda contra Uber por retener sus datos 

�� 5eglaPento	�U(�	2������9	Gel	3arlaPento	(uropeo	\	Gel	ConseMo,	Ge	2�	Ge	abril	Ge	2���,	relativo	a	la	protecciµn	Ge	las	personas	
físicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulación de estos datos, DO L119.

51 Driver’s Seat Cooperative (Cooperativa de conductores): https://www.driversseat.co.

en	contra	Ge	lo	Gispuesto	en	el	5*3',	Pientras	Tue	
otros conductores han creado una cooperativa 
que recaba los datos de conducción y los utiliza 
no solo para ayudar a los trabajadores a optimizar 
su capacidad de generar ingresos, sino también 
para ayudar a los organismos municipales a tomar 
Gecisiones	PeMor	IunGaGas	\	eficaces	Ge	planifica-
ción del transporte51.

El derecho a la portabilidad de los datos es 
especialmente importante. De conformidad 
con	el	artículo	2�	Gel	5*3',	los	trabaMaGores	Ge	
plataformas tienen derecho a obtener una copia 
de sus datos «en un formato estructurado, de 
uso común y lectura mecánica». También tienen 
derecho a que los datos se transmitan directa-
mente de responsable a responsable cuando sea 
«técnicamente posible». Aunque esta disposición 
general podría dar la impresión de que resuelve 
en gran medida el problema de la portabilidad de 
los datos, la condición de que sea técnicamente 
posible es un posible obstáculo. Así se evidencia 
no solo en la Unión Europea, sino también en 
otros ordenamientos jurídicos que están adop-
tando normas similares. Por ejemplo, tanto el 
5eglaPento	Ge	3rotecciµn	Ge	'atos	Ge	1igeria,	
2019, como el Proyecto de Ley de Protección de 
Datos Personales de la India, 2019, prevén la 
condición de que sea técnicamente posible. Esta 
última norma, que está siendo examinada por el 
Parlamento de la India, impone otra condición más 
por la que el derecho a la portabilidad de los datos 
se restringe aún más en relación con los secretos 
comerciales (art. 19).

El derecho a no ser objeto de decisiones que 
se basen únicamente en el tratamiento auto-
matizado también podría tener importantes 
repercusiones. La toma de decisiones automati-
zadas es esencial entre las principales operaciones 
Ge	las	plataIorPas,	GesGe	la	fiMaciµn	Ge	precios	\	el	

 El derecho a la 
portabilidad de los datos es 
especialmente importante 
para los trabajadores 
de plataformas.
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emparejamiento técnico de los usuarios hasta la 
determinación de la valoración y la desactivación 
de los usuarios. Este derecho podría resolver la 
opacidad de los algoritmos utilizados por las 
plataformas, que subyace a las principales preo-
cupaciones compartidas por muchos trabajadores 
Ge	plataIorPas,	coPo	las	Gesactivaciones	inMustifi-
caGas	\	los	caPbios	en	los	PecanisPos	Ge	fiMaciµn	
de precios de las plataformas.

(l	5*3'	Ge	la	Uniµn	(uropea	\	norPas	siPilares	en	
otros ordenamientos jurídicos sí permiten que se 
suspenda el derecho a no ser objeto de decisiones 
totalmente automatizadas cuando el tratamiento 
de datos personales sea necesario para la ejecu-
ción de un contrato, esté autorizado por la ley o 
se base en el consentimiento. Sin embargo, los 
trabajadores siguen teniendo derecho a conseguir 
una intervención humana, a expresar su punto de 
vista y a impugnar la decisión de que se trate. Para 
entender el alcance de este derecho, debe leerse 
Munto	con	otras	Gisposiciones	Gel	5*3',	coPo	
los artículos 13.2.f) y 14.2.g), que prevén que, 
con respecto a las decisiones automatizadas, el 
responsable del tratamiento debe proporcionar 
minIorPaciµn	significativa	sobre	la	lµgica	aplicaGa,	
así como la importancia y las consecuencias pre-
vistas de dicho tratamiento para el interesado».

Además, las legislaciones en materia de protección 
de datos prevén ciertos principios, así como los 
fundamentos jurídicos para el tratamiento de los 
datos personales, entre los cuales generalmente 
figuran	la	transparencia	\	el	consentiPiento.	6in	
embargo, algunas regulaciones recogen princi-
pios	P£s	específicos.	3or	eMePplo,	la	/e\	*eneral	
de Protección de Datos del Brasil (Lei Geral de 
Proteção de Dados 2018) exige que el tratamiento 
de los datos personales no sea discriminatorio y 
proteja el crédito (arts. 6(IX) y 7(X)). Aunque las 
legislaciones en materia de protección de datos 
incidirán en la relación entre el trabajador y la 
plataforma, es demasiado pronto para determinar 
su alcance. Su aplicación puede verse obstaculi-
zada en la práctica por otras áreas del derecho, 
como el derecho contractual y la legislación que 
regula el secreto comercial, que, tanto por se-
parado como en combinación, contribuyen a la 
opacidad de los algoritmos de las plataformas y a 
la elusión del control (De Stefano 2019; Kapczynski 
2020). Además, el concepto de «consentimiento» 
como medio para autorizar el tratamiento de 
datos puede que no sea la mejor fórmula para 

los trabajadores de plataformas, sobre todo te-
niendo en cuenta que a menudo existe un grave 
desequilibrio en el poder de negociación (Todolí 
Signes 2019).

Por último, además de la legislación general en 
materia de protección de datos, se están elabo-
rando normas nacionales que regulan en concreto 
los datos de los trabajadores de plataformas. 
Por ejemplo, en Francia, uno de los países en los 
Tue	se	aplica	GirectaPente	el	5*3',	el	CµGigo	
del Trabajo fue modificado para incorporar la 
siguiente disposición:

[Los trabajadores por cuenta propia que 
prestan sus servicios a través de plataformas] 
tienen derecho a acceder a todos los datos de la 
plataforma relativos a sus propias actividades 
Tue	perPitan	su	iGentificaciµn.	7ienen	GerecKo	
a recibir estos datos en un formato estructu-
rado y a transmitirlos. El alcance preciso de 
estos datos, así como sus modalidades de 
acceso,	e[tracciµn	\	transPisiµn,	se	Gefinir£n	
mediante decreto (art. L7342-7).

5.3.9 Mecanismos 
de reclamación y resolución 
de conƽictos
En la sección 4.3.2 se describen varias situaciones 
en las que los trabajadores de plataformas nece-
sitan recurrir a mecanismos de reclamación o de 
resoluciµn	Ge	conࢊictos,	coPo	por	eMePplo	para	
impugnar evaluaciones de rendimiento insufi-
ciente, puntuaciones bajas y rechazo de tareas 
(especialmente en las plataformas de microtareas) 
y, en el caso de muchos trabajadores, la desactiva-
ción temporal o permanente.

La Carta de Principios para un trabajo de calidad 
en las plataformas digitales prevé que «las plata-
formas deberán velar por que los trabajadores 
tengan acceso a mecanismos transparentes y 
responsables, cuando proceda, para resolver 
conࢊictos	con	los	usuarios	o	clientes	\	con	otros	
trabajadores en un plazo razonable» (FEM 2020, 
principio 7.2).

En este sentido, la existencia de mecanismos 
justos de revisión interna es esencial, dado que 
ayudan a reducir costos y a ahorrar tiempo y, como 
se ha visto en la sección 4.3.2, suelen resolverse 
de manera favorable para los trabajadores. Sin 
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embargo, esos mecanismos internos no obvian 
la necesidad de poder recurrir a mecanismos 
externos de resolución de conflictos, como los 
tribunales. Esto es especialmente cierto en aque-
llos casos en los que lo que se impugna es una 
práctica empresarial (como la caracterización del 
trabajador) y no una decisión aislada (como una 
puntuación errónea).

En el análisis realizado en la sección 5.1.1 se cons-
tató que, en algunos ordenamientos jurídicos, las 
plataformas digitales de trabajo pueden elegir 
unilateralmente el tipo de mecanismo externo 
Ge	resoluciµn	Ge	conࢊictos	Tue	se	especificar£	en	
sus contratos de servicios. El peligro que suponen 
estos sistemas unilaterales es que se puede blo-
quear el acceso al sistema judicial general. Es decir, 
Tue	cuanGo,	por	eMePplo,	Ka\	una	clasificaciµn	
errónea y constante de los trabajadores, un fallo 
estructural en el sistema de revisión interna o un 
problema sistémico con la toma de decisiones al-
gorítPicas,	no	se	poGr£n	soPeter	estos	conࢊictos	
a la decisión de los jueces, ni siquiera cuando el 
resultado sea la desactivación de la cuenta.

Por lo tanto, hay argumentos de peso a favor de 
que las plataformas se sometan a los juzgados y 
tribunales del territorio en el que se encuentra el 
trabajador, incluidas las normas procesales gene-
rales, así como las acciones colectivas. En algunos 
ordenamientos jurídicos, sobre todo en países 
cuyo ordenamiento jurídico se basa en el derecho 
romano-germánico (civil law) como la Argentina, 
CKile	\	0«[ico,	la	le\	e[ige	Tue	los	conࢊictos	se	
resuelvan ante los tribunales ordinarios, y las 
condiciones de los contratos de servicios suelen 
reࢊeMar	esta	e[igencia.

52 8ber 7ecKQoloJies ,Qc� Y� +eller, 2020 SCC 16.

53 El enfoque canadiense de la inadmisibilidad tiene dos elementos: por un lado, la desigualdad en la capacidad de negociación 
y, por otro, una transacción indebida. Otras jurisdicciones cuyo ordenamiento jurídico sigue el modelo anglosajón piden indicios 
diferentes.

En aquellos ordenamientos jurídicos en los que 
solo puede restringirse el acceso a los tribunales 
por muy pocos motivos (muchos ordenamientos 
jurídicos basados en el derecho anglosajón 
(commoQ laZ) distintos de los Estados Unidos), los 
trabajadores de plataformas están interponiendo 
litigios en los que impugnan los mecanismos de 
resoluciµn	Ge	conࢊictos	Ge	los	contratos	Ge	ser-
vicios de las plataformas. Las impugnaciones de 
las cláusulas que remiten los litigios a un arbitraje 
fuera de la jurisdicción en la que se prestan los 
servicios están teniendo tasas particularmente 
altas de resoluciones favorables.

Un ejemplo destacado y reciente es el asunto +eller
en el Canadá52, en el que el Tribunal Supremo del 
Canadá pronunció una sentencia de gran calado 
en 2020 (véase Coiquaud y Martin 2019, aunque 
cabe señalar que los autores escribieron su ar-
tículo antes de que se pronunciase la decisión 
Gefinitiva	Gel	litigio�.	+eller	era	un	PensaMero	Ge	
Uber Eats que, junto con otros compañeros de 
trabajo, puso en marcha una acción colectiva 
contra Uber en la que argumentó que eran tra-
bajadores asalariados con derechos en virtud de 
la Ley de Normas de Trabajo de Ontario de 2000. 
Uber solicitó una suspensión del procedimiento, 
es decir, una orden para que el tribunal dejara de 
conocer el asunto. Para hacerlo se basó en que 
Heller estaba sujeto a una cláusula de arbitraje 
obligatorio	Tue	lo	obligaba	a	soPeter	su	conࢊicto	
a mediación y, posteriormente, a arbitraje en los 
Países Bajos.

El Tribunal Supremo del Canadá estimó que la 
cláusula de arbitraje era nula por ser inconstitu-
cional53. La mayoría sostuvo:

/a	cl£usula	Ge	arbitraMe,	en	eIecto,	PoGificaba	
todos los demás derechos sustantivos del 
contrato, de modo que todos los derechos 
de los que gozaba el señor Heller estaban 
sujetos a la aparente condición de que viajase 
a Ámsterdam, iniciase un arbitraje pagando 
las tasas requeridas y obtuviese un laudo ar-
bitral que determinase una infracción de ese 
derecho. Solo una vez que hubiese cumplido 
todas esas condiciones, podría conseguir el 
señor Heller una orden judicial para hacer 

 Hay argumentos 
de peso a favor de que las 
plataformas se sometan 
a los juzgados y tribunales 
del territorio en el que 
se encuentra el trabajador.
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valer sus derechos sustantivos en virtud del 
contrato. En la práctica, la cláusula de arbitraje 
se traducía en que los derechos sustantivos 
reconocidos por el contrato fuesen inejecuta-
bles por un conductor contra Uber. Ninguna 
persona razonable que hubiera entendido 
y apreciado las implicaciones de la cláusula 
de arbitraje podría haberla aceptado (asunto 
+eller, párr. 95).

El argumento de que el tribunal local no era el 
órgano adecuado para resolver el conflicto (la 
plataforma tiene su sede en Europa) también fue 
formulado por la plataforma, pero de nuevo fue 
rechazado en el asunto $slam	en	el	5eino	UniGo	
(analizado en la sección 5.3.10). A pesar de estas 
decisiones desfavorables, esto no quiere decir que 
las	cl£usulas	Ge	resoluciµn	Ge	conࢊictos	Ge	los	con-
tratos de servicios no tengan ningún efecto en la 
práctica: aunque sean nulas, pueden disuadir a los 
posibles litigantes que, al no tener conocimientos 
jurídicos, crean que son aplicables.

En algunos países en desarrollo, la solución efec-
tiva de conflictos se ha visto obstaculizada por 
la falta de claridad en cuanto al órgano jurídico 
adecuado que debería entender de una recla-
mación. Por ejemplo, una demanda por despido 
improcedente interpuesta por conductores de 
Uber en Sudáfrica fue desestimada, porque los 
conductores demandaron a una empresa perte-
neciente al grupo Uber constituida en Sudáfrica, 
en lugar de a Uber BV, una sociedad de respon-
sabilidad limitada registrada en los Países Bajos, 
que se consideró que era la parte contratante 
pertinente54. 

También es probable que fracasen los intentos 
de las plataformas de trabajo localizado de so-
meter la relación laboral a la legislación de un 
ordenamiento jurídico extranjero. Por ejemplo, el 

54 8ber 6outK $Irica 7ecKQoloJy 6erYices �3ty� /tG Y� 1atioQal 8QioQ oI 3ublic 6erYice aQG $llieG :orkers �1836$:� aQG 2tKers (C449/17) 
>2���@	=$/CC7	��	>2���@	4	%//5	�99	�/C��	�2����	�9	,/-	9��	�/C�.	(n	.en\a	se	GiriPiµ	un	asunto	siPilar,	.aQuri /tG aQG otKers Y� 8ber 
.eQya /tG, Tribunal Superior de Kenya en Nairobi, procedimiento civil núm. 356 de 2016, disponible en http://kenyalaw.org/caselaw/
cases/view/134444.

�� CoPo	e[plica	CKerr\	en	su	estuGio	sobre	CaliIornia,	la	,nGia	\	la	Uniµn	(uropea,	los	tribunales	no	reconocen	Ge	oficio	las	cl£usulas	
Ge	elecciµn	Ge	la	le\	aplicable	Tue	figuran	en	los	contratos	Ge	servicios,	prefirienGo	Gar	Pa\or	peso	a	la	ubicaciµn	Iísica	Gel	traba-
MaGor	�CKerr\	2�2�,	2�4�22��.	9«ase	taPbi«n	*ruĢiÉ	2��2�	/e\	Ge	la	5ep¼blica	3opular	CKina	sobre	la	elecciµn	Ge	la	le\	aplicable	en	
las	relaciones	civiles	relacionaGas	con	el	e[tranMero,	aGoptaGa	en	la	��.l	sesiµn	Gel	CoPit«	3erPanente	Ge	la	��.l	$saPblea	3opular	
Nacional el 28 de octubre de 2010; Interpretación del Tribunal Popular Supremo sobre varias cuestiones relativas a la aplicación de 
la	/e\	Ge	la	5ep¼blica	3opular	CKina	sobre	la	elecciµn	Ge	la	le\	aplicable	en	las	relaciones	civiles	relacionaGas	con	el	e[tranMero	�,�,	
aGoptaGa	en	la	����.l	sesiµn	Gel	CoPit«	-uGicial	Gel	7ribunal	3opular	6uprePo	el	��	Ge	GiciePbre	Ge	2��2,	artículo	���	5eglaPento	
(CE) 44/2001 del Consejo, de 22 de diciembre de 2000, relativo a la competencia judicial, el reconocimiento y la ejecución de res-
oluciones judiciales en materia civil y mercantil.

56 Este debate se ha alimentado en gran medida del análisis de Cherry de esta materia.

derecho internacional privado de China, el estado 
de California en los Estados Unidos, la India y la 
Unión Europea prevé que, al menos en los casos 
sencillos que no implican trabajo transfronterizo, 
la ley aplicable suele ser la de la jurisdicción en la 
que se encuentra ubicado el trabajador, especial-
mente si puede haber una relación laboral o se 
aplica la legislación laboral55.

Lo cual no está mal, tal y como observa Cherry 
(2020, 226), dado que «si los operadores de plata-
formas multinacionales pudiesen elegir la ley que 
imponen a través de un contrato de adhesión, po-
drían decidir escoger ordenamientos jurídicos en 
los que no haya legislación que regule esa materia; 
u ordenamientos jurídicos en los que exista un 
precedente favorable o una alta probabilidad de 
que lo haya, u ordenamientos jurídicos en los que 
las normas del trabajo estén poco desarrolladas».

(l	r«giPen	regulaGor	Gel	trabaMo	en	línea	ȂTue	
tiene	lugar	en	el	mPunGo	virtual}Ȃ	pueGe	ser	
más complicado y está poco explorado (Cherry 
2020)56. A diferencia de las plataformas de trabajo 
localizado, la plataforma, el trabajador y el cliente 
pueden estar en tres países diferentes (Cherry 
2020; véase también Arthurs 2010; Mundlak 
2009). Por ejemplo, muchos trabajadores de 
Amazon Mechanical Turk están ubicados en la 
India (Difallah, Filatova e Ipeirotis 2018; Berg et 
al. 2019), al igual que muchos trabajadores de 
Upwork (Horton, Kerr y Stanton 2017). Las propias 
plataformas tienen su sede en los Estados Unidos, 
y los usuarios (clientes) pueden estar ubicados en 
muchos países diferentes, aunque por lo general 
están ubicados en las economías más desarro-
lladas (véase la sección 1.3).

En sí misma, esta dispersión geográfica no es 
nada nuevo. Las comisiones de servicios inter-
nacionales de trabajadores han sido frecuentes 
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durante muchos años, por lo que se elaboraron 
principios jurídicos para determinar la ley apli-
cable en caso de conflicto (Morgenstern 1985; 
Morgenstern y Knapp 1978). Pero con el trabajo 
en línea, los trabajadores no abandonan en la 
práctica su ordenamiento jurídico nacional. Son 
las condiciones de los contratos de servicios las 
que viajan, virtualmente, para encontrarse con 
los trabajadores allí donde se encuentren. Estos 
contratos a veces tratan de importar restricciones 
extranjeras sobre los derechos de los trabajadores. 
Hay pocos asuntos, leyes y otras disposiciones 
gubernamentales que apliquen estos principios 
al trabajo en línea puro, por lo que su posición 
jurídica sigue siendo incierta, incluso en los prin-
cipales ordenamientos jurídicos. Cherry (2020) 
analiza varias opciones que colmarían la laguna 
legislativa, entre ellas, una regulación similar a la 
del Convenio sobre el trabajo marítimo, 2006, y 
el	5*3',	así	coPo	iniciativas	Ge	responsabiliGaG	
social empresarial.

5.3.10 La relación laboral
Aunque en este capítulo se ha subrayado que 
muchos principios y derechos se aplican a los 
trabajadores con independencia de su situación 
contractual, en la práctica, en muchos ordena-
mientos jurídicos las leyes que dan cumplimiento 
a esos principios y derechos se aplican únicamente 
a los trabajadores asalariados. Esta realidad se ha 
puesto	Ge	Panifiesto	en	repetiGas	ocasiones	en	
el análisis anterior, en el que se ha señalado el 
alcance limitado que tiene gran parte de la legis-
lación en materia de protección laboral en ámbitos 
como la negociación colectiva y la seguridad social.

Una de las razones de la estrecha relación que 
existe entre la protección del trabajo y la rela-
ción laboral es que muchas normas laborales se 
redactaron inicialmente en un periodo en el que 
los límites entre el empleo y la actividad empre-
sarial parecían ser más fáciles de determinar, al 
menos en los países industrializados (Deakin 
2007). Esa época de las empresas industriales de 
integración vertical ya es cosa del pasado, lo que 
ha alterado esencialmente la dicotomía binaria 
trabajador asalariado-empresario (Weil 2014; 
Fudge, McCrystal y Sankaran 2012; Davidov y 
Langille 2011; Freedland y Countouris 2011; Fudge 

57 Véase el Convenio sobre las vacaciones pagadas (revisado), 1970 (núm. 132), y OIT (2018c, párr. 280).

2006; Stone 2004; Freedland 2003; Supiot 2001; 
Collins 1990). Sin embargo, los legisladores y los 
tribunales a menudo no han remodelado a con-
ciencia la protección laboral en todo su conjunto 
(las excepciones más destacadas son la seguridad 
y la salud en el trabajo, el trabajo forzoso e infantil 
y la prohibición de la discriminación). En resumen, 
aunque en teoría la situación en el empleo debería 
estar disociada de los principios y derechos que se 
aplican a todos los trabajadores, en la práctica lo 
cierto es que no lo está.

3ero	la	clasificaciµn	aGecuaGa	Ge	los	trabaMaGores	
también es importante porque algunos derechos 
del trabajo legislados, en lo que respecta a los 
instrumentos de la OIT, no son aplicables a todos 
los trabajadores. Algunos siguen dependiendo de 
la existencia de una relación de trabajo. Es cierto 
que esta distinción puede ser difusa en algunas 
ocasiones. Las normas sobre el tiempo de trabajo 
pueden estar vinculadas a normas generales 
(cuando tienen repercusiones en la seguridad y 
la salud) y ser específicas de un empleo (como 
ocurre con las vacaciones anuales remuneradas)57. 
Sin embargo, no siempre pueden absorber las 
norPas	generales	las	norPas	específicas,	\	en	el	
caso	Ge	esos	GerecKos	específicos	Ge	un	ePpleo	
es esencial que exista una relación de trabajo.

Por lo tanto, la condición de trabajador asala-
riado sigue siendo muy importante. Así es que 
es lógico que gran parte de los litigios y muchos 
de los debates legislativos relativos al trabajo a 
través de plataformas digitales de trabajo giren 
en torno a esta cuestión. Para los trabajadores de 
plataformas, el empleo es una puerta de acceso 
a una amplia variedad de derechos. Para muchas 
plataformas, puede ser una gran amenaza para 
su modelo de negocio.

Además de tratarse de una cuestión muy im-
portante,	la	naturale]a	específica	en	Iunciµn	Gel	
contexto y las diferentes respuestas nacionales 
dadas a esta cuestión dan lugar a una gran diver-
sidad y una gran inseguridad jurídica en todo el 
mundo. Es cierto que en muchos ordenamientos 
jurídicos nacionales se piden indicios de una 
relación de trabajo que, en términos generales, 
se corresponden con los establecidos en la 
5ecoPenGaciµn	sobre	 la	relaciµn	Ge	trabaMo,	
2006 (núm. 198) (véase la sección 5.2.3). Como 
observa Prassl (2018, 100), «en función de lo que 
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prevea cada ordenamiento jurídico y de cada re-
clamación en concreto, los indicios ordinarios de 
una relación de trabajo y del derecho laboral se 
aplican al trabajo en la economía del trabajo en 
plataIorPa	Gigitales	\	ȂKabiGa	cuenta	Gel	estricto	
control que ejercen las plataformas sobre muchos 
aspectos	Ge	la	prestaciµn	Ge	serviciosȂ	a	PenuGo	
se referirán a la situación en el empleo, lo cual solo 
dejará a los empresarios que realmente lo son 
fuera del alcance de la legislación que protege a 
estos trabajadores».

Pero la naturaleza inevitablemente porosa de los 
indicios, y su sensibilidad a las distintas situaciones 
de hecho, hacen que casos similares puedan 
dar lugar a que en un ordenamiento jurídico se 
decida que la relación es laboral y a que en otro se 
decida lo contrario, que la relación es mercantil. 
Tampoco se puede descartar que se den inconsis-
tencias dentro de un mismo ordenamiento jurídico: 
un juez puede decidir dar más peso que otro a una 
declaración contractual que niegue la existencia de 
una relación laboral. Lo que constituye para un juez 
un	control	suficiente	para	GeterPinar	la	relaciµn	
Ge	trabaMo,	pueGe	ser	insuficiente	para	otro	�v«ase,	
por ejemplo, el examen del asunto de la Unión 
(uropea	en	.ilKoࢆer	et al. 2020; véase también, 
con respecto a China, Ban 2020; Zou 2017b).

Además, dado que existe una gran variedad de 
modalidades de trabajo a través de plataformas 

�� 6entencia	n¼P.	��4	Gel	4	Ge	Par]o	Ge	2�2�	��9���.����	ȁ	Cour	Ge	cassation	ȁ	6ala	Ge	lo	6ocial.	9«anse	taPbi«n	casos	en	(spa³a,	
entre ellos la sentencia del Tribunal Supremo 2924/2020 del 25 de septiembre de 2020, Tribunal Supremo (Sala de lo Social), que 
consideró que existía una relación laboral entre una plataforma (Glovo) y sus repartidores.

�9 5ogers	�2����	se³ala	Tue	el	graGo	Ge	supervisiµn	Ge	las	plataIorPas	�incluiGo	el	caso	Ge	las	plataIorPas	en	línea,	el	registro	
de las pulsaciones del teclado y la toma de capturas de pantalla periódicas) podría dar lugar a una presunción de relación laboral.

(con diferentes condiciones de servicios), es difícil 
determinar hasta qué punto una decisión respecto 
a una modalidad (por ejemplo, los conductores) 
será aplicable a otra (por ejemplo, los trabajadores 
autµnoPos�.	3ese	a	toGo,	es	posible	iGentificar	
ciertas tendencias que se sitúan en un espectro 
entre enfoques muy amplios y estrechos respecto 
de la constatación de la relación de trabajo. 

El primer enfoque consiste en hacer 
hincapié en el control práctico que la 
plataforma tiene sobre las transacciones 
que se realizan a través de ella. Por 
ejemplo, en 2020, el tribunal francés 
de última instancia, el Tribunal de 
Casación (Cour de Cassation), 
sostuvo que un conductor 
de Uber era un traba-
jador asalariado de esa 
plataforma58. El Tribunal 
s o s t u v o  q u e  v a r i o s 
factores determinantes 
apuntaban a la existencia de 
un contrato de trabajo (coQtrat Ge 
travail). El conductor estaba integrado 
en un sistema que solo existía porque había 
sido creado y mantenido por la plataforma, un 
sistema en el que la plataforma controlaba las 
tarifas y las condiciones en las que se ofrecía el 
transporte59. El conductor que había demandado a 
Uber no tenía sus propios clientes. Tampoco podía 
elegir sus propios itinerarios. Uber podía desac-
tivar temporalmente la cuenta del conductor si se 
negaba en tres ocasiones a realizar los trayectos 
solicitados, y el conductor podía perder el acceso 
a su cuenta si su tasa de cancelación era muy alta 
o tenía muchas reseñas de «comportamiento con-
	mel	Tue	GeciGiµ	7ribunal	el	tanto,	lo	3or	ictivo}.ࢊ
trabajador realizaba sus actividades bajo la auto-
ridad de un empleador que estaba facultado para 
dictar órdenes e instrucciones, para supervisar su 
aplicación y para penalizar los incumplimientos. 

 La clasificación adecuada 
de los trabajadores también 
es importante porque algunos 
derechos del trabajo 
legislados, en lo que respecta 
a los instrumentos 
de la OIT, no son aplicables 
a todos los trabajadores.
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Por lo tanto, la condición de trabajador por cuenta 
propia	Gel	conGuctor	era	ficticia}60.

Los recientes análisis judiciales en el estado de 
California (Estados Unidos), ahora codificados 
en	la	legislaciµn	Gel	estaGo	Ge	CaliIornia,	reࢊeMan	
una	postura	siPilar	en	cuanto	a	la	clasificaciµn,	

60 Véase Kttps���ZZZ.courGecassation.Ir�,0*�2�2����4BarretBU%(5Bespanol.pGI. Parece más probable que con este enfoque 
del control se determine que un trabajador de una plataforma es un trabajador asalariado que con el adoptado por el Tribunal de 
Justicia de la Unión Europea en, por ejemplo, % Y� <oGel 'eliYery 1etZork /tG (2020) C-692/19, un asunto en el que estaba implicado 
un mensajero, decidido un mes después, aunque había ciertas diferencias fácticas y jurídicas entre los conductores de Uber y los 
mensajeros de Yodel.

61 Obsérvese la existencia de enfoques divergentes a nivel federal y en otros estados de los Estados Unidos: compárese, por 
eMePplo,	-unta	1acional	Ge	5elaciones	Gel	7rabaMo,	2ficina	Gel	$sesor	-uríGico,	'ictaPen	�$suntos	���C$������2,	�4�C$�	������	
y 29-CA-177483), 16 de abril de 2019 (se constató que los conductores de Uber eran contratistas independientes), y /uis 9eJa Y� 
3ostmates ,Qc, decisión del Tribunal de Apelación del estado de Nueva York (26 de marzo de 2020) (se consideró que el mensajero 
era un trabajador asalariado).

aunque su aplicación a las plataformas digitales 
Ge	trabaMo	se	Ka	visto	alteraGa	por	las	PoGifica-
ciones del Código de Negocios y Profesiones del 
estado de California incorporadas a través de un 
exitoso referéndum que tuvo lugar en 2020 (véase 
el recuadro 5.4)61.

	X Recuadro 5.4 La relación de trabajo: Código del Trabajo de California

/as	pruebas	Ge	clasificaciµn	errµnea	varían	en	toGo	el	PunGo.	Un	enIoTue	caGa	ve]	P£s	usaGo	es	
la prueba «ABC» que ha sido desarrollada en particular en California: véase 'yQamex 2SeratioQs 
:est� ,Qc� Y� 6uSerior &ourt oI /os $QJeles ������ � &al��tK ��� �'yQamex�, un asunto en el que 
estaban implicados repartidores de una empresa que garantizaba el reparto en menos de 24 
horas (Dynamex). La prueba Dynamex forma ahora parte del Código del Trabajo de California.

Artículo 2750.3. Código del Trabajo de California:
a) 1) A los efectos de las disposiciones de este código y del Código del Seguro de Desempleo, 
\	para	los	fines	Ge	las	µrGenes	Ge	regulaciµn	Ge	salarios	Ge	la	CoPisiµn	Ge	%ienestar	
Laboral, una persona que realice tareas o preste servicios a cambio de una remuneración 
será considerada una persona empleada y no un contratista independiente, a menos que 
la entidad contratante demuestre que se cumplen todas las condiciones siguientes:
A) La persona no está sujeta al control ni a la dirección de la entidad contratante en relación 

con el desempeño de sus tareas, ni en virtud del contrato de realización de tareas ni de 
hecho.

B) La persona realiza un trabajo que no está comprendido en el curso habitual de la acti-
vidad de la entidad contratante.

C�	 /a	persona	se	GeGica	KabitualPente	a	un	oficio,	ocupaciµn	o	negocio	estableciGo	Ge	
forma independiente y de la misma naturaleza que el trabajo realizado.

Existen algunas excepciones, como las profesiones liberales.

En noviembre de 2020, la mayoría de los votantes californianos apoyaron la «Propuesta 22», 
formulada por Uber, Lyft y otras plataformas de VTC/taxi por la que se incorporó el capítulo 
10.5 (Conductores y servicios a través de aplicaciones) al Código de Negocios y Profesiones. Este 
capítulo	prevalece	sobre	el	CµGigo	Gel	7rabaMo	Ge	CaliIornia.	(n	«l	se	Gefine	a	los	conGuctores	Tue	
prestan sus servicios a través de una aplicación como contratistas independientes, pero también 
se	especifican	algunos	GerecKos	relacionaGos	con	los	ingresos	PíniPos,	las	prestaciones	sanita-
rias, el seguro de accidentes, la prohibición de discriminación, la seguridad pública y los periodos 
de descanso. Sin embargo, no se recoge el derecho a sindicarse o a negociar colectivamente.
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En los países que tienen una categoría intermedia 
entre el trabajo por cuenta ajena y el trabajo por 
cuenta propia se observa un segundo enfoque. Un 
caso ilustrativo es el litigio $slam, una decisión del 
7ribunal	Ge	$pelaciµn	Gel	5eino	UniGo,	en	el	Tue	
la mayoría del Tribunal sostuvo que, aunque los 
conductores demandantes no eran trabajadores 
asalariados, sí que eran «trabajadores», categoría 
que les daba derecho al salario mínimo y a las 
vacaciones pagadas62. En efecto, se constató que 
realizaban o prestaban personalmente tareas o 
servicios para la otra parte del contrato cuya con-
dición no era, en virtud del contrato, la de cliente 
comercial o particular de cualquier profesión o 
actividad económica prestada por el particular63.

El Tribunal observó que había un alto grado de 
ficción en la redacción del contrato tipo entre 
Uber y cada uno de los conductores (párr. 90)64

\	confirPµ	la	sentencia	original	Gel	7ribunal	Ge	
Trabajo y resolvió que decir que Uber trabajaba 
«para» los conductores era una falsedad y que la 
única interpretación sensata era que se trataba 
más bien de lo contrario. Según el párrafo 95 de la 
resolución, Uber era una empresa de transporte y 
los	conGuctores	eran	la	Pano	Ge	obra	cualificaGa	
a través de la cual la empresa prestaba sus servi-
cios	\	obtenía	sus	beneficios.	(n	el	PoPento	Ge	

62 [2018] EWCA (Court of Appeal (Tribunal de Apelación) de Inglaterra y Gales) Civ 2748.

�� /e\	Ge	'erecKos	/aborales	Ge	�99�	�5eino	UniGo�,	artículo	2��	��.

64 2018] EWCA (Court of Appeal (Tribunal de Apelación) de Inglaterra y Gales) Civ 2748. Véase también Autoclenz Ltd contra Belcher 
>2���@	6uprePe	Court	�7ribunal	6uprePo�	Gel	5eino	UniGo,	4�.

redactar el presente informe, este asunto había 
siGo	recurriGo	ante	el	7ribunal	6uprePo	Gel	5eino	
Unido, cuya decisión debería zanjar esta cuestión 
en esa jurisdicción.

Un tercer enfoque es aquel en el que los órganos 
judiciales ponderan el propósito de la situación en 
el empleo en cada litigio. Es decir, un trabajador de 
una plataforma podría, al menos en principio, ser 
considerado como un trabajador asalariado en los 
litigios de indemnización por accidente, pero no 
en los relativos a otras normas laborales (este en-
foque es posible gracias a las discrepancias entre 
las	Gefiniciones	legales�.	Con	este	enIoTue	se	crea	
una categoría intermedia de facto. Algunas deci-
siones	MuGiciales	Ge	CKina	\	la	5ep¼blica	Ge	Corea	
(como la que se analiza en el recuadro 5.3) sirven 
de ejemplo (véase el debate en Zou 2017a; véanse 
también las distintas opiniones de expertos chinos 
en Ban 2020; Xie 2018; Yan 2018; Peng y Cao 2016).

Un cuarto enfoque, que en algunos aspectos 
es el opuesto al primero, consiste en hacer hin-
capié en las formas en que las plataformas no 
ejercen el control. En contraste con el análisis del 
Tribunal de Casación francés mencionado más 
arriba, los juzgados y tribunales de países como 
Australia han observado que los trabajadores 
de plataformas, como los conductores, deciden 

Fuente: Gráfico elaborado por la OIT.

Gráfico 5.3 Diferentes enfoques para determinar la existencia de una relación de trabajo 
entre los trabajadoresy las plataformas digitales de trabajo

X	¿Qué no controlan las plataformas?

X	Se hace hincapié en la documentación escrita

X	Los trabajadores pueden ser trabajadores 
por cuenta propia aunque no tengan 
una actividad empresarial sustancial

Se tiende a clasificar como 
trabajo por cuenta propia

Se tiende a clasificar 
como trabajo por cuenta ajena

Categorías intermedias o variaciones 
de interpretación en función
del derecho de que se trate

X	¿Qué controlan las plataformas?

X	Se hace más hincapié en la práctica 
que en la documentación contractual

X	Si los trabajadores no tienen empresa 
propia probablemente sean trabajadores 
por cuenta ajena
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si realizan el trabajo, cuándo y durante cuánto 
tiempo; además, no están sujetos a ninguna obli-
gación formal u operativa de realizar el trabajo65. El 
hecho de que un trabajador no tenga una empresa 
propia y trabaje únicamente para la plataforma no 
es determinante66. Los tribunales brasileños han 
adoptado un razonamiento similar en relación con 
los conductores de Uber67.

Cabe reiterar que, sea cual sea el enfoque adoptado 
�v«ase	el	gr£fico	�.��,	Kabr£	algunos	trabaMaGores	
que sean «verdaderos» trabajadores por cuenta 
propia, especialmente en la cuarta categoría. Los 
convenios fundamentales mencionados en el 
cuadro 5.1 exigen que estos trabajadores también 
disfruten de los derechos laborales que se aplican 
sea	cual	sea	su	situaciµn	contractual.	5eparar	una	
clasificaciµn	errµnea,	aunTue	es	e[trePaGaPente	
importante, no resuelve el dilema que plantean 
estos trabajadores y es posible que se necesiten 
más medidas legislativas (Xie 2018).

5.3.11 Remuneración 
y tiempo de trabajo
Los principios relativos a la remuneración y al 
tiempo de trabajo están estrechamente ligados a 
la relación de trabajo en los convenios de la OIT, 
por	lo	Tue	unos	principios	Ge	clasificaciµn	sµliGos	
son imprescindibles para garantizar que todos los 
trabajadores asalariados disfruten de ellos. Sin 
ePbargo,	esto	no	significa	Tue	no	sea	necesario	
regular estas cuestiones en el caso de los trabaja-
dores por cuenta propia.

Es preciso adoptar algunas normas sobre la 
remuneración y el tiempo de trabajo para hacer 
efectivos derechos y principios universales, como 
la seguridad y la salud en el trabajo, la seguridad 
social y los sistemas de pago justos. En primer 
lugar, si un trabajador por cuenta propia que 
presta sus servicios a través de plataformas ne-
cesita trabajar muchas horas de forma habitual 
para obtener sus ingresos, esto podría poner en 
peligro su seguridad y salud. Es posible que los 

65 Véase https://www.fairwork.gov.au/about-us/news-and-media-releases/2019-media-releases/june-2019/20190607-uber-media-
release. Véase también .aseris Y� 5aiser 3aciࢆc [2017] Comisión de Trabajo Equitativo (FWC), 6610; $mita *uSta Y�3ortier 3aciࢆc 3ty 
/tG� 8ber $ustralia 3ty /tG� t�a 8ber (ats [2020] Pleno de la Comisión de Trabajo Equitativo (FWCFB), 1698.

66 8ber $ustralia 3ty /tG� t�a 8ber (ats [2020] FWCFB, 1698, párrs. 71-72; véase también $&( ,QsuraQce /imiteG Y� 7riIuQoYski [2013] 
Full Court of the Federal Court of Australia (FCAFC) (Pleno del Tribunal Federal de Australia), 3.

67 Véase Superior Tribunal de Justiça, 28 de agosto de 2019, Asunto núm. 164.544 - MG (2019/0079952-0) y Tribunal Superior do 
7rabalKo,	�	Ge	Iebrero	Ge	2�2�,	3roceso	n¼P.	767�('�55������2���9.2���.�.�2.����.

trabaMaGores	no	consigan	trabaMo	suficiente,	por	
lo que podrían verse entonces muy motivados 
a trabajar un número excesivo de horas (remu-
neradas y no remuneradas), lo que podría dar 
lugar a problemas de salud física y mental, entre 
otras enfermedades.

En segundo lugar, en el caso de muchos traba-
jadores, como los trabajadores autónomos y 
los que realizan microtareas, que dependen del 
trabajo de las plataformas como principal fuente 
de ingresos, puede ocurrir que esos ingresos no 
sean	suficientes	para	cubrir	sus	gastos	b£sicos.	
Como se ha observado en la sección 4.2.2, los 
trabajadores autónomos a veces ofertan precios 
inferiores y los trabajadores de las plataformas 
de microtareas ganan bastante menos que sus 
homólogos del mercado de trabajo tradicional. Si 
esta remuneración es la única fuente de ingresos 
del trabajador, puede que entonces necesite 
complementar los ingresos (incluso con respecto 
a las pensiones y otras modalidades de seguridad 
social). Esto puede repercutir en el régimen de 
seguridad social.

En tercer lugar, en los capítulos 2 y 4 se ha mos-
trado que los trabajadores de plataformas son 
vulnerables a las tácticas de precios predatorios, 
y que pagan comisiones y tasas de transacción que 
menoscaban sus ingresos.

¿Qué posibilidades hay de que se elaboren normas 
sobre la remuneración y el tiempo de trabajo que 
aborden estas cuestiones y respondan a las ne-
cesidades de los trabajadores por cuenta propia? 
Desde el punto de vista del diálogo social y la regu-
lación colaborativa, sería óptimo que surgieran de 
la negociación colectiva entre las propias partes. 
Sin embargo, hemos visto que la legislación anti-
monopolio de muchos países no lo permite; por 
ejemplo, se podría impugnar una tarifa por hora 
por	consiGerar	Tue	se	trata	Ge	fiMaciµn	Ge	precios	
�.ilKoࢆer	et al. 2020).

Otra respuesta a este dilema es extender las 
normas del trabajo vigentes a los trabajadores 
de plataformas que no sean considerados 
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«trabajadores por cuenta ajena». Un reciente pro-
yecto de ley presentado por senadores chilenos en 
2020 tiene por objeto ofrecer garantías básicas a 
los trabajadores por cuenta propia que prestan 
sus servicios a través de plataformas, incluido el 
derecho a recibir una remuneración por hora que 
cumpla el marco jurídico nacional sobre el salario 
mínimo68. Este es el enfoque argumentado en el 
litigio	$slaP	en	el	5eino	UniGo	�v«ase	la	secciµn	
�.�.���,	Tue,	a	la	espera	Ge	la	sentencia	firPe,	Ka	
permitido que se aplique a los conductores de 
Uber la legislación sobre el salario mínimo y el 
tiempo de trabajo (porque son «trabajadores» a 
efectos de esas normas) aunque no sean trabaja-
dores por cuenta ajena. Sin embargo, las iniciativas 
legislativas que han creado una categoría in-
termedia entre el trabajo por cuenta ajena y el 
trabajo por cuenta propia han suscitado críticas; 
hay quien sostiene que socavan la categoría de 
empleo (Stewart y McCrystal 2019; Cherry y Aloisi 
2017; De Stefano 2016; para consultar argumentos 
a favor, véase Davidov 2014).

Otro enfoque consiste en concebir nuevas normas 
Gel	trabaMo	aGaptaGas	específicaPente	al	trabaMo	
realizado mediante la tecnología digital. Una de 
estas normas es el «derecho a la desconexión» 
(Groit ¢ la G«coQQexioQ), que se adoptó en 2017 para 
los trabajadores asalariados en Francia (Código del 
Trabajo, art. L7342-9(1)). Esta norma se extendió 
a los trabajadores de plataformas del sector del 
transporte en 2019, lo que permitió a los trabaja-
dores por cuenta propia de plataformas del sector 
del VTC/taxi «desconectarse» de las plataformas 
sin represalias siempre que la plataforma hubiese 
integrado esta norma en sus estatutos sociales de 
cumplimiento voluntario.

Sin embargo, por sí misma, esta medida podría ser 
inefica]	en	PucKas	situaciones.	CoPo	se	anali]a	
en la sección 4.2.2, muchas plataformas utilizan 
algoritmos que premian los periodos de conexión 
más largos o que crean incentivos para trabajar 

68 Senado de Chile, Proyecto de Ley que establece garantías básicas a las personas que prestan servicios a través de plataformas 
digitales, Boletín núm. 13, págs. 496-513, art. 3.

PucKas	Koras	con	el	fin	Ge	Tue	los	trabaMaGores	re-
ciban	bonificaciones	�en	particular	las	plataIorPas	
de trabajo localizado). Aunque no haya represalias 
directas por desconectarse, los trabajadores que 
lo hagan pueden sufrir grandes desventajas. 
Varios ordenamientos jurídicos ya han empezado 
a	especificar	unas	tasas	Ge	salario	PíniPo	para	los	
trabajadores por cuenta propia que prestan sus 
servicios a través de plataformas de trabajo loca-
lizado. La legislación francesa (Código del Trabajo, 
art. L7342-9(2)) prevé que los estatutos sociales de 
una plataforma deberán contemplar métodos que 
permitan al trabajador por cuenta propia obtener 
una «remuneración decente» (Srix G«ceQt). Las 
Directrices de los intermediarios entre vehículos 
de motor y pasajeros de la India de noviembre 
Ge	2�2�	especifican	Tue	esas	plataIorPas	Ȃin-
termediarios o mercados digitales en los que los 
pasajeros se ponen en contacto con los conduc-
tores	con	fines	Ge	transporteȂ	Geber£n	cuPplir	
ciertos criterios para obtener una licencia, incluidas 
las obligaciones relativas al tiempo de trabajo y 
la remuneración. Por ejemplo, los intermediarios 
deberán garantizar que los conductores no estén 
conectados más de 12 horas al día, incluso cuando 
los conductores trabajen con varios intermediarios 
entre vehículos y pasajeros; una vez alcanzado 
el límite de conexión, se impondrá un descanso 
obligatorio de 10 horas (art. 7, 2), G�). Además, las 
directrices prevén que se 
apliquen las correspon-
dientes tarifas de los taxis 
urbanos y que las tarifas 
base correspondan a un 
mínimo de 3 kilómetros 
para tener en cuenta los kiló-
metros recorridos sin pasajero 
y la distancia y el combustible 
necesarios para llegar a donde 
estén los clientes (art. 13, párrs. 1 
y 2). También se especifica que 
se aplicará una tari-
f icación de precios 
dinámicos máxima de 
1,5 veces la tarifa base 
y que los conductores 
deberán recibir al menos 
el 80 por ciento de la tarifa (art. 13, 
párrs. 3 y 4).

 Es preciso adoptar 
normas sobre la remuneración 
y el tiempo de trabajo para 
hacer efectivos derechos 
y principios universales.
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En la ciudad de Seattle (Estados Unidos), los 
contenciosos interpuestos contra la ordenanza 
municipal que permite a los conductores de Uber 
y Lyft negociar colectivamente han llevado a la 
ciudad a establecer un sistema de remuneración 
mínima para esos conductores (Código Municipal 
de Seattle, capítulo 14.31). Un enfoque similar 
parece haber sido adoptado en el estado de 
California tras el éxito de la medida «Propuesta 
22» que fue sometida a referéndum (véase el 
recuadro 5.4).

La relación entre las normas de remuneración 
mínima de los trabajadores por cuenta propia y el 
sistema salarial de los trabajadores asalariados es 
compleja. En los países con un salario mínimo uni-
versal, este será un punto de referencia pertinente 
para las negociaciones entre las correspondientes 
partes interesadas. Por otra parte, en los países 
con clasificaciones de salarios mínimos a nivel 
sectorial (establecidas, por ejemplo, mediante 
convenios colectivos o contratos) los niveles 
fijados para los trabajadores con un grado de 
cualificaciµn	coPparable	pueGen	ser	pertinentes.

Una objeción importante a la elaboración de 
normas relativas a los trabajadores por cuenta 
propia que prestan sus servicios a través de plata-
formas es que en algunos contextos puede haber 
muchas partes implicadas en la determinación 
de la remuneración de los trabajadores de plata-
formas, lo que puede complicar la aplicación de las 
normas en materia de remuneración, como ocurre 
en el caso de que sea el cliente el que determina 
la remuneración. Sin embargo, como ha sugerido 
Prassl (2018, 104), es posible formular una norma: 
la	plataIorPa	poGría	encargarse	Ge	configurar	sus	
sistemas de tal manera que, independientemente 
del tiempo que necesite el trabajador para realizar 
su tarea, el cliente no pueda poner ningún valor 
por debajo de la correspondiente proporción del 
salario mínimo por hora.

También es necesario formular algunas puntualiza-
ciones sobre el cumplimiento. Como se ha analizado 
en las secciones 2.4 y 4.3.1, muchas plataformas 
ofrecen «herramientas de coordinación» a los 
trabaMaGores	para	gestionar	los	ࢊuMos	Ge	trabaMo,	
incluido el seguimiento de las rutas (en el caso de 
las plataformas de trabajo localizado) y el registro 
de las pulsaciones del teclado y la toma de capturas 
de pantalla (en el caso de las plataformas de trabajo 
en línea) (véase también el anexo 2B�.	(sto	significa	
que las plataformas pueden determinar las horas 

de trabajo con bastante precisión, por lo que debe-
rían ser capaces de evitar que la remuneración sea 
insuficiente.	$GeP£s,	coPo	sostiene	5ogers	�2����,	
los datos generados de este modo podrían ponerse 
a disposición de las autoridades públicas, y posible-
mente de las organizaciones de trabajadores, para 
comprobar el cumplimiento.

5.3.12 El trabajo a través 
de plataformas y las cláusulas 
laborales en los acuerdos 
comerciales
El debate se ha centrado hasta ahora en los or-
denamientos jurídicos nacionales y regionales. 
Otra forma importante de regulación es la trans-
nacional. El ejemplo más destacado de normas 
transnacionales, en términos de repercusiones 
legales, son los acuerdos o tratados de libre co-
mercio (ALC). Por falta de espacio no podemos 
hacer un análisis extenso de la pertinencia de 
los ALC para el trabajo a través de plataformas, 
pero podemos formular algunas observa-
ciones generales.

Cada vez son más los ALC que recogen cláusulas 
laborales que hacen referencia a la Declaración de 
la OIT relativa a los principios y derechos funda-
mentales en el trabajo, de 1998 (véase OIT 2019c; 
OIT 2017c; Agustí-Panareda, Ebert y LeClercq 
2014), así como a otras cuestiones, como la se-
guridad y salud en el trabajo. Los acuerdos más 
recientes también hacen referencia al Programa 
de Trabajo Decente de la OIT y a la Declaración 
de la OIT sobre la justicia social para una globa-
lización equitativa, de 2008 (por ejemplo, los ALC 
negociados con la Unión Europea), así como a 
una lista ampliada de derechos protegidos (por 
ejemplo, el Tratado Integral y Progresista de 
$sociaciµn	7ranspacífico	\	el	7rataGo	entre	0«[ico,	
Estados Unidos y Canadá (T-MEC)) (Compa 2019; 
Namgoong 2019).

Algunas de estas disposiciones son problemáticas 
porque pueden no referirse correctamente a los 
convenios fundamentales (Agustí-Panareda, 
Ebert y LeClercq 2014) y porque pueden estar 
redactadas de forma tan imprecisa que sea difícil 
que surtan efectos (Santos 2018; Tham y Ewing 
2016). Sin embargo, como los ALC suelen imponer 
obligaciones legales vinculantes a sus signatarios, 
son un importante instrumento de intervención 
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reguladora de las actividades transnacionales 
de las plataformas digitales de trabajo. En las 
negociaciones comerciales, se debería prestar 
más atención de lo que se hace actualmente a 
las repercusiones de los acuerdos comerciales, y 
especialmente de sus cláusulas laborales, sobre 
los trabajadores de plataformas.

Por otra parte, algunos ALC pueden recoger 
disposiciones que limiten las competencias de 

los Estados para regular las condiciones de los 
trabajadores de plataformas; esas disposiciones 
pueden encontrarse en los capítulos que abordan 
la inversión, el comercio electrónico y el comercio 
transfronterizo de servicios. Por ejemplo, algunos 
$/C	protegen	los	ࢊuMos	transIronteri]os	Ge	Gatos	
de las plataformas digitales e impiden que los 
gobiernos localicen su presencia o les exijan trans-
ferir o revelar su código fuente y sus algoritmos. En 
este contexto, es esencial determinar si las plata-
formas se limitan a prestar servicios tecnológicos. 
Si es así, se les puede permitir prestar servicios 
desde el extranjero, sin necesidad de cumplir la 
legislación sectorial nacional, como la relativa al 
transporte, la protección de datos, la tributación 
y la legislación laboral. Estas disposiciones tienen 
repercusiones, no solo por los litigios interpuestos 
ante los órganos de arbitraje internacionales, sino 
también porque la mera amenaza de invocarlas 
puede tener un efecto disuasorio en las iniciativas 
para mejorar las condiciones de los trabajadores 
de plataformas.

Conclusión
En este capítulo se ha ilustrado que los enfoques 
adoptados por los ordenamientos jurídicos 
que regulan el trabajo a través de plataformas 
pueden ser diametralmente opuestos, pero que 
también tienen muchos matices. En un extremo 
están los ordenamientos jurídicos que consideran 
que el trabajador de plataformas es un agente 
independiente del que las plataformas no se 
responsabilizan. En el otro extremo están los 
ordenamientos jurídicos que consideran que el 
trabajador de plataformas es un trabajador asala-
riado de las plataformas, que tienen que cumplir 
todas las obligaciones de la legislación laboral y de 
protección social.

Desde la perspectiva del trabajo decente, en 
particular tal y como se articula a través de los 
convenios y recomendaciones de la OIT, los 
trabajadores de plataformas deberían disfrutar 
de muchos derechos del trabajo y de protección 
social, independientemente de su situación con-
tractual. En muchos contextos, son las plataformas 
las que deben asumir cierta responsabilidad para 
asegurar el trabajo decente a los trabajadores 
Ge	plataIorPas,	\a	Tue	pueGen	inࢊuir	Paterial-
mente en sus condiciones laborales; además, 

no deberían ampararse en el enfoque de «no es 
mi responsabilidad».

Y, de hecho, aunque a nivel mundial siguen 
surgiendo argumentos sobre la caracterización 
adecuada de los trabajadores de plataformas, em-
pieza a verse un cambio importante que se aparta 
del enfoque «no es mi responsabilidad» en muchos 
países. Cada vez son más las plataformas que, ya 
sea por voluntad propia, a través del diálogo social 
o como consecuencia de la actividad legislativa 
del Estado, asumen obligaciones relacionadas 
con la seguridad social, la seguridad y la salud, 

 Los acuerdos 
de libre comercio son un 
importante instrumento 
de intervención reguladora 
de las actividades 
transnacionales de las 
plataformas digitales 
de trabajo.

 Los trabajadores de 
plataformas deben disfrutar 
de muchos derechos del 
trabajo y de protección 
social, independientemente 
de su situación contractual.
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la protección de datos, los ingresos mínimos, la 
prevención de la discriminación, etc.

En muchos casos, estas obligaciones no son 
comparables en términos de derechos de los 
trabajadores a las que tiene un empleador con un 
trabajador asalariado, lo que ha llevado a muchos 
legisladores y órganos judiciales a interpretar la 
relación entre la plataforma y el trabajador como 
una relación laboral. Sin embargo, esta tendencia 
a considerar que se trata de una relación laboral 
no es, en la actualidad, universal ni inexorable. 
La creación en la práctica de una categoría «in-
termedia» de relación laboral parece igual de 
arraigada en otros ordenamientos jurídicos.

Independientemente de la interpretación que 
se haga de los contratos entre la plataforma y el 

trabajador, el trabajo decente de los trabajadores 
de plataformas requiere diálogo social: las plata-
formas, los trabajadores, sus representantes y 
los gobiernos deben participar en la elaboración 
de mejores condiciones de trabajo. En particular, 
se debería permitir que los trabajadores de 
plataformas se asocien de algún modo para ne-
gociar con ellas. También se debería permitir que 
negocien colectivamente, ya sea en sus formas 
tradicionales centradas en la relación laboral, o en 
las nuevas formas que están surgiendo en muchos 
países y que se adaptan a los trabajadores por 
cuenta propia. El diálogo social seguramente será 
la herramienta que favorezca la concepción de en-
foques innovadores y consensuados para regular 
el trabajo a través de las plataformas de manera 
ventajosa para todas las partes interesadas.
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