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PRESENTACION

Dariel Alejandro Suarez Adames*

Para la Escuela Nacional de la Judicatura de la Republica Dominicana
es un honor poner a disposicién de la comunidad juridica nacional e
internacional la obra Relaciones laborales en tiempos de incertidumbre,
coordinada junto con el Grupo Quisqueya y la Fundacion Universitas y
puesta a circular en la jornada homénima celebrada en noviembre de

2021.

Esta publicacién aborda un tema neuralgico para el derecho del trabajo
en una sociedad aln impactada por el COVID-19, la cual debe afrontar
la natural incertidumbre pospandemia.

Destacados laboralistas iberoamericanos, bajo la coordinacién del profe-
sor Oscar Hernandez, abordan los temas del trabajo informal, el trabajo
familiar, el teletrabajo, el trabajo auténomo, la discriminacion en el tra-
bajo, el trabajo voluntario, el derecho del trabajo y las plataformas digi-
tales, el trabajo de los inmigrantes, los contratos temporales, el derecho
del trabajo de la emergencia sanitaria, la sucesién de empresa y la accion
colectiva en el proceso de trabajo.

Se trata de la primera publicacién del Grupo Quisqueya, cuya creacién
partié de la idea del Mgdo. Manuel Ramén Herrera Carbuccia y el Prof.
Mario Pasco en homenaje al denominado Grupo de los Nueve, con el
objetivo de fortalecer el estudio del derecho laboral desde una perspec-
tiva comparada de la realidad iberoamericana.

* Director de la Escuela Nacional de la Judicatura. Licenciado en Derecho (cum laude)
por la Pontificia Universidad Catélica Madre y Maestra (2005). Master en Derecho de las
Telecomunicaciones y Tecnologias de la Informacién, Universidad Carlos Ill de Madrid (2006).
Master Universitario en Estudios Juridicos Avanzados en la Especialidad de Regulacién del
Mercado y Derecho de la Empresa, Universidad de Valladolid (2014). Doctor en Derecho,
Universidad de Valladolid (2017).



Presentacién

El respaldo de la Escuela Nacional de la Judicatura a esta edicién es
coherente con su misién de contribuir a la excelencia de la adminis-
tracion de justicia, conforme a los valores de una sociedad democrati-
ca, mediante la creacién de espacios para la discusién de corrientes de
pensamiento, la formacién y capacitacién permanente de los servidores
del Poder Judicial y el intercambio de conocimiento con los demas inte-
grantes de la comunidad juridica nacional e internacional.

Agradecemos la labor de los destacados juristas encargados de su re-
daccion y del equipo técnico responsable de su edicién, cuyo esfuer-
zo ha coadyuvado a tener una publicacién académica que enriquece el
acervo bibliogréfico juridico laboral y aporta luz a la incertidumbre de
nuestros dias.



INTRODUCCION

Oscar Hernandez Alvarez*

1. Importancia, utilidad y dificultad de los estudios de derecho
comparado del trabajo

El derecho comparado, y muy particularmente el derecho comparado
del trabajo, es un campo pleno de interés y dificultades. El primero,
porque asoma al estudioso a la variedad de soluciones juridicas que los
diversos sistemas nacionales ofrecen a los problemas que se derivan de
una misma realidad: el desarrollo y la practica de las relaciones laborales.
El segundo, porque el investigador, formado en la realidad de su propio
sistema juridico nacional, siempre encontrara obstaculos para analizar y
comprender las cambiantes realidades que se construyen en los otros
sistemas juridicos. Pero los esfuerzos de aquellos que afronten ese campo
con tenacidad y mediante el empleo de los instrumentos adecuados,
pueden ser satisfactoriamente recompensados.

Mas alld del afan de erudiciéon que pudiera alimentar su vanidad
personal, el estudioso del derecho comparado del trabajo podra derivar
importantes ventajas de este. Su formacién profesional, iniciada, como
es légico, en el estudio de su sistema nacional, se verda ampliamente
reforzada en la medida en que se adentra en el estudio de los sistemas
juridicos extranjeros. Al conocerlos y compararlos entre si, podra
profundizar mas en el andlisis y el conocimiento de su propio sistema
juridico nacional. El derecho comparado puede ser un instrumento de
ayuda para la interpretacion e integraciéon del derecho nacional. En la
ingente tarea de superar las “lagunas” que presenta el ordenamiento
juridico nacional, el operador juridico puede encontrar orientacion al
estudiar cdbmo han sido solucionadas situaciones semejantes en otros
sistemas juridicos. El analisis de las tendencias que estdn teniendo
presencia y se estan desarrollando en otros sistemas, permite prever
aquellas que podrian desarrollarse en el propio sistema nacional.

* Profesor de Derecho del Trabajo y de Derecho Comparado del Trabajo en varias universidades.
Individuo de Nimero de la Academia de Ciencias Politicas y Sociales de Venezuela. Expresidente
de la Academia Iberoamericana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
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Introduccién

El derecho comparado del trabajo es un instrumento de primera
utilidad en la tarea de elaborar normas internacionales del trabajo. De
hecho, cuando la Organizacién Internacional del Trabajo emprende el
proceso de elaboraciéon de un proyecto de norma para someterla a
la Conferencia Internacional del Trabajo, el primer paso que se da es
efectuar un estudio comparativo sobre el tema objeto del proyecto de
normativa y la forma en que este se regula y se practica en el mundo.
De igual manera, el proyectista de una norma nacional sobre un
determinado tema encontrara una importante ayuda ilustrandose sobre
cémo otros paises han tratado juridicamente ese tema. En ese caso,
el proyectista deberd tener sumo cuidado con los riesgos que supone
el “trasplante” automatico de normas que pueden ser adecuadas en
otros paises, pero que no lo sean en el suyo e incluso correr el riesgo
de trasplantar normas que en apariencia se ven apropiadas, pero en
la practica produjeron un mal resultado en el pais para el cual fueron

aprobadas.

La internacionalizacion de los problemas laborales, muy presente en esta
época de globalidad, determina que cada dia tengan mayor presencia
situaciones que trascienden los ordenamientos juridicos nacionales.
Me refiero a temas que rebasan las fronteras nacionales y, por tanto,
suponen soluciones que no siempre pueden encontrarse dentro de
los limites de un ordenamiento juridico nacional. Tal es el caso del
trabajo con inmigrantes, empresas multinacionales, obras binacionales
o multinacionales, asi como los problemas laborales derivados de
la integracion y los de derecho internacional privado del trabajo. El
tratamiento juridico de estas situaciones de trascendencia internacional
no puede ser realizado adecuadamente sin un conocimiento de los
diversos ordenamientos juridicos implicados en ellas.

En fin, el estudioso que desee desarrollar un tema determinado
encontrard en el derecho comparado un instrumento de apoyo para la
elaboracién doctrinal y la formulacién de modelos o tipologias.

El estudio del derecho comparado, y particularmente del derecho
comparado del trabajo, comporta varias dificultades que deben ser
superadas adecuadamente por el estudioso que incursiona en esta
metodologia para lograr un buen resultado en sus trabajos.

11



OscAR HERNANDEZ ALVAREZ

En primer lugar, hay que sefialar las dificultades idiomaticas y
terminoldgicas. Si una persona debe realizar un estudio comparativo que
abarca paises cuya legislacion, jurisprudencia y doctrina estan escritas
en idiomas distintos, ello va a significar un obstaculo, pues no siempre
tendré el conocimiento de todos los idiomas involucrados. Ese problema
sera mayor si el estudio concierne a la Unién Europea, en la cual hay una
gran variedad de idiomas, a diferencia del ambito iberoamericano donde
la diversidad linglistica es mucho menor. Pero la dificultad no es solo
idiomatica, sino también terminolégica. Aun en paises que comparten una
misma lengua, los términos con los cuales se denominan ciertas realidades
suelen ser distintos. Varios ejemplos de paises de habla hispana pueden
ilustrar esta situacion. Mientras en algunos el término “paro” se refiere a
un tipo de conflicto laboral consistente en una suspension intempestiva
del trabajo, en otros se usa para referirse a quien esta en situacion de
desempleo. Igual sucede con “cesantia”, que en unos paises alude al
desempleo, mientras que en otros hace referencia a un beneficio laboral
que se paga a los trabajadores. En Venezuela la expresion “prestaciones
sociales” se utiliza para denominar una compensacién por tiempo de
servicio, mientras que en otros paises se refiere a los beneficios que paga
la seguridad social. Para realizar adecuadamente un estudio comparativo,
serfa recomendable que el estudioso tenga al menos un conocimiento
basico de los idiomas de los paises involucrados en el estudio y un buen
manejo de la terminologia juridica empleada en estos. Es cierto que en
la actualidad hay mayores facilidades para la traduccién de documentos
y la mayoria estan traducidos al inglés. No obstante, el desconocimiento
de la lengua de un pais con el cual se esté trabajando siempre serad un
obstaculo para la comprensiéon de lo que ocurre en este.

El acceso a las fuentes es otro problema. Largamente experimentado por
los comparatistas durante décadas, hoy, con la existencia de Internet, sigue
siendo un obstaculo, pero mucho menor de lo que era con anterioridad a
esta. El estudioso del Derecho suele tener un conocimiento muy amplio
de las fuentes legislativas de su propio ordenamiento nacional. Asimismo,
conoce las normas, sus origenes y su tramitacion parlamentaria, su
aplicacién por la jurisprudencia y sus sucesivas modificaciones. Es mucho
mas complejo cuando se trata de las fuentes legislativas de otros paises.
Ciertamente, resulta mas facil indagar sobre las fuentes en Internet que
como se hacia cuando la informacién constaba en textos fisicos que no

12



Introduccién

siempre estaban al alcance del investigador. Aun con Internet, el acceso
a las fuentes sigue siendo una importante dificultad, especialmente
por el caracter dindmico que tienen las fuentes legislativas en materia
laboral. No en vano se ha dicho que toda una biblioteca legal puede
quedar obsoleta por un solo plumazo del legislador.

La existencia de una brecha entre la normatividad laboral y la realidad
social de los paises, situacion especialmente presente en América Latina,
es una dificultad que debe enfrentar el estudioso que, desde afuera,
puede percibir en los textos normativos una realidad distinta a la que
existe en la practica. En una posicién extrema, el maestro italo-argentino
Mario Deveali sefialaba que “si se desea conocer el derecho vigente, lo
. En materia

|ll

altimo que quiza debiera consultarse es |a legislacién labora
laboral las normas de los paises latinoamericanos suelen establecer un
adecuado nivel de proteccién para los trabajadores, pero no siempre
es aplicado en la practica. Por eso, un estudio comparativo no debe
limitarse al examen y comparacién de los textos normativos.

Los estudios de derecho comparado deben ser disefiados y ejecutados
de manera que puedan hacer frente a las referidas dificultades. Hay
diversas modalidades para la realizacién de un estudio comparativo. La
primera es la de los estudios realizados por un autor desde su propio lugar
de trabajo con el auxilio de las bibliotecas a las que tiene acceso y de
Internet, que constituye la mas simple en su ejecucién, pero proporciona
menos elementos para superar los obstaculos que he mencionado.
Buena parte de los estudios de derecho comparado del trabajo,
especialmente los iniciales, realizados a partir de mediados del siglo XX,
se han llevado a cabo de esta manera. Es de observar que tal modalidad,
sobre todo cuando no existia Internet, representaba un trabajo titanico.
El autor se enfrentaba a muchos problemas para encontrar y verificar la
vigencia de las fuentes normativas y mas aun, de las fuentes doctrinarias
y jurisprudenciales. El conocimiento de la realidad de un sistema juridico
extranjero era un dificil desafio.

La aparicion de Internet aumenté exponencialmente la posibilidad de
que el autor pueda, desde su lugar de trabajo, obtener una amplia
informacién. Pero. aun asi, el trabajo individual no parece la opcién mas
adecuada para realizar estudios comparados del trabajo. A partir de

13
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las Gltimas décadas del siglo XX, tales estudios tienden a ser una obra
que trasciende el trabajo de un solo autor. Este tipo de trabajo colectivo
puede revestir a su vez varias modalidades. La mas simple supone que
el autor individual, si tiene buenos contactos con colegas en el exterior,
puede validar sus informaciones y aclarar sus dudas consultandoles.
Otra alternativa es la realizaciéon de viajes de estudio por parte del
autor individual. Si este estd haciendo un estudio comparado relativo
a tres paises, incluido el suyo, puede verificar las informaciones que ha
obtenido previamente y aclara sus dudas haciendo este tipo de viaje a
los otros paises objeto de su anélisis. Para que estos desplazamientos
sean efectivos deben ser preparados con antelacién. En primer lugar,
el autor debe estudiar previamente el tema en el pais que va a visitar.
El viaje debe servir para validar o no las informaciones que ha obtenido
a través de documentos fisicos o por Internet, aproximarse a la realidad
del sistema juridico que va a analizar, aclarar las dudas que se le han
presentado e interactuar con expertos e instituciones que previamente
debe identificar y contactar a fin de concertar los contactos necesarios. Si
el viaje de estudio no se hace con la debida preparacién, pasara a formar
parte de una modalidad de “turismo académico”, pero no ayudara
mayormente a la realizaciéon adecuada de la comparacion.

Mucho mas eficiente resulta la realizacién de los trabajos comparativos
por parte de grupos de estudios, razén por la cual esta ha sido la
modalidad prevaleciente a partir de las ultimas décadas del siglo
XX. El grupo de estudio comprende expertos de diversos paises que
realizan sus trabajos bajo una coordinacién. Dicho grupo puede realizar
su labor de multiples formas. Quizés la mas frecuente sea escoger un
tema de comparacién y encargar a los expertos que realicen estudios
nacionales sobre ese tema. El trabajo del grupo puede terminar ahi,
en cuyo caso mas que un estudio compartido propiamente dicho, se
trata de producir un material muy Gtil para la comparacién, cuya validez
y actualidad deberia estar garantizada por el nivel académico de los
autores de los informes nacionales. En ese caso, la comparacion queda
a cargo de quienes utilicen ese material. En otros casos, ya culminados
los informes nacionales, se encarga a una persona con experiencia en
derecho comparado para que haga un estudio comparativo sobre la
base de estos. En otra modalidad, que es la utilizada en esta obra, el
grupo de estudio afronta un tema general, el cual se divide en subtemas,

14



Introduccién

cada uno a cargo de un autor que lo desarrolla comparativamente. En
este caso, el estudio comparativo no lo realiza aisladamente el autor del
subtema, pues cuenta con el apoyo de los otros miembros del grupo
para verificar la validez de las informaciones que ha obtenido, aclarar
sus dudas y obtener las informaciones nacionales adicionales requeridas.

Otra modalidad de estudio comparativo esta constituida por los informes
o relatos que se producen en los congresos mundiales o regionales de
derecho del trabajo, especialmente los desarrollados en el marco de la
Sociedad Internacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
Tradicionalmente, en los congresos se debaten varios temas a partir de
informes nacionales con base en los cuales un relator elabora un informe
general que hace un anélisis de fondo del tema con implicaciones
comparativas.

Por dltimo, los organismos internacionales, y muy particularmente la
Organizacion Internacional del Trabajo, bien sea cuando va a preparar una
norma internacional para presentarla a la Conferencia Internacional del
Trabajo o cuando decide hacer un estudio general sobre un determinado
tema, prepara un estudio comparativo para el cual encarga previamente
a expertos de distintos paises la elaboracién de un estudio nacional
sobre el tema. Esos estudios comparados, que pueden consultarse en la
pagina web de la OIT, suelen ser muy completos y de alta calidad.

2. Obras de derecho comparado del trabajo en Iberoamérica

Los trabajos comprendidos en la presente obra estdn referidos
especialmente al dmbito iberoamericano. Comunidad cultural formada
en el transcurso de varios siglos a partir de los Gltimos afios del siglo XV
de nuestra era, lberoamérica comprende mas de una veintena de paises
que abarca un territorio de alrededor de veinte millones seiscientos mil
kildbmetros cuadrados donde viven cerca de setecientos millones de
habitantes. La presencia europea en el denominado Nuevo Mundo
dio lugar a un formidable choque entre pueblos y culturas totalmente
diferentes. En este participaron no solo los europeos y los aborigenes
americanos, sino también los africanos, quienes fueron llevados como
esclavos y estuvieron igualmente presentes en esa violenta y conflictiva
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OscAR HERNANDEZ ALVAREZ

mezcla de razas y culturas. Tal mixtura produjo una nueva realidad
sociocultural. La existencia de importantes elementos culturales
comunes, el predominio generalizado de una misma formacién religiosa,
la coincidencia de muchos aspectos en los procesos histéricos de las
distintas naciones y en los problemas econémicos y sociales que ellas
confrontan y, muy especialmente, la facilidad de comunicacién lingdiistica,
son, entre otras, circunstancias que crean un marco general en el cual
conviven naciones con perfiles muy diferenciados, pero que presentan
ciertos comunes denominadores que no solo facilitan, en unos casos mas
gue en otros, sino que hacen de gran utilidad la realizacién de estudios
comparativos.

En 1974 la Universidad Nacional Autdonoma de México (UNAM)
publicé un libro intitulado El derecho latinoamericano del trabajo con
los siguientes capitulos: “Principios generales y derecho individual del
trabajo” de Enrique Alvarez del Castillo; “Derecho colectivo del trabajo”
de Alfonso Lépez Aparicio; “Jurisdiccion y derecho procesal del trabajo”
de Marfa C. Salmoran de Tamayo; “Sintesis del derecho panamefio del
trabajo” de Arturo Hoyos; “Principios procesales basicos del nuevo
Cdédigo de Trabajo de Panama” de Jorge Fabrega; “El derecho peruano
del trabajo” de José Montenegro Baca; “El derecho del trabajo del
Uruguay” de Héctor Hugo Barbagelata, y "El derecho del trabajo en
Venezuela” de Rafael Alfonso Guzman.

En 1985 la Universidad Externado de Colombia publicé un libro intitulado
Homenaje a Mozart Victor Russomano en el cual participaron veinticinco
autores de catorce paises que tratan importantes temas sobre Derecho
del Trabajo en lberoamérica.

Uno de los esfuerzos permanente en el dmbito del derecho comparado
del trabajo en Iberoamérica fue el realizado por el “Grupo de los
Nueve”. Contaba el peruano Mario Pasco Cosmépolis que, en 1983,
en una jornada organizada por la Asociacion Zuliana de Abogados
Laboralistas en la ciudad de Maracaibo, Venezuela, coincidieron, como
invitados extranjeros, ademas de él, el mexicano Néstor de Buen Lozano
y el dominicano Rafael Alburquerque de Castro. Mientras tomaban una
pifia colada en el tropical ambiente de la piscina del Hotel del Lago,
surgié la idea de realizar estudios conjuntos y multinacionales sobre

16



Introduccién

temas de Derecho del Trabajo. Dos afios después sale a la luz la primera
obra del Grupo, autodenominado también como “La Patota”, a pesar
de la protesta del maestro Américo Pla Rodriguez. La obra, intitulada
La solucién de los conflictos laborales, fue publicada en México en
1985 y, ademas de De Buen, Alburquerque y Pasco, fueron coautores
Américo Pla Rodriguez, de Uruguay; Wagner Giglio, de Brasil; Alfredo
Montoya Melgar, de Espafia, y Rolando Murgas Torrazza de Panama. El
prélogo fue escrito por Emilio Gémez Vives, funcionario del Ministerio
del Trabajo de México, que auspicid la publicacién. Dos afios después,
en 1987, la editorial Aele de Lima publica la segunda obra del grupo
intitulada La extincion de la relacién laboral coordinada por Mario
Pasco Cosmopolis y en 1988 sale a la luz, por esta misma editorial y
también bajo la coordinacién de Pasco Cosmépolis, el libro intitulado
Los sindicatos en Iberoamérica, con la incorporacién al grupo de
Mario E. Ackerman de Argentina. En 1989 la Universidad de Murcia
publica una obra intitulada La estabilidad en el empleo, solucién de
conflictos laborales y concertacién social (perspectiva iberoamericana)
de los iniciales siete autores, que comprende trabajos presentados en
el | Encuentro Iberoamericano de Derecho del Trabajo realizado en
Puebla, México, en 1987. En 1993 la editorial Porria de México, bajo
la coordinacion de Néstor de Buen, publica otra obra intitulada Jornada
de trabajo y descansos remunerados. En 1996 la editorial Aele, bajo
la coordinacién de Mario Pasco Cosmépolis, publica una nueva obra
del Grupo, al cual se incorpora Emilio Morgado Valenzuela de Chile,
quien ya habia participado, junto con los otros ocho miembros en el VI
Encuentro Iberoamericano de Derecho del Trabajo en Puebla en 1992. La
obra se intitula La huelga en Iberoaméricay a partir de ella se adopta la
denominacion formal de Grupo de los Nueve. En 1999 |a Editorial Porria
publica, bajo la coordinacién de Mario Ackerman, un libro intitulado
Trabajadores del Estado en Iberoamérica. En 2009 la editorial Porrda,
junto con la UNAM, la Universidad lberoamericana y la Universidad
Auténoma Metropolitana, publica, bajo la coordinacién de Mario Pasco
Cosmopolis y Néstor de Buen, un libro intitulado Pactos normativos de
condiciones de trabajo. Contratos colectivos de trabajo, homenaje al Dr.
Américo Pl& Rodriguez, el cual incluye trabajos presentados por los nueve
autores en el XV Encuentro |lberoamericano de Derecho del Trabajo y
de la Seguridad Social. En ese libro Juan Raso Delgue se incorpora al
Grupo en sustitucién de Américo Pla Rodriguez, quien habia fallecido
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en 2008. En 2011 la editorial Porrda publica, bajo la coordinacién de
Néstor de Buen y prélogo de Carlos de Buen Unna, un libro intitulado El
outsourcing. Visién iberoamericana. En 2014, nuevamente coordinado
por Néstor de Buen y prologado por Carlos de Buen Unna, sale a la
luz por esta misma editorial el libro intitulado Las transformaciones del
derecho del trabajo en un mundo en crisis.

Los libros del Grupo de los Nueve recogen informes nacionales sobre los
temas que cada uno de ellos trata. La labor comparativa queda a cargo
del lector.

Desde 1987 hasta 2009 Néstor de Buen organizé en México quince
Encuentros lberoamericanos de Derecho del Trabajo, los cuales
produjeron catorce libros memoria. Tan solo el encuentro de 1995,
realizado en Zacatecas, no dio lugar a una publicacién. Los referidos
libros constituyen un valiosisimo instrumento para el estudio del derecho
comparado del trabajo en Iberoamérica. En ellos se tratan setenta y tres
temas y escriben noventa y cuatro autores de Espafia y América Latina.
Como hubo autores que participaron en mas de un encuentro, el nimero
de conferencias dictadas fue de alrededor de ciento veinte, sin contar las
del encuentro de Zacatecas que no estan registradas.

La Universidad Centro Occidental Lisandro Alvarado de Barquisimeto
en Venezuela y el Instituto de Estudios Juridicos del Estado Lara
publicaron bajo mi coordinacion tres libros sobre estudios comparados
del trabajo. El primero, publicado en 1990, se intitula La flexibilizacién
del trabajo. Un estudio internacional y comprende estudios nacionales
de Uruguay, Argentina, México, Panamd, Espafia, Pery, ltalia y
Venezuela, escritos por Eduardo Ameglio, Mauricio Birgin, Carlos de
Buen, Arturo Hoyos, Antonio Ojeda, Mario Pasco, Tiziano Treu y Oscar
Herndndez. Con base en esos estudios nacionales, Arturo Bronstein
hizo un estudio comparativo. El segundo libro, publicado en 1990, se
intitula Relaciones laborales en América Latina y comprende estudios
de Rafael Alburquerque, Rafael Caldera, Néstor de Buen, Oscar
Hernandez, Héctor Lucena y Humberto Villasmil. El tercero, intitulado
La huelga. Un estudio internacional, publicado en 1992, contiene los
trabajos de Carlos Palomeque, Carlos Reynoso, Bernardo Van Der Laat
y Oscar Hernandez.
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En 1989 se constituyé un Grupo Latinoamericano de Derecho Sindical
con el propésito de llevar a cabo estudios comparativos en esta area.
Producto de las actividades de ese grupo fueron publicados dos libros.
Uno de ellos, puesto en circulacién e 1993 por el Instituto Europeo de
Relaciones Industriales, bajo la coordinacién de Antonio Ojeda Avilés
y Oscar Ermida Uriarte, intitulado La negociacién colectiva en América
Latina, redine las ponencias presentadas por veinte profesores, europeos
y latinoamericanos, en un simposio sobre negociacion colectiva realizado
en Sevilla en octubre de 1992. El otro libro, intitulado El derecho sindical
en América Latina, y publicado en 1995 por la Fundacién de Cultura
Universitaria de Montevideo, bajo la coordinacion de Oscar Ermida
Uriarte y Antonio Ojeda Avilés, recoge el resultado de los estudios
comparativos sobre el tema realizados por por Miguel Rodriguez Pifiero,
Alfredo Villavicencio, Adridn Goldin, Néstor de Buen Lozano, Arturo
S. Bronstein, Arturo Hoyos, Octavio Bueno Magano, Antonio Ojeda
Avilés, Oscar Hernandez Alvarez, Bernardo Van Der Laat, Américo Pla
Rodriguez, Mario Pasco Cosmépolis y Emilio Morgado Valenzuela. En
esta oportunidad los autores no desarrollaron informes nacionales, sino
que a cada uno correspondié, con la ayuda de los demas, el esfuerzo
de realizar el estudio comparado de uno de los institutos del derecho
colectivo del trabajo en Latinoamérica.

En 1995, la Academia Iberoamericana de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, el Instituto Latinoamericano de Derecho del Trabajo
y el Instituto de Estudios Juridicos del Estado Lara, publicaron, bajo mi
coordinacién, un libro intitulado La reforma laboral en América Latina
que comprende estudios de autores de Argentina, Colombia, Chile,
Republica Dominicana, El Salvador, Perti, Cuba, Venezuela y de la OIT.
En 1997 la Academia Iberoamericana de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social y la UNAM publicaron, bajo la coordinacién de Néstor
De Buen y Emilio Morgado, un libro intitulado Instituciones de derecho
del trabajo y de la seguridad social, con la participacién de cuarenta y
dos autores, la mayoria miembros de la Academia y donde se tratan las
instituciones més importantes del area.

En 2003 la UNAM, bajo la coordinacién de Patricia Kurczyn Villalobos
y Carlos Puig Hernandez, publicé un libro intitulado Estudios juridicos
en homenaje al doctor Néstor de Buen Lozano con la participaciéon de
cuarenta y cuatro autores de once paises.
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En 2007 Rubinzal-Culzoni Editores, en ocasién de los cincuenta afios
de la Asociaciéon Argentina de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social publicd, bajo la direccién de Arturo Bronstein, un libro intitulado
Cincuenta afios de derecho del trabajo en América Latina con informes
nacionales de Argentina, Brasil, Colombia, Chile, México, Panama, Perd,
Republica Dominicana, Uruguay y Venezuela, escritos respectivamente
por Héctor Guisado, Marcio Tulio Viana, Oscar Blanco Rivera, Francisco J.
Tapia Guerrero, Carlos Reynoso Castillo, Rolando Murgas Torraza, Mario
Pasco Cosmoépolis, Carlos Hernandez Contreras, Cristina Mangarelli
y Oscar Hernandez Alvarez. Este volumen contiene un panorama
comparativo escrito por Arturo Bronstein.

En 2009 la Academia Iberoamericana de Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social publicd, bajo la coordinacién de Mario Pasco
Cosmopolis, un libro intitulado Actualidad de derecho del trabajo, con
una presentacion general de Rafael Alburquerque de Castro, de Republica
Dominicana, en el cual se analizan tres grandes temas. El primero, “La
estabilidad laboral”, a cargo de Emilio Morgado Valenzuela de Chile,
Jorge Rodriguez Mancini de Argentina, Oscar Herndndez Alvarez de
Venezuela y César Gonzélez Hunt de Perd. El segundo, “"Mitologia y
patologia del derecho del trabajo: de los principios a la realidad” a cargo
de Amauri Mascaro Nascimento de Brasil, Rolando Murgas Torrazza de
Panaméa y Victor Ferro Delgado del Perd. El tercer tema, “Celeridad
procesal, jsolo un desiderdtum, una entelequia?” a cargo de Néstor de
Buen Lozano de México, Oscar Ermida Uriarte de Uruguay y Mario Pasco
Cosmépolis de Perd.

En 2010, la editorial Tirant Lo Blanch publicé, bajo la coordinaciéon de
Tomas Salas Franco, Cristina Mangarelli y Francisco Tapia Guerrero, un
libro intitulado La descentralizacién empresarial y la responsabilidad
laboral en América Latina y Espafa, el cual comprende estudios
nacionales sobre Chile, Colombia, Costa Rica, Espafia, México, Perd,
Republica Dominicana, Uruguay y Venezuela, escritos respectivamente
por Francisco Tapia Guerrero, Oscar Blanco Guerrero, Fernando Bolafios
Céspedes, Tomés Salas Franco, Carlos Reynoso Castillo, Mario Pasco
Cosmépolis, Carlos Hernandez Contreras, Cristina Mangarelli, Oscar
Hernandez Alvarez y Maria Laura Hernandez Sierralta.
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En 2011 la UNAM publicé un libro intitulado La subcontratacion: un
fenémeno global, estudio de legislaciéon comparada escrito por Alfredo
Sénchez Castafieda, Carlos Reynoso Castillo y Bérbara Palli.

Desde 2012 la Academia lberoamericana de Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social viene publicando, bajo mi coordinacién, un anuario
que contiene estudios laborales de académicos de diversos paises. A
partir de 2014 contiene una sintesis de la legislacién y jurisprudencia
producidas en el respectivo afio por diversos paises iberoamericanos.
Han escrito informes nacionales los siguientes autores: Néstor de Buen,
Carlos de Buen y Alfredo Sanchez Castafieda (México ); César Franco
(Guatemala); Rafael Alburquerque y Manuel Herrera Carbuccia (Republica
Dominicana); Antonio Raudilio Martin Sanchez (Cuba); Alexander
Godinez (Costa Rica); Rolando Murgas (Panamd); Martha Monsalve,
José Roberto Herrera y Carlos Ernesto Molina (Colombia); Héctor Jaime,
Luis Eduardo Dfaz y Oscar Hernandez Alvarez (Venezuela); Jorge Egas
(Ecuador); Carlos Blanca Bustamante y Alfredo Villavicencio (Per(); Ivan
Campero Villalba (Bolivia); Emilio Morgado y Francisco Tapia (Chile);
Jorge Rodriguez Mancini, Adrian Goldin, Juan Pablo Mugnolo y Miguel
Angel Maza (Argentina); Nelson Mannrich (Brasil); Jorge Rosenbaum,
Federico Rosenbaum y Martin Carrasco (Uruguay); Antonio Monteiro
Fernandes (Portugal), y Antonio Martin Valverde, Luis Enrique de la Villa
y Joaquin Garcia Murcia (Espafia).

En 2015, la editorial Tirant Lo Blanch publicé, bajo la coordinacién de
Tomas Salas Franco, Cristina Mangarelli y Francisco Tapia Guerrero, un
libro intitulado Las relaciones laborales colectivas en América Latina y
Espafia, que comprende estudios nacionales sobre Argentina, Chile,
Colombia, Costa Rica, Ecuador, Espafa, México, Perl, Republica
Dominicana, Uruguay y Venezuela, escritos respectivamente por Héctor
Omar Garcia, Irene Rojas Mifio y Francisco Tapia Guerrero, Gustavo
Gnecco Mendoza, Fernando Bolafios Céspedes, Sabino Hernandez M.
y Flor Espinoza H., Tomés Salas Franco, Carlos Reynoso Castillo, Patricia
Kurczyn, Joana Paez y Oscar Zavala, Mario Pasco Cosmdpolis, Carlos
Herndndez Contreras, Cristina Mangarelli, Oscar Hernandez Alvarez y
Maria Laura Hernandez Sierralta. El libro concluye con un informe de
sintesis escrito por los tres coordinadores.
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En 2017 la Academia lberoamericana de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social y Universitas Fundacién publicaron, bajo la coordinacién
de Miguel Angel Martinez Gijén y la mia, un libro intitulado Recientes
tendencias del derecho sindical en Iberoamérica. Esta obra contiene
dos partes: la primera incluye tres estudios generales comparativos:
"Perspectiva latinoamericana”, por Arturo Sergio Bronstein; “Perspectiva
europea”, por Jaime Cabeza Pifieiro, y “Perspectiva de la OIT", por
Enrique Marin Quijada. La segunda parte comprende estudios nacionales
de Argentina, Brasil, Colombia, Chile, Espafia, México, Panama, Portugal,
Republica Dominicana, Uruguay y Venezuela, escritos respectivamente
por Lucas Caparrés, Luiz Carlos Amorim Robortella, José Roberto Herrera
Vergara, José Luis Ugarte Cataldo y Javiera Aravena, Miguel Angel
Martinez-Gijon Machuca y Maria Sepulveda Gémez, Carlos de Buen Unna,
Rolando Murgas- Torraza, Teresa Coelho Moreira, Rafael Alburquerque de
Castro, Natalia Castro Tomas y Pedro Nimo, Oscar Hernandez Alvarez,
Maria Laura Hernandez Sierralta e Ivan Mirabal Rendén.

En 2019 la editorial Tirant Lo Blanch publicé bajo la coordinacion de
Humberto Villasmil Prieto y César Augusto Carballo Mena un libro
intitulado Derecho laboral iberoamericano. Influencias del sistema
normativo OIT, que comprende estudios de Antonio Ojeda Avilés, Jaime
Cabeza, Héctor Omar Garcia, César Arese, Pablo Arellano, Fernando
Bolafios, Carmen Dominguez, Francisco Tapia, Cristina Mangarelli,
Manuel Herrera Carbuccia, Margarita Ramos, Gustavo Gauthier, Héctor
Jaime, Maria Bernardoni, Luis Eduardo Diaz, Rolando Murgas, Andrés
DaCosta, Javier Almanza, José Calderdn y Luis Alberto Torres.

En ese mismo afio, Palestra publicd, bajo la coordinacién de Wilfredo
Sanguineti y César Augusto Carballo Mena un libro intitulado La
tercerizacion empresarial en América Latina. Perspectiva laboralista, que
comprende estudios de Wilfredo Sanguineti, César Augusto Carballo
Mena, Humberto Villasmil, Rafael Alburquerque, Elmer Arce, Francisco
Tapia, Carmen Dominguez, Juan Raso Delgue y Sebastian Coppoletta.

Igualmente, en 2019 Rubinzal Culzoni Editores publicd, bajo la

coordinacién de César Arese, un libro intitulado Nuevas tecnologias.
Presente y futuro del derecho del trabajo, que comprende estudios
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de César Arese, Carlos A. Toselli, Ricardo Francisco Seco, Luis Enrique
Ramirez, Abel N. de Manuele, Francisco Iturraspe, Jorge Tobar, Ricardo
Ledn Chércoles, Maria de los Angeles Ferrario, Laura Nievas, Carlos
Ezequiel Alcazar, Maria Inés Laghezza, Andrea |. Franconi, Andrés
Federico Tissera, Consuelo Ferreyra, Carolina Vera Ocampo, Hugo
Barretto Ghione, Carlos de Buen Unna, César Augusto Carballo Mena,
Irene Rojas Mifio, Martha Elisa Monsalve Cuellar, Daniel Ulloa Millares,
Fernando Bolafios Céspedes, Augusto Valenzuela Herrera, lvdn Campero
Villalba y Adolfo Ciudad Reynaud.

Los informes de los congresos internacionales organizados por la
Sociedad Internacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social, asi como los de los Congresos Iberoamericanos de Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social y algunos informes elaborados por la
Organizacién Internacional del Trabajo, proporcionan un material de
suma utilidad para el estudio del derecho comparado del trabajo en el
dmbito iberoamericano.

Desde 2011 Universitas Fundacion viene organizando, con el auspicio
de la Sociedad Internacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social, el Seminario Internacional de Derecho Comparado del Trabajo
“Isla de Margarita” que hasta la fecha ha tenido once ediciones con
participacion de cincuenta docentes provenientes de trece paises y
trescientos veintisiete alumnos provenientes de diecisiete paises de
América Latina, Espafia e ltalia.

3. El Grupo Quisqueya

En ocasion de un evento laboral en Santo Domingo, Republica
Dominicana, Mario Pasco y Manuel Herrera Carbuccia conversaron
sobre la posibilidad de constituir, al estilo de “La Patota”, un grupo de
estudios de derecho comparado del trabajo que incluyera a personas de
una generacién posterior a la del famoso Grupo de los Nueve, del cual
Mario formaba parte. Se trataba de una iniciativa para dar continuidad
al esfuerzo emprendido por este Grupo. En la conversacién ambos
se comprometieron a trabajar en esa idea y acordaron denominasela
denominacién de Grupo Quisqueya, en homenaje al nombre indigena
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de la isla donde habifa nacido la idea y donde se asienta la Republica
Dominicana. La inesperada y lamentable muerte de Mario suspendié la
concrecion de la idea. En noviembre de 2019, en ocasién del X Seminario
Internacional de Derecho Comparado del Trabajo “Isla de Margarita”,
Herrera Carbuccia me conté la historia del neonato Grupo Quisqueya y
me pidié que le ayudara a hacerla realidad, fungiendo como coordinador.
Acepté, entusiasta, la propuesta de Raymond (asi le decimos sus amigos).
A las pocas semanas nos pusimos a trabajar en el proyecto. Lo primero
que hicimos fue revisar los antecedentes de estudios comparativos que
teniamos a manos, que son los que se refieren en el punto 2 de esta
presentacion. Pasamos a decidir cudl modalidad de estudio haria nuestro
grupo y, después de anlisis y consultas, decidimos que no seria un
estudio sobre la base de informes nacionales, sino que escogeriamos un
tema general que sirviese de comin denominador y lo subdividiriamos
en subtemas, cada uno de los cuales seria tratado por un autor de un pais
distinto, pero sin apegarse a su realidad nacional, sino con base en un
estudio comparativo dentro del 4rea iberoamericana. Luego pasamos a
la dificil tarea de escoger los autores en los distintos paises.

El grupo quedo asi constituido por:

Argentina: Héctor Omar Garcia. Profesor de Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social de la Facultad de Derecho de la Universidad de
Buenos Aires. Presidente de la Asociacién Argentina de Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social.

Brasil: Yone Frediani. Miembro de la Academia Brasilefia de Derecho
del Trabajo. Profesora del Curso de Derecho en la Fundacién Armando
Alvares Punteado - FAAP.

Colombia: Oscar Andrés Blanco Rivera Profesor de posgrado en la
Universidad Externado de Colombia. Conjuez de la Sala Laboral de
la Corte Suprema de Justicia de Colombia y del Tribunal Superior de
Bogota.

Costa Rica: Alexander Godinez. Profesor de Derecho Laboral de la
Facultad de Derecho de la Universidad de Costa Rica. Académico de
Numero de la Academia lberoamericana de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social.
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Chile: Alfredo Sierra, Profesor de la Universidad de los Andes.

Espana: Jaime Cabeza Pereira. Catedratico de Derecho del Trabajo en
la Universidad de Vigo. Vicepresidente de la Asociacion Esparola de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.

México: Carlos de Buen. Abogado laboralista y profesor de Derecho
del Trabajo. Miembro de Numero de la Academia lberoamericana de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.

Perd: Adolfo Ciudad Reynaud. Profesor de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos y de la Pontificia Universidad Catdlica del Perd, ex
Especialista Principal en Legislacion Laboral y Administracion del Trabajo
de la OIT, expresidente de la Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social.

Portugal: Teresa Alexandra Coelho Moreira. Doctora en Derecho.
Profesora Auxiliar de la Escuela de Derecho de la Universidad de Minho.
Miembro integrado del Centro de Investigacién en Justicia y Gobernanza
y coordinadora del Grupo de Investigacién en Derechos Humanos de
este. Vicepresidente de la Asociacion Portuguesa de Derecho del Trabajo.

Republica Dominicana: Manuel Herrera Carbuccia. Profesor de Derecho
del Trabajo en la Pontificia Universidad Catdlica Madre y Maestra. Juez
de la Suprema Corte de Justicia de la Republica Dominicana. Miembro
de Ndmero de la Academia Iberoamericana de Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social.

Uruguay: Rosina Rossi. Profesora Adjunta de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad de la Facultad de Derecho de la Universidad de la
Republica. Ministra del Tribunal de Apelaciones de Trabajo de 1.
Turno. Directora de la Escuela Judicial del Poder Judicial, Centro de
Estudios Judiciales del Uruguay.

Venezuela: César Augusto Carballo Mena. Jefe del Departamento de
Derecho Social de la Universidad Catdlica Andrés Bello de Caracas.
Individuo de Numero de la Academia de Ciencias Politicas y Sociales de
Venezuela.
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Coordinador: Oscar Hernandez Alvarez. Profesor de Derecho del Trabajo
y de Derecho Comparado del Trabajo en varias universidades. Individuo
de Numero de la Academia de Ciencias Politicas y Sociales de Venezuela.
Presidente Honorario de la Academia lberoamericana de Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social.

El tema general escogido fue el de las relaciones de trabajo en un mundo
incierto. Los subtemas y sus respectivos autores fueron los siguientes:

Oscar Hernandez Alvarez: Presentacién.

Oscar Blanco: El trabajo voluntario.

Jaime Cabeza Pereira: El trabajo auténomo.

César Carballo Mena: El teletrabajo.

Teresa Alexandra Coelho Moreira: Discriminacién en el empleo.
Discriminacién por raza, sexo, edad y discapacidad.

Adolfo Ciudad Reynaud: La accién colectiva en el proceso de trabajo.
Una visién comparada.

Carlos de Buen Unna: El trabajo a través de plataformas digitales.
Yone Frediani: El trabajo de los inmigrantes.

Héctor Omar Garcia: El trabajo en época de coronavirus.

Alexandre Godinez: El trabajo temporal.

Manuel Ramén Herrera Carbuccia: El trabajo informal.

Rosina Rossi: El trabajo familiar.

Alfredo Sierra: Las garantias de los trabajadores ante el cambio de
empleador.

Nace, con este libro el Grupo Quisqueya. Lo hemos dedicado al Grupo
de los Nueve en reconocimiento a su fecundo trabajo. La continuacién
de su obra, por encima de las dificultades e incertidumbres que afronta
el mundo contemporaneo, es un compromiso de todos los miembros del
Grupo y es lo que explica el esfuerzo que hemos emprendido.
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4. Nuestra obra: Las relaciones de trabajo en un mundo de
incertidumbre

La humanidad ha ido construyendo su historia sobre la base de ciertas
certezas. Estas, en cada épocay en cada situacion, han orientado la accién
del ser humano. Eso ha sido asi en todos los aspectos de la vida social,
entre ellos el trabajo. En la Antigliedad el trabajo humano se articulaba
principalmente en torno a la aberrante instituciéon de la esclavitud.
Los poderosos se reservaban las tareas inherentes a la direccion de la
politica, el culto y el ejército. La mayor parte de la produccién de bienes
y servicios requerida por las sociedades antiguas estaba a cargo de
los esclavos. Y eso era una certeza: los poderosos no tenian por qué
trabajar en talleres ni cultivos ni los esclavos participar en las actividades
reservados para aquellos. Era cierto que el esclavo no era un sujeto de
derecho, era una propiedad de su amo, que podia disponer libremente
de su persona, su trabajo, su familia e, incluso, su propia vida. Estas
certezas fundamentaron el mundo del trabajo durante muchos siglos. El
auge del cristianismo fue disminuyendo la centralidad de la esclavitud
en el mundo laboral, al menos en occidente. El cristianismo dignificé el
trabajo, que dejé de ser considerado algo vil y podia ser prestado por
ciudadanos libres. Pero la libertad de los trabajadores era restringida.
El trabajador estaba atado a la tierra donde nacia, debia trabajar en
ella y bajo la autoridad de su duefio. Los deberes de los siervos y las
facultades del sefior feudal fueron una certeza que fundamenté la vida
social y econdémica durante toda la Edad Media. Cuando la evolucién
de la civilizacion fue desarrollando modalidades laborales urbanas para
la produccién de los bienes y servicios requeridos en una nueva etapa
de la historia humana, estas se fueron organizando en talleres y gremios
que funcionaron igualmente con base en ciertas certezas. El trabajo
se desarrollaba en gremios o corporaciones, que tenian sus propias
reglas, a las cuales no podian escapar los trabajadores. El taller, que
debia adscribirse a un gremio, tenia una organizacién jerarquica muy
cierta, como eran ciertos los deberes y los derechos que correspondian
a cada una de las diversas categorias jerarquicas. La Edad Moderna
cambia radicalmente el mundo del trabajo. Son abolidos gremios y
corporaciones y las nuevas certezas estaban dadas por la libertad de
contratar y la autonomia de la voluntad. Cualquiera era libre o no de
contratar trabajadores a su servicio o de arrendar sus propios servicios
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a un empleador que le pagaba una remuneracion. Las condiciones de
esas contrataciones eran las que libremente establecieran las partes en
el contrato, sin injerencia de terceros ni de particulares ni del Estado.
Se trataba de ciudadanos libres que se obligaban en la medida que
su voluntad asi lo establecia. Tales certezas, sin embargo, creaban en
la practica una realidad diferente a la de los postulados tedricos que
las animaban. La libertad y la autonomia de la voluntad eran ejercidas
Unicamente por los propietarios de los medios de produccién. Lo
trabajadores tenian que atenerse necesariamente a las condiciones
que aquellos dictaban unilateralmente. Su Unica certeza es que tenfan
que aceptar las condiciones de trabajo que se ofrecian en el mercado o
quedarse sin trabajo y, consecuentemente, sin medios de subsistencia.
Ello produjo grandes condiciones de desigualdad y explotacion
econdmica las que generaron, desde los mas diversos éngulos, una lucha
para construir un sistema de trabajo que se rigiera por condiciones mas
equitativas y en el cual los trabajadores tuvieran oportunidad efectiva de
ejercer sus derechos. La lucha fue sangrienta y larga. Al final, el Estado
liberal burgués fue cediendo ante las presiones, y en la busqueda por
lograr un mejor equilibrio social y permitir su supervivencia dentro de una
sociedad capaz de crear cauces legales para resolver sus conflictos, fue
estableciendo normas heterénomas y obligatorias tendentes a buscar
una situacién mas justa para los trabajadores.

A finales del siglo XIX y en las primeras décadas del XX, la creciente
intervencion del Estado mediante legislaciones tutelares fue dando lugar
al nacimiento y desarrollo de una nueva disciplina cuyos fundamentos
abandonaban la concepcién liberal basada en el predominio absoluto
de la autonomia de la voluntad para suplantarlos por otra concepcién
que postulaba la necesidad de establecer, mediante normas de orden
publico, ciertos pardmetros minimos obligatorios para la proteccién del
trabajador. Asi nace el Derecho del Trabajo como sistema integral de
tutela laboral, que en lo individual vino a proteger sistematicamente los
derechos de quien trabajay en lo colectivo privilegié la libertad sindical en
sus diversas manifestaciones. En cierta forma, este sistema constituyo la
respuesta que las democracias capitalistas ofrecieron frente a la cuestion
social como alternativa ante los movimientos revolucionarios que
propugnaban la eliminacién de la propiedad privada y el establecimiento
de un régimen colectivista.
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Constituido el derecho del trabajo como disciplina independiente que
origind legislaciones reguladoras del trabajo humano, las nuevas certezas
laborales fueron siendo establecidas por las normas contenidas en esas
legislaciones, las cuales, a lo largo de las décadas y bajo el influjo de
politicos progresistas y de la accién sindical legitimada y promovida por
el nuevo derecho laboral, fueron evolucionando, creando ordenamientos
cada vez mas tutelares del trabajo. Esta naturaleza progresiva de las
legislaciones laborales fue especialmente notable en las tres décadas
posteriores a la posguerra. En esa nueva realidad empleadores y patronos
se rigieron por certezas claramente establecidas en las disposiciones
contenidas en sus respectivas regulaciones y en los acuerdos celebrados
mediante la negociacion colectiva en la cual ambas partes podian actuar
en igualdad de condiciones.

El proceso expansivo de la economia mundial, que favorecié el desarrollo
tutelar del Derecho del Trabajo, encontré sus primeros tropiezos en
la década de los setenta del siglo pasado, cuando, a raiz de las crisis
petrolerasde losafios 1973y 1979, unidas alos requerimientos planteados
por el proceso industrial y el auge del pensamiento neoliberal, se hizo
presente una reflexion segin la cual la prestaciéon del trabajo no podia
continuar en un ciclo de continua y ascendente “juridificacion”, sino que
debia ser objeto de un proceso de flexibilizacién, que permitiera ajustar
sus contenidos a las nuevas exigencias del mercado. A partir de entonces
no solo se aprobaron leyes flexibilizadoras, sino que se hizo la apologia
de la desregulacién, que en muchos casos tuvo éxito, aun cuando fuese
temporal: “mientras menos rigideces normativas mayor crecimiento
de la economia, las regulaciones laborales que pretenden proteger al
trabajador lo que hacen es dafar al trabajo”.

La obsolescencia del modelo de organizacién taylorista-fordista y la
necesidad de atender nuevas exigencias de un nuevo mercado cada vez
mas exigente y diferenciado, llevo a los empleadores a adoptar nuevas
formas de organizaciéon empresarial que propenden al abandono del
paradigma de la gran planta o establecimiento industrial, en el cual
prestaban servicios cientos o miles de trabajadores como eje central de
la economia. Asi, la gran planta esta siendo sustituida, en muchos casos,
por grupos o redes de empresas o por empresas mas reducidas que
contribuyen a la produccién de una empresa central, muchos de cuyos
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puestos de trabajo se transfieren a esos entes descentralizados. Asi, en
lugar de un solo empleador, la empresa propietaria de la gran planta
industrial, se presentan varios empleadores, con estructuras juridicas
diferenciadas, pero cuyas actividades confluyen en el cumplimiento del
proceso productivo que antes llevaba a cabo la gran planta. Este proceso
de “disgregacion” de la entidad patronal supone dificultades tanto para
el movimiento sindical como para el trabajador individual que puede,
incluso, llegar a perder la certeza de quien es su patrono.

Por otra parte, la aplicacién de nuevas tecnologias en las relaciones
laborales, especialmente mediante el teletrabajo y el trabajo a través
de plataformas digitales, al desdibujar los modelos tradicionales de
prestacion de trabajo, favorecen las “fugas” del Derecho del Trabajo y
hacen que trabajadores y empleadores vayan perdiendo las certezas que
durante décadas daban sustento a su actuacién.

Otro factor que ha contribuido a la pérdida de certezas en el trabajo es
el crecimiento muy notable del trabajo informal. Un estudio de la OIT
de 2018 (https://www.ilo.org/global/research/lang--es/index.htm, 25-09-
2018.) indica que en América Latina cerca del 53 % de la fuerza de trabajo
se encuentra dentro de la informalidad, lo cual representa alrededor de
ciento cuarenta millones de trabajadores. “Estos trabajadores”, dice el
referido estudio, “no estan cubiertos por la legislacion laboral, ni por
la seguridad social. Muchos estan expuestos a condiciones de trabajo
inseguras, sus oportunidades de formacién son casi inexistentes, sus
ingresos suelen ser irregulares y mas bajos, las jornadas laborales son
mas extensas”.

Por ultimo, este proceso de incertidumbre en las relaciones laborales se
ha incrementado notablemente debido a la terrible pandemia que azota
la humanidad, con devastadoras consecuencias no solo sanitarias, sino
econdmicas y sociales.

Observando este panorama decidimos dedicar nuestro estudio al
desarrollo de las relaciones de trabajo en el mundo lleno de incertidumbre
en que estamos viviendo. Para la realizacion de este estudio, hemos
abordado doce aspectos, cada uno a cargo de un profesor de un pais
de diferente. Es de sefalar que cada uno de los coautores contd con
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el apoyo del Grupo, lo que facilité el desarrollo de los temas sin que
estuviesen referidos exclusivamente a la realidad de un pais determinado.
Esperamos que esta primera contribucién del Grupo Quisqueya sea
de utilidad para los estudios del trabajo. Si ello fuera asi, veriamos
compensado nuestro esfuerzo colectivo.

Barquisimeto, septiembre de 2021
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1. Breve nota introductoria

En mis notas sobre un proyecto de libro en construccién, a las preguntas
acerca de qué es el trabajo y cuél es su configuracién juridica, afirmamos
lo que muchos autores han dicho: el trabajo es la actividad humana por
excelencia. A través de ella el hombre desarrolla su capacidad creativa,
transformando los bienes de la naturaleza en productos Utiles para su
bienestar. En consecuencia, el trabajo constituye la actividad humana de
la que surge la obra o bien Gtil como resultado.

La expresion trabajo deriva del latin bajo tripalium, palabra que
denominaba un instrumento de tortura empleado en la Edad Media.
Esto nos indica la idea de castigo dado al trabajo en ciertas épocas.
Asimismo, en el Antiguo Testamento, Dios condena a Adan a sacar los
frutos de la tierra con “grandes fatigas” y a ganarse el pan con el sudor
de su frente (Génesis 3:17,19).

Para los antiguos el trabajo era una actividad propia de los esclavos
(Aristoteles, Politica, Libro |, cap. ll). Pero ese concepto fue cambiando
con la modernidad hasta calificarlo como la exteriorizacién consciente

Abogado Universidad Externado de Colombia, especialista en Derecho Laboral y Seguridad
Social. Catedrético en posgrado en la Universidad del Rosario y la Universidad Externado de
Colombia. Conjuez Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia y del Tribunal Superior de
Bogota. Asesor en Derecho Laboral y Seguridad Social.

34



El trabajo voluntario en América Latina y Espana

de la energia humana que tiene como meta conseguir la satisfaccion
de una necesidad. Por esta razén, se le sefiala un fin Gtil, que descarta
practicamente el trabajo que no cumple con ese propdsito.

Segun la finalidad, el trabajo puede ser de caracter econdmico, cultural,
productivo, improductivo, individual, colectivo, artesanal, industrial, libre,
regalado, manual, mecénico. Hoy en dia diremos que también es virtual,
remoto o a distancia, incluso, como la discutida actividad auténoma
de los domiciliarios, labores que han adquirido una connotacién tal
producto de la pandemia, donde se habla ya de la gran transformacién
del trabajo y su impacto sobre nuestra tradicional norma laboral del
trabajo dependiente.

En todo caso, las diferentes formas de trabajo libre son todas voluntarias,
en contraposicién al trabajo obligatorio, como el trabajo esclavo o el que
se desarrolla en las cérceles como medio de resocializacién de los presos,
de ahi que el término trabajo voluntario se presta a interpretaciones que
no necesariamente expresan lo que aqui queremos significar: se trata en
este analisis del llamado trabajo de voluntariado, que algunos también
denominan gratuito, benévolo, regalado, etc., donde prima en esencia la
gratuidad de la labor, por diferentes razones, que pueden ser altruistas,
benéficas, colaborativas con una causa comun, que no deja réditos o
ganancias a quienes contribuyen con su esfuerzo intelectual y manual a
una causa.

El concepto tradicional del trabajo, desde el punto de vista del derecho
laboral, que se regula, por lo general, en las diferentes legislaciones, es
el ejecutado de forma libre y voluntaria, que excluye la fuerza ejercida
para lograrlo, por cuanto violenta la voluntad humana.

Hoy en dia el trabajo se define como toda actividad humana, libre,
voluntaria, personal, subordinada y remunerada. La legislacién en este
sentido se ha quedado atrds de la realidad evolutiva de la actividad
laboral, pues existe actualmente una marcada tendencia hacia la labor
productiva auténoma o la llamada empleabilidad o a tener una ocupacion,
sin perjuicio de que su actividad sea dependiente o independiente, lo
que en disposiciones extralaborales se ha venido imponiendo como
objeto de fomento del trabajo y el empleo, independientemente de su
regulacion juridica.
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La doctrina italiana, como bien sabemos, cred el concepto de la llamada
parasubordinacion (Lunarddn Fiorella: “La subordinazione”, en Diritto
del Lavoro, volumen secondo, Utet Giuridica, segunda edizione, 2007,
pp. 38 y ss.) para distinguir una especie de labor que se desarrolla en
esa zona gris existente entre el trabajo dependiente y el independiente,
que se precisa como la categoria del trabajo de colaboracién continuada
y coordinada, constituida por la relaciéon que surge de un trabajo
autdbnomo con un empresario que se erige en su Unico contratante, pero
sin ser su subordinado. Esta categoria toma notas distintivas propias del
trabajo dependiente, como la continuidad del servicio, la remuneracién
Unica, la coordinacién del trabajo, la prestacion personal del servicio,
etc., y surge especialmente de la prestacion de servicios profesionales
de abogados, contadores, agentes comerciales, médicos, distribucién
de productos, transporte de mercancias, entre otras muchas actividades
que se prestan por lo general de forma auténoma, lo cual fue objeto
de proteccién en la reforma del Cédigo de Procedimiento Civil de Italia
de 1973, que constituye una norma similar, en Ultimas, a la establecida
en nuestro Cédigo de Procedimiento Laboral que en su numeral 6° del
articulo 2° le atribuye al juez del Trabajo la competencia general para
conocer “Los conflictos juridicos que se originan en el reconocimiento
y pago de los honorarios o remuneraciones por servicios personales de
caracter privado, cualquiera que sea la relacién que los motive” y que en
otras latitudes se ocupa el proceso civil.

Pero, desde luego, se trata de una actividad (llamémosla) en paralelo con
el trabajo subordinado, en todo caso remunerada bajo el concepto de
honorarios, para diferenciarlos del salario.

2. El trabajo dependiente y sus diferencias con el trabajo voluntario
o de voluntariado

Teniendo en cuenta lo anterior, si partimos de la definicién que aparece en
el articulo 5° del Cédigo Sustantivo del Trabajo de Colombia, el trabajo es
“toda actividad humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o
transitoria, que una persona natural ejecuta conscientemente al servicio
de otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se efectle en
ejecucién de un contrato de trabajo”.
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De esa definicion, tenemos que se distingue entre el trabajo dependiente
o por cuenta ajena del trabajo independiente o por cuenta propia; aun
cuando, como antes lo sefialamos, esta clasica divisién se ve afectada
por una creciente actividad del trabajo independiente o auténomo, que
ha dado paso a diferentes formas de actividades que generan ingresos,
pero que se ejecutan por personas que no tienen una relacién laboral
dependiente con el beneficiario de esa labor, desarrollada mediante
contratos de prestacion de servicios o de 6rdenes de trabajo y las multiples
figuras que existen en el derecho comercial y otras mas actuales, como el
llamado trabajo de o por colaboracién o de domiciliarios o modalidades
de transporte de personas, como el Uber, sobre el que se discute
internacionalmente si es autbnomo o independiente, y donde ya se han
producido sentencias en varios paises que han calificado esas actividades
como dependientes, como los casos recientes en Espafa, Reino Unido
o Francia, entre otros, labor que se cumple en conexién con plataformas
que ponen en relacién a un demandante con un oferente, donde
interviene el llamado “colaborador” para llevar a domicilio la compra o el
servicio adquirido a través de dichas plataformas o prestar el servicio de
transporte individual, punto en el cual se les ha dado una configuracién
de dependencia o subordinacién con el propietario de la plataforma.

Ahora bien, dentro de esta variedad de formas de trabajo, se destaca
también el llamado trabajo voluntario o de voluntariado, que es aquel
que nace de la voluntad o deseo propio, y no por necesidades ajenas, de
contribuir con una causa. Este acto de voluntad conlleva una exigencia
y deber de adelantar una actividad en pro o beneficio de terceros sin
implicar subordinacién alguna y sin esperar nada a cambio mas alla de la
propia satisfaccién de un deber individual cumplido.

La oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Refugiados (ACNUR) caracteriza el trabajo de voluntariado o voluntario
como “el que se realiza sin esperar una remuneracién a cambio, a
diferencia de lo que ocurre con el trabajo retribuido. Por lo general, el
trabajo voluntario se desarrolla en una organizacién sin animo de lucro
como una ONG”.

Agrega ACNUR que “[...] el voluntario dona su tiempo y sus habilidades
para ayudar a otras personas. El trabajo voluntario puede beneficiar a:
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intereses comunes de varias personas o grupos de personas; intereses de
una organizacion [...] y es una excelente forma de aprender valores como
la solidaridad, el trabajo en equipo, el compromiso, la cooperacién, la
empatia, la generosidad” (https:www.acnur.org).

Para la OIT (Manual de medicién del trabajo voluntario, Primera edicién,
2011, www.ilo.org/publns) “El trabajo voluntario, con frecuencia
denominado simplemente como “voluntariado”, es una fuente
renovable fundamental para resolver los problemas sociales y de medio
ambiente en todo el mundo. La magnitud de dicho trabajo es enorme,
y la contribucién a la calidad de la vida en todos los paises reviste aun
mayor importancia. A pesar de esto, se han consagrado pocos esfuerzos
continuados a la medicién de este tema”.

La OIT agrega que:

1.

Los términos “voluntario” o “voluntariado” no estadn ampliamente
comprendidos en todo el mundo y tienen una variedad de
connotaciones negativas en algunas sociedades en las que el
voluntariado “forzoso” ha sido una practica generalizada. En algunas
sociedades, “ayudar” o “proporcionar asistencia” es una expectativa
de la cultura y el voluntariado no puede ser identificado facilmente
como una forma de actividad distinta. Incluso en contextos en que
existe mucho voluntariado, puede ocurrir que los encuestados
no reconozcan sus propios actos como algo especial o distintivo
denominado “trabajo voluntario”, como una forma opuesta a lo
que constituye una parte normal de la vida en comunidad. Mientras
el voluntariado es considerado generalmente como una actividad
realizada sin remuneracién, no es poco frecuente la cobertura de
gastos menores de los voluntarios, tales como comidas o la cobertura
de gastos menores moderados. Por tanto, es necesario diferenciar
dicha cobertura parcial de gastos o la provisién de subsistencia, de
la remuneracion real.

El Manual de medicién del trabajo voluntario aporta varias definiciones
(p- 13) de trabajo voluntario o voluntariado, como las siguientes:
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Toda actividad que implique pasar tiempo, no remunerado haciendo
algo que tenga como objetivo beneficiara alguien (personas o grupos)
que sean otros que la familia inmediata o ademas de los familiares
cercanos, o para beneficiar el medio ambiente (National Centre for
Social Research and the Institute for Volunteering Research, 2007).

Personas que efectlian un servicio sin remuneracién, en nombre de
una organizacién de caridad o sin fines de lucro. Esto incluye cualquier
ayuda no remunerada proporcionada a las escuelas, organizaciones
religiosas, deportivas o asociaciones de la comunidad (Estadisticas
Canada, 2006).

Trabajo no remunerado realizado para instituciones sin fines de lucro
(Bjarne Ibsen, 1992).

Personas que realizan actividades voluntarias no remuneradas [...]
mediante o para una organizacién (Estados Unidos, Oficina de
Estadisticas Laborales, 2008).

Trabajo voluntario es el trabajo que realiza una persona
voluntariamente que consiste en invertir tiempo al servicio de otras
personas o de una causa que no busca beneficios y para el cual no
hay remuneracién ni pago en especie (Butcher, 2010).

Consagrar tiempo, energia o competencias, voluntariamente y sin
ser remunerado.

Los voluntarios ayudan a otros o emprenden actividades
principalmente para beneficio del publico o para la sociedad.
La ayuda a la propia familia no puede ser considerada como una
actividad voluntaria (Ministerio del Interior de Estonia, 2006).

Concluye la OIT diciendo que constituye “Una amplia gama de

actividades especialmente las formas tradicionales de ayuda mutua
y de iniciativa personal, de prestacién de servicios y otras formas de
participacion civica, efectuadas libremente para el bien del publico

y para las cuales la remuneraciéon monetaria no constituye la principal
motivacion” (Asamblea General de las Naciones Unidas, 2001).
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Como se puede observar, en este amplio surtido de conceptos y criterios
diferenciadores del trabajo de voluntariado o voluntario, su distincién
con el trabajo subordinado radica en el elemento remuneracién salarial,
pues en aquellas esa remuneracién como contraprestacion de un servicio
no existe, a pesar de que se otorguen ciertas ayudas o se reconozcan
ciertos gastos, generalmente de alimentacion, alojamiento y transporte,
pero sin que constituya un salario en dinero o especie. La otra distincién
es la subordinacion: en el trabajo voluntario es inexistente, mientras
que constituye el elemento caracteristico por excelencia del trabajo
dependiente o subordinado. Vale agregar que el trabajador voluntario
estd en esa actividad hasta cuando lo decida, mientras que el trabajador
dependiente, si bien puede renunciar en cualquier momento, de todos
modos, esta sujeto al cumplimiento de ciertas ritualidades y obligaciones
antes de dejar el empleo, so pena de ser considerado un abandono del
cargo.

En un estudio adelantado por el Centro Nacional de Consultoria
(https: www.centronacionaldeconsultoria.com, 1996), se destaca que
en Colombia casi tres de cada diez personas hacen trabajo voluntario,
de acuerdo con investigaciéon de La Voz de la Gente, realizada por
Gallup International. En ella se cubrid, entre mayo y julio, a 66 paises
y se realizaron més de 50.000 entrevistas. En Colombia, la mencionada
investigacion fue realizada por el Centro Nacional de Consultoria. Los
resultados muestran que el trabajo voluntario es una tendencia mundial.
Al analizar las diversas regiones del mundo, se observa que Norteamérica
y Africa parecen ser mas propensas al trabajo voluntario, y Latinoamérica,
el Oriente Medio y Europa Oriental, mucho menos propensas. De los
resultados se concluye que tienden a hacer trabajo voluntario en
mayor proporcién los protestantes (41 %) que los catélicos (28 %); y los
norteamericanos (45 %) y los africanos (40 %) que los latinoamericanos (27
%), a pesar de que Latinoamérica sea una de las regiones mas religiosas
del mundo. Igualmente, son mas propensos a hacer trabajo voluntario
los méas educados que los menos educados. Aunque la economia nos
pinta un mundo regido por la escasez y el egoismo, el trabajo voluntario
muestra que la solidaridad sigue siendo un motor poderoso del ser
humano. Naturalmente, en Colombia no hay instituciones que coordinen
eficientemente la accién de los cinco millones de personas que hacen
trabajo solidario. Y tampoco las hay en el mundo. Una visién optimista
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lleva a pensar que el desarrollo de las instituciones que movilicen la
solidaridad —un ejemplo de la cual es el trabajo voluntario—, puede
crear un mundo menos violento y, definitivamente, mas amable para
todos. Las instituciones que canalicen el entusiasmo del trabajo
voluntario no estan suficientemente desarrolladas. Hacerlo resulta una
tarea prioritaria. La importancia de la institucionalizacién para convertir el
trabajo voluntario en algo que tenga realmente impacto sobre la vida de
la gente puede apreciarse mirando el caso del conocimiento cientifico
y tecnolégico que, por mucho tiempo, no tuvo ningun impacto en la
productividad, pero, cuando aparecieron las instituciones adecuadas
(universidades, laboratorios y patentes), para canalizar su accién hacia
la produccién, multiplicd por cincuenta la productividad en el siglo XX.

Se anota que este tipo de trabajo a menudo es asociado a diversas
causas sociales, como las que llevan a cabo las Organizaciones No
Gubernamentales (ONG) y otras instituciones sin fines lucrativos, digase
las misiones o comunidades religiosas, en las cuales las personas deben
estar dispuestas a trabajar sin recibir una remuneracién a cambio. Son
labores o actividades vocacionales bastante comunes entre jévenes,
estudiantes universitarios y, desde luego, entre las personas que
emprenden una carrera vocacional espiritual.

Hoy en dia, hay muchas causas a las que es posible unirse como
trabajador voluntario, como nifios en situacion de vulnerabilidad, cuidado
del ambiente, rescate de animales abandonados, cuidado de personas
mayores, docencia, campafias sociales, etc.

3. Institucionalizacién del trabajo voluntario

La institucionalizacién del trabajo voluntario se inicia con la creacién
del Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU) en 1970 a
solicitud de la Asamblea General y administrado por el PNUD, que es el
principal financiador.

En investigacién adelantada sobre el impacto del voluntariado en
Colombia, elaborado por UN Voluntarios, DanSocial y la Universidad

del Rosario (Convenio No. 039 de 2009), se da cuenta que el Gobierno
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nacional, en cumplimiento de las recomendaciones de la Resolucion
56/83 de Naciones Unidas, encarga al Departamento Administrativo
Nacional de la Economia Solidaria (DanSocial), la promociéon vy el
desarrollo del voluntariado en Colombia y, aprovechando las buenas
relaciones con el Programa de Voluntarios de Naciones Unidas, se
reciben los aportes técnicos e insumos para adelantar su labor. Esta se
fortalece con el establecimiento del Sistema Nacional del Voluntariado
en 2009 en desarrollo de la Ley 720 de 2001.

En un breve recuento histérico, la investigacion recuerda que, desde los
tiempos de la Colonia, las comunidades religiosas acudian a la promocién
del voluntariado como una forma de ayudar a grupos de poblacion
necesitada. Se trataba de despertar entre las gentes piadosas actos de
caridad para ayudar a los mas necesitados. Las llamadas “obras pias”
buscaban que los mas pudientes donaran propiedades raices y dinero
para destinarlas a la construccion de hospitales, casas de hospicio y casas
de recogidas, como una via para la “salvacién eterna”.

Los prestadores de los servicios eran, por lo general, miembros de las
comunidades religiosas que contaban con la colaboraciéon de damas y
caballeros piadosos que colaboraban con la prestacién de los servicios.
Ya en tiempos de la Republica, los gobernantes impulsaron la creacién
de las llamadas beneficencias, que administraban numerosos bienes
publicos o recibidos de particulares que hacian donaciones, instituciones
que se fortalecieron, como sucede en Colombia, con la destinacién
del denominado impuesto de beneficencia que se paga por toda
transaccién de compra y venta de bienes raices, recaudos que se hacen
hoy en dia por un sistema unificado que se cobra en las notarfas publicas.
Esos dineros van con destino, principalmente, al sostenimiento de los
hospitales y escuelas en diferentes regiones del pais.

El trabajo voluntario tiene una larga tradiciéon en el pais. Su mayor
impulso ha sido generado por el conflicto colombiano con la creacion
de numerosas ONG nacionales e, incluso, con varias extranjeras, que se
dedican a apoyar las redes de solidaridad en los territorios azotados por
la violencia y en aquellas zonas del pais mas empobrecidas.
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En desarrollo del proceso de institucionalizacién del voluntariado, el
Congreso Nacional expidié la Ley 720 de 2001 que tiene por objetivo
promover, reconocer y facilitar la accién voluntaria como expresion de la
participacién ciudadana, el ejerciciodelasolidaridad, lacorresponsabilidad
social y la reglamentacién de la accién de los voluntarios en las entidades
publicas y privadas, asi como regular sus relaciones.

El Decreto Reglamentario 4290 de 2005 reconoce que en Colombia existe
un gran nimero de organizaciones de voluntariado que agrupan mas de
100.000 colombianos, quienes apoyan el desarrollo de la sociedad en
temas de vital importancia, como la atencién y prevencién de desastres,
salud, educacion, control social, participacion ciudadana, entre otros.

Estasdisposiciones definenaspectostanimportantes, como los siguientes:
i) se define “voluntariado” como “[...] el conjunto de acciones de interés
general desarrolladas por personas naturales o juridicas, quienes ejercen
su accién de servicio a la comunidad en virtud de una relacién de caracter
civil y voluntario”, y ii) “voluntario” como “[...] toda persona natural que
libre y responsablemente, sin recibir remuneracién de caracter laboral,
ofrece tiempo, trabajo y talento para la construccién del bien comdn
en forma individual o colectiva, en organizaciones publicas o privadas o
fuera de ellas”.

Agrega la norma en cuestion, que son organizaciones de voluntariado,
“[...] las que con personeria juridica y sin animo de lucro tienen por
finalidad desarrollar planes, programas, proyectos y actividades de
voluntariado con la participaciéon de voluntarios”. Y las llamadas
Entidades con Accién Voluntaria (ECAV) “[...] aquellas que sin tener
como finalidad el voluntariado, realizan accién voluntaria”. Finalmente,
la ley define las actividades de interés general como aquellas dedicadas
a labores "[...] asistenciales de servicios sociales, civicas, de utilizaciéon
del ocio y el tiempo libre, religiosas, educativas, culturales, cientificas,
deportiva, sanitarias, de cooperacién al desarrollo, de defensa del
medio ambiente, de defensa de la economia, o de la investigacién
y similares que correspondan a los fines de la Accién Voluntaria”. El
Decreto 4290 de 2005 traza la reglamentacién del Sistema Nacional
de Voluntariado, asignandole al DanSocial el acompafiamiento de la
organizacion del sistema.
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Por medio de la Ley 1505 de 2012 se dispuso la creacién del subsistema
nacional de voluntarios de primera respuesta a los voluntarios de Defensa
Civil Colombiana, Cuerpos de Bomberos y la Cruz Roja Colombiana. Se
persigue fortalecer a los voluntarios en tareas de intervencién en una
emergencia o desastre, otorgandoles becas e incentivos.

Si comparamos esta definiciéon con la dispuesta en la Ley 45 de
2015 de Voluntariado de Espafia, tenemos que en su articulo 3 se
entiende por voluntariado el conjunto de actividades de interés
general desarrolladas por personas fisicas, siempre que rednan los
siguientes requisitos: que tengan caracter solidario; que su realizacién
sea libre, sin que tengan su causa en una obligacién personal o deber
juridico y sean asumida voluntariamente; que se lleven a cabo sin
contraprestacién econdémica o material, sin perjuicio del abono de
los gastos reembolsables que el desempefio de la accién voluntaria
ocasione a los voluntarios de acuerdo con lo establecido en el articulo
12.2.d; que se desarrollen a través de entidades de voluntariado con
arreglo a programas concretos y dentro o fuera del territorio espafiol,
sin perjuicio de lo dispuesto en los articulos 21 y 22. De igual manera,
en el numeral tercero de dicho articulo se sefiala las actividades que
no tendrdn la consideracién de actividades de voluntariado, como
por ejemplo, las aisladas o esporadicas, las prestadas al margen
de entidades de voluntariado, las ejecutadas por razones familiares
o de amistad, las que se realicen en virtud de una relacién laboral,
funcionarial, mercantil o de cualquier otra mediante contraprestacion
de orden econdmico o material, etc.

Ahora bien, indicadas las notas sobresalientes de estas dos legislaciones,
desde el punto de vista juridico, se discute sobre las [lamadas zonas grises
que pueden existir entre el trabajo voluntario y las relaciones laborales.
En un trabajo adelantado por Humberto Javier Hernandez Llorente (La
politica de voluntariado en Colombia: entre la legalidad y la legitimidad
social, Pontificia Universidad Javeriana, Facultad de Ciencia Politica,
2016), el autor, a mas de plantearse que exista una conceptualizacién
mas precisa alrededor del voluntariado, del cual afirma que nunca es
una realidad neutra, sino que esta situada dentro de la historia concreta,
alberga tensiones, debates y contradicciones entre diversos poderes que
pretenden construir una imagen del voluntariado al gusto de todos, y
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agrega que desde comienzos del siglo XXI el voluntariado ha vivido un
boom, por contar cada dia con un mayor nimero de personas que se
involucran en actividades que contribuyen a generar una transformacion,
especialmente, en los sectores mas vulnerables.

Y es aqui donde el autor anota con preocupacién que, ante el aumento
del nimero de personas dispuestas a participar en actividades de esta
naturaleza, més alld de promover valores civicos, movilidad social e
integracion en la sociedad, ha traido un problema grave que resolver:
icomo distinguir una relacién laboral de una relacién voluntaria? Estas
zonas grises hacen que muchas veces la accién estatal, cuya misién
es salvaguardar la sociedad de situaciones que exigen una maxima
intervencion, con la contribucidon que hagan las organizaciones de
voluntarios que muchas veces logran que se precarice la remuneracién
de quienes laboran en esos servicios publicos, que hace necesario que
el debate se centre en la retribucién como un auxilio o un apoyo para
la alimentacién, o una retribuciéon que en veces se confunda con un
salario, el tiempo dedicado, la subordinacién a un horario de trabajo
y la obligatoriedad, que pueda llevar a generar verdaderas relaciones
laborales dependientes.

También distingue el autor que debe fijarse una delimitacién del
voluntariado con otras actividades de tipo social, como aquellas que se
hacen por caridad y filantropia; o con la llamada labor de responsabilidad
social empresarial, como una manera que tienen las empresas de
contribuir con el desarrollo de la sociedad o su entorno cercano, como la
zona o el barrio donde estan ubicadas.

En una répida revisiéon del tema, atendidos los comentarios recibidos
de varios colegas de la region, el panorama de América Latina es el
siguiente:

Segun el articulo 53 de la Ley Organica del Trabajo de Venezuela "“Se
presumird la existencia de una relacién de trabajo entre quien preste
un servicio personal y quien lo reciba. Se exceptuardn aquellos casos
en los cuales, por razones de orden ético o de interés social, se presten
servicios a la sociedad o a instituciones sin fines de lucro, con propdsitos
distintos a los planteados en la relacién labora

|n
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Claramente es la ley la que determina la exclusion de la relacién laboral a
ciertas actividades que escapan al ambito juridico de dependencia ligado
a una finalidad lucrativa, generalmente del empresario, que explota una
actividad econémica y contrata trabajadores a su servicio, mientras que,
en las actividades vocacionales, ajenas a un fin de lucro, no son objeto de
la relacion laboral. Sin embargo, agrega Hernédndez que, en Venezuela,
por ejemplo, en los programas sociales gubernamentales denominados
“misiones” se ha generalizado el uso de un “trabajo voluntario” que no
es tal. Son personas que cumplen un horario completo, que tienen a su
cargo el desarrollo de la actividad del programa, que reciben un pago en
dinero que el gobierno dice que no es salario, pero ellos trabajan porque
necesitan ese pago para vivir. Es decir, la causa de su vinculacién juridica
es la obtencién de una remuneracién y no simplemente el deseo de
prestar un servicio social. En fin, el voluntariado se esta usando como un
instrumento de fraude laboral. Anota que algo de esto también puede
suceder en Cuba.

En Costa Rica informa Alexander Godinez que no existe regulacién legal
sobre el trabajo voluntario. Sin embargo, en sentencias de los jueces
y de la Corte Suprema se ha definido el trabajo voluntario de la forma
como antes lo sefialamos.

En México Carlos De Buen Unna informa que no existe disposicion que
se refiera al trabajo voluntario, a pesar de que en algunas instituciones lo
utilizan o lo han utilizado, como la Cruz Roja Mexicana. También existe
el llamado trabajo pro bono por el que algunos profesionales prestan
servicios gratuitos que suelen estar reglamentados por los colegios
correspondientes, aunque suelen hacerlo méas los despachos a través de
sus empleados a sueldo que los propios profesionales.

Otra modalidad hace referencia al servicio social que deben cumplir los
estudiantes en las universidades, que no es remunerado, pero tampoco
se puede considerar como voluntario, pues son requisitos establecidos
para culminar una carrera profesional. No existen pronunciamientos
sobre la materia por la Suprema Corte de Justicia. En todo caso, si no se
trata de un trabajo remunerado, no hay relacién de trabajo.
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Héctor Omar Garcia nos dice que en Argentina el trabajo voluntario se
encuentra regulado por la denominada Ley Nacional de Voluntariado
Social, nro. 25.855, de enero de 2004. Esta ley define, en su articulo 3°,
el trabajo de “voluntarios sociales” del siguiente modo:

Articulo 3° —Son voluntarios sociales las personas fisicas que
desarrollan, por su libre determinacién, de un modo gratuito, altruista
y solidario tareas de interés general en dichas organizaciones, sin
recibir por ello remuneracion, salario, ni contraprestacién econémica
alguna.

No estaran comprendidas en la presente ley las actuaciones
voluntarias aisladas, esporadicas, ejecutadas por razones familiares,
de amistad o buena vecindad y aquellas actividades cuya realizacion
no surja de una libre eleccion o tenga origen en una obligacion legal
o deber juridico.

Este régimen constituye una excepcion con respecto a la regulacion
general del trabajo, plasmada en la Ley de Contrato de Trabajo
(n° 20.744, texto ordenado en 1976). Esta Ley establece en su art. 115
que "El trabajo no se presume gratuito”. Dicha presuncién engrana
de manera coherente con otras normas de la LCT, como el articulo 4°,
que enuncia el Concepto de trabajo en su primera cldusula, en estos
términos: “Articulo 4° — Constituye trabajo, a los fines de esta ley,
toda actividad licita que se preste en favor de quien tiene la facultad
de dirigirla, mediante una remuneracién”. Y el articulo 5°, cuyo primer
parrafo define a la empresa y determina que, a los fines del derecho del
trabajo, quedan incluidas en el concepto legal las entidades constituidas
con propésitos benéficos, dice asi:

Art. 5° — Empresa-Empresario. A los fines de esta ley, se entiende
como “empresa” la organizacién instrumental de medios personales,
materiales e inmateriales, ordenados bajo una direccién para
el logro de fines econdmicos o benéficos. A los mismos fines, se
llama “empresario” a quien dirige la empresa por si, o por medio
de otras personas, y con el cual se relacionan jerarquicamente los
trabajadores, cualquiera sea la participacion que las leyes asignen a
éstos en la gestion y direccion de la “empresa”.
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Teniendo en cuenta lo precedente, el trabajo voluntario requiere un
preciso deslinde judicial de los casos en que existe contrato o relacion
de trabajo, cuyas definiciones consignan, respectivamente, los articulos
21y 22 dela LCT.

Art. 21. — Contrato de trabajo. Habrd contrato de trabajo,
cualquiera sea su forma o denominacién, siempre que una persona
fisica se obligue a realizar actos, ejecutar obras o prestar servicios en
favor de la otra y bajo la dependencia de ésta, durante un periodo
determinado o indeterminado de tiempo, mediante el pago de una
remuneracién. Sus clausulas, en cuanto a la forma y condiciones de la
prestacion, quedan sometidas a las disposiciones de orden publico,
los estatutos, las convenciones colectivas o los laudos con fuerza de
tales y los usos y costumbres.

Art. 22. — Relacién de trabajo. Habré relacién de trabajo cuando
una persona realice actos, ejecute obras o preste servicio en favor de
otra, bajo la dependencia de ésta en forma voluntaria y mediante el
pago de una remuneracién, cualquiera sea el acto que le dé origen.

Complementariamente, el articulo 25 LCT proporciona la definiciéon legal
del trabajador: “Art. 25. — Trabajador. Se considera ‘trabajador’, a los
fines de esta ley, a la persona fisica que se obligue o preste servicios en
las condiciones previstas en los articulos 21y 22 de esta ley, cualesquiera
que sean las modalidades de la prestacion”.

La excepcidn a estas normas que prevé la LCT se encuentra en el trabajo
familiar. Dicha ley exceptia de la aplicacién del propio ordenamiento
laboral comin a “las sociedades de familia entre padres e hijos” (art. 27,
segundo parrafo, de la LCT).

Sobre pronunciamientos judiciales, merece destacarse una (cuestionable)
sentencia de la Corte Suprema de Justicia, dictada en la causa
Correcher Gil, Dolores ¢/REMAR Argentina Asociacién Civil s/despido
del 24/04/2018 (Fallos: 241:416), en la cual el méximo tribunal federal
consideré que hubo relacién laboral entre una persona humana y una
ONG dedicada a recuperar adictos.
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La Corte sostuvo que el tribunal de grado inferior (la Camara Nacional de
Apelaciones del Trabajo) habia ignorado pruebas que indicaban que las
caracteristicas de la relacién y de la prestacion de servicios eran propias
de un voluntariado y no de una relacién de dependencia.

La parte actora afirmé en su demanda que habia concurrido a la ONG
demandada para realizar un tratamiento, pero que, con posterioridad,
habia comenzado a prestar tareas en relacion de dependencia,
precisando que la ONG le cubria los gastos de manutencién y vivienda
y le proporcionaba un automévil y dinero en efectivo. La Camara habia
admitido el planteo con fundamento en que la prestacién de servicios
hace presumir la existencia de un contrato de trabajo.

La Corte, por mayoria de tres sobre cinco miembros, descalifico el
pronunciamiento de la Cdmara, afirmando que, sibien hubo prestacién de
para
“colaborar y ayudar en las tareas de necesidad”, y que la demandante

|n

servicios, esta tuvo lugar en el contexto de un “voluntariado socia

formaba parte de la organizacién en la que todas las prestaciones eran
"ad honorem”.

En la obra de Manuel Carlos Palomeque y Manuel Alvarez de la Rosa
(Derecho del Trabajo, vigésima séptima edicién, Editorial Universitario,
2019, p. 506), se traen a colacion los trabajos en el cumplimiento de fines
benéficos de la orden religiosa a la que pertenecen por tener un moévil de
una prestacion desinteresada, los cuales puede girar también en torno
a empresas ideoldgicas, partidos, sindicatos, agrupaciones artisticas,
organizaciones no gubernamentales, etc., quedando comprendida la
actividad de voluntariado, entendido como participacién solidaria de
ciudadanos en el seno de organizaciones publicas o privadas sin animo
de lucro.

La Constitucién de la Republica de Cuba define en su articulo 45:

El trabajo en la sociedad socialista es un derecho, un deber y un
motivo de honor para cada ciudadano. El trabajo es remunerado
conforme a su calidad y cantidad; al proporcionarlo se atienden las
exigencias de la economia y la sociedad, la eleccién del trabajador y
su aptitud y calificacion; lo garantiza el sistema econémico socialista,
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que propicia el desarrollo econémico y social, sin crisis, y que con
ello ha eliminado el desempleo y borrado para siempre el paro
estacional llamado “tiempo muerto”.

La Constitucién reconoce “[...] el trabajo voluntario, no remunerado,
realizado en beneficio de toda la sociedad, en las actividades industriales,
agricolas, técnicas y de servicio, como formador de la conciencia
comunista de nuestro pueblo. Cada trabajador estd en el deber de
cumplir cabalmente las tareas que le corresponden en su empleo”.

En esta definicion se observa que existe una especie de trabajo
voluntario “obligatorio” para cumplir tareas en pro de la sociedad
cuando sea convocado para tal fin, como sucedié con las famosas zafras
azucareras, los llamados Comités de Defensa de la Revolucién, y otras
tareas que tienen fines benéficos de acuerdo con la sociedad socialista
en construccion.

Antonio Martin Valverde (Espafia) nos dice que el denominado trabajo
amistoso, benévolo o de buena vecindad se define como aquel en el
que concurre normalmente la nota de ajenidad y puede que también la
nota de dependencia, pues se prestan por cuenta o para beneficios de
otros, pero su causa no es la obtencién de ganancia, sino la ayuda mutua
o la colaboracién altruista, por lo que carecen de la remuneracién tipica
del trabajo asalariado. Esta exclusion se refiere a grandes supuestos
como los trabajos realizados en favor de una persona, debido a amistad
o buena vecindad, que normalmente son gratuitos, o a una comunidad.
A manera de una primera conclusién, podemos decir que se trata de una
labor de desprendimiento de la persona en pro del beneficio social o de
un grupo de personas o de una actividad altruista, como los diferentes
ejemplos que se han dado, donde no obtiene ninguna remuneracion
salarial, salvo que reciba ayudas para su manutencién, alojamiento,
transporte, pero se trata de una actividad gratuita en un todo y donde
no exista una simulacién para ocultar en el fondo un vinculo laboral
dependiente.
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4. Algunas decisiones judiciales en Colombia

Varias decisiones judiciales se han proferido en Colombia por las Altas
Cortes sobre esta actividad:

1. En Sentencia T-073 de 1998, la Corte Constitucional examind el
deber de una entidad de asistencia humanitaria de garantizar
derechos de reservarse la admision como voluntarios, cuando se
trata de actividades peligrosas. Dijo la Corte:

Las personas juridicas, que permiten a los individuos de buena
voluntad participar en su causa social, tienen el derecho de
reservarse la admisién del aspirante como voluntario cuando,
dependiendo de la actividad que se desarrolla, deben seleccionar
a su equipo de trabajo de acuerdo con las capacidades, destrezas
0, incluso, la formacién académica que se requiere para el éxito de
la tarea que se ha propuesto llevar a cabo. Lo anterior se establece
con el objeto de ser diligentes en la seleccién de dicho personal,
pues si una persona juridica dentro de su ayuda humanitaria tiene
tareas que generen actividades peligrosas o de alto riesgo deben
tener un grupo de voluntarios que puedan ejecutar las mismas y,
ademas, disponer de los medios o instrumentos necesarios para
garantizarles los derechos fundamentales a estos voluntarios que
han sido admitidos como tales.

Esta decision se adopté con motivo del accidente sufrido por un
voluntario de la Cruz Roja Colombiana cuando se le solicitd su apoyo
para transportar de noche y en un vehiculo particular a dos heridos, y con
motivo del dafio mecénico del automotor, salié a la carretera a buscar
ayuda con la mala fortuna de caer a un barranco de siete metros de altura,
con grave afectacién a su integridad personal que lo dejé discapacitado.
Sefalé la Corte que para ser voluntario de una entidad de asistencia
humanitaria se requiere tanto buena disposicion para colaborar en una
misién social como haber sido admitido, ya que se les debe garantizar
a los voluntarios sus derechos fundamentales. Mas adelante, se refirié al
caso de la responsabilidad civil extracontractual como un medio judicial
del que dispone el voluntario para exigir la indemnizacién proporcional
al dafo causado por una actividad peligrosa, por lo que el ciudadano
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afectado tiene derecho a la atencién médica requerida adecuada e
inmediata, pues las posibles consecuencias secundarias podrian afectar
aun mas su salud, por lo que la Cruz Roja Colombiana debe ofrecerle al
afectado, los servicios médicos de prevencién y rehabilitacion necesarios,
para que alcance sus 6ptimos niveles de funcionamiento siquico, fisico,
fisiolégico, ocupacional y social.

2. Sobre el caracter voluntario de una actividad como la del Cuerpo de
Bomberos, la Sala Laboral de la Corte, en Sentencia Rad. 36238 de
mayo 31 de 2011, asentd lo siguiente:

De la literalidad de derechos y prohibiciones, bien podria decirse
que se trata de trabajo como actividad personal de aquella que
la ley laboral protege, porque se debe observar un horario,
una actividad y unas érdenes, pero para la Sala dicho catélogo
constituye el faro orientador de la institucion y sin su acatamiento
no se cumpliria el objetivo social para lo (sic) que fue creada.

Sin embargo, sefialé mas adelante:

El analisis de las pruebas agregadas al plenario, entre ellas
obviamente el propio dicho del actor sobre su voluntariedad
para hacer el curso de bombero y prestar sus servicios de manera
desinteresada, en lo que se refiere al aspecto econémico, como
quiera que el ingreso y la permanencia en dichas actividades
demandan de manera clara la disponibilidad y el deseo de
servicio a la comunidad, permiten a la Sala concluir que no se
estd en presencia de un contrato de trabajo, como el reclamado
por la parte actora. El objetivo y norte claro de la institucién
demandada, impone una organizacién jerarquica que debe
respetarse, una actividad que debe cumplirse, ya se vio que los
estatutos regulan de manera clara y precisa desde la vinculacion
hasta las sanciones, como cualquier empresa, de las conductas
de las unidades bomberiles, que no acaten y respeten los
postulados, los deberes y los derechos que la institucion
ha adoptado, sin que por ello, de este (sic) en presencia del
elemento subordinacién reclamado por el articulo 23 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo.
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De los apartes transcritos del fallo impugnado se desprende que
el tribunal no pasé por alto que en la actividad que adelanté el
actor podian existir algunos rasgos que, normalmente, podrian
ser catalogados como demostrativos de subordinacién laboral,
pero descartd la existencia de un contrato de trabajo por la
voluntariedad del trabajo prestado y el interés desinteresado en
hacerlo, desde el punto de vista econémico, y por la naturaleza
de la entidad demandada, que requeria de una organizacién
jerdrquica, que debia respetarse. Correspondia, entonces, al
recurrente destruir esos soportes del fallo impugnado, cometido
que, desde la perspectiva estrictamente factica, que es la que
orienta los dos primeros cargos, no se cumple [...].

3. En Sentencia de Casacién SL9197-2017, Rad. 51272, de 21 de
junio de 2017, la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia se
pronuncié sobre el proceso laboral adelantado por una persona
que desempefiaba las actividades de diaconado y presbiterado en
la Iglesia Pentecostal Dios es Amor en Colombia, que perseguia la
declaratoria de un contrato de trabajo verbal a término indefinido,
terminado por causas imputables al empleador, el pago de salarios,
prestaciones sociales, vacaciones, dotaciones de ropa de trabajo,
aportes de seguridad social e indemnizacién por el no pago de las
cesantias y el despido sin justa causa y la Iglesia respondié que las
actividades adelantadas por el didcono y presbitero no son cargos,
sino misiones que ejercen de manera voluntaria algunos miembros
de la Iglesia cuando han alcanzado el grado de preparacion
necesaria y tienen la vocacion para hacerlo y que asi se consagra en
los estatutos.

En esta oportunidad, la Sala de la Corte consideré que en las
organizaciones de tendencia, como son denominadas por la doctrina
extranjera en la disciplina del derecho del trabajo y en la seguridad
social, que tienen como fin esencial o determinante la difusion de
su ideologia, pensamientos o creencias, y se concretan, en forma
determinante, entre otros, en partidos politicos, organizaciones
humanitarias, ordenaciones religiosas, como las Iglesias, en las que
no puede hablarse juridicamente de contrato de trabajo, pues la
actividad realizada es en beneficio de un propdsito comuin, como el
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de una congregacién, estan arraigadas en el impulso de la gratuidad
o sujetas a un sentido espiritual, todo ello extrafa a las relaciones
juridicamente reguladas, pero en todo caso no son ajenas al ambito
de proteccién de los derechos fundamentales.

Asi que ningln equivoco al apreciar esas pruebas pudo derivarse
del juzgador de segundo grado, en cuanto entendié que el trabajo
tiene un contenido més amplio que el que abarca el derecho
laboral, pues en él estan inmersas actividades humanas que no
son subordinadas o que no tienen un dnimo de contraprestacion,
antipoda del que emerge de la contratacién [...]. Esta linea es la
que ha mantenido esta Sala de la Corte, entre otras, en decision
SCL5638 de 27 de mayo de 1993, donde sefald que [...] en la
vinculacién del actor en aquel juicio con la iglesia fue con el animo
de estudiar el evangelio y predicarlo, entregandose a la obra del
Sefior, por lo que no hubo intencién de sostener un vinculo de
caracter laboral [...].

La Sala de la Corte casé la decision en cuanto que el deber de
solidaridad de la Iglesia con los principios de la seguridad social le
imponia la obligaciéon de asumir el pago de las cotizaciones para
amparar el derecho a una pensién futura en su condicion de religioso
del actor.

4. En Sentencia SL2610 de 1° de julio de 2020, Rad. 64796, la Sala
Laboral de la Corte Suprema de Justicia profirié sentencia de
casacion en el caso de un presbitero vinculado a la Pia Sociedad
Salesiana Inspectoria San Luis Beltran, donde expuso en demanda
ordinaria que le asiste el derecho a la pensién de vejez por haber
cumplido con los requisitos establecidos en la ley (Acuerdo 049 de
1990 del ISS, aprobado por Decreto 758 de 1990), de acuerdo con
la remuneracién asignada al grado doce del Escalafén Nacional
Docente, mas el incremento del 25 % por haber ejercido el cargo de
rector, que se le debe reconocer a partir del 11 de octubre de 2004,
cuando cumplié 60 afios. Relaté que prestd servicios como docente
y/o rector en varios colegios salesianos desde 1967 hasta 1996 y
agotd todo el procedimiento académico y vocacional para acceder
a la profesion religiosa. En su defensa la demandada manifesté que
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es una entidad religiosa sin &nimo de lucro, solidificada bajo los
principios que tuvo en cuenta la sociedad San Francisco de Sales en
referencia a la constitucién que la rige; negé la relacion laboral con
el actor, aclarando que se vinculé a la comunidad religiosa en 1956,
que optd por los estudios religiosos y en 1961 inicié el noviciado
hasta 1972 cuando fue ordenado presbitero y, finalmente, en 1998,
solicité la absentia a domo y se retiré de la comunidad. El juez de
primera instancia absolvié a la enjuiciada y la Sala Laboral del Tribunal
Superior la confirmé.

Arribado el proceso a la Sala Laboral de la Corte, se pronuncié en
la sentencia referida y méas alld de los yerros juridicos hallados al
planteamiento de la demanda de casacién, considera la Sala que
en el presente caso no se discute que el actor prestd el servicio
como docente, director o rector en los establecimientos educativos
mencionados en la demanda, que no fue desconocido por la
enjuiciada, pero la labor ejercida por el demandante fue en calidad
de religioso y en razén de sus votos sacerdotales en favor de la
congregacion salesiana de la que hacia parte, por lo que no se esta
ante la presuncién de existencia de un vinculo laboral dependiente,
ya que tuvo su origen en su caracter puramente espiritual, ligada a
su vocacion y compromiso religioso. Del analisis probatorio recordd
la Corte que en desarrollo de los estatutos de la comunidad religiosa
es claro que surge como propia y conexa de la actividad misional y
religiosa su labor docente y, para estos efectos, rememoré sentencias
de esa Sala de la Corte que datan desde 1993, donde se analizé
el caso de un pastor de la Iglesia Pentecostal Unida de Colombia,
como otro de 2004 de un fraile vinculado a la Universidad Santo
Tomés de la Comunidad de los Dominicos, donde sefialé que su
solucién se enmarca en el Derecho Canénico, por lo que se llega a la
conclusion de que en el caso en estudio no concurrian los elementos
del contrato de trabajo y, por tanto, no casé la sentencia impugnada
por el actor.

Sin embargo, la Sala de la Corte recordd, con total independencia
de la conclusion a la que llegd el juez de alzada, que lo que no
puede evadir la comunidad religiosa, en aplicacién a los articulos
48 y 53 de la Constitucion Politica, es el respeto a los derechos a la
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seguridad social en pensién reclamados, puesto que le correspondia
a la Comunidad analizar si la congregacion religiosa estaba o no en
la obligacion de afiliar o no al demandante al sistema de pensiones,
teniendo en cuenta que esta proteccién no nace necesariamente del
vinculo laboral, sino que se extiende a todo tipo de relaciones por el
solo hecho de ser ciudadano y en esa medida no escapa al ejercicio
de una determinada labor misional o sacerdotal, que fue dispuesto
por el Acuerdo 41 de 1987 aprobado por el Decreto 2419 del mismo
afio para extender la cobertura de los seguros obligatorios a los
sacerdotes y miembros de las comunidades religiosas de la Iglesia
catdlica, ampliada més tarde por la Ley 100 de 1993 a todos los
habitantes del territorio nacional en aras de garantizar el otorgamiento
de una pensioén a fin de ampararlos de las contingencias de invalidez,
vejez y muerte.

5. Conclusiones

Bajo esos lineamientos se puede concluir que en Colombia la actividad
de voluntariado, que puede ser por razones de ayuda desinteresada
a terceros, como también a la pertenencia a comunidades religiosas,
por vocacién espiritual que se dedica a labores voluntarias, donde una
persona se compromete en forma libre y espontédnea a adelantar tareas
en forma desinteresada y sin remuneracién alguna, a pesar de que
pueda recibir algunos auxilios cuando se encuentra en ejercicio de esa
labor, como gastos de alimentacién, alojamiento, uniformes, etc., que no
tienen el caracter de remuneracién en dinero ni en especie, no escapa a
la debida proteccién a la seguridad social en pensiones.

De acuerdo con los precedentes jurisprudenciales, las entidades u
organizaciones de voluntariado deben tener presente el cumplimiento
de dos cuestiones esenciales para el desarrollo de sus objetivos: la
primera, ser selectivos con los voluntarios que se vayan a dedicar o
prestar colaboracién en actividades de alto riesgo, debiendo seguir los
lineamientos de proteccién en actividades peligrosas, trabajos en alturas,
conduccién de vehiculos, rescate de personas, etc.
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Y la segunda, que, sobre la base del caracter de derechos fundamentales
de acceso a la seguridad social en desarrollo del principio de solidaridad,
esas entidades y comunidades estan obligadas a afiliar a los voluntarios
vocacionales al sistema general de seguridad social en salud, pensiones
y, si se quiere, en riesgos laborales.

Por lo demas, es claro que, de acuerdo con los lineamientos trazados por
diferentes legislaciones (directrices de ACNUR, OIT y otras), el trabajo de
voluntariado o voluntario (que se realiza sin esperar una remuneracién
a cambio, a diferencia de lo que ocurre con el trabajo retribuido), se
desarrolla por lo general en una organizacién sin animo de lucro, como
una ONG.

Remata este criterio definitorio lo expuesto por la OIT al definir el trabajo
de voluntariado como toda actividad que implique pasar tiempo no
remunerado haciendo algo que tenga como objetivo beneficiar a alguien
(personas o grupos) que sean otros que la familia inmediata o0 ademas de
los familiares cercanos o para beneficiar el medioambiente. Es decir, se
trata de una labor gratuita, que es donde reside su caracter definitorio y
distintivo del trabajo subordinado asalariado.
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Sumario: 1. La generalizacion del trabajo auténomo. 2. Tendencias
globales. 3. En particular, la subcontratacién. 4. Tendencias en Europa
y Espana. 5. Elementos conceptuales. 6. La condicién de empresas de
los trabajadores auténomos: la autonomia en el mercado. 7. Sobre
el predominio de la dependencia y el papel de la ajenidad. 8. La
conveniencia de las categorias intermedias. Un analisis empirico del
caso de los trabajadores auténomos econémicamente dependientes.
9. TRADE y otros auténomos. 10. Un par de ideas sobre los derechos
colectivos de los trabajadores auténomos. 11. Conclusion.

1. La generalizacién del trabajo auténomo

Los primeros lustros de este siglo han traido consigo un crecimiento
en proporcién geométrica del trabajo auténomo. Los motivos hay que
buscarlos en una pluralidad de factores desencadenantes, de los cuales
el deseo de las empresas de no asumir responsabilidades y riesgos
laborales es uno de los més decisivos’. Han tenido quizd mas importancia
los grandes cambios en los sistemas productivos que se han gestado a
partir de la década de los ochenta del pasado siglo, han emergido en la
de los noventa y se han desarrollado a lo largo de los Gltimos veinte afios.
Ultimamente, la eclosién de la economia de plataforma ha polarizado
bastante el debate en torno a ella, pero no es sino un episodio adicional
de un proceso mas complejo y global, que ha removido los pilares de los
sectores primarios de la industria y los servicios.

* Catedrético de Derecho del Trabajo en la Universidad de Vigo. Vicepresidente de la Asociacion
Espanola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
1 Un interesante analisis desde la perspectiva econémica en U. Muehlberger y S. Bertolini, “The

organizational governance of work relationships between employment and self-employment”,
Socio-Economic Review, n.° 6, 2008, especialmente en p. 465.
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En efecto, los reductos tradicionales del autoempleo han sufrido
importantes cambios. Puede proponerse el ejemplo del empleo agrario,
quizé uno de los escenarios en los que clasicamente los trabajadores
por cuenta propia alcanzaron una fuerte implantacién, cuando menos en
algunas zonas geograficas. O, mas claramente, el comercio minorista, que
quiza haya sido el &mbito de mayor desarrollo del autoempleo. En ambos
sectores, las grandes corporaciones han penetrado y han absorbido
gran parte de la actividad, pero han convivido con los tradicionales
profesionales por cuenta propia, a través de diversas modalidades de
colaboracién que, en los mas de los casos, sitlan a estos como agentes
productivos a través de contratos diversos de prestacion de servicios®.
Puede expresarse, por consiguiente, que los acuerdos comerciales entre
ambas partes han permitido, en términos generales, una convivencia
de unos y otros agentes de produccién, pero en todo caso a través
del liderazgo de estas nuevas entidades que, a la postre, han pasado a
dominar el mercado.

La convivencia entre los auténomos y dichas corporaciones se ha
desarrollado masivamente a través de la subcontratacion. En las ultimas
capilaridades de las redes de subcontratacién se ubican frecuentemente
profesionales vinculados por relaciones no laborales cuya autonomia es,
como minimo, bastante discutible. Obviando por ahora el problema de la
posible elusion fraudulenta de la normativa laboral, cuyas connotaciones
exceden ampliamente el problema de la subcontratacién, conviene poner
de manifiesto la diversidad y polimorfismo de estos contratos civiles
o mercantiles®. La centralidad del tradicional contrato de ejecucién de
obra ha quebrado y ha sido reemplazada por una miriada de contratos
nominados e innominados, de régimen juridico cambiante, impreciso,
inseguro y casi siempre poco transparente. Todas estas caracteristicas van,
por supuesto, en detrimento de la parte mas débil del contrato, de modo
que se generan unas relaciones auténomas cada vez mas vulnerables.

A la par que las grandes corporaciones penetran y dominan los mercados
generalmente ocupados por los trabajadores auténomos, estos acceden
a actividades que tradicionalmente les estaban vedadas. En particular,
la industria, como actividad que casi siempre estuvo desarrollada por

2 Véanse estas transformaciones en F. Valdés Dal-Ré, “Las razones de la adopcion de la Ley del
Estatuto del Trabajo Auténomo”, Relaciones Laborales, n.° 7, 2008.
3 Insistiendo en esta idea, F. Valdés Dal-Ré, op. et loc. cit.
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empresas —de tamafio normalmente apreciable— que ocupaban a
trabajadores subordinados, se convierte en un dmbito permeable a
aquellos cuando se generalizan las técnicas organizativas relacionadas
con la descentralizacion productiva. A través de ella, y generalmente
en los Ultimos eslabones de la cadena, afloran relaciones de prestacion
de servicios por cuenta propia. Sobre ellas habra que reflexionar mas
adelante acerca de la auténtica relacion —dependiente o auténoma—
que traban con las grandes corporaciones en beneficio de las que
desarrollan su actividad. Por ahora, basta con describir el importante
contingente de personas que trabajan con relaciones que, al menos
desde un prisma formal, no son de contrato de trabajo.

Ahora bien, no puede olvidarse que hay un sector industrial caracteristico
en el que ha sido tradicional la presencia de trabajadores autébnomos. En
concreto, en la construccion, el recurso clasico a la subcontratacion ha
sido una palanca de integracién del trabajo auténomo desde hace largas
décadas*. Probablemente, la nitida divisién de tareas, que facilita cierta
especializacién en las diversas fases de desarrollo de una edificacion,
ha promovido que se haya generalizado el contrato de ejecucién de
obra, paradigma de relacién mercantil del trabajador auténomo con una
empresa. No es casual que sea precisamente en este sector en el que
con mas vigor se mantenga en sus rasgos tradicionales dicho contrato
mercantil tipico.

Otro fenémeno contemporaneo imposible de obviar consiste en el
impacto importante de las cadenas globales de produccién y suministro,
que producen un desplazamiento de los centros de actividad a la
periferia, ya geografica, ya de la cadena en si misma considerada®. En
consecuencia, en sus Ultimas capilaridades prolifera un tipo de relacion
de trabajo colindante entre el subordinado y el auténomo. Se trata de un
fenémeno que, ademas, produce un trabajo desprovisto de proteccion

4 En particular, sobre este sector en relacion con la subcontratacion, J. Garcia Murcia y |. A.
Rodriguez Cardo, “Especificidades de la subcontratacion de trabajadores auténomos en el
marco de la externalizacion de actividades”, en VV. AA. (dir. J. L. Monereo Pérez y S. Peran
Quesada), La externalizacién productiva a través de la subcontratacién empresarial, Comares
(Granada, 2018), pp. 223 ss.

5 Un estudio fundamental sobre ellas, W. Sanguineti Raymond, “Las cadenas mundiales de
produccién y la construccion de un Derecho del Trabajo sin fronteras”, en V. AA., El futuro del
trabajo. Cien afios de la OIT, Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social (Madrid,
2019), pp. 23y ss.
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por el doble motivo de la incertidumbre del vinculo y la ley aplicable
a este, en demasiadas ocasiones un sistema juridico insuficientemente
garantista o con pobres resortes de coactividad.

A esto se suma el emergente fenémeno de la economia de plataforma, en
sus diversas modalidades, que ampilifica las dificultades de calificacion del
vinculo y produce una disociacion intensa del trabajo entre el mundo real
y el virtual®. Por supuesto que esta disociacion es previa al advenimiento
de las relaciones de produccién caracteristicas de dicha economia, desde
el auge de Internet, pero se ve amplificada con el mayor desarrollo de
las TIC. Se generan nuevos escenarios en los que, al menos desde una
perspectiva formal, se alejan las relaciones profesionales que se entablan
bajo la cobertura del derecho del trabajo, por mas que dichas relaciones
se caractericen por una intensa precariedad y por su inclinacién hacia
albergar situaciones abusivas de las que son victimas propiciatorias los
colectivos de personas mas vulnerables.

Calificado en su globalidad el panorama asi descrito, puede decirse que
el progresivo crecimiento del trabajo autdbnomo tiene mucho que ver con
una tendencia al extrafiamiento o la alienacion del trabajador en relacién
con la empresa. O, por expresar la misma idea desde la perspectiva del
sujeto agente, la empresa se despreocupa del trabajador que presta
servicios para ella, como un elemento —factor— de produccién que no
es de su incumbencia’. Por supuesto que se trata de una vieja historia,
renovada en contextos modernos, que encuentra facil parangén en los
albores de nuestra disciplina hacia finales del siglo XIX.

2. Tendencias globales

El clasico establecimiento industrial, de estructura sélida y monolitica,
bajo cuyo techo prestan servicios un numero considerable de
trabajadores, conforma una unidad productiva tradicional que, desde
luego, perdura y sostiene gran parte del sector industrial en la actualidad.
Sin embargo, este paradigma, totalmente dominante afios atras, esta

6 Acerca de esta disociacion, J. Cabeza Pereiro, “Los derechos del trabajador autonomo ante la
nueva economia”, Revista de Derecho Social, n.° 86, 2019, pp. 63y ss.

7 Nuevamente conviene, desde la perspectiva econémica, la cita de U. Muehlbergery S. Bertolini,
op. cit., p. 465.
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siendo progresivamente sustituido por otro, caracterizado por unas
organizaciones mas reducidas, flexibles y adaptables. Puede decirse
que la tradicional cadena de mando a partir de la cual se ha descrito
la subordinacién durante méas de medio siglo se ve progresivamente
sustituida por una cadena de actividad, cuyos eslabones son
organizaciones de mas reducido tamafio que desembocan en sujetos
individuales que prestan servicios bajo el paraguas de unas relaciones
juridicas mas o menos innominadas, pero casi siempre caracterizadas por
un nivel de subordinacién bastante considerable, como quiera que este
se adjetive.

Por consiguiente, debe otorgarsele el relieve que merece al crecimiento
del autoempleo en el sector industrial. Es un fenémeno silencioso,
que fluye en paralelo a otros mas noticiables, como la economia de
plataforma. Ya no se trata de un mayor o menor dinamismo de las
experiencias de economia social, sino de un modo de organizarse de las
empresas que propicia mecanismos de colaboracién con profesionales
independientes®. Por supuesto, las situaciones fraudulentas en las que se
disimula el contrato de trabajo bajo la apariencia de relaciones civiles o
mercantiles explican gran parte de la profusién de los trabajadores por
cuenta propia. Seria necio negar el impacto de los fenémenos de huida
abusiva y antijuridica del derecho del trabajo y, por mas que existan otras
explicaciones del auge de las formas de trabajo no dependiente, no
debe acallarse dicho impacto.

En efecto, en las relaciones de subcontratacion, dificiimente puede
sostenerse que no existe cierto grado de direccién y control. En los
contratos suscritos entre entidades mercantiles o de otra indole con
trabajadores auténomos, existe un contenido explicito, pero también
uno implicito no menos imperativo. A través de esta “materialidad
oculta” se manifiestan o retornan elementos de subordinacién, control
y jerarquia que afectan a trabajadores “externalizados”’. Esta Gltima
expresion apela a que, no excepcionalmente, se trata de profesionales
auténomos que anteriormente ostentaban la condicién de trabajadores

8 Un estudio interesante en M. Vidal, Low-autonomy work and bad jobs in postfordist capitalism,
Human Relations, vol. 66, n.° 4, 2013, pp. 587 y ss.

9 Son analizadas en detalle en, S. Sacchetti y R. Sugden, “The governance of networks and
economic power: The nature and impact of subcontracting relationships”, Journal of Economic
Surveys, vo. 17, n.° 5, 2003, p. 676.
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subordinados al servicio de las empresas con las que ahora formalizan
contratos no laborales'. Aunque también hace referencia a muchas otras
situaciones en las que actividades antes desarrolladas directamente por
las empresas por sus propios medios y con su plantilla pasan a realizarse
mediante externalizaciones concertadas directa o indirectamente con
trabajadores auténomos.

Insistiendo en esta idea de la "materialidad oculta”, debe aludirse a un
contenido explicito y uno implicito de los contratos. A través de este
Ultimo, retornan elementos de subordinacién, control y jerarquia que
afectan a trabajadores “externalizados”. Tales elementos no siempre
coinciden con los criterios clasicos a través de los cuales los distintos
ordenamientos juridicos han identificado la dependencia, pero reflejan
una idea que probablemente no haya sido suficientemente enfatizada. Se
trata de que es dificil concebir la dependencia econdmica sin la existencia
de una jerarquia, por méas que algunos sistemas la hayan configurado
en contraposicién a la dependencia juridica o para expresar que esta
falta’. Como se argumentard mas adelante, més bien la dependencia
econdmica alude a que una persona presta servicios por cuenta ajena
porque no goza de suficiente autonomia en el mercado como para
poder operar en él de manera independiente. Pero, precisamente por
esa circunstancia, la subordinacién aparece casi de forma natural.

Al respecto, los instrumentos que generan o refuerzan esa subordinacion
son distintos entre unas realidades y otras. En términos generales, cuando
se establecen vinculaciones de tracto sucesivo y con vocacién de perdurar
en el tiempo, el principio general de la buena fe proyecta sus efectos
sobre ambas partes contratantes. Desde la perspectiva del auténomo
subcontratista, la implicacién en el proyecto empresarial y la coordinacién
con los demas profesionales y entidades que concurren en este va de
suyo, lo cual implica, desde luego, una importante mediatizacién en
su autonomia y capacidad de decidir. Pero, més alld de todo ello, que

10  Incidiendo en esta idea desde la perspectiva del derecho espafiol, J. Garcia Murcia y I. A.
Rodriguez Cardo, “Especificidades de la subcontrataciéon de trabajadores auténomos en el
marco de la externalizacion de actividades”, en V. AA. (dir. J. L. Monereo Pérez y S. Peran
Quesada), La externalizacién productiva a través de la subcontratacién empresarial, Comares
(Granada, 2018) pp. 223 y ss.

11 Sugiriendo esta idea, J. Ballon, “The entrepreneur-salaried employee-associate. An autonomous
wage-earner or a dependant entrepreneur?”, Society and Business Review, vol. 14, n.° 4, 2019,
p. 418.
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no necesariamente dibuja una subordinacién juridicamente relevante,
existe una serie de mecanismos de control de la empresa sobre estos
profesionales pretendidamente auténomos que acentua la disparidad de
posiciones de poder. A veces, se trata de medidas aparentemente de
apoyo, pero tienen una intencién inequivoca de fidelizacién o, mas aun,
de vinculacién personal a la empresa. Puede tratarse de un mero apoyo
logistico, que simplemente facilita el cumplimiento de las obligaciones
formales y legales que la normativa de aplicacién les impone a los
trabajadores auténomos. Puede tratarse de un soporte comercial mas o
menos extenso, que condiciona desde luego el desarrollo profesional y |a
independencia de la persona que lo recibe, que se ha de someter de una
forma bastante intensa a las orientaciones, indicaciones o instrucciones
que le imparte la entidad en nombre de la cual o para la cual presta
sus servicios. O puede referirse a un apoyo financiero, capaz de generar
distintas posiciones de poder y subordinacién, pues la empresa, ademas

|II

de principal —o incluso Unico— cliente del “auténomo” es, ademas,
prestamista y, por lo tanto, acreedora suya (ejemplo plausible puede
ser el de los transportistas autbnomos en Espafia). En estas condiciones,

apelar a una supuesta autonomia resulta bastante ilusorio™.

Otras veces, el control no se expresa en términos de apoyo, sino de
jerarquia. Por ejemplo, a través de medidas de supervision mas o menos
reiteradas e incisivas, o mediante la integracién del supuesto trabajador
auténomo en equipos acaso conformados con otros trabajadores
auténomos, o incluso con trabajadores subordinados, o recurriendo
a mecanismos mas o menos indirectos de sujecidon horaria, o revisidén
de la productividad. O también articulando ciertas penalizaciones o
premios derivados de un mejor o peor desempefio o cumplimiento de la
prestacion de servicios'. Las manifestaciones de todo ello son variadas
entre unos sectores y otros y entre los distintos ambitos productivos,
pero en todo caso puede expresarse que se desarrolla una dependencia
manifestada a través de expresiones distintas de las tradicionales, pero
igualmente concluyentes.

12 Abundando en estos mecanismos, S. Sacchetti y R. Sugden, “The governance of networks and
economic power: The nature and impact of subcontracting relationships”, op. cit., p. 676.
13 Ibid.
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Ahora bien, esta asimetria contractual no es incompatible con una
arraigada voluntad “negacionista” de la empresa acerca de la existencia
de un contrato de trabajo. Como los indicios que generan subordinacién
y ajenidad son cualitativamente distintos de los tradicionales, o al menos
se manifiestan de forma diferente, parece relativamente sencillo negar
que ambas confluyan. Se trata del conocido y debatido asunto de la
redefinicion de los criterios que permiten deducir que existe una relacién
laboral, un tépico desde luego de comun anélisis doctrinal en todos los
sistemas juridicos de relaciones laborales, y méas actualmente. Tal vez
durante muchos afos se desarrollé una toma de postura concesiva, que
propendia a admitir como natural un desarrollo mayor de las relaciones
por cuenta propia, consustancial a las nuevas realidades productivas'.
Y seguramente se ha iniciado entre la academia un movimiento reactivo
que niega, con altas dosis de coherencia, que pueda resultar verosimil
un mayor auge del trabajo por cuenta propia en un caldo de cultivo
donde las relaciones comerciales se caracterizan cada vez mas por la
desigualdad™.

3. En particular, la subcontratacion

Entre otras consecuencias que ha traido consigo, la subcontrataciéon ha
sido una causa eficiente del declive del trabajo subordinado. Ya se ha
insinuado anteriormente que la penetracién de los auténomos en el
sector industrial —y también su mayor espacio en el sector servicios— ha
tenido que ver con el desarrollo de estos procesos de externalizacion
de la actividad productiva. El ejemplo del sector de la construccion es
sin duda el mas evidente y el primero en generalizarse. Ahora bien, es
perentorio poner en entredicho la naturaleza del vinculo en muchas
ocasiones, por mas que la subcontrataciéon pueda ser, en términos
generales, un ecosistema compatible con el trabajo autébnomo.

En particular, deberia escrutarse con rigor la posicién de los auténomos
que prestan sus servicios en las dependencias de la empresa contratista
o subcontratista y apenas aportan nada més que su trabajo personal.

14 Vg., A. Montoya Melgar, “Trabajo dependiente y trabajo auténomo ante el Derecho del
Trabajo”, Temas Laborales, n.° 81, 2005, pp. 25 y ss.

15  Por ejemplo, N. Countouris, “The concept of ‘worker’ in European Labour Law: Fragmentation,
autonomy and scope”, Industrial Law Journal, vol. 47, n.° 2, 2017, pp. 192 y ss.
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El cimulo de condiciones a las que se someten en la prestacion de sus
servicios y que son comunes a las de los trabajadores subordinados —vg.,
en cuanto al tiempo de trabajo, pausas y vacaciones; a las instrucciones
relativas a la seguridad y salud en el trabajo, o al sometimiento a las
instrucciones de un mismo responsable, ya sean mas continuadas y
precisas o mas discontinuas y genéricas— invita a poner en entredicho
que se trate de genuinos trabajadores autbnomos y por cuenta propia'é.
Este fenémeno también sucede en las administraciones publicas, en
mayor o menor grado entre unos paises y otros. Que estas contraten
profesionales dependientes que presten servicios en sus propias
instalaciones, utilizando sus activos y de acuerdo con unos criterios mas
0 menos precisos que emanan de una autoridad administrativa, debe
ponerse, en principio, bajo sospecha. En el caso del ordenamiento
juridico espafiol, es muy conocida una corriente de doctrina que ha
declarado sistematicamente cesion ilegal de trabajadores cuando entre
estos y la administracion publica se interpone una empresa que apenas
aporta medios materiales'’.

Por otra parte, y también en referencia al ejemplo espafol, se ha
detectado una muy importante relacién entre subcontratistas autbnomos
y trabajadores auténomos econdémicamente dependientes. Como
va a abundarse mas adelante, su nimero, en términos formales, es
reducidisimo. Pero cuando se hace referencia al colectivo de auténomos
que facturan a un cliente principal no menos del 75 por 100 del total de
su actividad, se pone de manifiesto que la mayoria responde al perfil de
una persona que es subcontratista en una cadena de externalizaciones
en beneficio de una empresa principal.

4. Tendencias en Europa y Espaiia

Si las tendencias descritas, de caracter global, se reconducen al &mbito
europeo, pueden enunciarse unas ideas mas concretas. La primera,
genéricamente, consiste en una creciente precariedad del trabajo por
cuenta propia. Varios datos lo confirman, pero esencialmente dos: de

16 Sobre estos espacios, en el contexto argumental de la aprobacién del Estatuto del Trabajo
Auténomo, Valdés Dal-Ré, “Las razones de la adopcion de la Ley del Estatuto del Trabajo
Auténomo”, op. cit.

17  Puede verse una sintesis de esta en STS de 9 de enero de 2019 (rc 108/18).
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una parte, el porcentaje de auténomos sin trabajadores a su cargo sobre
el total de auténomos, que ha escalado en porcentaje hasta situarse por
encima del 60 por 100'8. O, expresada la cifra en otros términos, puede
afirmarse que el perfil dominante de trabajador por cuenta propia tiende
a configurarse por profesionales con un volumen de actividad y tamafio
de la empresa mas reducidos. Es revelador constatar que, a lo largo de
los ultimos lustros, el porcentaje de trabajadores autébnomos sobre el
total de la poblacién activa ha permanecido esencialmente estable™,
pero, intramuros del empleo no subordinado ha habido un importante
corrimiento hacia los grupos con menos capacidad econémica y mas
expuestos al riesgo de fracaso del proyecto econémico.

De otra parte, debe destacarse el caracter contraciclico del trabajo
auténomo. En efecto, en las épocas de recesiéon econdmica,
decrecimiento del empleo e incremento del desempleo, tiene una mayor
incidencia el trabajo por cuenta propia, si no en términos absolutos, si
cuando menos en términos relativos. Es decir, la pérdida de empleo
subordinado produce un corrimiento al autoempleo, con proyectos que,
con bastante seguridad, estan destinados a ser fallidos o cuando menos
escasamente prometedores en clave de futuro®. Todo lo cual, por otro
lado, ha venido acompanado, desde hace mas de veinte afios, de una
promocién del emprendimiento, que ha sido uno de los ejes centrales de
la Estrategia Europea de Empleo. Puede decirse que la Unién Europea
(UE) ha estado en la punta de lanza de las instituciones y organismos que
han abogado por un crecimiento del trabajo por cuenta propia, sea o no
en detrimento del trabajo por cuenta ajena?'.

Otro punto de vista de gran interés consiste en atender a la perspectiva
de género. Al respecto, cuando se profundiza en el anélisis de la
composicién desagregada entre hombres y mujeres, se comprueba que
el porcentaje de feminizacion sube cuando se trata de auténomos que
no tienen trabajadores a su cargo y se va reduciendo a medida que se

18  Dato recogido de S. Spasova y M. Wilkens, “The social situation of the self-employed in Europe:
labour market issues and social protection”, en V. AA. (ed. B. Vanhercke, D. Ghailani y S.
Sabato), Social Policy in the European Union: state of play, ETUI (Bruselas, 2018) pp. 97-116.

19  Ibid.

20 J. Cabeza Pereiro, El dmbito del trabajo subordinado y del trabajo auténomo en el derecho de
la Unién Europea, Bomarzo (Albacete, 2020) pp. 110y ss.

21 Datos concretos en M.? T. Alameda Castillo, “Empleo auténomo en la hibridacién del mercado
de trabajo”, Trabajo y Derecho, n.° 49, 2019.
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dirige la mirada hacia los profesionales con méas volumen de negocio y
més trabajadores contratados. En consecuencia, también en el trabajo
autonomo es perceptible una mayor precariedad asociada a la situacion
de las mujeres?®. Lo cual tiene un mayor interés si se considera desde
un prisma facilmente predecible: la diferencia de ingresos es mucho
mas inequitativa entre trabajadores auténomos que entre trabajadores
subordinados?. Evidentemente, entre los profesionales con mayor y
mejor posicién en el mercado y los més precarios, con proyectos mas
endebles y sometidos a uno o varios clientes principales, existe una
mayor diferencia econémica que la que se produce entre los trabajadores
subordinados, aunque esta ultima haya crecido de una forma significativa,
en particular a lo largo de las dos ultimas décadas.

Ha de afiadirse que la Unién Europea no ha sido insensible a la debilidad
y la vulnerabilidad de los trabajadores auténomos, en particular de los
mas precarios. No en vano ha sido aprobada la Recomendacién del
Consejo relativa al acceso a la proteccion social para los trabajadores por
cuenta ajena y los trabajadores por cuenta propia®, que hace énfasis en
la necesidad de proveer una mayor y mejor cobertura a estos colectivos
de personas autoempleadas®.

Por lo que respecta al Reino de Espafia, las cifras en torno al trabajo
autébnomo no resultan especialmente disonantes de las que se producen en
otros Estados de la Unién Europea, pero se constatan algunas diferencias
significativas. Hacia finales de 2018, Espafia contaba con algo mas de
tres millones cien mil auténomos, lo que representa el 16,08 por 100 de
la poblacién activa. En términos comparativos, este porcentaje resulta
ligeramente inferior al que se produce en paises tales como la Republica
de Portugal o el Reino de Holanda, pero situado algo por encima de la
mayoria de los Estados Miembros de la Unién Europea. En consecuencia,
el tanto por ciento es algo mayor a la media de los veintisiete, pero no
excesivamente alejado®. Ahora bien, por debajo de esta aparente

22 S.Spasovay M. Wilkens, op. cit., p. 99.

23 Ibid.

24 DOUE de 15 de noviembre de 2019.

25 Sobre esta Recomendacion, M. Rodriguez-Pifiero y Bravo-Ferrer, “Nuevos instrumentos
regulatorios de la Europa Social”, Derecho de las Relaciones Laborales, n.° 11, 2019, pp. 1943y ss.

26  En concreto, de acuerdo con la Encuesta de Poblacién Activa, habia en Espafia 3.004.200
auténomos de una poblacién activa de 17.339.400 personas, es decir, un 17,32 por 100 del
total.
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aproximacién y homogeneidad, en el caso espafiol subyace un rasgo
diferencial de importancia crucial. En 2019, de esos algo més de 3 millones
de trabajadores auténomos, habia en Espafa 2.500.000 que no contaban
con trabajadores a su cargo. Es decir, el porcentaje de auténomos no
empleadores supera el 80 por 100, por consiguiente, un umbral superior
a la medida de los paises de la Unién Europea. Lo que es coherente, en
términos generales, con una dimensién de las empresas mucho menor.

Pero la produccion legislativa en relacién con el tema ha sido modesta
y referencial. Podemos citar cinco directivas que hacen una referencia
particular a los trabajadores auténomos: la Directiva 86/613/CEE del
Consejo, del 11 de noviembre de 1986, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejerzan una
actividad auténoma, incluida la agricola, asi como sobre la proteccion de
la maternidad; |la Directiva 92/57/CEE, del 18 de febrero de 2003, relativa
a disposiciones minimas de seguridad y salud que deben aplicarse en
las obras de construcciones temporales o méviles; la Directiva 92/29 del
Consejo, del 31 de marzo de 1992, relativa a una mejor asistencia médica
en los buques; la Directiva 2001/45/CE del Consejo, del 27 de junio de
2001, relativa al trabajo en portales de altura, y la Directiva 2002/15/CE
del Parlamento Europeo y del Consejo, del 11 de marzo de 2002, relativa
a la ordenacién del tiempo de trabajo de las personas que realizan
actividades moéviles de transporte de carretera.

Es de destacar que en la referida Directiva 86/613/CEE se incorpora
un concepto de trabajador auténomo, el cual se define como “toda
persona que ejerza en las condiciones previstas en el derecho nacional,
una actividad lucrativa, por cuenta propia, incluidos los agricultores y los
miembros de las profesiones liberales”.

La méas importante normativa en la materia, en cuanto estd dedicada
especialmente al trabajo auténomo, la encontramos en el drea del derecho
no vinculante o soft law. Se trata de la Recomendacion del Consejo de
Europa del 18 de febrero de 2003, relativa a la mejora de la proteccion de
la salud y seguridad en el trabajo de los auténomos, en la cual se orienta
a los Gobiernos tomar las medidas necesarias para que los trabajadores
auténomos reciban una formacién e informacién adecuada y responsable
sobre esta materia y para fomentar su seguridad y salud.
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Por otra parte, un tema que tiene gran conexién con el trabajo auténomo,
que ha sido objeto de mucho interés por parte de la Unién Europea, es el
relativo a las politicas de fomento del autoempleo.

En Europa, en los Ultimos afos, se ha desencadenado un gran fomento del
autoempleoy el emprendimiento a través de un sinfin de medidas, algunas
normativas y otras meramente aplicativas. Se han introducido iniciativas
de incentivo, de caracter fiscal, de seguridad social, subvenciones
publicas u otras medidas administrativas de fomento?. En este empefio,
se han sumado los distintos niveles de administraciones publicas, sin que
se aprecie nitidamente una clara diferencia en atencién al color politico
que las dirija. Debe afiadirse, desde la perspectiva del Gobierno central,
una nitida diferencia: en tanto que el del Partido Popular opté por una
actuacién indiscriminada de fomento del emprendimiento, que no se
compensaba a través de iniciativas coordinadas y programas de control
del fraude en el trabajo auténomo, desde mediados de 2018 en adelante
—-con el cambio en favor de un gobierno del PSOE— se vislumbra un
caracter mas bifronte de la accidn politica: sin abandonar las actuaciones
de incentivo y fomento, se acompafian otras de control y verificacion del
fraude?®. Es importante, por lo demas, poner de manifiesto que el vector
de control del fraude se alinea con la posicién de la OIT, que acentia la
necesidad de perseguirlo.

5. Elementos conceptuales

En el marco interno espafiol, se ha establecido una definicion en
negativo de trabajador auténomo, que se concibe por oposicién al
trabajador subordinado. El articulo 1.1 de la Ley 20/2007 del 11 julio
del Estatuto del Trabajo Auténomo, dispone que “la presente Ley se
aplicard a las personas fisicas que realicen de forma habitual, personal,
directa, por cuenta propia y fuera del dambito de direccién y organizacion
de otra persona, una actividad econémica o profesional a titulo lucrativo,

27 Muchas de ellas contempladas en la propia Ley 20/2007, del 11 de julio, del Estatuto del
Trabajo Auténomo, cuyo Titulo V —arts. 27 y ss.— lleva precisamente como ribrica “fomento y
promocion del trabajo auténomo”.

28  En particular, a partir del Plan Director por un Trabajo Digno 2018-2019-2020 (http://www.mites.
gob.es/itss/web/Documentos/ORGANISMO_ESTATAL/Doc_Organismo/Plan_Resumen_ejec_
result.pdf)
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den o no ocupacién a trabajadores por cuenta ajena. Esta actividad
autébnoma o por cuenta propia podra realizarse a tiempo completo o
a tiempo parcial”. Por consiguiente, la condicién de empleador carece
de relevancia, por lo menos en cuanto a la inclusién de los profesionales
por cuenta propia en el ambito de aplicacion del Estatuto del Trabajo
Auténomo.

Mas alla de lo cual, resulta obvio expresar que las empresas recurren a la
figura del trabajador auténomo como medida de reduccién de costes,
sin que ello suponga necesariamente que incurren en fraude de ley.
También a ese respecto confluyen las tendencias europeas y las internas.
Por lo que respecta a los sistemas juridicos de Centro y Sudamérica, se
aprecian diferencias entre unos y otros. En el caso del derecho brasilefio,
a raiz de una reforma introducida por la Ley 13.467/17, se modificé la
Consolidacao das Leis de Trabalho®, en concreto su articulo 442-B, que
desde entonces dispone que “a contratagdo do autbnomo, cumpridas
por este todas as formalidades legais, com ou sem exclusividade, de
forma continua ou néo, afasta a qualidade de empregado prevista no
art. 3° desta Consolidagdo”. En realidad, més que establecer una linea
divisoria nitida entre ambas condiciones —trabajador auténomo vy
trabajador subordinado— declara la exclusién de aquella del dmbito de
aplicacion de la Consolidagao. El precepto se dirige, en sintesis, a que
prime el principio de realidad sobre la forma del contrato®. Es, asi pues,
la existencia o inexistencia de subordinacién la que determina que el
vinculo sea laboral o mercantil.

En cuanto a Chile, el art. 3 del Cédigo del Trabajo®' define, entre otros
conceptos, el de trabajador independiente, también en términos de
ausencia de subordinacién, pero excluyendo del concepto a quienes
a su vez tengan trabajadores a su cargo: “aquel que en el ejercicio
de la actividad de que se trate no depende de empleador alguno ni
tiene trabajadores bajo su dependencia”. De modo que, también en el
sistema chileno, el criterio de la ajenidad —o, mejor dicho, de la falta

29 Decreto-lei n° 5452, de 1 maio 1943.

30 Aunque podria entenderse en otro sentido esta regla, debe tenerse en cuenta que la Ley
13.467/2017 no alterd el art. 9 de la Consolidacdo das Leis de Trabalho, en concreto su art.
332-B, conforme al cual “serdo nulos de pleno direito os atos praticados com o objetivo de
desvirtuar, impedir ou fraudar a aplicagdo dos preceitos contidos na presente Consolidagao”.

31 Texto refundido del 31 de julio de 2002.
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de ella— queda oscurecido, al menos desde un prisma estrictamente
conceptual. En Venezuela, el articulo 36 de la Ley Orgénica del Trabajo,
los Trabajadores y las Trabajadoras de 20123 dispone que “trabajador o
trabajadora no dependiente o por cuenta propia es aquel o aquella que
en el ejercicio de la actividad que realiza en el proceso social de trabajo,
no depende de patrono alguno o patrona alguna”, asimismo centrada
en la subordinacién y haciendo elipsis del criterio de que el trabajo sea
por cuenta propia.

Hay, por supuesto, sistemas legales de relaciones laborales en los que
no se contempla ningln concepto de trabajo auténomo o norma que
pueda ofrecer alguna delimitacién de su dmbito de aplicacion. Es el
caso, por ejemplo, de México. Lo mismo sucede en Argentina, en cuya
legislacién no se contempla esta figura. También en Costa Rica, donde
debe deducirse el concepto, a contrario sensu, del que se ofrece de
trabajador, centrado en la dependencia y en la direcciéon inmediata
por parte de la empresa (art. 3 del Cédigo de Trabajo®). Igualmente
sucede en Colombia. Por supuesto, habria que precisar que en casi
todos los Cédigos Civiles de estos paises, al igual que sucede en los
que contienen una definiciéon expresa de trabajador auténomo o por
cuenta propia, hay un régimen implicito de esta modalidad de trabajo
en la regulacion de los contratos de arrendamiento de servicios o de
arrendamiento de obra.

En el marco de la Unién Europea, no existe propiamente una definicion
de trabajador auténomo, pero se ha elaborado un concepto funcional
de empresa que lo incluye®*. Tal concepto no se ha desarrollado por
conducto legal, sino béasicamente a través de la doctrina judicial del
Tribunal de Justicia de la Unién Europea (TJUE) con respecto al derecho
de la competencia, contenida, en sus trazos méas basicos, en los articulos
101 y siguientes del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea.
De acuerdo con la jurisprudencia del TJUE, el auténomo se encuentra
sometido a las reglas antitrust cuando se comporta en el mercado
como una empresa. Es importante afiadir, al respecto, que el concepto
de empresa ostenta total autonomia en el marco de la UE. Es decir, no

32 Gaceta Oficial n.° 6.076 Extraordinario del 7 de mayo de 2012.

33 Leyn.°2, del 26 de agosto de 1943.

34 Insistiendo en este concepto funcional, A. Jones, “The boundaries of an undertaking in EU
Competition Law”, European Competition Journal, vol. 8, n.° 2, 2012, pp. 301 y ss.
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depende de las definiciones que se hayan conformado en cada Estado
miembro, bien sea a través de instrumentos legales, bien a través de la
doctrina judicial interna. La nocién es propia del derecho de la UE y poco
importa cédmo en los sistemas internos se defina, configure y delimite
qué es una empresa, ora incluyendo, ora no, algunas categorias de
trabajadores auténomos®.

Por otra parte, y sin que sea posible ahora extenderse més en este
asunto, la linea divisoria entre el concepto de empresa y el de trabajador
dista bastante de estar nitido en la jurisprudencia del TJUE. Es claro, de
conformidad con esta, que ambas condiciones no son compatibles, pues
los trabajadores no pueden ser empresas (sentencia Becu, 1999%). Ello
es asi porque no ofrecen bienes y servicios, solo su trabajo personal. En
consecuencia, no ostentan una posicién propia en el mercado, sino que,
a lo sumo, actiian como auxiliares del empresario.

En esta interseccion de conceptos, debe hacerse notar, ademas, que,
aunque con ciertos matices, el TJUE ha desarrollado una jurisprudencia
extensiva del concepto de trabajador, que ha incluido puestos y
responsabilidades profesionales que, desde la perspectiva de la mayoria
de los derechos internos, no encontrarian amparo en el derecho del
trabajo. Sin recurrir a una descripcién exhaustiva, pueden ponerse varios
ejemplos que manifiestan dicha amplitud conceptual. Se ha considerado
como trabajadora a una mujer embarazada que ostentaba la condicién
de miembro del consejo de direcciéon de una sociedad mercantil (asunto
Danosa, 2010¥) o al administrador de una sociedad de capital (asunto
Balkaya, 2020%) o también al presidente de una autoridad portuaria
(asunto Haralambidis, 2014%). Hay otros asuntos en relaciéon con los
cuales directivos que eran miembros de los 6rganos de direccién y
administracién de sociedades no se sitdan claramente fuera del ambito
de aplicacién de las directivas que dan proteccién a los trabajadores
(asunto Ferho*, 2015).

35 Unimportante repaso de esta doctrina judicial en O. ODUDU Y D. BAYLEY, “The single economic
entity in EU Competition Law"”, Common Market Law Review, vol. 51, n.° 6, 2014, pp. 1721 y ss.

36  Asunto C-22/98, sentencia de 16 de septiembre de 1999.

37 Asunto C-232/09, sentencia de 11 de noviembre de 2010.

38  Asunto C-229/14, sentencia de 9 de julio de 2015.

39 Asunto C-270/13, sentencia de 10 de septiembre de 2014.

40  Asunto C-47/14, sentencia de 10 de septiembre de 2015.
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Ademas, y al igual que con el de empresa, el de trabajador es un
concepto autébnomo y propio de la Unién Europea, de modo que no
se subordina, en linea de principio, a las definiciones de los Estados
miembros. En honor a la verdad, esta afirmacién no puede formularse
sin afadir algunas matizaciones, porque la doctrina del TJUE ha sido
al respecto bastante oscilante. Se fragud inicialmente en el ambito
de la libre circulacién de trabajadores, en el que se adoptd, como era
previsible, un entendimiento de trabajador tendencialmente expansivo.
Sin embargo, en otros dmbitos de las politicas sociales se tendié a
configurar un concepto de trabajador ad hoc para cada una de ellas, que
ademas fuera en gran medida deudor de las elaboraciones normativas y
jurisprudenciales que se hubieran desarrollado en los derechos internos
de cada Estado miembro. Sin embargo, la unicidad y autonomia de qué
sea un trabajador constituye un proceso en trance de consolidacién en la
doctrina mas reciente del TJUE*".

En otro orden de consideraciones, también el TJUE ha elaborado doctrina
en torno al fraude de ley y a la figura del falso trabajador auténomo, en
particular, en la sentencia FNV Kiinsten (2014%%). Es un pronunciamiento
de un gran interés sobre el que se han hecho estudios profundos®.
En esencia, desarrolla un concepto de subordinacién bastante clasico,
asimilable al que se aprecia en la mayoria de los sistemas juridicos de
relaciones laborales relativamente desarrollados y no resulta, por lo
tanto, especialmente novedoso. Sin embargo, en cuanto al concepto de
ajenidad —al que no alude explicitamente— desarrolla una interesante
construccion sobre la fijacién de una postura propia en el mercado que,
en apariencia, se emparenta con las clésicas construcciones académicas
en torno a la ajenidad en el mercado*. Lo mas poderoso y resefiable

41 Sobre la autonomia y desarrollo del concepto, J. Cabeza Pereiro, El émbito del trabajo
subordinado y del trabajo auténomo en el Derecho de la Unién Europea, op. cit., en particular
en pp. 106y ss.

42 Asunto C-413/13, sentencia de 4 de diciembre de 2014.

43 Por ejemplo, E. Grosheide y B. ter HAAR, Employee-like worker: Competitive entrepreneur or
submissive employee? Reflections on ECJ, C-413/13, FNV Kunsten Informatie, en VV. AA. (ed.
M. Laga; S. Bellomo; N. Gundt y J. M. Miranda Boto) Labour Law and Social Rights in Europe.
The Jurisprudence of International Courts. Selected Judgments, Gdansk University Press
(Gdansk, 2017) pp. 21y ss.

44 Como expresaba Alarcon Caracuel, “trabajador es el que trabaja para un empresario, no
directamente para el mercado. Pasar de trabajar auténomamente para el mercado a trabajar
para un empresario es lo que convierte a ese sujeto en trabajador: por serle ajeno todo, le
es ajeno hasta el propio concepto de si mismo” (M. R. Alarcén Caracuel, “La ajenidad en el
mercado: un criterio definitorio del contrato de trabajo”, Revista Espariola de Derecho del
Trabajo, n.° 28, 1986, pp. 495y ss.)
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de esta dptica consiste, ademas, en que se ancla en el concepto de
empresa al que anteriormente se ha hecho referencia. Sobre este asunto
se volvera enseguida. Por lo demas, es innegable la vinculacion de todo
este debate con la Recomendacion OIT 198, de 2006, sobre la relacidon
de trabajo. Su importancia, como norma aglutinadora y armonizadora
entre todos los Derechos internos de los Estados miembros de la OIT, es
innegable, aunque no haya sido suficientemente resaltada®.

Un dato significativo en la doctrina judicial de la Unién Europea es que no
admite categorias intermedias entre trabajador y auténomo, aunque si
estan introducidas en algunos de los Estados miembros. Mas adelante, se
hara una reflexién pormenorizada al respecto, pero, sin duda, constituye
una opcioén por la que de forma consciente y voluntaria se ha decantado
el Tribunal de Justicia.

El reciente auto Yodel (2020%), en relaciéon con los trabajadores de
plataforma, constituye una aparente resolucion restrictiva. Esté por verse
su alcance en términos de evoluciéon de la doctrina del TJUE. Que sea un
auto y no una sentencia tiene, desde luego, cierto interés para relativizar
su importancia. Se trataba de un trabajador de plataforma cuyas
condiciones de prestacién de servicios eran bastante homologables
a los de otras entidades similares y extendidas en otros paises. Es
decir, aunque se discutia la interpretacion de una relacién contractual
especifica, era bastante tipica de quienes se ocupan en el reparto de
alimentos y otros pequefios consumibles. Que el Tribunal exprese, sin
que le quepa duda alguna, que se trate de un caso de trabajo por cuenta
propia supone desde luego un punto de inflexion en las tendencias
expansivas del concepto de trabajador. Estd por verse si esta corriente
se consolida o constituye un episodio aislado dentro de la doctrina del
Tribunal de Luxemburgo®.

45 Como se ha destacado, constituye un instrumento normativo complejo y experimental en la
definicién de los contornos del contrato de trabajo. Asi lo expresa M. Freedland, “Application of
Labour and Employment Law beyond de contract of employment”, International Labour Review,
vol. 146, 2007, n.° 1-2, pp. 3y ss., en particular p. 17.

46  Asunto C-692/19, auto de 2 de abril de 2020.

47  Por lo que respecta a la doctrina judicial espafiola, la STS del 25 de septiembre de 2020 (rcud.
4746/19), aun citando y parafraseando el auto Yodel, se decanta por admitir la subordinacién de
un trabajador de la plataforma Glovo, con argumentos bastante convincentes.
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6. La condicion de empresas de los trabajadores auténomos: la
autonomia en el mercado

Profundizando algo maés en la doctrina judicial del TJUE, es interesante
valorar cémo equipara los trabajadores auténomos a las empresas,
a partir de unos criterios que, si no se identifican totalmente, cuando
menos se aproximan mucho a los que son propios del trabajo por cuenta
propia desde la perspectiva de la posicién en el mercado de aquellos
cuya calificacion del vinculo se discute. En efecto, el Tribunal, desde
su jurisprudencia de los afios 70 del siglo pasado, apela al concepto
de entidad econémica Unica. El silogismo consiste en afirmar que alla
donde se constata la existencia de una entidad econémica Unica no
puede aplicarse intramuros el derecho de la competencia. Es decir, si
dos personas o dos entidades conforman dicha entidad, entre ellas no
hay un comportamiento de empresas que deba someterse el derecho de
la competencia.

Puede ejemplificarse dicho silogismo con la sentencia que desencadenala
doctrina posterior, que es la que resuelve el asunto Suiker (1975)%, relativo
al tradicional caso de una persona fisica que actia como intermediaria y
ejerce una actividad en favor de una corporacién empresarial. Podria, en
este tipo de situaciones, ponerse en entredicho si esta persona trabaja
por cuenta propia o por cuenta ajena. Y, como resolveria tradicionalmente
un érgano judicial cualquiera que deslindara este asunto, el TJUE pone
énfasis en la circunstancia de la asuncién o no de riesgos. Expresa que,
en el caso concreto planteado, hay un sometimiento al derecho de la
competencia en las relaciones entre intermediario y cliente, pues aquel
desempenia unas “funciones que econémicamente se asemejan a las de
un comerciante independiente, por contemplar la asuncién por dichos
intermediarios de los riesgos financieros vinculados a la venta o a la
ejecucion de los contratos celebrados con terceros”. Por supuesto, el
Tribunal de Luxemburgo no profundiza en si se producen otros rasgos
propios del contrato de trabajo, pues su Unico objetivo en este asunto
consistia en verificar aquel sometimiento.

48  Asunto 40/73y otros, sentencia de 16 de diciembre de 1975.
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Consecuentemente, el Derecho de la Competencia solo se aplica a
empresas que compitan entre ellas, pues, a efectos de someterse a
esta parte del ordenamiento juridico “el sujeto considerado debe gozar
[...] de un cierto nivel de autonomia, fundamentalmente, de caracter
econdémico”. Tal aserto, expresado en el asunto Becu (1999)* a los
efectos de argumentar que los trabajadores no pueden ser empresas,
pone de manifiesto una idea importante que constituye elemento clave
en el juicio de exposicién o no a la normativa antitrust: que se disponga
o no de un margen apreciable de actuaciéon como operador econémico
en el mercado tiene una trascendencia insoslayable. Lo cual ya no
tiene que ver con la asuncién o no de riesgos, sino sobre la mayor o
menor capacidad en la toma de decisiones. En realidad, ambos rasgos,
asuncién o no de riesgos y posicion autébnoma en el mercado, aparecen
como criterios auténomos que se suman en el juicio valorativo de si las
relaciones entre un comitente y un comisionista, o entre un mandante y
un mandatario, estan reguladas por la normativa de la competencia. Es
claro en este sentido el asunto Volkswagen AG (1995)*: solo cuando los
operadores econémicos “no soportan ninguno de los riesgos resultantes
de los contratos negociados por el comitente y operan como auxiliares
integrados en la empresa del comitente” dejan de ser independientes.

Toda esta doctrina es la que desemboca en el anteriormente mencionado
asunto FNV Kiinsten (2013%"). Lo relevante es que en esta sentencia se
produce una superposicién de planos: en tanto que, en la casuistica
hasta ahora descrita en este punto, la asuncién de riesgos y la posiciéon
auténoma en el mercado restringian su aplicabilidad a cuestiones
exclusivamente de derecho mercantil referidas a la ordenacién de
la competencia, en FNV Kiinsten se proyecta sobre la identificacion
del falso auténomo vy la posible existencia de un contrato de trabajo.
Ello al objeto de poder decidir si el convenio colectivo discutido era
genuinamente un convenio colectivo o, a ciertos efectos, un acuerdo
entre empresas. Con esta operacion traslaticia, los criterios referidos se
sitian en pie de igualdad con los clésicos de la subordinacién para poder
calificar la relacién como laboral o mercantil.

49 Cit.
50  Asunto C-266/93, sentencia de 24 de octubre de 1995.
51 Asunto C-413/13, sentencia de 4 de diciembre de 2014.
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En realidad, tiene algo de exageracién expresar que la ajenidad,
entendida al modo descrito en estas paginas, alcanza en esa sentencia
la misma importancia cualitativa que la subordinacién para identificar el
contrato de trabajo. Pero si que realza su importancia, en un contexto,
hasta entonces, de paulatino decaimiento de la ajenidad como rasgo
decisivo y definitorio de este. Podria decirse, como proyeccién de la
doctrina de FNK Kiisnten, que la no asuncién de riesgos y la ausencia de
una posicién autdbnoma en el mercado son indicios poderosos que abocan
a denegar que pueda haber una genuina relacién auténoma. De nuevo
debe expresarse la aproximacion de esta doctrina —particularmente, la
ausencia de una posicién auténoma en el mercado— a la clésica de la
autonomia en el mercado, enunciada hace mas de treinta afios atrds®.

Ahora bien, retornando a la ajenidad en los riesgos, sin duda habria
que aquilatarlos. No cualquier asuncién de riesgos, por pequefa que
fuera, deberfa producir como consecuencia que se niegue la condicién
de trabajador a quien los asume, o que constituya un indicio de un valor
decisivo a la hora de calibrar la naturaleza del vinculo. Las relaciones
de prestacion de servicios actuales son complejas y, cuando se ubican
en una posicion fronteriza, por lo que ahora importa, entre el trabajo
por cuenta propia y el trabajo por cuenta ajena, normalmente conviven
caracteristicas de unay otra. Como expresa el propio TJUE —de nuevo en
torno a la exposicién o no de determinados comisionistas al derecho de
la competencia—, “el hecho de que el intermediario soporte Unicamente
una parte insignificante de los riesgos no puede entrafar que el articulo
85 del Tratado —actual articulo 101 TFUE, precepto fundamental de la
normativa antitrust de la UE— sea aplicable” (Confederacién Espafiola
de Empresarios de Estaciones de Servicio, 2006).

El problema de la entidad de los riesgos merece un mayor anélisis.
Incluso puede suceder que su asuncién, mas que un criterio definitorio
de cierta capacidad de actuaciéon en el mercado, sea en la practica una
manifestacién de todo lo contrario. Esto es, la imposibilidad de pactar con
la empresa comitente o principal unas minimas condiciones garantistas
puede desembocar en que le sean impuestas unas clausulas adversas a
la parte débil del contrato, entre las cuales figure una exposiciéon mayor

52 M. R. Alarcén Caracuel, op. et loc. cit.
53  Sentencia C-217/05, del 14 de diciembre de 2006.

80



El trabajo auténomo

o menor a los riesgos. A los mas vulnerables, las empresas les transfieren
riesgos, asi como ciertos rasgos —tedricos— de trabajo por cuenta
propia y auténomos, con el objeto obvio de despejar del panorama
contractual la apariencia de contrato de trabajo®. Como se ha expresado
anteriormente, en la relacién de prestacién de servicios conviven unas
condiciones explicitas formales y otras implicitas, en las que reaparece
una posicion de fuerte subordinacién y alienacion.

Por estas consideraciones, el riesgo deberia ser considerado en su
justa medida y no en términos absolutos. Indudablemente, tiene mayor
relevancia el andlisis de la “dependencia comercial”, en los canones
sugeridos por el TJUE. Es decir, valorar si, en realidad, la actividad
profesional se desarrolla en términos tales que existe una auténtica
capacidad de adoptar decisiones auténomas en el mercado, que
no obedezcan sisteméaticamente al interés y beneficio de la o de las
entidades clientes.

O, ya desde una perspectiva ajena a la doctrina del Tribunal de Justicia,
serfa ilustrativo analizar la capacidad de generar beneficios y desarrollar
un proyecto de negocio®. Si la asuncién de riesgos apenas permite, en
una prospeccion de futuro, una consolidacién y mejora del proyecto
profesional en términos de crecimiento, capacidad de decisién y mayor
capacidad de resistencia, es dificil concluir que existe una verdadera
iniciativa profesional auténoma.

7. Sobre el predominio de la dependencia y el papel de la ajenidad

En esta busqueda constante y en adaptacién permanente del concepto
de trabajador, la inmensa mayoria de los sistemas juridicos descansan
exclusiva o casi exclusivamente en la subordinacién, con elipsis
generalizada de los criterios definitorios de la ajenidad. Al respecto,
la doble referencia del sistema espariol tanto a la ajenidad como a la
dependencia al definir en el articulo 1 de la Ley 20/2007 el ambito de

54  Destacando esta idea, D. Schieck y A. Gideon, “Outsmarting the gig-economy thorough
collective bargaining-EU competition law as a barrier?” European (Legal) Studies on-line papers,
vol. 7,n.° 2, 2018, Queen’s University Belfast, p. 14.

55 Véase estaidea en V. Daskalova, “Regulating the new self-employed in the Uber Economy: What
role for EU competition law?”, German Law Journal, vol. 19, n.° 3, 2018, p. 466.
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aplicacién de la norma no es sino el negativo del articulo 1.2 del Estatuto
de los Trabajadores, en el que también ubica en pie de igualdad ambos
conceptos. Un repaso de la doctrina judicial, incluso la méas reciente,
pone de relieve que preserva, al menos desde una perspectiva formal,
esta equidistancia entre la importancia cualitativa de uno y otro. Lo cual
constituye un rasgo caracteristico, seguramente deudor de la doctrina
académica, que hunde sus largas raices en Alonso Olea®.

No sucede asi en los sistemas de Centro y Sudamérica, expresada esta
idea en términos generales, pues en la mayoria de los sistemas se ha
producido una clara opcién por la subordinacién®. En el caso brasilefio,
la subordinacién directa o indirecta es el criterio decisivo, de acuerdo
con una doctrina judicial ciertamente asentada. Asi se desprende del
articulo 2 de la Consolidagédo das Leis de Trabalho®, cuya referencia a la
subordinacién estructural ha sido seguida por la doctrina judicial®’. Otro
tanto sucede en Chile, donde la definicién anteriormente mencionada
del articulo 3 del Cédigo de Trabajo, interpretada junto con el concepto
de contrato individual de trabajo contenido en su articulo 7, produce que
la dependencia goce de absoluto predominio, hasta el punto de que no
se hace referencia en todo su articulado a la locucién “trabajo por cuenta
ajena”®. Ahora bien, es facil seguir en la doctrina judicial el rasgo de la
ajenidad, que desempefia un papel sustantivo en la identificacién del
contrato de trabajo®’.

56  En particular, Introduccion al derecho del trabajo, 6.* ed., Civitas (Madrid, 2013).

57  Asilo refieren O. Ermida Uriarte y O. Herndndez Alvarez, “Critica de la subordinacion”, en V.
AA., Estudios sobre derecho del trabajo. Homenaje a José Roman Duque Sanchez, Coleccion
Libros Homenaje, n.° 9, Tribunal Supremo de Justicia (Caracas, 2003) especialmente en pp. 451
y ss.

58 “Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da
atividade econémica, admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servico”. Sobre este
asunto, P. P. Teixeira Manus, “A subordinagdo juridica no contrato individual de trabalho”, en
VV. AA. (Y. Frediani, coord.), A valorizagao do trabalho autonomo e a libre iniciativa, Academia
Brasileira de Direito do Trabalho (Porto Alegre, 2015) pp. 257 y ss.

59  Véase algin ejemplo de esta jurisprudencia en T. C. Nahas, “"Consideragbes a respeito da
relagdo de trabalho: a questéo do trabalho semi-dependente e da subordinagédo estrutural”, en
A valorizagao do trabalho auténomo e a libre iniciativa, op. cit., pp. 271y ss.

60 Aunque es cierto que si se utiliza en la Ley 16744, de 1968, que establece normas sobre
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales. En efecto, se refiere a los trabajadores
por cuenta ajena, vg. en su art. 2, pero en expresion que se asimila materialmente al concepto
de trabajador del Cédigo del Trabajo. De esta manera, la referencia a la ajenidad no tiene
consecuencias sustantivas.

61  En este sentido, véase A. Sierra Herrero, “Sobre la calificacién de un socio o accionista como
trabajador dependiente”, Revista Estudios Socio-Juridicos, vol. 13, n.° 2, 2011, pp. 14 y ss., en
particular en pp. 148 y ss.
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Algo similar debe predicarse del sistema de relaciones laborales de
México: el art. 20 de la Ley Federal del Trabajo%? define la relacién de
trabajo, cualquiera que sea el acto que le dé origen, como “la prestacion
de un trabajo personal subordinado a una persona, mediante el pago
de un salario”, nuevamente con omisién de cualquier referencia a la
circunstancia de que la prestacion de servicios se desarrolle por cuenta
propia o por cuenta ajena. Asimismo sucede en Argentina, cuya Ley de
Contrato de Trabajo®? apela a la dependencia, junto con la remuneracién,
en sus articulos 21 y 22. En la practica, el rasgo de trabajar por cuenta
ajena se subsume en el de la subordinaciéon, de la cual se considera
un indicio adicional. En efecto, la doctrina académica apela a la falta
de autonomia, como uno de los rasgos indiciarios de que el trabajo se
presta en las condiciones identificadas por dichos preceptos®.

Otro tanto se produce en el derecho de Costa Rica. A partir de la
definiciéon de contrato individual de trabajo que se incluye en el articulo
18 del Coédigo de Trabajo?*, el cual apela, ademas de a la remuneracion,
a la “la dependencia permanente y direccién inmediata o delegada de
la empresa”. A partir de este precepto, se ha decantado una amplia y
profusa jurisprudencia basada en un sumatorio de indicios y en el mayor
peso de los que determinen trabajo subordinado o trabajo auténomo,
con la matizacién de que en dicha doctrina judicial también se tienen
en cuenta elementos relativos a la antinomia trabajo por cuenta propia
versus trabajo por cuenta ajena®.

También en Venezuela prevalece el criterio de la subordinacién. De
hecho, la Ley Orgénica del Trabajo de 1990%, en su articulo 39, definia
al trabajador en estos términos: “la persona natural que realiza una labor
de cualquier clase, por cuenta ajena y bajo la dependencia de otra”. Sin
embargo, la Ley Orgénica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras,
de 2012, en su articulo 35, en su definicion de trabajador o trabajadora

62  Aprobada el 2 de diciembre de 1969 y en vigor desde el 1 mayo de 1970, publicada en el Diario
Oficial de la Federacién de 1 abril 1970.

63 Ley 20744 del 11 de septiembre de 1974.

64 Vg., M. E. Zuretti, “El sujeto trabajador protegido por el derecho del trabajo”, en V. AA. (M.
E. Ackerman y A. Sudera, coords.), La relacién de trabajo. Libro homenaje al profesor Jorge
Rodriguez Mancini, Rubinzal-Culzoni (Buenos Aires, 2009) p. 275.

65 Leyn.° 2 del 27 de agosto de 1943 (La Gaceta, n.° 192, del 29 de agosto de1943).

66  Sobre este tema, con jurisprudencia actualizada, A. Godinez Vargas, La regulacién del trabajo en
las empresas de plataforma virtual de Costa Rica, CEPAL, 2020, pp. 51y ss.

67  Promulgada el 27 de noviembre de 1990.
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dependiente, eliminé el criterio de la ajenidad®. Lo paraddjico es que
el articulo 36 define al trabajador o la trabajadora no dependiente,
concepto al que equipara “o por cuenta propia”. Por su parte, la Sala
de Casacién del Tribunal Supremo ha utilizado el trabajo por cuenta
ajena, pero dentro del contexto del método del “haz de indicios”, para
identificar la existencia de un contrato de trabajo?’.

Conclusiones parejas deben alcanzarse en cuanto al derecho colombiano.
Elarticulo 22.1 del Cédigo Sustantivo del Trabajo’®apela expresamenteala
dependencia o subordinacién —a ambos términos—’". La jurisprudencia
ha recurrido a las pruebas clésicas indiciarias para acreditarla, tales como
el cumplimiento de horario, lugar de trabajo, cumplimiento de érdenes
e instrucciones, etc. Sin embargo, el articulo 34 del mismo texto legal,
al definir a los contratistas independientes, recurre también a cuestiones
relativas al trabajo por cuenta propia, tales como la asuncién de riesgos
o la aportacién de medios de produccion.

Al albur de esta normativa y de este criterio fundamental de deslinde,
ha habido en todos estos paises abundante doctrina judicial en torno
a la utilizaciéon fraudulenta del trabajo auténomo como mecanismo de
evitacién del contrato de trabajo. Asi sucede con caracter general, con
sanciones diversas que atienden a las peculiaridades de cada sistema
juridico interno y que, a la postre, tienen como objetivo evitar la
disimulacion de los contratos de trabajo.

8. La conveniencia de las categorias intermedias. Un
analisis empirico del caso de los trabajadores auténomos
econémicamente dependientes

Se ha aludido con anterioridad a esta cuestion. En diversos sistemas
juridicos, las zonas fronterizas entre el trabajo auténomo y el trabajo
subordinado se han abordado mediante la creacién de categorias

68  “Se entiende por trabajador o trabajadora dependiente, toda persona natural que preste
servicios personales en el proceso social de trabajo bajo dependencia de otra persona natural o
juridica. La prestacion de su servicio debe ser remunerado”.

69  Véase esta jurisprudencia en |. Mirabal Rendén, “Zonas fronterizas del derecho del trabajo”,
Revista Derecho del Trabajo, n.° 1, 2005, pp. 113y ss.

70  Diario Oficial, afio LXXXVIII, n.° 27622 7 junio 1951.

71 "Contrato de trabajo es aquel por el cual una persona natural se obliga a prestar un servicio
personal a otra persona, natural o juridica, bajo la continuada dependencia o subordinacion de
la segunda y mediante remuneracién”.
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intermedias, normalmente —aunque no siempre— consideradas
fuera del estricto marco de las relaciones laborales, pero dotadas,
por asimilacion, de ciertos derechos que les corresponden a los
trabajadores’?>. No se trata ahora de entrar en la descripcién y el
analisis de cada una de las experiencias comparadas, sino que basta
con evocarlas. Es el caso de los sistemas juridicos aleman y austriaco,
donde se ha generado la categoria de “personas asimiladas a
empleadas” —arbeitnehmeréahnliche personen—. O del Reino Unido,
con la conocida diferencia entre un employee plenamente regido por
las reglas del derecho del trabajo y un worker al que se le expanden
algunos de los caracteristicos derechos laborales. O de Italia, con toda
la saga de normas en torno a la dependencia econémica desarrolladas,
en algunos de los episodios recientes, en las Jobs Acts. O de Espafia,
con la categoria —a la que se haré referencia explicita a continuacion—
de los trabajadores auténomos econdémicamente dependientes,
creada a partir del Estatuto del Trabajador Auténomo de 2007. O de
Canadé, con el clasico concepto de los independent contractors, que
ha conseguido atribuir derechos laborales a ciertos colectivos que,
en otros sistemas juridicos, dudosamente estarian protegidos por el
derecho del trabajo”s.

Por supuesto, cada experiencia requeriria de su propio analisis, en cuanto
a las consecuencias que ha producido, y el balance serfa necesariamente
complejo. Sin embargo, puede concluirse, como tendencia general, que
los sistemas juridicos que han generado terceros conceptos reportan
maés inseguridad juridica y mas conflictividad. O, dicho a contrario sensu,
hay mayores certidumbres y menos controversias en los ordenamientos
que han optado por mantenerse en la estructura binaria entre trabajo
subordinado y trabajo auténomo’. Probablemente, no se trata de una
afirmacién conclusiva, pero plantea la idea de que este tipo de iniciativas
resulta, como minimo, arriesgado.

72 Comentando estas experiencias, M. Risak y T. Dullinger, The concept of “worker” in EU Law,
Status quo and potencial for change, Report 140, ETUI (Bruselas, 2018), p. 15.

73 Sobre la experiencia canadiense, con cita de H. Arthus, cfr. M. A. Cherry y A. Aloisi, “—
Dependant contractors— in the Gig Economy: A comparative approach”, American University
aw Review, vol. 66, 2017, pp. 635y ss.

74 Argumentando esta postura, |. Lianos; N. Countouris y V. de Stefano, Rethinking the Competition
Law/Labour Law interaction. Promoting a fairer labour market, Centre for Law, Economics and
Society, research paper 3/2019 (London, 2019), p. 6.
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En general, en la mayoria de los sistemas latinoamericanos no existen
categorias intermedias entre trabajadores auténomos y subordinados,
sin perjuicio de alguna legislacion proyectada que pueda estar en tramite
en torno a los trabajadores de plataforma. La postura espafiola ha sido
diferenciada, como ahora se pasa a analizar.

La implantacién en Espafia de la figura de los trabajadores auténomos
econémicamente dependientes —TRADE— es un ejemplo caracteristico.
Es licito preguntarse, trece afios después, qué ha aportado.
Primeramente, debe ponerse en cuestién que la Ley haya trazado una
linea divisoria suficientemente clara entre trabajadores subordinados
vinculados por sus empresas mediante contratos de trabajo y TRADE. A
este respecto, una lectura del articulo 11 de la Ley 20/2007 —el precepto
que describe y establece los requisitos sustantivos de la condicion de
TRADE—, enuncia algunos criterios que pueden ser Utiles en esta labor
de deslinde. Al margen de la posibilidad, instrumental e interina, de
poder contratar a un trabajador subordinado de la letra a) del articulo
11.2, los de las letras b), c) y d) del mismo apartado deben ser tomados
en consideracion: "b) no ejecutar su actividad de manera indiferenciada
con los trabajadores que presten servicios bajo cualquier modalidad de
contratacion laboral por cuenta del cliente. c) Disponer de infraestructura
productiva y material propios, necesarios para el ejercicio de la actividad
e independientes de los de su cliente, cuando en dicha actividad sean
relevantes econdmicamente. d) Desarrollar su actividad con criterios
organizativos propios, sin perjuicio de las indicaciones técnicas que
pudiese recibir de su cliente”.

En cuanto al primero de ellos, tiene una utilidad indudable. Entre otros
aspectos, impide que pueda considerarse TRADE el auténomo que
Unicamente aporta su actividad, sila prestacion de sus servicios no puede
diferenciarse de la de los trabajadores dependientes que trabajen para
su cliente. La locucién adverbial “de manera indiferenciada” incorpora
un concepto indeterminado que en su aplicacién practica puede revestir
complejidad. Cuando menos, puede servir de elemento disuasorio
para que las empresas contraten o subcontraten con auténomos
cuando van a prestar servicios en su centro de trabajo y apenas aportan
elementos materiales u organizativos. Mucha menos aplicabilidad
aparente tiene el segundo requisito, por su caracter eminentemente

86



El trabajo auténomo

tautologico: la infraestructura y material propios solo son exigibles
cuando sean relevantes econdmicamente en la actividad de que se
trate. Como se ha argumentado anteriormente, la titularidad de los
medios de produccién no es definitoria en si misma, salvo que se trate
de aquellos de mayor entidad econémica y mayor trascendencia en el
desarrollo de la actividad. De tal forma que el precepto al respecto no
aporta una separacion excesivamente Util entre TRADE vy trabajadores
subordinados. Y, por lo que respecta al requisito de la letra d), en
realidad expresa la sutil diferencia entre subordinacién y autonomia
y remite a la clasica diferencia entre indicaciones esporadicas que no
impiden la autoorganizacién y direccién continuada de la prestacion de
servicios que la ubica en el &mbito del poder directivo y organizativo
del empresario.

Es decir, desde una perspectiva estrictamente juridica y hermenéutica,
el balance del articulo 11, sumado al propio concepto de trabajador
auténomo del articulo 1 de la Ley 20/2007 al que antes se ha hecho
referencia, es bastante insuficiente. De tal forma que el deslinde
continda siendo una labor confiada enteramente a la doctrina judicial,
que no ha de encontrar en esta Ley de 2007 elementos excesivamente
novedosos. Con toda seguridad, en este balance ha pesado demasiado
el procedimiento de reconocimiento de la condicién de TRADE previsto
en el articulo 11.2 de la propia Ley 20/2007, bastante disuasorio, que se
sostiene en dos pilares fundamentales: por una parte, la configuracion
de dicho reconocimiento por parte de la entidad cliente como requisito
necesario e insoslayable. Por otra, en defecto de tal reconocimiento,
en la exigibilidad de seguirse un proceso judicial en el que la sentencia
tendra carécter constitutivo. De tal modo que, una vez resuelta la relacion
entre profesional auténomo y empresa sin dichos reconocimiento o
sentencia, no es factible que pueda declararse tal condicién, aunque si la
de trabajador subordinado previa demanda de despido.

Al margen de los elementos juridicos descritos, desde una perspectiva
estrictamente empirica, la regulacion de los TRADE ha sido un rotundo
y manifiesto fracaso. El escaso —y decreciente— nimero de TRADE,
concretado en que apenas se alcanza actualmente el nimero de 9.000
TRADE registrados, pone de relieve un evidente fiasco regulatorio. La que
en 2007 se recibié con alta expectativa se ha tornado en una experiencia
normativa de eficacia puramente residual. El articulo 11 configuré una
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tendencia legal favorable y condescendiente con el trabajo por cuenta
propia, pues produjo un equilibrio regulatorio en el que, en apariencia,
se achicaba el espacio del contrato de trabajo, aunque el sistema de
reconocimiento del TRADE antes descrito evite normalmente que el
6rgano judicial haya de discernir si la relacion controvertida es laboral o
de autébnomo econémicamente dependiente.

Con todo, y de conformidad con estimaciones sindicales’, en 2019
habria, como minimo, 246 mil personas que cumplian los requisitos del
articulo 11 de la Ley 20/2017, aunque no los del articulo 11 bis. Esta cifra
se obtiene mediante la suma de quienes trabajan en las dependencias
de la entidad cliente sin aportar medios materiales significativos y de
quienes tienen en exclusiva o casi en exclusiva a un Unico cliente. Por
supuesto, es plausible pensar que un niimero todavia mayor retine dichos
requisitos, pero resulta muy dificil afinar mucho mas las cifras a partir
de las estadisticas disponibles. Puede concluirse que hay una asimetria
entre la esfera formal, en cuyo seno la realidad del TRADE es irrisoria, y
la material, donde puede afirmarse que se aglutina un amplio colectivo
de profesionales con una intensa dependencia econémica de una Unica
entidad cliente. Claro que en esta Ultima serfa preciso separar la paja del
grano y tamizar quiénes son genuinamente trabajadores auténomos y
quiénes trabajadores dependientes.

Con este panorama, la doctrina académica oscila entre quienes
defienden un ensanchamiento del campo de identificacién de los TRADE
y quienes, por el contrario, abogan por que desaparezca esta figura. En
cuanto a la primera opcioén, bien se trate de un ensanchamiento de
los mérgenes sustantivos de la figura del auténomo econdémicamente
dependiente —por ejemplo, relajando el porcentaje de actividad para
el cliente principal o concibiendo la dependencia econémica ante una
pluralidad de clientes, entre otras posibilidades—, bien facilitando
el acceso a la condiciéon de TRADE a través de una modificacién en
profundidad del articulo 11 bis de la Ley 20/20077¢. En mi opinién, esta
figura ha sido un factor mas distorsionante de lo que pareceria por
las cifras que se han aportado y hay argumentos més poderosos para

75  Debe citarse el documento de CCOO, Notas sobre la encuesta de poblacién activa. Cuarto
trimestre de 2019, publicado el 28 de enero de 2020, en particular en su p. 14, con datos muy
significativos.

76 Defendiéndola, M. T. Alameda Castillo, op. cit.

88



El trabajo auténomo

hacerla desaparecer. El primero y més obvio viene de la mano de su
fracaso en términos cuantitativos, que aboga por suprimirla. El segundo
consiste en que, mas alld de los nimeros expresados, la regulacién del
auténomo econdémicamente dependiente no ha hecho sino aumentar
la inseguridad juridica en torno a los limites entre trabajo auténomo
y trabajo dependiente, en perjuicio de este Ultimo. Dificilmente los
6rganos judiciales podrian considerar como trabajador subordinado a
una persona que presta servicios en condiciones proximas a las de un
TRADE, pese a que no se plantee la declaracion de tal por no haberse
cumplido con los requisitos del articulo 11 bis. Desde esta perspectiva,
puede concluirse que ha actuado como dique de contencién frente
a demandas relativas a falsos auténomos. Por consiguiente, ha sido
contraproducente, al menos en relacién con la Recomendacién n.® 198
de la OIT, pues no ha cumplido en la medida de lo necesario con los
criterios de claridad y adecuacién a los que se refiere su apartado 2, asi
como con la eficacia de los procesos para la solucién de controversias
relativas a la existencia de una relacién de trabajo —apartado 4 e—.

9. TRADE y otros auténomos

Como prueba del nueve de estas afirmaciones, la doctrina judicial
espafiola se ha comportado de forma bastante permisiva con las
empresas, al admitir con bastante naturalidad la condicién extralaboral
de las relaciones de prestacién de servicios en ambitos tales como el
de los auténomos subcontratistas que desarrollan su trabajo personal
en los establecimientos de aquellas sin aportar medios materiales
significativos. En términos generales, no ha habido ébices a que los
dltimos subcontratistas sean trabajadores auténomos, pese a su
situacion fuertemente dependiente de sus empresas principales”.
Bien es cierto que, en cuanto a los trabajadores de plataformas —en
particular, Glovo y Deliveroo—, la doctrina de los Tribunales Superiores
de Justicia —sobre todo, a partir de STSJ de Madrid de 27 noviembre
2019%— ha sido mas bien proclive a reconocerles la condicién de
trabajadores, y finalmente el Tribunal Supremo asi lo ha confirmado,
en la anteriormente referida sentencia del 25 septiembre de 2020. Pero

77  Con cita de abundante doctrina judicial en mi estudio “Dialéctica entre subcontratacion y
trabajo auténomo”, en prensa en Trabajo y Derecho.
78  Rec. 588/19.
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habra que ver qué consecuencias acarrea el asunto Yodel”, que, como
se ha expresado con anterioridad, puede suponer un punto de inflexién,
a pesar de que ha sido expresamente interpretado en clave restrictiva en
dicha sentencia. Todo ello, por supuesto, a expensas de las previsibles
intervenciones del cuerpo legislativo, que aparentemente pueden
consolidar —al menos en el sistema espafiol— las hipotesis expansivas
del dmbito de lo laboral.

Curiosamente, el Estatuto del Trabajador Auténomo guarda cierta
indiferencia en cuanto a la subcontratacion®. Cuando laregula, o al menos
se refiere a ella —articulos 8 y 10—, lo hace para todos los trabajadores
auténomos y no solo para los TRADE. El articulo 11 no considera la
subcontratacion en absoluto, por mas que constituye la situacién mas
habitual en la que los trabajadores autbnomos padeceran la dependencia
econdmica en los términos previstos en el propio precepto. Solo la tiene
en cuenta en negativo, para excluir radicalmente que pueda ser TRADE
quien “contrate o subcontrate parte o toda la actividad con terceros,
tanto respecto de la actividad contratada con el cliente del que depende
econémicamente como de las actividades que pudiera contratar con
otros clientes”. Por consiguiente, solo el profesional ubicado en el dltimo
eslabon de la cadena de subcontratacion puede ostentar la condicion
juridica de econdmicamente dependiente.

Al margen de estas disquisiciones, la presencia en el entramado de las
subcontrataciones de trabajadores auténomos ha contado con un aliado
importante, el derecho de libre empresa del articulo 38 de la Constitucion
espafiola. Lo cual se proyecta en un doble sentido: de una parte, el
derecho de las empresas clientes de organizarse de acuerdo con sus
propios criterios y de elegir flexiblemente a sus auxiliares. De otra, el
derecho de los propios auténomos, en cuanto empresas, a desarrollar
su actividad, de la forma que decidan. Desde luego, ambos derechos
no deberian tener una importancia decisiva en cuanto a la naturaleza de
la relacién entre un profesional que presta servicios y la entidad que se
beneficia de ellos. Pero tiene una afectacién indirecta, en el sentido de
que la identidad del trabajador auténomo que desarrolla su actividad en
el contexto de la externalizacion de actividades puede encontrar amparo

79 Cit
80  Asilo destacan J. Garcia Murcia y I. A. Rodriguez Cardo, op. cit., pp. 223 y ss.
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constitucional, en cuanto que derecho de los ciudadanos.

Debe afiadirse, finalmente, que, desde la perspectiva de la prevencién de
riesgos laborales, se presta muy poca atencién al trabajador auténomo.
Apenas una referencia central en el caso de coordinacién de actividades
en el centro de trabajo —articulo 24 de la Ley 31/1995, del 8 noviembre,
de prevencién de riesgos laborales, y en su normativa de desarrollo—y
algo més de atencién en el sector de la construccion —RD 1627/1997,
del 24 octubre, como incorporacién a Espafia de la Directiva 92/57/CEE,
y alguna referencia en la Ley 32/2006, del 18 octubre, reguladora de la
subcontratacién en el sector de la construccion—. En todas estas normas
se le concibe mas bien desde la perspectiva de elemento de riesgo
en el contexto de una politica de prevencién integral en las empresas
y como deudores de seguridad y menos como sujetos con derecho a
una proteccion eficaz de su seguridad y su salud en el trabajo. También
desde este punto de vista, el problema de la calificacion de su vinculo
juridico con el empresario alcanza una importancia decisiva.

10. Un par de ideas sobre los derechos colectivos de los
trabajadores auténomos

Serfa imposible aqui una tarea que excediera de apuntar unas cuantas
ideas generales. En referencia al derecho de sindicacién de los
trabajadores autdbnomos, debe constatarse que hay sistemas internos
que lo reconocen y otros que no, sin que sea sencillo distinguir una
postura mayoritaria. Con todo, y para tomar partido en esta controversia,
habria que recordar que la Declaracién de OIT de 1998 no distingue
entre trabajadores subordinados y auténomos en cuanto a su dmbito
de aplicacién, como corolario de la aplicacién del Convenio n.° 87 tanto
a las asociaciones de trabajadores como de empresarios®’. Aunque,
ciertamente, esta segunda idea bien puede contestarse alegando que
los trabajadores auténomos, en cuento empresas, pueden disfrutar del
derecho de organizacion empresarial.

Desde otra perspectiva, y entre los sistemas que si lo reconocen, al
menos desde un plano tedrico, habria que indagar qué derechos de
accién colectiva garantizan a los auténomos. No tanto desde el plano

81 He destacado esta idea en mi estudio “Los derechos del trabajador auténomo ante la nueva
economia”. Revista de Derecho Social, n.° 86, 2019, pp. 63y ss.
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de un reconocimiento abstracto como de las limitaciones en su ejercicio.
Por ejemplo, y como cuestién importante, habria que preguntarse sobre
qué calificacion juridica tendria una organizacién que asocie en exclusiva
a trabajadores autébnomos o a ciertos colectivos de trabajadores
autébnomos definidos en funcién del dmbito en el que despliegan su
actividad, el volumen econémico de su actividad o cualquier otro criterio.
En particular, la pregunta seria si se asimilarian mas bien a organizaciones
de empleadores, las cuales absorberian su estatuto juridico.

Ademas, en relaciéon causa-efecto con el interrogante anterior, habria que
cuestionarse acerca de la validez de los acuerdos colectivos que alcancen
los auténomos a través de sus representantes. Tiene gran trascendencia
valorar si los sindicatos que negocian en su nombre actian como
asociaciones de empresarios 0 como asociaciones de trabajadores?.
Puede suceder que, de hecho, los representantes de los auténomos en
tales acuerdos colectivos sean sindicatos que asocien indistintamente a
trabajadores auténomos y trabajadores subordinados, e incluso que los
beneficiarios de tales acuerdos sean, en toda su extensidén o, al menos,
a ciertos efectos, unos y otros. En tales casos, de nuevo es crucial la
pregunta previa de si los autébnomos son genuinamente tales o se trata
de supuestos de fraude de ley.

En este debate, debe tenerse en cuenta el impacto del derecho de la
competencia, pues la eficacia de tales acuerdos con toda seguridad
quedaréd amenazada por la normativa de proteccién de la competencia.
En el ambito de la Unién Europea y del Consejo de Europa —al igual
de lo que ha sucedido mas tradicionalmente en el sistema juridico de
EE. UU.—, se ha producido una posicién beligerante por parte de las
empresas, que se ha traducido en respuestas mas o menos diversas,
pero han tenido como patréon comin el reconocimiento de la no
aplicacion en todas sus consecuencias del derecho antitrust cuando se
trate de convenios colectivos que regulen las condiciones de trabajo de
los trabajadores dependientes. En el caso del Tribunal de Justicia de la
UE, a partir del asunto Albany®, se ha reconocido una amplia exencién
del convenio del ambito de aplicacién del derecho de la competencia,
siempre que se destine a mejorar las condiciones de trabajo y empleo de

82 Es, en el fondo, el debate del asunto FNV Kiinsten (cit.)
83  Asunto C-67/96, sentencia de 21 de septiembre de 1999.
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los trabajadores dependientes®.

Cuando se trata de auténomos ha habido una fuerte contestacién por
parte de las autoridades de la competencia, que se ha plasmado en
opiniones divergentes de unos érganos judiciales y otros, ya en favor
de reconocerles el derecho de fijacidon colectiva de honorarios, ya
considerando esos acuerdos como ejemplos claros de carteles. Vg.,
cabe confrontar la posicion del Tribunal de Justicia de la Unién Europea
(asunto FNV Kinsten, 2013) —sometiendo totalmente estos acuerdos a
la normativa de defensa de la Competencia— con la del Comité Europeo
de Derechos Sociales (asunto ITUC v Republica de Irlanda, 2018%),
mas proclive a ampararlos en el derecho de negociacion colectiva v,
en consecuencia, a reconocer un cierto margen de inmunidad frente al
ordenamiento antitrust.

Objeciones alin mayores plantea la accién colectiva de los trabajadores
auténomos, ya se trate de huelgas, ya de otras medidas de conflicto
colectivo. Al respecto, la inexistencia de una clara entidad destinataria
de esta se utiliza como argumento central, pues la huelga presupone
la identificacion de un sujeto frente al que se convoca, que no existe
claramente cuando no hay una relacién laboral. Sin embargo, es evidente
que, en realidades diversas y con caracter cada vez mas recurrente, se
pueden observar acciones concertadas de trabajadores auténomos —al
menos formalmente auténomos— que se dirigen, en ocasiones, contra
una o varias entidades clientes, relacionadas de formas diversas entre siy
con los colectivos convocantes. También se aprecian convocatorias que
no tienen un destinatario definido, que se dirigen més bien a llamar la
atencion sobre las precarias condiciones en las que trabajan. En realidad,
este aspecto de “exteriorizacion” de una situacion profesional también
es predominante en no pocas convocatorias que afectan a trabajadores
subordinados, en particular aquellas en las que los principales
perjudicados por las acciones colectivas sean los ciudadanos usuarios
de los servicios o adquirentes de los bienes. Aunque, con caracter
general, no se ha dado carta de naturaleza a la huelga de trabajadores
autébnomos y prevalecen doctrinas judiciales clasicas contrarias a esta,
es obvio que un futuro no muy lejano debe asistir a un replanteamiento

84  Sobre este caso, en relacién con el trabajo auténomo, I. Lianos, N. Countouris y V. de Stefano,
op. cit., p. 18.
85  Ibid, p. 33.
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de este asunto.

Los sistemas latinoamericanos, en términos generales, son mas bien
poco proclives al reconocimiento de la sindicacién de los trabajadores
autébnomos, aunque algunos lo afirman expresamente. En el caso
de Brasil, se admite, pero con base en categorias diferenciadas, o en
profesiones regladas, como es el caso de los auténomos del area de
la salud, la ingenierfa, representantes de comercio o agentes de la
propiedad inmobiliaria, entre otros. En cualquier caso, su sindicacion esta
expresamente reconocida por la Consolidacdo das Leis de Trabalho®.
También en Chile esté proclamado por el articulo 216 c) del Cédigo de
Trabajo, que define el sindicato de trabajadores independientes como
"aquel que agrupa a trabajadores que no dependen de empleador
alguno”¥.

Por el contrario, en México no se contempla la sindicacién de estos
colectivos. Tampoco en Colombia, aunque es una cuestiéon que
pertenece al actual debate politico. El sistema argentino, por su parte,
se encuentra en una posicién ciertamente contradictoria, puesto que la
legislacion no les niega a los auténomos este derecho fundamental, pero
el Ministerio persevera en una interpretacién de corte restrictivo, que
se ampara en el articulo 1 del Decreto 467/88, reglamentario de la Ley
de Asociaciones Sindicales, n.° 23.5518. No obstante, existen algunos
sindicatos de trabajadores auténomos entre profesionales, tales como
actores, distribuidores de diarios, técnicos escénicos, paramédicos, etc.
En Costa Rica, por su parte, no hay una practica consolidada de sindicatos
de auténomos, pues estos se agrupan generalmente en asociaciones,
aunque no hay ébice que impida la sindicacién, al amparo del Convenio
n.° 87 de OIT.

En Venezuela, el articulo 40 de la Ley Orgénica del Trabajo de 1990
reconocia y garantizaba expresamente este derecho de los trabajadores

86  Art. 511: “E licita a associagdo para fins de estudo, defesa e coordenagdo dos seus interesses
econdmicos ou profissionais de todos os que, como empregadores, empregados, agentes ou
trabalhadores auténomos ou profissionais liberais exergam, respectivamente, a mesma atividade
ou profisséo ou atividades ou profissdes similares ou conexas”.

87  Incluso cabe la afiliacion plural en el caso de que la persona en concreto realice dos o mas
actividades por cuenta propia (Dictamen n.° 601/39 de 3 febrero 2004).

88  “Alos fines de la ley se entiende por trabajador a quien desempefia una actividad licita que se
presta en favor de quien tiene facultad de dirigirla”.

94



El trabajo auténomo

auténomos, al que se anudaba el de negociacién colectiva®. En la
actualidad, también se proclama, de acuerdo con el articulo 377 de la Ley
Organica de 2012, pero con dos requisitos adicionales; que concurran,
al menos, 40 personas autdbnomas y que todas ellas se dediquen a la
misma profesion, oficio o actividad™. No obstante, en la practica son
bastante infrecuentes estas organizaciones sindicales. Una excepcién
es el sindicato del transporte, que alna a trabajadores subordinados y
auténomos.

11. Conclusién

El problema del fraude de ley sigue siendo fundamental en este debate.
En los Ultimos afios se ha asistido a un cambio de paradigma doctrinal
que ha consistido, bésicamente, en ofrecer un soporte de legitimacion
al trabajo auténomo, que se derivaria de unas transformaciones
productivas, a partir de las cuales las organizaciones recurren con mas
asiduidad a trabajadores auténomos. La mayor capacidad profesional y
formacién producen unos perfiles de prestadores de servicios con mayor
capacidad de decisién y mas autosuficiencia organizativa. Las relaciones
productivas actuales animan a cada vez mas personas a emprender
proyectos independientes, fuera del ambito de las clasicas relaciones
de ajenidad y dependencia. La mayor flexibilidad de las organizaciones
productivas de reducida dimensién, més adaptables a un mercado
en constante cambio y evolucién determinan, de acuerdo con este
planteamiento, una revolucién del trabajo auténomo, en términos de su
multiplicacién y desarrollo exponencial.

No se trata de negar todo lo anterior, pero si de situarlo en su justa
medida. El encubrimiento de la dependencia continda siendo una
obstinada tendencia de las organizaciones productivas, poco dispuestas
en demasiadas ocasiones a admitir responsabilidades laborales. Si a

89  “Los trabajadores no dependientes podran organizarse en sindicatos de acuerdo con lo previsto
en el Capitulo Il del Titulo VIl de esta Ley y celebrar acuerdos similares a las convenciones
colectivas de trabajo segun las disposiciones del Capitulo Il del mismo Titulo, en cuanto sean
aplicables; seran incorporados progresivamente al sistema de la Seguridad Social y a las demas
normas de proteccién de los trabajadores, en cuanto fuere posible”.

90 “Los trabajadores y las trabajadoras no dependientes podran formar sindicatos de ambito
territorial local o estadal con un nimero de cuarenta o mas trabajadores y trabajadoras de la
misma profesién, oficio o actividad”.
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finales de los afios noventa y principios de los noventa se desarrollé
una importante doctrina académica acerca de la “huida del Derecho del
Trabajo”, como fenémeno masivo de simulacién y ocultacién, es bueno
expresar, treinta afios mas tarde, que continla siendo la explicaciéon mas
importante, al menos cuantitativamente, del crecimiento sostenido que
ha experimentado el trabajo por cuenta propia. Luchar contra el fraude
de ley y debelar a quienes sostienen la disimulacién de contratos de
trabajo mediante artificios variados constituye un empefio en el que los
Estados miembros de la OIT deben empenfarse, en recta observancia de
la Recomendacién n.® 198 de la OIT.

Con el desarrollo delastecnologias de lainformacién y de lacomunicacion,
se ha producido un gran despliegue de nuevos mecanismos de control,
directos e indirectos, abiertos u opacos, a partir de los cuales, y de una
apariencia mas o menos verosimil de trabajo auténomo, habria que
concluir necesariamente que existe una clara subordinacion. No se trata
solamente de recursos tecnoldgicos que permiten un control y una
ordenacién constante de la relacion de prestacion de servicios, sino de
elementos implicitos en el contrato que subordinan fuertemente a una
de las partes frente a la otra. Estos elementos pueden resultar dificiles
de detectar cuando las relaciones que se establecen entre ambas partes
no responden al esquema tradicional de contratos tipicos y nominados,
como es el caso del de ejecucién de obra, sino atipicos y con cléusulas
expresas y tacitas heterogéneas. Ademas, la disparidad de posiciones
de poder produce que, al margen del régimen del contrato, exista de
facto un contenido oculto en el que la supuesta autonomia que podria
deducirse del contenido expreso queda anulada o diluida.

Ademas, en el contenido de los contratos que rigen las prestaciones
de servicios se incluyen elementos conceptuales diferenciados, que se
adscriben a una relacién ya sea por cuenta propia o por cuenta ajena.
Por ejemplo, ser parte empleadora mas o menos esporadicamente
de trabajadores, a causa de ciertas vicisitudes o como posibilidad
expresamente admitida en el contrato. O asumir cierto nivel de riesgo en
el negocio. O aportar al contrato ciertos medios materiales o inmateriales.
Tales cladusulas a veces se incluyen deliberadamente a instancia de la
empresa para evitar, en la medida de lo posible, que se pueda discutir la
naturaleza del vinculo contractual. Otras veces responden, precisamente,
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a una posicién de especial debilidad del trabajador, al que se le imputan
ciertos riesgos por la voluntad unilateral de la otra parte, o se le exige la
aportacion de elementos materiales de mayor o menor valor. Desde otro
plano, aspectos tales como la libertad —mas o menos real— de eleccién
del horario o la jornada por parte del prestador del servicio o la capacidad
de rehusar los encargos de la empresa se introducen en particular en
ambitos en los que, por el nimero de trabajadores disponibles o por la
capacidad de aquella de ajustar la oferta y la demanda, probablemente
a través de aplicaciones y de sistemas logaritmicos, tales circunstancias
no distorsionan la actividad productiva.

Claramente, el auge del empleo auténomo, ademas de una cuestion
de organizacién de empresas y de huida del Derecho del Trabajo, tiene
un sesgo ideoldgico incuestionable. Desde diversos sistemas internos
y regionales se ha promovido el autoempleo, a través de campanas
potentes que han obviado y silenciado en demasiadas ocasiones las
dificultades y obstaculos que lleva consigo, asi como la probabilidad
mas o menos intensa de que el proyecto termine en un fracaso. Desde
puntos de vista politicos concretos, ha sido una coartada, como otras,
de beligerancia contra el marco juridico de proteccién del contrato
de trabajo. La asuncién de riesgos, la renuncia a la proteccién legal y
la capacidad de decidir se utilizan como esléganes en favor de un
ecosistema darwinista organizado en perjuicio de los débiles y de los
vulnerables.

Dicho todo lo cual, la tarea de generar derechos para los trabajadores
auténomos estd pendiente con caracter general. La mayoria de los
sistemas juridicos, al menos por lo que respecta a las garantias sustantivas
del trabajo auténomo, establecen umbrales de proteccién bastante
modestos, sin perjuicio de que, en el dmbito de la seguridad social,
los sistemas internos de los paises desarrollados incorporen sistemas
de proteccién mas o menos homologables a los de los trabajadores
subordinados. Este debate sobre la proteccion del autoempleo debe
emerger en este contexto de la nueva economia, plagado de incertezas.
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Sumario: 1. Predmbulo. 2. Nocién. 3. Encubrimiento del vinculo laboral
y ambigliedades objetivas. 4. Evolucion y rasgos esenciales del régimen
juridico iberoamericano. 5. Voluntariedad, formalidades, y reversibilidad.
6. Igualdad de condiciones respecto del trabajo presencial. 7. Deberes
patronales de provisién, previsién, capacitacion e instruccién. 8. Epilogo.

1. Predmbulo

Como prevencién ante la pandemia de la COVID-19 —declarada el 11
de marzo de 2020 por la Organizacién Mundial de la Salud— devino
imperativo abandonar —masivamente y con premura— los centros
de trabajo, recurriendo, cuando ello resulté posible, al trabajo remoto
mediante el uso, en gran parte de los casos de tecnologias de la
informacién y la comunicacion.

Esta modalidad de prestacion de servicios y organizacion empresarial,
hasta entonces marginal y focalizada en unos pocos sectores
productivos’, exhibe desde ese momento un caracter expansivo: una

* En el presente ensayo, para evitar la sobrecarga gréfica, opté por utilizar el clasico masculino

genérico, en el entendido que todas las referencias, salvo que de su contexto se desprenda
la intencién contraria, refieren por igual a cualquier género, sin distincién alguna. Asimismo,
advierto que las cursivas y corchetes en citas textuales son mios.

**  Jefe del Departamento de Derecho Social de la Universidad Catélica Andrés Bello (Caracas).
Profesor en la Maestria en Derecho del Trabajo y Seguridad Social de la Universidad Libre
(Bogotd). Profesor en el Curso de Derecho Constitucional Laboral en la Pontificia Universidad
Catdlica del Perd (Lima). Individuo de Numero de la Academia de Ciencias Politicas y Sociales
(Venezuela). carballomena@gmail.com.

***  Estoy consciente que incluir en la actualidad una cita de Woody Allen —centro de agrias
polémicas— podria resultar perturbador para algunos. Precisamente por eso lo hago.

1 “Antes de la pandemia, solo una fraccién de la fuerza laboral trabajaba ocasionalmente
desde casa. Dentro de la Unién Europea (UE), la incidencia del teletrabajo regular u ocasional
(teletrabajo en el hogar y teletrabajo mévil combinados) variaba del 30 por ciento o més en
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crisis energética en la década del setenta del siglo pasado impulsé la
concepcién y estudio del teletrabajo? una nueva crisis, mas severa, por
letal y ruinosa, forzé su ensayo global.

Esta experiencia sin precedentes augura un relevante desarrollo del
teletrabajo mas alléd de la COVID-19, sobre todo si se toman en cuenta,
entre otros factores, el abaratamiento de costos que entrafia para el
empleador —en medio de la severa crisis econdmica que deja tras de si
la pandemia—, su idoneidad para facilitar la prestacién de servicios de
trabajadores con ciertas discapacidades o para conciliar el trabajo con
responsabilidades familiares, el ahorro en tiempo y dinero que supone
eliminar o reducir los desplazamientos hacia —y desde— centros de
trabajo y el vertiginoso desarrollo de las tecnologias de la informacién y
la comunicacion.

Obviamente, la virtualidad del servicio entrafia riesgos anélogos a los
que ha afrontado el trabajo domiciliario, sobre todo en lo que atafe
al encubrimiento o errénea calificacién del vinculo juridico, el déficit
de medidas de seguridad y salud en el trabajo y las discriminaciones
respecto de los trabajadores presenciales. Adicionalmente, la intensa
utilizacién de la tecnologia amplifica los poderes patronales de direccion
y vigilancia, poniendo en riesgo el descanso del trabajador, su privacidad
e intimidad y su nucleo familiar.

2. Nocion

“Revestido de las deslumbrantes plumas y lentejuelas de la informatica,
el viejo (jy cuén viejo!) trabajo a domicilio se recicla y hace su segunda
irrupcién en escena, ahora como estrella de primera magnitud en
el espectaculo de la postmodernidad, bajo el nombre artistico de
teletrabajo”.

Dinamarca, los Paises Bajos y Suecia al 10 por ciento o menos en la Republica Checa, Grecia,
Italia y Polonia. Segun los estudios, hasta un 20 por ciento de la fuerza laboral de los Estados
Unidos trabajaba regular u ocasionalmente desde su casa u otro lugar alternativo, un 16 por
ciento en el Japén y solo un 1,6 por ciento en Argentina (Eurofound y OIT, 2019)". Organizacién
Internacional del Trabajo, El teletrabajo durante la pandemia de COVID-19 y después de ella.
Guia préctica, OIT, Ginebra, 2020, p. 3. Recuperado de: https://www.ilo.org/wemsp5/groups/
public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_758007.pdf.

2 Jack M. Nilles, F. Roy Carlson Jr., Paul Gray, and Gerhard Hanneman, The telecommunications-
transportation tradeoff. Options for tomorrow and today, Jala International, California, 1973.

3 Oscar Ermida Uriarte, Prélogo a Delimitacién del contrato de trabajo (César Augusto Carballo
Mena, autor), UCAB, 2000, Caracas, p. 7.
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El teletrabajo es —en gran medida— una especie de tecnotrabajo
domiciliario.  Alude, como reflejan los ordenamientos juridicos
iberoamericanos (Cuadro 1), al servicio personal ejecutado virtualmente,
es decir, prescindiendo de la presencia fisica del trabajador, mediante la
utilizacion de tecnologias de la informacion y la comunicacién.

Esta modalidad de trabajo reviste como peculiaridad que el trabajador, en
lugar de trasladarse hacia —y desde— un centro de trabajo, lo ensambla
y desensambla a voluntad y en torno a si. De este modo, el aislamiento
individual, caracteristico del trabajo a domicilio, se torna en integracién
virtual en la empresa, en cuyo dmbito las interacciones se desarrollan,
preponderantemente, en un plano espaciotemporal heterogéneo.

3. Encubrimiento del vinculo laboral y ambigiiedades objetivas

El teletrabajo, en tanto modalidad de servicios personales ejecutados a
distancia y mediante tecnologias de la informacién y la comunicacion,
puede facilitar el encubrimiento de la relacién de trabajo mediante la
superposicién de ornamentos propios de vinculos juridicos de naturaleza
disimil, generalmente civil o mercantil*, y entrafiar rasgos ambiguos,
como la facultad del trabajador para organizar el lugar y tiempo de
trabajo, que la ubiquen en un area fronteriza o penumbrosa.

Si alin se debate, a propdsito de las plataformas tecnoldgicas, el estatus
—subordinado o auténomo— de trabajadores que visten uniforme,
exhiben simbolos ajenos, carecen de clientela, perciben por su servicio
el precio que otro impone y deambulan —incluso, frente a jueces e
inspectores del trabajo— para cumplir servicios de encomienda o
mensajeria bajo instrucciones impartidas por el titular de la empresa,
cdmo no presagiar una situacion andloga en el caso de los “invisibles”
teletrabajadores subordinados.

4 En este sentido, la Recomendacion 198 OIT dispone que “La politica nacional de proteccién de
los trabajadores vinculados por una relacién de trabajo no deberia interferir en las verdaderas
relaciones civiles y comerciales, velando al mismo tiempo por que las personas vinculadas por
una relacién de trabajo disfruten de la proteccién a que tienen derecho” (parr. 8).
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Los eventuales conflictos de calificacion juridica no devienen abortados,
obviamente, por el hecho de que se defina a priori el teletrabajo como
subordinado o dependiente®. En este escenario, apenas, se estaria
excluyendo el teletrabajo auténomo o por cuenta propia del ambito
personal de aplicacién del respectivo instrumento normativo.

Mas Util resulta a los fines indicados reparar en los rasgos que han
permitido reconocer el caracter subordinado o dependiente del trabajo
a domicilio, caracterizado por la prestacion de servicios en el lugar de
habitacion del trabajador o "en otros locales que [este] escoja, distintos
de los locales de trabajo del empleador”?; articuldndose asi una
“empresa dispersa”’. Dicha circunstancia generd, en su tiempo, no poca
conflictividad en torno al reconocimiento de la relacidn de trabajo, toda
vez que los servicios son ejecutados al margen de horario y puesto de
trabajo, sin direccién ni vigilancia directas, y, por lo general, con provision
de herramientas, facilidades y materias primas por parte del trabajador.

Cuadro 1. Nocién de teletrabajo

Argentina: “Realizacion de actos, ejecucion de obras o prestacion
de servicios [ efectuadas] total o parcialmente en el domicilio de
la persona que trabaja, o en lugares distintos al establecimiento
o los establecimientos del empleador, mediante la utilizacién de
tecnologias de la informacién y comunicacion” (Ley 27.555, art. 2).

Bolivia: “Desempefio de actividades remuneradas, utilizando las
TIC en el marco de un contrato o relaciéon de trabajo, en la cual
no se requiere la presencia fisica del teletrabajador, siempre que
las necesidades y la naturaleza del trabajo lo permitan” (Decreto
Supremo 4218, art. 3).

5 Por ejemplo, art. 3 de la Ley N° 600 (El Salvador), art. 2.1 de la Ley 126 (Panama) o art. 2 de la
Ley 30036 que regula el teletrabajo, de 4 de junio de 2013 (Pert): “desempefio subordinado
de labores sin la presencia fisica del trabajador, denominado —teletrabajador—, en la empresa
con la que mantiene vinculo laboral, a través de medios informaticos, de telecomunicaciones y
analogos, mediante los cuales se ejercen a su vez el control y la supervision de las labores”.

6 Art. 1.a.i, Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1997 (ndm. 177) de la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT).
7 Armando Rocha et al. (1982): “Estatutos especiales. Trabajo a domicilio”. Tratado de derecho

del trabajo. T. 6. Antonio Vazquez Vialard, director. Astrea, Buenos Aires, p. 1010.
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Continuacién

Cuadro 1. Nocién de teletrabajo

Brasil: Prestacién de servicios preponderantemente fuera de las
dependencias del empleador, con la utilizacién de tecnologias
de informacién y de comunicacién que, por su naturaleza, no se
consideran como trabajo externo (Consolidacion de la Leyes del
Trabajo, art. 75-B) (trad.).

Chile: Servicio prestado “total o parcialmente, desde [el]
domicilio [del trabajador] u otro lugar o lugares distintos de los
establecimientos, instalaciones o faenas de la empresa”, siempre
que tales servicios sean prestados o reportados a través de “medios
tecnoldgicos, informaticos o de telecomunicaciones” (Codigo de
Trabajo, art. 152.G).

Colombia: “Desempefio de actividades remuneradas o prestacién
de servicios a terceros utilizando como soporte las tecnologias
de la informacién y la comunicacién [...] para el contacto entre
el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia fisica del
trabajador en un sitio especifico de trabajo” (Ley 1.221, art. 2).

Ecuador: "Desempefio de actividades remuneradas o prestacion
de servicios utilizando como soporte las tecnologias de la
informacién y la comunicacién para el contacto entre el trabajador
y la empresa, sin requerirse la presencia fisica del trabajador en un
sitio especifico de trabajo” (Disposicion reformatoria primera de la
Ley Orgénica de Apoyo Humanitario).

Espana: Actividad laboral prestada “en el domicilio de la persona
trabajadora o en el lugar elegido por esta, durante toda su jornada
o parte de ella, con caracter regular” y “mediante el uso exclusivo
o prevalente de medios y sistemas informéticos, telematicos y
de telecomunicacion” (Real Decreto-Ley 28/2020, de trabajo a
distancia, art. 2, a y b).
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Continuacioén

Cuadro 1. Nocién de teletrabajo

México: “Desempefio de actividades remuneradas, en lugares
distintos al establecimiento o establecimientos del patrén, por lo
que no se requiere la presencia fisica de la persona trabajadora
bajo la modalidad de teletrabajo, en el centro de trabajo, utilizando
primordialmente las tecnologias de la informacién y comunicacion,
para el contacto y mando entre la persona trabajadora bajo la
modalidad de teletrabajo y el patrén” (Ley Federal del Trabajo,
art. 330-A).

Paraguay: “Consiste en desempefiar una actividad, elaborar
un producto o prestar un servicio a distancia, sin requerirse la
presencia fisica del trabajador o trabajadora, mediante el uso de las
Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TIC), realizado en
el domicilio del trabajador o trabajadora o en un establecimiento
distinto al lugar de trabajo del empleador, bajo un sistema de
control y supervision de sus labores a través del empleo de medios
tecnolégicos (Ley 6738, art. 6°).

PerG: “Modalidad especial de prestacién de labores, de condicién
regular o habitual. Se caracteriza por el desempefio subordinado
de aquellas sin presencia fisica del trabajador en el centro de
trabajo, con la que mantiene vinculo laboral. Se realiza a través de
la utilizacion de las plataformas y tecnologias digitales” (Ley del
Teletrabajo, art. 3.1).

Portugal: Prestacion laboral realizada bajo subordinacién
juridica, habitualmente fuera de la empresa y mediante el uso
de tecnologias de la informacién y la comunicacién (Cédigo de
Trabajo, art. 233°) (trad.).

No obstante, el trabajador a domicilio aparece integrado en empresa
ajena, produciendo para otro, en los términos y condiciones que este
determina, sin contacto con clientela alguna y extrafio a las medidas
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o estrategias de mercado que influyen sobre el precio de los bienes
o servicios®?; sometido, en definitiva, a una nitida subordinacién
estructural’® y objetiva'.

Estos mismos rasgos, que podrian sintetizarse en la idea de insercién en
empresa ajena —ex parrafo 13.a de la Recomendacién sobre la relacion
de trabajo, 2006 (nim. 198) de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT)"*—resultaran, sin duda, relevantes para calificar juridicamente, como
subordinadas o auténomas, las diversas modalidades de teletrabajo.

En este sentido, la Consolidacion de las Leyes del Trabajo (Brasil) advierte
que “los medios teleméticos e informatizados de direccién, control y
supervision se equiparan, a los fines de la subordinacién juridica, a los
medios personalesy directos de direccion, control y supervision del trabajo
ajeno” (articulo 6, paragrafo Unico). La norma trascrita es practicamente
reproducida por el articulo 18 de la Ley 6738 de 24 de mayo de 2021
(Paraguay)'. Por su parte, la ~derogada'>- Ley 30036 (Peru) consagraba
un —breve y enunciativo— listin de indicios del caracter subordinado del
teletrabajo, integrado por “la provisién por el empleador de los medios
fisicos y métodos informéaticos”, “la dependencia tecnolégica” y “la
propiedad de los resultados” (articulo 2, Unico aparte).

8 “[...] el duefo de la negociacion es quien contribuye a provocar el alza o la baja de los precios,
asunto en el que no participa el trabajador a domicilio”. Mario de la Cueva, Derecho mexicano
del trabajo, T. I, 4. edicion, reimpresion, Editorial Porrtia, México, 1959, pp. 866 y 867.

9 “Se trata de una prestacién con cierto grado de autonomia, pero cuyo fruto no es colocado
directamente en el mercado por quien lo realiza, a diferencia del artesano. Ademas, la actividad
que se despliega reconoce un tenue grado de direccién, mas o menos indirecta, por parte del
intermediario o del empresario, segln los casos. La oferta de los bienes producidos corre por
cuenta de este Ultimo.” Armando Rocha et al., ob. cit., p. 1010.

10 Sentencia dictada en RR-119400-55.2007.5.03.0001, proferida por el Tribunal Superior del
Trabajo (Brasil), 23 de abril de 2013, apud sentencia de 13 de febrero de 2017 dictada por el
Juzgado 33.° del Trabajo de Belo Horizonte (Brasil), en juicio incoado por Rodrigo Leonardo
Silva vs. Uber do Brasil Tecnologia Ltda.

11 Por cierto, circunstancias andlogas a las que caracterizan a algunas modalidades de trabajo
mediante plataformas digitales: “La eventualidad del trabajo en plataformas digitales junto con
la desagregacion de tareas grandes en piezas mas pequefias no parece tan diferente de las
modalidades laborales temporales que aun existen en la industria textil y de ropa, ya sea en
talleres clandestinos o en el hogar del trabajador [...]". OIT (2019): Las plataformas digitales y el
futuro del trabajo: cémo fomentar el trabajo decente en el mundo digital. Ginebra, p. 7.

12 Enlo que respecta al control —diferido— sobre el resultado del trabajo, sometido estrictamente
a estandares patronales.

13 Humberto Villasmil Prieto y César Augusto Carballo Mena, Recomendacién 198 OIT sobre la
relacién de trabajo, UCAB, Caracas, 2016, pp. 103-104, 150-153 y 156-158.

14 "Los medios de Tecnologias de la Informacién y la Comunicacién (TIC) de direccién, control
y supervision se equipararan a los medios personales directos utilizados en la modalidad
presencial”.

15 Ley del Teletrabajo, de 20 de mayo de 2021, disposicién complementaria derogatoria, Unica.
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4. Evolucion y rasgos esenciales del régimen juridico iberoamericano

El régimen juridico iberoamericano en materia de teletrabajo subordinado

o dependiente exhibe, por lo menos, tres elementos comunes: i)

el teletrabajo como modalidad consensual, sujeta a formalidades y

reversible; ii) la igualdad de condiciones respecto del trabajo presencial,

y iii) la especial regulacién de los deberes patronales de provision,

prevision, capacitacion e instruccion.

La evolucién de dicho régimen permite trazar, sin pretensiéon de
exhaustividad, las siguientes etapas:

En primer lugar, una suerte de paleorégimen que apenas avizord
—entre los afios 1990 y 2008— la eventual domiciliacion del
trabajo mediante instrumentos tecnoldgicos, sin someterlo a
norma especifica alguna. En este ambito se inserta el articulo
301 de la Ley Orgénica del Trabajo del 20 de diciembre de 1990
(Venezuela), por cuya virtud el ministro con competencia en materia
laboral podria regular, mediante “resoluciones especiales”, el
trabajo a domicilio que “sea consecuencia de nuevos sistemas
operacionales derivados del progreso tecnolégico”. Aunque con
menor nitidez, podria incluirse también en este periodo el articulo
2.d de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral de 21 de
marzo de 1997 (Pert), conforme al cual “el impacto de los cambios
tecnolégicos en las relaciones laborales” podria “ser materia de
negociacién colectiva”, incluidos los “mecanismos alternativos de

|II

implementacién de las modalidades de contratacién laboral” que

dicha ley prevé.

En la segunda etapa, desarrollada entre 2008 y 2020, se acuii¢
normativamente la voz teletrabajo y se le concibié —en términos
generales— como aquel servicio ejecutado a distancia mediante
tecnologias de la informacién y la comunicacién.

Este periodo se inaugura en Colombia, mediante la Ley 1221 “por la
cual se establecen normas para promover y regular el Teletrabajo”,
de 16 de julio de 2008'. En Portugal, la reforma del Cdodigo

16

Reglamentada mediante Decreto 884 de 30 de abril de 2012.
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de Trabajo de 12 de febrero de 2009 incorpord el régimen de
teletrabajo (articulos 165-171). En Argentina —mediante normativa
sublegal— fue creada la Coordinacién de Teletrabajo en el ambito
de la Secretaria de Empleo del Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social (Resoluciéon MTESS 147/2012 del 10 de febrero
de 2012). Se fijaron condiciones bésicas de seguridad e higiene en
el teletrabajo (Resolucién de la Superintendencia de Riesgos del
Trabajo 1552/2012 del 8 de noviembre de 2012) y merecié impulso
el Programa de Promocién del Empleo en Teletrabajo (Resolucion
MTESS 595/2013 de 1 de julio de 2013). En México, la reforma de
la Ley Federal del Trabajo del 30 de noviembre de 2012 precisé
que el trabajo prestado “a distancia utilizando tecnologias de la
informacién y la comunicacién” seria considerado como especie
de trabajo a domicilio (articulo 311, primer aparte)”. En Per( fue
sancionada la Ley 30036 “que regula el Teletrabajo”, del 4 de junio
de 2013". En Brasil, la Ley 13467 del 13 de julio de 2017 reformd
la Consolidacién de las Leyes del Trabajo para, entre otros topicos,
regular la modalidad de teletrabajo (Titulo 11", Capitulo II-A%,
articulos 75-A al 75-E). En Costa Rica fue sancionada, mediante
Decreto Legislativo 9738 del 18 de septiembre de 2019, la Ley para
Regular el Teletrabajo?'. Finalmente, el 18 de febrero de 2020, en el
umbral de la pandemia de la COVID-19, se sancioné en Panama la
Ley 126 que establece y regula el teletrabajo.

El reconocimiento, por parte de la Organizacién Mundial de la Salud,
del caracter pandémico de la COVID-19, el 11 de marzo de 2020,
marcd el inicio de una tercera etapa en la regulacion del teletrabajo.
En ella, como légica consecuencia de las medidas de confinamiento
preventivo, se expandié notablemente la regulacién del teletrabajo,
ora con vigencia indeterminada, ora restringida a la superaciéon de
aquella contingencia:

Esta perspectiva fue abandonada en la reforma legislativa de 11 de enero de 2021, en cuyo
ambito el teletrabajo merecié tratamiento auténomo (Capitulo Xl Bis).

Reglamentada mediante Decreto Supremo 017-2015-TR de 2 de noviembre de 2015.

De las normas generales de tutela del trabajo.

Do Teletrabalho.

Reglamentada mediante Decreto Ejecutivo 42083-MP-MTSS-MIDEPLAN-MICITT de 20 de
diciembre de 2019.
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iii.i. En el primer supuesto se ubican la Ley 600 de Regulacion del
Teletrabajo, de 20 de marzo de 2020 (El Salvador); la Ley 21220,
del 24 de marzo de 2020, que modifica el Cédigo del Trabajo en
materia de trabajo a distancia (Chile); el Decreto Supremo 4218,
de 14 de abril de 2020, y la Resolucién Ministerial 220/20, de 24
de abril de 2020, que consagra el Reglamento de Implementacion
del Teletrabajo (Bolivia); la Ley Organica de Apoyo Humanitario
para Combatir la Crisis Sanitaria Derivada de la COVID-19, de 19
de junio de 2020 (Ecuador); la Ley 27555 del Régimen Legal del
Contrato de Teletrabajo, de 13 de agosto de 2020 (Argentina); la
reforma de la Ley Federal del Trabajo, de 11 de enero de 2021
(México); la Ley del Teletrabajo, de 20 de mayo de 2021 (Perd), y
la Ley 6738, de 24 de mayo de 2021 (Paraguay).

iii.ii. Entre los instrumentos normativos con vigencia determinada
cabe destacar la Guia para la prevencién del Coronavirus en el
ambito laboral (parrafo 5.3.1) aprobada mediante Resolucion del
Ministerio del Trabajo y Promocién del Empleo N° 055/2020-
TR, de 6 de marzo de 2020 (Pert); el Acuerdo Ministerial
N° MDT-2020-076, de 12 de marzo de 2020, contentivo de
directrices para la aplicacién del teletrabajo emergente durante
la declaratoria de emergencia sanitaria (Ecuador), y la Resolucién
MTESS N° 598/2020, de 31 de marzo de 2020, reglamentando
el articulo 20 de la Ley 6524 (Paraguay), que “declara Estado
de Emergencia [...] ante pandemia [...] a causa del COVID-19
o Coronavirus”, cuyo objeto —ex articulo 2°— es "establecer
las condiciones minimas que deben regir las relaciones laborales
del sector privado que se desarrollen con caracter excepcional
y temporal, mediante la modalidad de teletrabajo”. En
Venezuela, contrastando con la inmensa mayoria de los paises
iberoamericanos, las contingencias derivadas de la pandemia
de la COVID-19, entre ellas la domiciliacién forzosa del trabajo
como medida de prevencién, han sido objeto de una regulacion
infima: mediante el Decreto 4160 de Estado de Alarma del 13
de marzo de 2020% se atribuy6 al presidente de la Republica la

22 Prorrogado mediante Decretos 4.186 de 12 de abril de 2020 (Gaceta Oficial N° 6.528 Ext. de la
misma fecha) y 4.198 de 12 de mayo del mismo afio (Gaceta Oficial N° 6.535 Ext. de la misma
fecha).
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facultad, entre otras, de “ordenar la suspension de actividades
en determinadas zonas o dreas geogréficas”, lo cual habria
de implicar necesariamente “la suspension de las actividades
laborales cuyo desempefio no sea posible bajo alguna modalidad
a distancia que permita al trabajador desempefiar su labor
desde su lugar de habitacion” (articulo 8). En consecuencia, el
teletrabajo aluvional y forzoso que derivé de la subita suspension
de actividades productivas como consecuencia de la COVID-19
y el consecuente confinamiento general de la poblacién, devino
sujeto al régimen del trabajo a domicilio, ex art. 216, Unico
aparte del Decreto con rango, valor y fuerza de Ley Orgénica
del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, de 30 de abril
de 20123,

5. Voluntariedad, formalidades, y reversibilidad

El teletrabajo —en la drbita que se analiza— debe ser objeto de pacto

—originario o sobrevenido— por escrito?, cominmente notificado o

registrado ante érganos de la administracion del trabajo?, y susceptible

de reversion por mutuo acuerdo® o, cuando fuese asi previsto, por

voluntad unilateral de alguno de los sujetos de la relacion de trabajo?.

23

24

25

26

27

“[...] cuando el trabajo a domicilio sea consecuencia de nuevos sistemas operaciones derivados
del progreso tecnoldgico [el ministerio con competencia en matera de trabajo podrd] dictar
uno o varios reglamentos especiales aplicables a las relaciones laborales correspondientes”. La
norma transcrita reprodujo —en gran medida— el contenido del art. 301 de la Ley Orgéanica del
Trabajo de 20 de diciembre de 1990.

Arts. 7 de la Ley N° 27.555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto
de 2020 (Argentina), art. 6.10 de la Ley 1221 (Colombia); art. 4 del Decreto Supremo 4.218 y
art. 8 de la Resolucion Ministerial 220/20 (Bolivia); art. 75-C de la Consolidacion de la Leyes
del Trabajo (Brasil); art. 152.K del Cédigo del Trabajo (Chile); art. 7 de la Ley 9.738 y art. 4 del
Decreto Ejecutivo 42083 (Costa Rica); arts. 5-7 de la Ley 600 (El Salvador); art. 6.1 del Real
Decreto-ley 28/2020 (Espana); arts. 330-B y 330-G de la Ley Federal del Trabajo (México); arts. 4
y 5 de la Ley 126 (Panama); art. 8.b de la Ley 6738 (Paraguay); art. 6.3 de la Ley del Teletrabajo
(Perd), y art. 166.5 del Codigo de Trabajo (Portugal).

Art. 18 de la Ley N° 27.555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto de
2020 (Argentina), art. 7 de la Ley 1221 (Colombia); art. 152.0 del Cédigo del Trabajo (Chile);
art. 8.V de la Resolucién Ministerial 220/20 (Bolivia); arts. 317 y 319 de la Ley Federal del
Trabajo (México); art. 5 de la Ley 126 (Panama); art. 5 del Acuerdo Ministerial MDT-2020-076 y
disposicion reformatoria primera Ley Organica de Apoyo Humanitario (Ecuador).

El art. 10 de la Ley 600 (El Salvador) prevé un lapso de prueba de treinta (30) dias, dentro del
cual el trabajador podria exigir la reversion del teletrabajo a modalidad presencial.

(i) Voluntad patronal: art. 75-C, 2° aparte de la Consolidacién de la Leyes del Trabajo (Brasil);
art. 6.e de la Ley 9.738 y art. 7 del Decreto Ejecutivo 42083 (Costa Rica); art. 18 de la Ley 600,
en el sector publico (El Salvador); art. 3 de la Ley 126 (Panamd); art. 4 de la Ley 30036 y art. 4.3
del Decreto Supremo 017-2015-TR (Peru). (i) Voluntad del trabajador, en caso de teletrabajo
sobrevenido: art. 8 de la Ley N° 27.555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de
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En el dmbito de la relacién de trabajo, la voluntad del trabajador
siempre genera suspicacias por el arquetipico desequilibrio en el
poder de negociacién que caracteriza a los sujetos de dicho vinculo
juridico. Precisamente por ello, se justifica que el acuerdo —originario
o sobrevenido— de prestar servicios personales bajo modalidad de
teletrabajo deba revestirse de la formalidad de escrituracién y notificarse
ante la administracién de trabajo con el objeto de que esta, idealmente,
verifique que no se encuentra viciada la voluntad del teletrabajador
y, en todo caso, se observe rigurosamente el régimen juridico que
corresponda.

Con anéloga finalidad tuitiva, algunos instrumentos normativos prevén
medidas de promocién sindical, entre las cuales destacan el deber
de propiciar —mediante suministro de informacion®, facilidades
tecnoldgicas?, libre acceso a centros de trabajo, y/o subsidio de ciertas
actividades®— la interaccidon entre teletrabajadores y organizaciones
sindicales, y/o la atribucién a dichas organizaciones de funciones
reglamentarias®' o de gestion del teletrabajo®.

agosto de 2020 (Argentina), art. 6.10 de la Ley 1221 y art. 3, paragrafo tnico, del Decreto 884
(Colombia). (jii) Voluntad del trabajador o del patrono, en caso de teletrabajo sobrevenido: art.
152.1 del Cédigo del Trabajo (Chile) y art. 8.c de la Ley 6738 (Paraguay).

28 La Ley 27555 (Argentina) prevé el deber de la administraciéon del trabajo de informar a la
"organizacién sindical pertinente” acerca de los empleadores que adopten la modalidad de
teletrabajo, el “software o plataforma a utilizar” y la “némina” de teletrabajadores (art. 18).

29 El art. 171 del Cédigo de Trabajo (Portugal) prevé que las tecnologias de la informacién
y la comunicacién afectas a la prestacion del servicio puedan ser utilizadas para asegurar la
participacion del teletrabajador en reuniones promovidas en el lugar de trabajo por estructuras
de representacién colectiva de los trabajadores (ndm. 2), y que —a su vez— dichas instancias
puedan comunicarse con sus representados para, entre otros fines, divulgar informaciones que
estimen pertinente (nim. 3). En sentido analogo, el art. 330-C de la Ley Federal del Trabajo
(México) dispone que deberan facilitarse “los mecanismos de comunicacién y difusiéon a
distancia con los que cuente el centro de trabajo, incluyendo el correo electrénico u otros,
con el fin de garantizar que las personas trabajadoras bajo la modalidad de teletrabajo tengan
conocimiento de los procedimientos de libertad sindical y negociacién colectiva”.

30 El Cédigo del Trabajo (Chile) impone al empleador informar por escrito a los teletrabajadores
acerca de las organizaciones sindicales que acttien o se constituyan en el &mbito de su empresa
(art. 152.N) y garantizarles el libre ingreso “a las instalaciones de la empresa” y la participacion en
actividades colectivas, soportando —en este Ultimo supuesto— “los [consecuentes] gastos de
traslado” (art. 152.N). La Ley 6738 (Paraguay) impone al empleador garantizar la “participacién
[del teletrabajador] en las reuniones que se realicen” y “promover [su] integracién social con
el resto de sus compafieros/ras” (sin precisar si tales actividades abarcan aquellas dirigidas a
alcanzar fines sindicales).

31 La Ley 27555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto de 2020
(Argentina) somete la reglamentacién especifica de dicho régimen a la negociacién colectiva
(arts. 1,2,3,6,9,10y 17) e impone la vinculacién del teletrabajador a algin centro de trabajo
a los fines de asegurar su derecho a “integrar los érganos de la asociacién sindical” (art. 13).

32 Elart. 16 de la Ley 27.555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto de
2020 (Argentina) impone la participacién sindical en la implementacién de “sistemas de control
destinados a la proteccién de los bienes e informaciones de propiedad del empleador”, “a fin
de salvaguardar la intimidad” del teletrabajador y la “privacidad de su domicilio”.
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Por dltimo, resulta pertinente enfatizar que la imperativa escrituracion
del contrato de teletrabajo pretende solo facilitar la prueba del vinculo
laboral y el control de cumplimiento de deberes patronales. En ningdn
caso, bajo la égida del principio de primacia de la realidad sobre las
formas o apariencias®, el incumplimiento del contrato escrito enerva la
existencia de la relacién de trabajo’*.

6. Igualdad de condiciones respecto del trabajo presencial

La ejecucién del servicio al margen de centros de trabajo propicia el
riesgo de discriminaciones, analogas a las que afrontan los trabajadores
a domicilio: “la politica nacional en materia de trabajo a domicilio debera
promover la igualdad de trato entre los trabajadores a domicilio y los
otros trabajadores asalariados, teniendo en cuenta las caracteristicas
particulares del trabajo a domicilio y, cuando proceda, las condiciones
aplicables a un tipo de trabajo idéntico o similar efectuado en una
empresa”®.

Dichas discriminaciones resultan particularmente frecuentes y/o
relevantes en ambitos, tales como seguridad y salud en el trabajo®,
remuneracion, formacién, edad minima, protecciéon de la maternidad y
libertad sindical®’.

33 Consagrado, por ejemplo, en las Constituciones republicanas de Bolivia (Art. 48.11.- “[...]
primacia de la relacién laboral [...]"), Colombia (Art. 53.- “[...] primacia de la realidad sobre
formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales”) y Venezuela (Art. 89.1.-
“En las relaciones laborales prevalece la realidad sobre las formas o apariencias”). Asimismo, la
Recomendacién sobre la relacién de trabajo, 2006 (nim. 198) prevé que “la existencia de una
relacién de trabajo deberia determinarse principalmente de acuerdo con los hechos relativos a
la ejecucién del trabajo y la remuneracién del trabajador, sin perjuicio de la manera en que se
caracterice la relacion en cualquier arreglo contrario, ya sea de caracter contractual o de otra
naturaleza, convenido por las partes” (parr. 9).

34 Asi, por ejemplo, el art. 166.7 del Cédigo de Trabajo (Portugal) advierte que la forma escrita —
del contrato de teletrabajo— se exige solo a efectos de probar la estipulacion de dicho régimen.

35 Art. 4.1 del Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1997 (ndm. 177).

36  “lalegislacion nacional en materia de seguridad y salud en el trabajo deberé aplicarse al trabajo
a domicilio teniendo en cuenta las caracteristicas propias de éste y deberd determinar las
condiciones en que, por razones de seguridad y salud, ciertos tipos de trabajo y la utilizacion de
determinadas sustancias podran prohibirse en el trabajo a domicilio”. Convenio sobre el trabajo
a domicilio, 1997 (nim. 177), art. 7.

37  Verarts. 152.N y 152.N del Cédigo del Trabajo de Chile, reformado mediante la Ley 21.220
de 24 de marzo de 2020 y arts. 1, 12, 13, 15y 18 de la Ley N° 27.555 del Régimen Legal del
Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto de 2020 (Argentina). Aunque sin revestir caracter
promocional, cabe también referir al art. 6.6.a de la Ley 1221 (Colombia) y el art. 6.e del Decreto
Supremo 017/2015-TR (Peru).
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Atendiendo a lo antes expresado, la normativa iberoamericana sobre
teletrabajo (Cuadro 2) suele incluir la mencién al principio de igualdad
—respecto de los trabajadores presenciales bajo el poder de mando
del mismo empleador, si fuese el caso— y la interdiccién de eventuales
discriminaciones, esto es, la proscripcion de aquellas distinciones
arbitrarias, cualquiera fuese su fuente, que tuviesen por objeto o efecto
la supresion o menoscabo del reconocimiento, goce o ejercicio, en
condiciones de igualdad de los derechos reconocidos a los trabajadores
presenciales (igualdad como equiparacion).

La efectividad del principio de igualdad entre trabajadores presenciales
y teletrabajadores dependerd en gran medida, como antes se indico,
del cabal ejercicio de las funciones policivas del Estado a través,
fundamentalmente, de la inspeccién del trabajo® y el pleno ejercicio de
|la libertad sindical.

Cuadro 2. Igualdad entre teletrabajadores

y trabajadores presenciales

Argentina: Los teletrabajadores “gozaran de los mismos derechos
y obligaciones que las personas que trabajan bajo la modalidad
presencial y su remuneracién no podré ser inferior a la que percibian
o percibirian bajo la modalidad presencial” (Ley 27.555, art. 3).

Colombia: “El empleador debe promover la igualdad de trato en
cuanto a remuneracion, capacitacion, formacion, acceso a mejores
oportunidades laborales y demas derechos fundamentales
laborales, entre teletrabajadores y demés trabajadores de la
empresa privada o entidad publica” (Decreto 884, art. 4).

Costa Rica: “la persona teletrabajadora [...] mantiene los mismos
beneficios y obligaciones de aquellos que desarrollen funciones
equiparables con las de la persona teletrabajadora en las
instalaciones fisicas de la persona empleadora, de conformidad
con la normativa aplicable a cada relacién establecida entre ellos”
(Ley 9.738, art. 6).

38 En el sentido que se le atribuye el art. 9.1 del Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1997 (nim.
177).
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Continuacién

Cuadro 2. Igualdad entre teletrabajadores

y trabajadores presenciales

El Salvador: “Las personas empleadas bajo la modalidad del
teletrabajo tienen los mismos derechos individuales y colectivos
que los trabajadores presenciales, en cuanto a seguridad social,
previsional, prestaciones de ley, seguridad e higiene ocupacional y
libertad sindical” (Ley 600, art. 11).

Espana: “Las personas que desarrollan trabajo a distancia tendran
los mismos derechos que hubieran ostentado si prestasen servicios
en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquellos que sean
inherentes a la realizacion de la prestacion laboral en el mismo de
manera presencial, y no podran sufrir perjuicio en ninguna de sus
condiciones laborales, incluyendo retribucion, estabilidad en el
empleo, tiempo de trabajo, formacién y promocién profesional”
(Real Decreto-Ley 28/2020, de trabajo a distancia, art. 4.1).

México: “El patrén debe promover el equilibrio de la relacién
laboral de las personas trabajadoras en la modalidad de teletrabajo,
a fin de que gocen de un trabajo digno o decente y de igualdad
de trato en cuanto a remuneracién, capacitacién, formacion,
seguridad social, acceso a mejores oportunidades laborales y
demas condiciones [reconocidas] a los trabajadores presenciales
que prestan sus servicios en la sede de la empresa” (Ley Federal
del Trabajo, art. 330-H).

Paraguay: “Los trabajadores que se desempefien bajo modalidad
de teletrabajo, tendran los mismos derechos y obligaciones que un
trabajador que cumpla sus funciones en los establecimientos del
empleador, sea publico o privado” (Ley 6738, art. 8.a).

Peru: “El teletrabajador tiene los mismos derechos y obligaciones
que los establecidos para los trabajadores que laboran bajo la
modalidad convencional, de acuerdo al tipo de régimen laboral al
que pertenezca cada teletrabajador, salvo lo referido a la asistencia
al centro de labores” (Ley del Teletrabajo, art. 6.1).
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7. Deberes patronales de provisién, previsién, capacitacion e
instrucciéon

En los ordenamientos juridicos iberoamericanos, los deberes
fundamentales del empleador, en lo que atafie a la modalidad de
teletrabajo, resultan susceptibles de agruparse, segln su objeto, asi:

i. Provision de equipos y facilidades necesarios para la prestacion del
servicio®, tales como equipos de computacion, servicios de internet
y electricidad y mobiliario; admitiéndose —en ciertos regimenes— su
regulacién por acuerdo entre los sujetos del vinculo laboral* o —con
mayor adecuacién al arquetipico poder asimétrico que caracteriza al
vinculo laboral— mediante negociacién colectiva®'.

ii. Prevision de la integridad —fisica, psiquica y moral— del
teletrabajador*? ante la intensificacion de los poderes patronales de
direccién, vigilancia y disciplina como consecuencia de la perenne
utilizacién de tecnologias de la informacién y la comunicacion.

En esta esfera se inserta, entre otros muchos aspectos, el derecho
del teletrabajador a la limitacién de su jornada de trabajo y el
disfrute de los descansos intrajornada, interjornada y vacacional,
en términos andlogos a los que rigen el trabajo presencial®.

39  Por ejemplo, arts. 9y 10 de la Ley 27555 (Argentina), arts. 7.1l y 9.c de la Resolucién Ministerial
220/20 (Bolivia); art. 6.7 de la Ley 1221 (Colombia); art. 152.L del Cédigo del Trabajo (Chile);
arts. 11y 12 del Decreto Ley 28/2020 (Espafa); art. 324.11 de la Ley Federal del Trabajo (México);
arts. 16.4y 10 de la Ley 126 (Panama); art. 14.c de la Ley 6738 (Paraguay), y art. 7 de la Ley del
Teletrabajo (Pert).

40  Art. 8 del Decreto Supremo 4.218, arts. 8.IV.c y 8.IV.l de la Resolucién Ministerial 220/20 (Bolivia);
art. 75-D de la Consolidacién de la Leyes del Trabajo (Brasil); art. 8.a de la Ley 9738 (Costa Rica);
arts. 8.b, 8 in fine (sector privado) y 14 (sector publico) de la Ley 600 (El Salvador); art. 10 de la
Ley 126, en relacion con la subvencién de gastos (Panama); art. 7 Ley del Teletrabajo (Perd), y
art. 168.1 (Portugal).

41 Arts. 9y 10 de la Ley N° 27.555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto
de 2020 (Argentina).

42 Art. 3 de la Resolucién 1552 y art. 14 de la Ley 27555 (Argentina); art. 6.9 de la Ley 1221 y art.
8 del Decreto 884 (Colombia); art. 9.g de la Resolucion Ministerial 220/20 (Bolivia); art. 75-E de
la Consolidacion de la Leyes del Trabajo (Brasil); arts. 152.M y 152.N del Cédigo del Trabajo
(Chile); art. 8.c de la Ley 9738 (Costa Rica); arts. 15y 16 del Decreto Ley 28/2020 (Espana); art.
14 de la Ley 126 (Panama); art. 15y 16 de la Ley 6738 (Paraguay); art. 12 de la Ley del Teletrabajo
(Per), y art. 169.1 del Cédigo del Trabajo (Portugal).

43 Porejemplo, art. 4 de la Ley 27555 (Argentina); art. 7 del Decreto Supremo 4.218 y art. 8.IV.b de
la Resolucién Ministerial 220/20 (Bolivia); art. 152.J del Cédigo del Trabajo (Chile); arts. 6.1, 6.5
y 6, paragrafo Unico de la Ley 1221, arts. 3.2 y 10 del Decreto 884 (Colombia); arts. 6.b y 6.c de
la Ley 9738 y art. 5.f del Decreto Ejecutivo 42083 (Costa Rica); art. 4.4 de la Ley 126 (Panama);
art. 9 de la Ley 6738 (Paraguay), y art. 9 de la Ley del Teletrabajo (Peru).
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Obviamente, el control sobre el tiempo de trabajo resultard mas
simple en el supuesto de servicios ejecutados en linea* o sometidos
a cualquier otro mecanismo de medicién del tiempo efectivo de
trabajo. En caso contrario, deberd ponderarse si el trabajo contratado
resultaba proporcional a aquel ejecutado —de ordinario— dentro
de los limites maximos de la jornada de trabajo previstos legal o
convencionalmente.

Legislaciones mas recientes® prevén el derecho a la desconexién
digital*, entendido como facultad del teletrabajador de abstenerse
de atender cualquier orden o requerimiento patronal durante
el tiempo de descanso, pudiendo incluso desconectarse de las
plataformas digitales o dispositivos electrénicos a través de los
cuales presta —de ordinario— sus servicios, sin temor de sufrir por
ello represalia alguna (Cuadro 3). Debe entenderse que este derecho
—analogo al derecho del trabajador presencial a abandonar, durante
el tiempo descanso tanto el puesto como el centro de trabajo—
entrafia también, como lo advierte el articulo 18.1 del Real Decreto-
ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia (Espafia),
el deber patronal de limitar “el uso de los medios tecnoldgicos
de comunicaciéon empresarial y de trabajo durante los periodos
de descanso”. En otras palabras, el derecho a la desconexién
digital impone al empleador, mas que solo tolerar la inaccién del
teletrabajador frente a las érdenes o requerimientos recibidos fuera
del horario de trabajo, adoptar medidas idéneas para prevenir que
tales drdenes o requerimientos, incluso meras comunicaciones, sean
dirigidas al teletrabajador durante su tiempo de descanso.

Mas alld de la perspectiva expuesta, la desconexién digital podria
alcanzar un caracter organizativo conforme al cual el teletrabajador,
en tanto prestador de servicios en su lugar de habitacién u otros

44

45
46

El art. 4.1.a de la Ley 600 (El Salvador) refiere el “teletrabajo conectado” como aquel en el cual
“el trabajador se encuentra permanentemente conectado y sujeto a cualquier forma de control
de parte del empleador”. En sentido anélogo, el art. 7.3.a de la Ley 6738 (Paraguay) precisa que
el teletrabajo serd “online (en linea) cuando el trabajador debe permanecer conectado a una
plataforma o medio de telecomunicacién durante toda la jornada pactada”.

Adoptadas a partir del ano 2020.

Art. 5 de la Ley 27555 (Argentina), art. 152.K.6 del Cédigo del Trabajo (Chile); disposicion
reformatoria primera de la Ley Orgéanica de Apoyo Humanitario (Ecuador); art. 18 del Decreto
Ley 28/2020 (Espanfa); art. 8.d de la Ley 6738 (Paraguay), y art. 10 de la Ley del Teletrabajo
(Pert).
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espacios ajenos a los centros de trabajo patronales, ostenta el derecho
a organizar con amplia flexibilidad la jornada de trabajo del modo
que estime conveniente, siempre que ello no afecte peyorativamente
la fisiologia empresarial. En el sentido indicado, aunque sometido
a restricciones vinculadas con la atencidon de deberes familiares, se
inserta el articulo 6 de la Ley 27555 del Régimen Legal del Contrato
de Teletrabajo, del 13 de agosto de 2020 (Argentina), por cuya virtud
aquellos teletrabajadores “que acrediten tener a su cargo, de manera
Unica o compartida, el cuidado de personas menores de trece (13)
afos, personas con discapacidad o adultas mayores que requieran
asistencia especifica, tendran derecho a horarios compatibles con las
tareas de cuidado a su cargo y/o a interrumpir la jornada”.

Por ultimo, conviene destacar que el teletrabajador es titular del
derecho humano —y cominmente también fundamental, en tanto
inserto en los respectivos bloques de constitucionalidad’— a la
privacidad y la intimidad. En consecuencia, el empleador debe
abstenerse de ingresar —sin las debidas autorizaciones— al lugar
donde el teletrabajador preste servicios, independientemente de que
constituya o no su lugar de habitacion®. Asimismo, debera observar
el régimen de proteccion de datos personalesy, por tanto, abstenerse
de recabar, almacenar, procesar o trasmitir aquellos considerados de
trdmite proscrito*” o que no resulten estrictamente necesarios para la
ejecucién del vinculo laboral®, resguardarlos con celo y notificar de
inmediato al teletrabajador cualquier filtracién que pudiese lesionar
su privacidad o intimidad®', asegurar al teletrabajador los derechos
de informacion, rectificacion, supresion y bloqueo de sus datos

47

48
49

50

Derecho humano y/o fundamental, inespecificamente laborales, en la categorizacion que
hizo célebre Manuel Carlos Palomeque (Los derechos laborales en la Constitucion, Centro de
Estudios Constitucionales, Madrid, 1991, p. 32)

Por ejemplo, art. 152.M del Cédigo del Trabajo (Chile).

Por ejemplo, el Reglamento de la Unién Europea 2016/679 del Parlamento Europeo y el
Consejo de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccién de las personas fisicas en lo que
respecta al tratamiento de datos personales y la libre circulacién de estos datos y por el que se
deroga la Directiva 95/46/CE, dispone en su art. 9.1 que “quedan prohibidos el tratamiento de
datos personales que revelen el origen étnico o racial, las opiniones politicas, las convicciones
religiosas o filosoficas, o la afiliacion sindical, y el tratamiento de datos genéticos, datos
biométricos dirigidos a identificar de manera univoca a una persona fisica, datos relativos a la
salud o datos relativos a la vida sexual o las orientacién sexuales de una persona fisica”.
Organizacién Internacional del Trabajo, Proteccién de los datos personales de los trabajadores.
Repertorio de recomendaciones précticas de la OIT, Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra,
1997, p. 2, parrs. 5.1y 5.2.

Ibidem, p. 4, parr. 7.1.
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personales objeto de tramite patronal®? e instruir a este —conforme
al principio de buena fe— acerca de los controles directos —sobre
las actividades desempefiadas— o indirectos —sobre las trazas de
dichas actividades en los instrumentos y medios que la empresa
ensambla— implementados en ejercicio del poder de vigilancia®-*%.

Cuadro 3. Derecho a la desconexién digital

Argentina: La persona teletrabajadora “tendré derecho a no ser
contactada y a desconectarse de los dispositivos digitales y/o
tecnologias de la informacién y comunicacién, fuera de su jornada
laboral y durante los periodos de licencias. No podré ser sancionada
por hacer uso de este derecho” (Ley 27555, art. 5).

Chile: Derecho del teletrabajador a una desconexién de, por lo
menos, doce horas continuas en un periodo de veinticuatro horas.
“[...]Jenninglin caso el empleador podra establecer comunicaciones
ni formular érdenes u otros requerimientos en dias de descanso,
permisos o feriado anual de los trabajadores” (Cédigo del Trabajo,
art. 152.J).

Ecuador: Deber patronal de respetar el derecho del teletrabajador
a desconectarse “al menos doce horas continuas en un periodo
de veinticuatro horas”, con el objeto de garantizar “el tiempo en
el cual este no estard obligado a responder [...] comunicaciones,
ordenes u otros requerimientos [patronales]”. “[...] en ningln caso
el empleador podra establecer comunicaciones ni formular 6rdenes
u otros requerimientos en dias de descanso, permisos o feriado
anual de los trabajadores” (Ley Organica de Apoyo Humanitario,
Disposiciones Reformatorias Primera y Tercera).

52  Catédlogo de derechos cominmente denominado ARCO: acceso, rectificacién, cancelacion y
oposicion de datos personales.

53 Porejemplo, el art. 16 de la Ley 27555 (Argentina) impone la participacién de las organizaciones
sindicales en la implementacion de “sistemas de control destinados a la proteccién de los
bienes e informaciones de propiedad del empleador”, “a fin de salvaguardar la intimidad” del
teletrabajador y la “privacidad de su domicilio”.

54  En este sentido, ver Sentencia 2017/61 del Tribunal Europeo de Derechos Humanos, Gran Sala,
de 5 de septiembre de 2017, caso Barbulescu vs. Rumania, parr. 77, p. 40: “[...] no esté tan claro
que se le informara [al trabajador] de que sus comunicaciones estaban siendo supervisadas
antes de que se pusiera en marcha [por parte del empleador] la actividad de vigilancia”.
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Continuacioén

Cuadro 3. Derecho a la desconexién digital

Espana: “El deber empresarial de garantizar la desconexion
conlleva una limitaciéon del uso de los medios tecnoldgicos de
comunicacion empresarial y de trabajo durante los periodos de
descanso, asi como el respeto a la duracién méxima de la jornada
y a cualesquiera limites y precauciones en materia de jornada que
dispongan la normativa legal o convencional aplicables” (Real
Decreto-Ley 28/2020, de trabajo a distancia, art. 18.1).

Paraguay: “El empleador respetard el derecho del teletrabajador
a la desconexién; que serad al menos de doce horas continuas,
tiempo durante el cual el mismo no esté obligado a responder
comunicaciones, érdenes u otros requerimientos” (Ley 6738,
art. 8.d).

PerG: “El empleador respeta el derecho a desconexién digital
de la jornada laboral del teletrabajador, garantizando que en
ese periodo no estd obligado a responder sus comunicaciones,
6rdenes u otros requerimientos, salvo causa de fuerza mayor o
circunstancias excepcionales” (Ley del Teletrabajo, art. 10.2).

Capacitacion permanente del teletrabajador en el uso de las
tecnologias aplicadas a la ejecucién de sus servicios®, propiciandose
de este modo la estabilidad en el empleo.

Instrucciones al teletrabajador en materia, muy especialmente, de
las tareas que debe ejecutar, los medios de interlocucién con el
empleador y sus representantes, y los controles que seran aplicados
—en ejercicio del poder de vigilancia patronal— sobre la prestacion
del servicio®.

55

56

Por ejemplo, art. 11 de la Ley 27555 (Argentina); art. 8 del Decreto Supremo 4.218, arts. 7.1ly 9.e
de la Resolucion Ministerial 220/20 (Bolivia); art. 8.b de la Ley 9738 (Costa Rica); art. 8.e de la Ley
600 (El Salvador); art. 9 del Real Decreto Ley 28/2020 (Espana); art. 12 de la Ley 126 (Panama),
y art. 14.d de la Ley 6738 (Paraguay).

Por ejemplo, arts. 3.1 y 5 del Decreto 884 (Colombia); arts. 8.1l y 8.IV.a de la Resolucién
Ministerial 220/20 (Bolivia); art. 152.K.4 del Codigo del Trabajo (Chile); arts. 2.a, 3.b, 5.b, 5.h y
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8. Epilogo

La pandemia de la COVID-19 forzé el ensayo global del teletrabajo,
poniendo al descubierto vividamente las ventajas y desdichas que le
acompafian. Dicha pandemia dejard tras de si economias maltrechas,
sociedades atemorizadas y nuevas destrezas en el uso de las tecnologias
de la informacién y la comunicacién; condiciones ideales para continuar,
donde ello sea posible, teletrabajando.

Como resultaba légico, la domiciliacién forzosa del trabajo, como
medida de prevencién ante el contagio de la COVID-19, aceleré la
regulacion del teletrabajo. En lberoamérica, sus contenidos esenciales
comprenden el caracter voluntario —y, por ende, reversible— de dicha
modalidad, las formalidades que deben observarse para facilitar la
prueba de la existencia del vinculo juridico y facilitar el ejercicio de las
funciones inspectivas y de la accién sindical, el principio de igualdad
de condiciones respecto de los trabajadores presenciales y la especial
prevision de los deberes patronales de provision, prevision, capacitacion
e instruccion.

El reto fundamental que se afronta es quizd garantizar la efectiva
observancia del régimen descrito, mediante normas y politicas de fuente
heterébnoma y/o derivadas de la autonomia de la voluntad colectiva,
sobre todo en lo concerniente al horario de trabajo y el derecho a la
desconexién digital, y la limitaciéon de los poderes patronales de
direccién y vigilancia, notablemente intensificados por el perenne uso
de tecnologias de la informacién y la comunicacion.

Caracas, agosto de 2021

5.d del Decreto Ejecutivo 42083 (Costa Rica); art. 4.b del Acuerdo Ministerial MDT-2020-076;
arts. 7.b, 7.d y 8.d de la Ley 600 (El Salvador); art. 320.1ll de la Ley Federal del Trabajo (México);
art. 16.3 de la Ley 126 (Panamad), y art. 20 de la Ley 6738 (Paraguay).
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Sumario: 1. Introdugdo. 2. Discriminagdo em razdo do sexo. 2.2. A
conciliagdo entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar. 2.2.1.
Medidas que visam a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar.
2.2.1.1. Flexibilidade dos tempos de trabalho. 2.2.1.2. Faltas justificadas.
2.2.1.3. Licengas permitidas. 3. Discriminagdo em razdo da deficiéncia.
3.1. Introdugdo. 3.2. A protecdo dos trabalhadores portadores de
deficiéncia. 3.2.1. Introducéo. 3.2.2. Protecdo contra a discriminagdo no
emprego. 3.2.3. A adaptacao razoavel. 3.3. A discriminacdo em razéo da
idade. 3.3.1. Introdug3o. 3.3.2. O que é a idade e qual a sua relagdo com a
discriminagdo em razdo desta? 3.3.3. A natureza original da discriminagdo
em razdo da idade. 3.3.4. A excecdo a discriminacdo em razdo da idade
e a aceitacao da possibilidade de uma discriminacdo direta — analise dos
arts. 6.°, n.° 1 da Diretiva, e 25.°, n.° 3 do CT. 3.4. A discriminagdo em
razdo da raca. Conclusdes.

1. Introducao

O direito a igualdade e a proibi¢do da discriminagdo constituem um
direito universal, reconhecido pela Declaracdo Universal dos Direitos
do Homem, pela Convencdo das Nagdes Unidas sobre a eliminagdo
de todas as formas de discriminagdo contra as mulheres, pelos Pactos
Internacionais das Nagdes Unidas sobre os Direitos Civis e Politicos e
sobre os Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais, e pela Convencéo para
a Protecdo dos Direitos do Homem e das Liberdades Fundamentais, de
que vérios ordenamentos juridicos sdo signatérios. Por outro lado, a
Convengdo n.° 111 da Organizagdo Internacional de Trabalho proibe a
discriminagdo em matéria de emprego e atividade profissional.
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Também ao nivel da UE esta proibicao da discriminacao esta consagrada
a varios niveis'?.

Em Portugal, a Lein.® 93/2017, de 23 de agosto, que estabelece o regime
juridico da prevencgdo, da proibicdo e do combate a discriminagéo,
em razdo da origem racial e étnica, cor, nacionalidade, ascendéncia e
territério de origem, revogando a lei n.° 18/2004 estabeleceu no art. 3.°,
n.° 1, alinea e), uma nogdo de discriminagdo multipla, o que nos parece
muito positivo.

Na Argentina, os arts. 14 bis e16 da Constituicdo consagram a igualdade
no trabalho dentro de la esfera privada e no emprego. Por outro lado,
a Lei n.° 23.592, denominada “ley antidiscriminatoria”, estabelece no
seu art. 1.° que: “Quien arbitrariamente impida, obstruya, restrinja o de
algin modo menoscabe el pleno ejercicio sobre bases igualitarias de
los derechos y garantias fundamentales reconocidos en la Constitucidn
nacional, sera obligado, a pedido del damnificado, a dejar sin efecto el
acto discriminatorio o cesar en su realizacion y a reparar el dafio moral y
material ocasionados. A los efectos del presente articulo se consideraran
particularmente los actos u omisiones discriminatorios determinados
por motivos tales como raza, religién, nacionalidad, ideologia, opinién
politica o gremial, sexo, posicién econémica, condicién social o caracteres
fisicos.”.

* Doutor em Direito. Professor Auxiliar da Faculdade de Direito da Universidade do Minho.
Membro integrado do Nicleo de Pesquisa em Justica e Governanga e coordenador do grupo
de pesquisa em direitos humanos do mesmo. Vice-presidente da Associagdo Portuguesa de
Direito do Trabalho.

1 Logo ao nivel da Carta Comunitéria dos Direitos Sociais Fundamentais dos Trabalhadores pode

ler-se que um dos motivos para a adogado deste documento é a luta contra a discriminagéo:
“Considerando que, para assegurar a igualdade de tratamento, lutar contra todas as formas de
discriminagao, designadamente as baseadas no sexo, na cor, na raca, nas opiniées e nos credos
e que, num espirito de solidariedade, importa lutar contra a exclusao social”.
Também ao nivel do Conselho da Europa, na Carta Social Europeia pode ver-se esta defesa
quando se estabelece que um dos motivos para o surgimento deste documento é a proibicao
da discriminagdo: “Considerando que os direitos sociais devem ser assegurados sem qualquer
discriminagdo em razdo da raca,. Etnia, sexo, religido, opinido politica, nacionalidade ou
origem social” — “Considering that the enjoyment of social rights should be secured without
discrimination on grounds of race, colour, sex, religion, political opinion, national extraction or
social origin”.

2 Conforme defende o Advogado-Geral POIARES MADURO no caso Coleman, processo
C-303/06, paragrafo 9, “No seu nivel minimo, a dignidade humana implica o reconhecimento da
igualdade de valor de todos os individuos. A vida de cada pessoa vale pelo mero facto de cada
pessoa ser um ser humano, e ndo ha vida que valha mais ou menos do que outra. Como Ronald
Dworkin recordou recentemente, mesmo quando estamos em profundo desacordo sobre
questdes de moralidade politica, de estrutura das instituigdes politicas e do funcionamento dos
nossos Estados democraticos, continuamos, ainda assim, a partilhar de um compromisso para
com este principio fundamental. Por este motivo, a actuagéo dos individuos e das instituigdes
politicas ndo deve negar a importancia intrinseca de cada vida humana”.
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Na Colémbia, a Lei n.° 1482, de 2011, que alterou o Cédigo Penal,
considera crime o ato de racismo ou discriminagdo para quem
arbitrariamente previne, obstrui ou restringe o pleno exercicio dos direitos
das pessoas em razdo de sua raga, nacionalidade, sexo ou orientagdo
sexual. Da mesma forma, qualquer pessoa que assedie, promova
condutas ou comportamentos a grupos de pessoas, comunidade ou
municipio, por razdes de raga, etnia, religido, nacionalidade, ideologia
politica ou filoséfica, sexo ou orientagdo sexual. Por fim, estabelece uma
sangao criminal para qualquer pessoa que defenda o genocidio ou o
antissemitismo. Esta lei foi parcialmente modificada pela Lei n.° 1.752
de 2015 para incluir as pessoas portadoras de deficiéncia dentro dos
grupos sujeitos a protegao, ainda que para essas pessoas esteja em vigor
a Lei n.° 361 de 1997 e, mais recentemente, a Lei Estatutaria n.° 1618
de 2013 para promover, divulgar, respeitar e tornar visivel o exercicio
efetivo de todos os direitos das pessoas portadoras de deficiéncia. A
Lei n.° 361 de 1997 estabelece os mecanismos de integracdo social da
pessoa com deficiéncia. O artigo 26 protege o despedimento por motivo
de deficiéncia no que se denomina de aplicagdo da “jurisdi¢do para
pessoas portadoras de deficiéncia” que é protecdo reforcada que evita,
sob certas condicdes, o despedimento do trabalhador que se encontre
em situacdo de manifesta fragilidade por, v.g., doenca ou tratamento
médico. O aprofundamento do conceito e a sua aplicagdo concreta
podem ser encontrados nas decisdes do Tribunal Constitucional que, a
partir de 1991, apontam um caminho que esta a ser percorrido por juizes
e por magistrados no pais.

A Lein.° 1010 de 2006 estabelece e desenvolve amplamente o conceito
de assédio no local de trabalho, onde define os comportamentos de
abuso de trabalho, perseguicao de trabalho, discriminagdo no trabalho,
incbmodo no trabalho, desigualdade e falta de protegdo no trabalho
e introduz o procedimento de investigacdo de assédio no trabalho
pela comissdo criada para o efeito em cada empresa e composta por
representantes dos trabalhadores e por empregadores, e é necessario
que os regulamentos internos do trabalho incluam um capitulo especial
sobre os mecanismos de prevencdo de comportamentos de assédio
no trabalho. A lei estabelece sangdes que vdo desde repreensdes,
suspensdes do trabalho, multas e até o despedimento de trabalhadores
que pratiquem assédio no trabalho.
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Na Costa Rica, a Constituicdo estabelece no art. 33.° o principio da
igualdade e da ndo discriminacgéo, o art. 57.° regula a igualdade salarial e
o art. 68.° a proibicdo da discriminagdo no emprego. Com a reforma do
Cdédigo do Trabalho em 2016 foi reforgada esta protegéo proibindo-se a
discriminagdo por razdo “de edad, etnia, sexo, religién, raza, orientacion
sexual, estado civil, opinién politica, ascendencia nacional, origen social,
filiacion, discapacidad, afiliacién sindical, situacién econdémica”, mas
também por “cualquier otra forma andloga de discriminacion”, que
é um criterio genérico que devera ser detalhado e concretizado pela
jurisprudéncia dos Tribunais nos termos do art. 404 do Cédigo do Trabalho.

No ordenamento juridico mexicano, é de fundamental importancia o art.
1.° da Constituigdo que establece que “En los Estados Unidos Mexicanos
todas las personas gozaran de los derechos humanos reconocidos en
esta Constitucion y en los tratados internacionales de los que el Estado
Mexicano sea parte, asi como de las garantias para su proteccién, cuyo
ejercicio no podra restringirse ni suspenderse, salvo en los casos y bajo
las condiciones que esta Constitucion establece.

Las normas relativas a los derechos humanos se interpretaran de
conformidad con esta Constitucidon y con los tratados internacionales
de la materia favoreciendo en todo tiempo a las personas la proteccion
mas amplia.

Todas las autoridades, en el dmbito de sus competencias, tienen la
obligacién de promover, respetar, proteger y garantizar los derechos
humanos de conformidad con los principios de universalidad,
interdependencia, indivisibilidad y progresividad. En consecuencia, el
Estado debera prevenir, investigar, sancionar y reparar las violaciones a
los derechos humanos, en los términos que establezca la ley.

Estd prohibida la esclavitud en los Estados Unidos Mexicanos. Los
esclavos del extranjero que entren al territorio nacional alcanzaréan, por
este solo hecho, su libertad y la proteccién de las leyes.

Queda prohibida toda discriminacién motivada por origen étnico o

nacional, el género, la edad, las discapacidades, la condicién social, las
condiciones de salud, la religién, las opiniones, las preferencias sexuales,

127



TeresA COELHO MOREIRA

el estado civil o cualquier otra que atente contra la dignidad humana y
tenga por objeto anular o menoscabar los derechos y libertades de las
personas”.

Também na Lei Federal do Trabalho o art. 2.° consagra que “Las normas
del trabajo tienden a conseguir el equilibrio entre los factores de la
produccién y la justicia social, asi como propiciar el trabajo digno o
decente en todas las relaciones laborales.

Se entiende por trabajo digno o decente aquél en el que se respeta
plenamente la dignidad humana del trabajador; no existe discriminacion
por origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad, condicién
social, condiciones de salud, religién, condicién migratoria, opiniones,
preferencias sexuales o estado civil; se tiene acceso a la seguridad social
y se percibe un salario remunerador; se recibe capacitacién continua
para el incremento de la productividad con beneficios compartidos, y se
cuenta con condiciones 6ptimas de seguridad e higiene para prevenir
riesgos de trabajo.

El trabajo digno o decente también incluye el respeto irrestricto a
los derechos colectivos de los trabajadores, tales como la libertad de
asociacion, autonomia, el derecho de huelga y de contratacién colectiva.

Se tutela la igualdad sustantiva o de hecho de trabajadores y trabajadoras
frente al patrén.

La igualdad sustantiva es la que se logra eliminando la discriminacién
contra las mujeres que menoscaba o anula el reconocimiento, goce
o ejercicio de sus derechos humanos y las libertades fundamentales
en el dmbito laboral. Supone el acceso a las mismas oportunidades,
considerando las diferencias bioldgicas, sociales y culturales de mujeres
y hombres”.

Por seu lado, o art. 3.° preconiza que "El trabajo es un derecho y
un deber social. No es articulo de comercio, y exige respeto para las
libertades y dignidad de quien lo presta, asi como el reconocimiento a
las diferencias entre hombres y mujeres para obtener su igualdad ante
la ley. Debe efectuarse en condiciones que aseguren la vida digna y la
salud para las y los trabajadores y sus familiares dependientes.
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No podran establecerse condiciones que impliquen discriminacién entre
los trabajadores por motivo de origen étnico o nacional, género, edad,
discapacidad, condicién social, condiciones de salud, religién, condicién
migratoria, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otro
que atente contra la dignidad humana. No se consideraran discriminatorias
las distinciones, exclusiones o preferencias que se sustenten en las
calificaciones particulares que exija una labor determinada.

Es de interés social garantizar un ambiente laboral libre de discriminacion
y de violencia, promover y vigilar la capacitacién, el adiestramiento, la
formacion paray en el trabajo, la certificacion de competencias laborales,
la productividad y la calidad en el trabajo, la sustentabilidad ambiental,
asi como los beneficios que éstas deban generar tanto a los trabajadores
como a los patrones”.

No Uruguai a ratificagdo de varias convengdes da OIT origina que a
matéria da igualdade e da nao discriminagao esteja protegida®.

No ordenamento juridico venezuelano, o art. 21.°, n.° 1, da Constituicdo
estabelece que “nédo serdo permitidas discriminagdes em razéo da raga,
sexo, credo, condigdo social ou que, em geral, tenham por objeto ou
resultado a anulagdo ou impedimento do reconhecimento, gozo ou
exercicio em condi¢des de igualdade, dos direitos e liberdades de
cada pessoa”. Também o art. 88.° preconiza que “O Estado garante a
igualdade e a equidade entre homens e mulheres no exercicio do direito
ao trabalho”. Também o art. 89.°, n.° 5, determina que “S&o proibidos
todos os tipos de discriminagdo por motivos de politica, idade, raga,
sexo ou credo ou por qualquer outra condigado”.

2. Discriminacdo em razao do sexo

2.1. Em Portugal, a discriminacdo em razdo do sexo é proibida a nivel
constitucional logonoart. 13.°, e anivel laboral no art. 24.° que estabelece
a proibi¢do da discriminagdo a varios niveis, sendo ainda relevante o art.
26.°do CT.

3 Recorde-se que o Uruguai foi o primeiro pais a ratificar a Convengéo n.® 190 da OIT.
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Também a nivel constitucional sdo importantes os artigos 58.°, n.° 2,
alinea b), 59.°, n.° 1, alinea a), 59.°, n.° 1, alinea b) e 67.°, n.° 1, alinea
h), que estabelecem respetivamente, a igualdade de oportunidades
no acesso ao emprego, a igualdade de retribuicdo, a conciliagdo entre
a vida profissional e a vida familiar e a protecdo da maternidade e da
paternidade.

A atual legislagdo aplica-se quer aos trabalhadores privados, quer aos
trabalhadores em fung¢des publicas por forca do art. 4.°, n.° 1, alineas c) e
d) da Lei n.° 35/2014, de 20 de junho - Lei geral do trabalho em funcées
publicas.

O art. 9.°, n° 1, alinea h), da CRP estatui que uma das tarefas
fundamentais do Estado é o de promover a igualdade entre homens e
mulheres. Neste sentido, o art. 27.° do CT permite a adogdo de medidas
positivas, ndo se considerando discriminagdo a adogdao de medidas
temporarias que visem beneficiar um certo grupo, desfavorecido em
fungdo de fator de discriminagdo, assim como o art. 30.°, n.° 3, que
prescreve que “Em agdo de formacédo profissional dirigida a profissao
exercida predominantemente por trabalhadores de um dos sexos deve
ser dada, sempre que se justifique, preferéncia a trabalhadores do sexo
com menor representagdo, bem como, sendo apropriado, a trabalhador
com escolaridade reduzida, sem qualificagdo ou responsével por familia
monoparental ou no caso de licenga parental ou adogdo”. Tem de ver-se
que este artigo pode favorecer as mulheres ja que estas enquadrar-se-do
mais facilmente nestes requisitos do que os homens*.

Ao nivel do direito coletivo e da negociacdo coletiva releva no
ordenamento juridico portugués, o artigo 492.°, n.° 2 do CT, que
estabelece o contelido normativo que as convengdes coletivas devem ter.
Contudo, trata-se de uma mera recomendagéo, nao existindo qualquer
sangdo para o seu incumprimento, o que se compreende atendendo ao
principio da autonomia coletiva® é. De interesse para este tema releva

4 Cf., para maiores desenvolvimentos, Maria do Rosario PALMA RAMALHO e Teresa COELHO
MOREIRA, “Comparative Labor Law Dossier - Equality, Non-Discrimination and Work-Life
Balance in Portugal”, in lusLabor, n.° 2/2016.

5 No mesmo sentido Maria do Rosario PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho - parte
Il - Situagbes Laborais Coletivas -, Almedina, Coimbra, 2012, p. 269, e Luis GONCALVES
DA SILVA, em anotagdo ao art. 492.°, in Cédigo do Trabalho Anotado, 9.7 edi¢do, Almedina,
Coimbra, 2013, pp. 974-975.

6 Contrariamente ao que acontece noutros ordenamentos juridicos. Veja-se o caso do
ordenamento juridico francés.
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sobretudo, a alinea d), relacionada com medidas que visem a efetiva
aplicagdo do principio da igualdade e ndo discriminacdo’. Esta alinea
tem de ser tratada tendo em atencdo a matéria relativa a igualdade e
ndo discriminagdo, prevista nos artigos 23.° e seguintes do Cdédigo do
Trabalho, e, sobretudo o artigo 26.°.

2.2. A conciliacdo entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar
A conciliagdo entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar é
uma questdo fundamental para qualquer trabalhador e encontra-se
relacionada com varias outras como o aumento da participagdo laboral
principalmente das mulheres no mercado de trabalho, tornar o emprego
mais sustentavel, assegurar igualdade de oportunidades entre homens e
mulheres e enfrentar os desafios demogréficos que se avizinham.

Na verdade, uma utilizagdo mais equitativa dos regimes que favorecem
a conciliagdo entre vida familiar e profissional entre os sexos tem um
impacto positivo na empregabilidade das mulheres e é considerada
um dos pré-requisitos para atingir uma maior igualdade de género no
emprego em particular e na sociedade em geral.

As politicas favoraveis a conciliagdo entre a vida profissional e vida familiar
sdo importantes para estimular tendéncias demogréficas positivas, visto
que a precariedade laboral e as mas condi¢des de trabalho tém efeitos
negativos no planeamento familiar.

A conciliagdo entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar inclui
diversas medidas relacionadas com varios aspetos, mas ndo podem
dirigir-se apenas a politicas de igualdade de género e ndo devem ser
apenas relevantes para as mulheres. Estas medidas devem dirigir-se
a todos, mulheres, homens, e devem ser consideradas como um dos
elementos da qualidade de vida no trabalho e como condicdo para
um trabalho decente, atendendo aos novos desafios que surgem
relacionados, v.g., com o envelhecimento da populagédo, com o cuidado
dos mais velhos, com a diversidade de familias e com o acesso de mais
mulheres a cargos de topo.

7 Maria do Roséario PALMA RAMALHO, dltima op. cit., pp. 270-271, critica o caracter meramente
recomendatério desta alinea, considerando que o sistema portugués “fica aquém de outros
sistemas juridicos que exigem o estabelecimento de planos de igualdade na convencéao coletiva
de trabalho, detalhados e com metas temporais definidas, em moldes obrigatérios”.
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Existem varias medidas possiveis pois o acesso aos diferentes tipos de
licenca, ou a uma melhor flexibilizagdo dos tempos de trabalho, ou a
um regime de auséncias justificadas, permite as pessoas beneficiar de
licencas em diferentes momentos da sua vida e aumenta a participagao
no mercado de trabalho, a eficiéncia e a satisfacdo no trabalho.

Contudo, defende-se que para conciliar a vida profissional, a vida pessoal
e a vida familiar, ndo existe uma solugdo igual para todos, pelo que é
necessario encontrar um equilibrio adequado a cada pessoa, a fim de
responder as suas necessidades pessoais e familiares, tendo sempre em
atencdo que s6 se podera alcangar uma qualidade de vida se as pessoas
tiverem tempo suficiente fora do trabalho para o seu desenvolvimento
pessoal.

2.2.1. Medidas que visam a conciliacdo entre a vida profissional
e a vida familiar

2.2.1.1. Flexibilidade dos tempos de trabalho

O ordenamento juridico portugués prevé varias medidas para
tentar conseguir obter uma maior conciliagdo entre a vida
profissional e a vida pessoal e familiar.

Pode dizer-se que uma das modalidades para obter esta conciliagdo
estd relacionada com a flexibilizagdo dos tempos de trabalho e
varias sdo as disposi¢des que permitem esta.

O art. 55.° do CT permite que o trabalhador com filho menor de
12 anos ou, independentemente da idade, filho com deficiéncia
ou doenga crénica que com ele viva em comunhdo de mesa e
habitacdo, tem direito a trabalhar a tempo parcial. Esta prestacao
de trabalho a tempo parcial pode ser prorrogada até dois anos ou,
no caso de terceiro filho ou mais, trés anos, ou ainda, no caso de
filho com deficiéncia ou doenga crénica, quatro anos.

O art. 56.° do CT estabelece que trabalhador com filho menor de
12 anos ou, independentemente da idade, filho com deficiéncia

ou doenga crénica que com ele viva em comunhdo de mesa e

132



Discriminag¢do no emprego. Discriminagéo por raga, sexo, idade e deficiéncia

habitagdo, tem direito a trabalhar em regime de horério de
trabalho flexivel, podendo o direito ser exercido por qualquer dos
progenitores ou por ambos.

O art. 57.° do CT prescreve o procedimento a adotar para se poder
beneficiar desta flexibilidade temporal e o empregador apenas
pode recusar o pedido com fundamento em exigéncias imperiosas
do funcionamento da empresa, ou na impossibilidade de substituir
o trabalhador se este for indispensavel. Contudo, a justificagdo do
empregador tem de ser considerada vélida pela CITE. Se esta
entender que ndo o é, o empregador sé pode recusar o pedido
do trabalhador apés decisdo judicial que reconheca a existéncia
de motivo justificativo.

Ha ainda a possibilidade de recurso ao teletrabalho nos termos
do art. 166.°, n.° 3, que estabelece que "o trabalhador com filho
com idade até 3 anos tem direito a exercer a atividade em regime
de teletrabalho, quando este seja compativel com a atividade
desempenhada e a entidade patronal disponha de recursos e
meios para o efeito”.

S&o relevantes, ainda, os arts. 58.°, 59.° e 60.°, que estabelecem
a dispensa de algumas formas de organizagdo dos tempos de
trabalho, do trabalho suplementar e do trabalho noturno para as
trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes, mas também para
os pais no caso de aleitamento.

No ordenamento juridico argentino, a recente lei n® 27.555, sobre
teletrabalho, estabelece no art. 6.° com a epigrafe tareas de
cuidados que “Las personas que trabajen bajo esta modalidad y
que acrediten tener a su cargo, de manera (nica o compartida,
el cuidado de personas menores de trece (13) afos, personas
con discapacidad o adultas mayores que convivan con la persona
trabajadora y que requieran asistencia especifica, tendran derecho
a horarios compatibles con las tareas de cuidado a su cargo y/o
a interrumpir la jornada. Cualquier acto, conducta, decision,
represalia u obstaculizacién proveniente del empleador que lesione
estos derechos se presumiré discriminatorio resultando aplicables
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las previsiones de la ley 23.592. Mediante la negociacion colectiva
podran establecerse pautas especificas para el ejercicio de este
derecho.”.

2.2.1.2. Faltas justificadas

No ordenamento juridico portugués os trabalhadores podem
faltar justificadamente ao trabalho nos termos dos arts. 49.° e 249,
n.° 2, alinea e), para prestar “assisténcia inadiavel e imprescindivel,
em caso de doenca ou acidente, a filho menor de 12 anos ou,
independentemente da idade, a filho com deficiéncia ou doenca
crénica, até 30 dias por ano ou durante todo o periodo de eventual
hospitalizagdo”, sendo que podem ainda faltar ao trabalho “até 15
dias por ano para prestar assisténcia inadidvel e imprescindivel em
caso de doenca ou acidente a filho com 12 ou mais anos de idade
que, no caso de ser maior, faga parte do seu agregado familiar”,
podendo estes limites ser ultrapassados em caso de hospitalizacdo
ou no caso de ter-se mais do que um filho.

Tem-se ainda a possibilidade de faltar para assisténcia a neto nos
termos do art. 50.° e que nos parece uma medida positiva pois
permite que o trabalhador possa faltar, justificadamente, até 30
dias consecutivos, a seguir ao nascimento de neto que consigo
viva em comunhdo de mesa e habitagdo e que seja filho de
adolescente com idade inferior a 16 anos.

Como uma forma de acompanhar o percurso escolar dos filhos
o legislador estabeleceu a possibilidade de os trabalhadores
poderem faltar justificadamente em caso de “deslocacédo a
estabelecimento de ensino de responsavel pela educagdo de
menor por motivo da situagdo educativa deste, pelo tempo
estritamente necessario, até quatro horas por trimestre, por cada
um”, nos termos do art. 249, n.° 2, alinea f).

Hé ainda a possibilidade de faltar até 15 dias para assisténcia a
familiares mais velhos, pais e avos, mas também irmaos, mesmo
quando nao partilhem a mesma casa, assim como a conjuge ou a
pessoa que viva em unido de facto, nos termos do art. 252.°, n.° 1,
podendo nos termos do n.° 2, em determinados casos, acrescer-se
15 dias®.

8 "1 - O trabalhador tem direito a faltar ao trabalho até 15 dias por ano para prestar
assisténcia inadidvel e imprescindivel, em caso de doenga ou acidente, a cénjuge
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E importante ter em atengdo que todas estas faltas por motivo
de assisténcia a familiares sdo consideradas como retribuicdo
para efeitos de antiguidade, sendo consideradas como trabalho
efetivamente prestado, nos termos do art. 22.°, da Lei n.® 91/2009,
de 9 de abril.

2.2.1.3. Licencas permitidas
Em Portugal existem varios tipos de licengas dentro do conceito
de licenga parental nos termos do art. 39.°.

Existe a licenga parental inicial nos termos do art. 40.° e que pode
ser dividida pelos 2 progenitores, respeitando no entanto a licenga
parental exclusiva da mée que corresponde as primeiras 6 semanas
a seguir ao parto. Considera-se que a possibilidade estabelecida
na lei de aumentar o periodo de licenga parental inicial em mais 30
dias — de 120 dias para 150 dias pagos a 100% - se o pai também
gozar parte da licenca, é uma boa medida para incentivar esta
partilha.

Também existe a licenga por adogdo nos termos do art. 44.° que
estabelece uma licenga semelhante a prevista no art. 40.° quando
o adotado é menor de 15 anos.

Portugal tem também prevista uma licenga parental exclusiva do
pai nos termos do art. 43.° e que, contrariamente ao que sucede
noutros ordenamentos juridicos, tem uma parte obrigatéria. Esta
é uma medida com a qual se concorda e que poderd aumentar
a participagdo dos pais na partilha das licencas e a uma maior
conciliagdo entre a vida profissional e a vida privada de todos.

Existe, ainda, a possibilidade de uma licenga parental complementar
prevista no art. 51.°, e que pode aumentar a licenca por 3 meses
se for gozada a tempo integral, ou por 12 meses se for gozada a
tempo parcial, assim como uma licenga para assisténcia a filho no

ou pessoa que viva em unido de facto ou economia comum com o trabalhador,
parente ou afim na linha reta ascendente ou no 2.° grau da linha colateral.
2 - Ao periodo de auséncia previsto no nimero anterior acrescem 15 dias por ano, no caso de
prestagdo de assisténcia inadiavel e imprescindivel a pessoa com deficiéncia ou doenga crénica,
que seja conjuge ou viva em unido de facto com o trabalhador.

3 - No caso de assisténcia a parente ou afim na linha reta ascendente, ndo ¢ exigivel a pertenca
ao mesmo agregado familiar.”.
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art. 52.° e que pode ir até 2 ou 3 anos se se tratar de terceiro filho,
e uma licencga para assisténcia a filho com deficiéncia ou doenga
crénica, nos termos do art. 53.° que pode ir até aos 4 anos, gozada
em periodos sucessivos de 6 meses.

E importante ainda ter em atencdo que o regime da igualdade
e ndo discriminagdo aplica-se aos contratos equiparados por
remissdo direta feita no art. 10.° do CT, e ao vinculo de emprego
publico nos termos do art. 4.°, n.° 1, alineas c) e d) da Lei n.°
35/2014, de 20 de junho’.

3. Discriminacdo em razdo da deficiéncia
3.1. Introducao

3.1.1. A discriminagdo em razdo da deficiéncia é um conceito
relativamente novo. De facto, as questdes relacionadas com a
deficiéncia comecaram por ser tratadas como um tema relacionado
com a seguranga social, a salde ou a tutela.

Com a ascensdo do movimento dos direitos civis de pessoas com
deficiéncia, iniciado nos EUA, e com base no modelo social da
deficiéncia que comegou a ser amplamente difundido ocorreu uma
mudanca de paradigma e a queda de barreiras que impediam a vida
das pessoas com deficiéncia.

Desde ofinal de 1970 o movimento dos direitos das pessoas portadoras
de deficiéncia tem vindo a crescer e com consideravel sucesso em
muitos paises defendendo-se uma compreensao tedrica diferente de
deficiéncia. Esse modelo, atualmente, é caracterizado como o modelo
biopsicossocialpela Organizacdo Mundial de Saide, em contraste com
o modelo médico e com o modelo social. Localizando a deficiéncia
no meio social as respostas politicas sdo dirigidas a mudar o ambiente

9 Vide, para maiores desenvolvimentos, Teresa COELHO MOREIRA, “A conciliagdo entre a vida
profissional e a vida pessoal e familiar, in Igualdade de Género: Velhos e Novos Desafios, (coord.
Patricia JERONIMO), Direitos Humanos — Centro de Investigagdo Interdisciplinar (DH-CII), Braga,
2019, pp- 139 e ss., “O principio da igualdade de tratamento e a proibigdo de discriminagéo: a
conciliagdo entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar em Portugal”, in Documentacién
Laboral, n.° 113, vol. |, 2018, pp. 59 e ss., e “Comparative Labor Law ..., cit., pp. 46 e ss..
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e eliminar as barreiras estruturais a participagdo igualitaria, incluindo
legislagdo anti discriminatdria, codigos de construcdo universais de
design, integragdo e mainstreaming, e criando condigbes para a
participacao individual. O papel da lei neste modelo é a de proteger
as pessoas contra tratamentos discriminatérios e estabelecer o dever
de integrar e acomodar as pessoas com deficiéncia, definir os seus
direitos na participagdo e controlo dos programas sociais focados nas
suas necessidades particulares.

Esta nogdo, sem duvida, assegura indiscutivelmente uma protecéo
mais sélida e ampla contra a discriminagdo do que uma definicdo
estrita, centrada no individuo. Efetivamente, reconhece que a
deficiéncia é tanto uma construcdo social como um facto médico.
Assim, este modelo tem subjacente uma conce¢do mais inclusiva da
deficiéncia. E particularmente significativo o facto de a deficiéncia
depender do contexto e da situagdo: por exemplo, uma doenca
crénica como a diabetes, ou até uma alergia, podem, em fungdo do
ambiente envolvente, constituir uma deficiéncia.

Reconhece-se, desta forma, que a discriminagdo apresenta um
obstaculo significativo a concretizagdo do trabalho digno para todos.

3.1.2. Por outro lado, creio ser importante atendermos a nimeros,
ndo nos podendo esquecer que cerca de 15% da populagdo mundial
sofre de alguma forma de deficiéncia e, dentro desta, cerca de
2-4% tem significativas dificuldades funcionais. Quer isto dizer que
mais de mil milhdes de pessoas em todo o mundo convivem com
alguma forma de deficiéncia, dentre os quais cerca de 200 milhdes
experimentam dificuldades funcionais consideraveis. Nos préximos
anos, a deficiéncia serd uma preocupagédo ainda maior porque a sua
incidéncia tem aumentado com o envelhecimento da populagéo e
com o risco maior de deficiéncia na populagdo de mais idade, bem
como com o aumento global de doencas cronicas tais como diabetes,
doencas cardiovasculares, cancro e distirbios mentais'®.

10

World Report on Disability, 2011, realizado pela OMS e pelo Banco Mundial, p. 5. De acordo
com a World Health Survey, aproximadamente 785 milhdes de pessoas (15,6%) com 15 anos
ou mais vivem com alguma forma de deficiéncia, enquanto a Global Burden of Disease estima
que 975 milhdes de pessoas (19,4%). Dessas, a World Health Survey estima que 110 milhdes de
pessoas (2,2%) possuem dificuldades funcionais muito significativas, enquanto a Global Burden
of Disease estima que 190 milhGes (3,8) possuem uma “deficiéncia grave” — o equivalente as
deficiéncias inferidas por condigdes tais como a tetraplegia, a depresséo grave ou a cegueira.
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3.1.3. Na Unido Europeia, o nimero de pessoas que sofre de algum
tipo de deficiéncia é de cerca de 100 milhdes.

Por outro lado, pessoas com reduzida mobilidade representam cerca
de 40% da populagdo, sendo que as pessoas portadoras de algum
tipo de deficiéncia enfrentam uma probabilidade muito maior para
estarem ou ficarem desempregadas.

Apenas 16% das pessoas que sofrem de restricbes para trabalhar
usufruem de alguma assisténcia para o fazer e, porisso, muitas pessoas
deficientes sdo trabalhadores desencorajados e nem sequer tentam
ingressar no mercado de trabalho, sendo classificados como inativos.
E, quanto maior for o grau de deficiéncia, menor é a participagéo
das pessoas no mercado de trabalho, sendo que o rendimento que
auferem é, também, consideravelmente inferior'" 2.

3.1.4. A discriminagdo no trabalho em relacdo a pessoas com
deficiéncia varia entre o acesso limitado ao ensino, a formacédo
profissional e a reabilitagdo, e diferengas consideraveis nos salarios
entre os trabalhadores portadores de deficiéncia e os restantes
trabalhadores, assim como a exclusdo daqueles de algumas formas
de trabalho. Muitas vezes, as pessoas que nasceram com deficiéncia
podem enfrentar a exclusdo desde tenra idade desde logo a nivel da
educacdo, incluindo discriminag&o institucionalizada, estigmatizacdo
e negligéncia na sala de aula, na comunidade e no seio da prépria
familia.

3.1.5. A protegdo conferida aos trabalhadores portadores de
deficiéncia encontra-se prevista a nivel internacional, em instrumentos
juridicos ratificados pelo Estado portugués, como a Convengéo n.° 159
da OIT relativa a readaptagdo profissional e emprego de pessoas
portadoras de deficiéncia’®, adotada em 1983, em articulagdo com a
Recomendacéo n.° 168.

11
12

Veja-se European Disability Forum.

A taxa de emprego das pessoas portadoras de deficiéncia (50,6 %) foi significativamente inferior
a taxa de emprego total (74,8 %) na UE em 2017, segundo o estabelecido no ponto AS da Reso-
lugédo do Parlamento Europeu, de 10 de fevereiro de 2021, sobre a redugéo das desigualdades,
com especial destaque para a pobreza no trabalho.

Aprovada, para ratificagéo, pela Resolugdo da Assembleia da Republica n.° 63/98, em 9/10, e
ratificada pelo Decreto do Presidente da Repuiblica n.° 56/98, de 2/12.
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De realcar, pela sua relevancia, a Convengdo das Nag¢des Unidas
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, adotada em 2006,
que, juntamente com a Convengdo n.° 159 e outros instrumentos
normativos internacionais, regionais e nacionais, contribuiu para
melhorar a vida e o estatuto das pessoas com deficiéncia. A Convengao
das Nagdes Unidas entrou em vigor 3 de maio de 2008 e é vinculativa
para os paises que a ratificaram.

A Convengdo das Nagdes Unidas foi uma resposta ao facto de
que, ndo obstante a existéncia de Convengdes Internacionais que
ofereciam e promoviam uma protegdo consideravel as pessoas com
deficiéncia, o seu potencial ndo estar a ser aproveitado. As pessoas
portadoras de deficiéncia continuavam a ver serem-lhes negados
os seus direitos fundamentais e continuavam a ser marginalizadas
em todo o mundo. Para tentar colmatar esta situagdo, a Convengéo
estabeleceu varias obrigagdes para os Estados membros no sentido
de promover e proteger os direitos das pessoas com deficiéncia, o
que é visivel logo no artigo 1.°.

Este instrumento internacional impde ndo s6 a proibicdo da
discriminagdo, mas também a adogdo de medidas positivas e o direito
a adaptagdo razodvel que visam assegurar a efetiva igualdade de
oportunidades entre as pessoas deficientes e os demais trabalhadores,
principalmente no acesso ao emprego e a formagao profissional, quer
no setor publico, quer no setor privado.

3.1.6. Em Portugal, a Constituicdo da Republica Portuguesa impde,
desde a sua versdo originéria, ao Estado nos arts. 59.°, n.° 2, al. ¢), e
71.°, uma especial protegdo dos cidadaos portadores de deficiéncia.
No primeiro inciso legal, através da consagragdo de uma garantia
especial do seu direito ao trabalho e, no segundo, plasmando o direito
dos cidadaos portadores de deficiéncia gozarem dos mesmos direitos
e estarem sujeitos aos mesmos deveres dos restantes cidaddos.
Também admite medidas de discriminagdo positiva, nos termos
do art. 9.°, al. d), ao referir a necessidade de o Estado promover
“a igualdade real entre os portugueses”. Ao nivel do Cédigo do
Trabalho ressaltam os artigos 85.° e 86.°.
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3.2. A protecdo dos trabalhadores portadores de deficiéncia

3.2.1. Introducdo

A primeira questdo essencial para analisarmos a protecdo do
trabalhador portador de deficiéncia é o de saber o que deve ser
entendido por deficiéncia, isto é, sabermos qual o ambito subjetivo
presente na legislagdo referida anteriormente.

A nocdo de deficiéncia é dificil de encontrar dado que estamos
perante um conceito abstrato cujo contelido e &mbito subjetivo sobre
o qual se projeta estd em constante evolugéo.

No dominio laboral a Convencdo 159 da OIT considera no art. 1.° o
termo deficiéncia engloba “toda e qualquer pessoa, cujas perspetivas
de encontrar e de conservar um emprego conveniente, assim como
de progredir profissionalmente, estdo sensivelmente diminuidas
em consequéncia de uma deficiéncia fisica ou mental devidamente
reconhecida”.

Porém, ao nivel do CT ndo ha qualquer desenvolvimento ou adaptagéo
deste conceito a realidade laboral. Assim, apesar de o CT incluir um
regime especificamente aplicavel aos trabalhadores com deficiéncia
ou doenca crénica nos termos dos arts. 85.° e ss., nada estabelece
quanto a integragdo destas nogdes.

No ordenamento juridico argentino a Lei (de facto) n® 22.431, del 16
de margo de 1981, estabelece no seu art. 2.° que “A los efectos de
esta ley, se considera discapacitada a toda persona que padezca una
alteracion funcional permanente o prolongada, fisica o mental, que en
relacion a su edad y medio social implique desventajas considerables
para su integracion familiar, social, educacional o laboral.”.

No ordenamento juridico brasileiro o art. 5.°, inciso | estabelece a
igualdade entre homens e mulheres quando estipula que “homens
e mulheres sdo iguais em direitos e obriga¢Bes, nos termos desta
Constituicao”.
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Tal como escreve Yone Frediani', o art. 3°, refere-se a promocéo do
bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade
e quaisquer outras formas de discriminagao. O inciso VIII do art. 4°,
repudia o terrorismo e o racismo, e o inciso XLI do art. 5°, dispbe
sobre a punigdo de qualquer discriminagdo atentatoéria dos direitos e
liberdades fundamentais, complementada pela regra do inciso XLII,
ao determinar que a pratica do racismo constitui crime inafiangavel e
imprescritivel.

Concorda-se inteiramente com a Autora quando defende que “a
Lei 13.467/17, ao alterar os critérios de equiparagdo salarial insertos
no § 6° art. 461 da CLT, estabeleceu, expressamente a proibigdo de
discriminagdo baseada em sexo ou etnia, perdendo uma excelente
oportunidade para tratar, também, da distingdo salarial baseada em
identidade de género e a orientacdo sexual para alcangar a plenitude
do principio da nao discriminagao”.

Na Costa Rica, a Lei n.° 7600 denominada “Ley de Igualdad de
oportunidades para las personas con discapacidad” define no art. 2.°
como deficiencia “cualquier deficiencia fisica, mental o sensorial que
limite, sustancialmente, una o mas de las actividades principales de
un individuo”.

Na Colémbia varias leis tratam de uma forma ou de outra a definicdo
do conceito de deficiéncia, seguindo a nogdo estabelecida na
Convencéo das Nacdes Unidas de 2006 e a Classificacio Internacional
de Funcionalidade da Deficiéncia e Saude da Organizagdo Mundial
de Saude e a Lei n.° 1145 de 2007 no artigo 2° dd uma nogdo de
pessoa portadora de deficiencia.

No Uruguai ratificou-se a Convengdo das Nagdes Unidas sobre
pessoas portadoras de deficiencia, assim como, aprovou-se a Lei n.°
18651 sobre proteccién integral de las personas con discapacidad,
assim como a lei n.° 19691 sobre promocién del trabajo de personas
con discapacidad.

14

“Igualdade entre homens e mulheres nas relagdes de trabalho”.
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Na Venezuela a Lei Orgéanica de Prevencdo, Condicdes e Ambiente de
Trabalho estabelece noart. 79.° com a epigrafe Discapacidad temporal
estabelece que “La discapacidad temporal es la contingencia que, a
consecuencia de un accidente de trabajo o enfermedad ocupacional,
imposibilita al trabajador o trabajadora amparado para trabajar por un
tiempo determinado”.

Eimpor‘tante,ainda,atenderé definicdo e classificagdo de Discapacidad
Parcial Permanente. “La discapacidad parcial permanente es la
contingencia que, a consecuencia de un accidente de trabajo o
enfermedad ocupacional, genera en el trabajador o trabajadora una
disminucién parcial y definitiva menor del sesenta y siete por ciento
(67%) por ciento de su capacidad fisica o intelectual para el trabajo
causando prestaciones dinerarias”.

O art. 81.° estabelece a Discapacidad Total Permanente para el Trabajo
Habitual. “La discapacidad total permanente para el trabajo habitual
es la contingencia que, a consecuencia de un accidente de trabajo o
una enfermedad ocupacional, genera en el trabajador o trabajadora
una disminucién mayor o igual al sesenta y siete por ciento (67%) de
su capacidad fisica, intelectual o ambas, que le impidan el desarrollo
de las principales actividades laborales inherentes a la ocupacién
u oficio habitual que venia desarrollando antes de la contingencia,
siempre que se conserve capacidad para dedicarse a otra actividad
laboral distinta”.

O art. 82.° com a epigrafe Discapacidad Absoluta Permanente
para cualquier Tipo de Actividad Laboral preconiza que “La
discapacidad absoluta permanente para cualquier actividad laboral
es la contingencia que, a consecuencia de un accidente de trabajo
o enfermedad ocupacional, genera en el trabajador o trabajadora
una disminucion total y definitiva mayor o igual al sesenta y siete
por ciento (67%) de su capacidad fisica, intelectual, o ambas, que lo
inhabilita para realizar cualquier tipo de oficio o actividad laboral”

No art. 83.°, por seu lado, com a epigrafe Gran Discapacidad
determina que “La gran discapacidad es la contingencia que,
como consecuencia de un accidente de trabajo o enfermedad
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ocupacional, obliga al trabajador o trabajadora amparado a
auxiliarse de otras personas para realizar los actos elementales de
la vida diaria”.

3.2.2. Protecao contra a discriminacao no emprego

As pessoas portadoras de deficiéncia, doenga crénica ou capacidade
de trabalho reduzida encontram-se protegidas contra qualquer forma
de discriminagédo logo no art. 24.°,n.° 1, do CT. Porém, a proibicéo da
discriminagdo é mitigada perante o teor do art. 25.°n.° 2, do CT que
admite certas disposi¢Oes, critérios ou praticas distintivas baseadas
na capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia ou doenca crénica
desde que satisfagam os critérios previstos no mesmo. Assim, ndo
existird discriminacdo na diferenca de tratamento se decorrer da
natureza da atividade profissional em causa ou do contexto em que a
mesma é exercida; que a caracteristica diferenciadora seja justificavel
e determinante para o exercicio da atividade; que o objetivo seja
legitimo; e que respeite o principio da proporcionalidade, embora
ndo nos possamos esquecer das regras relativas a reparticdo do 6nus
da prova previstas no art. 25.°n.° 5 do CT.

E importante, ainda atender & consagracdo da aceitacdo de medidas
de agdo positivas que ndo sdo consideradas discriminagao nos termos
do art. 27.° Contudo, é importante atender que estas medidas
ndo podem ser confundidas com o conceito de adaptagdo ou
acomodagdo razoavel previsto no art. 86.° pois apesar da epigrafe
deste ser Medidas de acdo positiva, hd uma certa obrigatoriedade
destas logo consagrada no n.° 1 deste artigo desde que cumpram
determinados requisitos, que ndo existe neste artigo, ainda que
estejam intimamente ligados.

3.2.3. A adaptacao razoavel

O direito a adaptagdo razodvel estd relacionado com a natureza
especial da legislagao anti discriminatéria em razéo da deficiéncia pois
esta é diferente das outras formas de proibigao de discriminagdo como
0 sexo ou a raga. De facto, estas Ultimas sdo baseadas, em grande
parte, na ideia de uma igualdade formal ou tradicional de que todas
as pessoas devem ser tratadas de forma igual independentemente
de, inter alia, etnia, orientagdo sexual ou género. No campo da
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deficiéncia, algo novo e diferente é necessario que permita a pessoa
portadora de deficiéncia participar o mais possivel na sociedade.
Assim, a ideia de direitos assimétricos ou ajustamentos para as pessoas
portadoras de deficiéncia é aceite ainda que as outras pessoas ndo os
tenham, sendo esta a diferenca entre igualdade formal e igualdade
substancial. A ética da legislacdo é a de combater todas as formas
de discriminagdo que se traduzem em diferenciagdes ilicitas e na
exclusdo social, sobretudo relativamente as pessoas consideradas
particularmente débeis, como é o caso das pessoas idosas e das
pessoas com deficiéncia’™.

O conceito de adaptagdo razodvel surgiu como uma resposta as
barreiras criadas pelo ambiente fisico e social que originavam a
impossibilidade de as pessoas portadoras de deficiéncia poderem
desenvolver uma atividade de forma convencional. Por outro lado,
assenta ainda na ideia de que a aplicagdo de uma aproximagdo
meramente formal a proibi¢do e ndo discriminagéo fard pouco para
ajudar essas pessoas, reconhecendo que se tratarmos de forma igual
uma pessoa portadora de deficiéncia em relagdo a outra que ndo o &,
ird ocorrer uma situacéo de facto de desigualdade.

Importa realgar que, nestes casos, este conceito é necessario e
visa garantir a igualdade e nao reparar desigualdades ou acelerar a
igualdade. O propésito de assegurar este dever de criar adaptagdes
razoaveis ndo é o de providenciar medidas especiais para as pessoas
portadoras de deficiéncia mas o de remover barreiras a sua efetiva
participagdo na sociedade, permitindo-lhes uma oportunidade
igual para atingir os resultados. Este dever, contudo, é totalmente
contextualizado, o que significa que se relaciona ndo com as
necessidades das pessoas com deficiéncia em geral, mas com as
necessidades de uma pessoa em concreto e, por isso, serdo estas
que deverao ser tidas em atengéo.

Ha ainda de ter em atengdo que a concretizagdo destas adaptagdes
ndo constitui um conceito social novo. De facto, e sé para mencionar
apenas alguns exemplos, fornecer iluminagdo artificial, casas-

Veja-se o considerando 6 da Diretiva 2000/78/CE ao estabelecer que “A Carta Comunitaria dos
direitos sociais fundamentais dos trabalhadores reconhece a importancia da luta contra todas as
formas de discriminagdo, nomeadamente, a necessidade de tomar medidas adequadas em prol
da integragéo social e econémica das pessoas idosas e das pessoas deficientes”.
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de-banho, lugares sentados e elevadores, traduzem vérias das
acomodagdes ou facilidades que os empregadores facultam para o
maior conforto e mesmo eficiéncia dos seus trabalhadores.

Por outro lado, esta adaptacdo beneficia, muitas vezes, ndo s6 a
pessoa portadora de deficiéncia como outros colegas de trabalho,
clientes e até terceiros, como é o caso, por exemplo, de um elevador
ou de uma rampa que poderdo ser usados por muitas pessoas e
ajudar outras que trabalham com objetos com rodas. O mobiliario
ergondémico reduz o stress de muitos trabalhadores, um sistema de
filtragem do ar para um trabalhador com asma beneficia todos os
restantes e, por isso, estas adaptagbes, apesar de serem realizadas
devido a existéncia de uma pessoa portadora de deficiéncia, tém
mais beneficios para os outros do que normalmente s&o realgados.
As adaptacbes podem, pois, beneficiar também os trabalhadores
ndo deficientes e, ainda, o grupo cada vez maior de pessoas que
tém limitagdes mas que ndo tém o indice de limitagdo suficiente
para as abranger pela legislagdo prépria de pessoas portadoras de
deficiéncia’. Nao pode esquecer-se, no entanto, que ha condigdes
para que possam ser requeridas estas adaptagdes razoaveis.

Em primeiro lugar, o candidato ou o trabalhador tém de ter
a qualificagdo necessaria. Depois, o empregador tem de ter
conhecimento das necessidades do trabalhador ou do candidato.
Acresce que, com a adaptagao efetiva, o trabalhador deverd, de forma
segura e que respeite o seu direito a seguranca e saide no trabalho,
realizar as suas fungdes. Finalmente, esta adaptagao ndo podera impor
um encargo desproporcionado ao empregador, considerando-se que
este encargo ndo serd desproporcionado se existirem incentivos por
parte do Estado para as mesmas.

O conceito de adaptacdo razodvel estd consagrado, desde logo,
no art. 2.° da Convengdo das Nagdes Unidas sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia quando refere que “adaptacdo razoavel
designa a modificagdo e ajustes necessérios e apropriados que néo
imponham uma carga desproporcionada ou indevida, sempre que

16

Exemplos de Elizabeth F. EMENS, “Integrating Accommodation”, in University of Pennsylvania
Law Review, vol. 156, n.° 4, abril 2008, p. 841.
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necessario num determinado caso, para garantir que as pessoas com
incapacidades gozam ou exercem, em condigdes de igualdade com
as demais, de todos os direitos humanos e liberdades fundamentais”.

A Diretiva 2000/78/CE, no art. 5.°, também estabelece este dever para
os Estados-membros. Perante a redagdo deste artigo, ndo podemos
deixar de concordar com Julio Gomes' pois os encargos que sdo
impostos aos empregadores sao extremamente reduzidos, ndo sendo
muito clara a extensdo da obrigagdo do empregador de introduzir
alteragbes razodveis no posto de trabalho.

Nos seus considerandos a Diretiva tenta clarificar o conceito de
adaptacao razodvel estabelecendo, logo no considerando 20, que
"é necessario prever medidas apropriadas, ou seja, medidas eficazes
e praticas destinadas a adaptar o local de trabalho em funcdo
da deficiéncia, por exemplo, adaptagdes das instalagdes ou dos
equipamentos, dos ritmos de trabalho, da atribuicdo de fungdes,
ou da oferta de meios de formagdo ou de enquadramento”. Este
considerando deve ser interpretado no sentido de que tém de ser
adotadas medidas préticas e efetivas para adaptar o local de trabalho
a deficiéncia como, inter alia, adaptar o local e o equipamento, alterar
os tempos de trabalho e os seus ritmos, realizando uma diferente
distribuicdo de atividades atribuindo alguns dos deveres da pessoa
com deficiéncia a outro trabalhador, transferindo o trabalhador
para um outro posto de trabalho, alterando as horas de formacao,
permitindo que o trabalhador se ausente durante o horéario de trabalho
ou periodo de formagédo para sessdes de reabilitagdo, avaliagdo ou
tratamento, adquirindo equipamentos ou modificando os existentes
para os adaptar as necessidades da pessoa com deficiéncia e
providenciar um intérprete gestual ou visual.

Dentro da ideia defendida neste Considerando de “adaptagédo
das instalagdes”, ndo significa apenas a instalagdo de um elevador
ou de uma rampa mas também pode envolver a instalagdo de
luzes de contraste para pessoas com deficiéncia visual. Também o
“equipamento” pode significar que o trabalhador tenha direito a um
teclado adaptado para pessoas com lesGes por esforco sistematico,

17

Direito do Trabalho — Volume | — Relacées Individuais de Trabalho, Coimbra Editora, Coimbra,
2007, pp. 399-400.
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artrite, ou cadeiras especiais para pessoas com problemas de coluna.
Relativamente a “ritmos de trabalho” pode significar a possibilidade
de permitir que o trabalhador chegue mais tarde ou mais cedo se
a sua deficiéncia implicar dificuldade em viajar na hora de ponta,
nomeadamente em transportes publicos. Por outro lado, o facto de se
utilizar o termo apropriadas no considerando 20 da Diretiva significa
que, antes de se aferir o custo da medida, é necessario analisar a
efetividade da mesma. Contudo, este dever ndo é absoluto pois o
art. 5.° ndo consagra apenas o dever de adaptagdo, mas que esta seja
“razoavel” e ndo provoque um “encargo desproporcionado” para o
empregador, sem, todavia, o concretizar.

Mais uma vez, o Predmbulo da Diretiva da algumas orientagcdes no
sentido de aferir se determinada adaptagdo deve ser considerada
razodvel ou desproporcionada ja que, nos termos do considerando
21, se estabelece que “para determinar se as medidas em causa
sdo fonte de encargos desproporcionados, dever-se-do considerar,
designadamente, os custos financeiros e outros envolvidos, a
dimensao e os recursos financeiros da organizagdo ou empresa e
a eventual disponibilidade de fundos publicos ou de outro tipo de
assisténcia”. Porém, consideramos que teria sido preferivel que
a Diretiva apontasse também para os eventuais beneficios que
poderdo advir das adaptagdes que os empregadores fazem, pois,
concentrar apenas toda a atengdo nesta dicotomia entre trabalhador
ou candidato com deficiéncia e empregador, reforca a percecao de
que o principal resultado da adaptagéo realizada pelo empregador é
um custo e nao um beneficio.

Para aferir do caracter desproporcional deve atender-se a que se trata
de uma categoria econémica e ndo psicoldgica, sendo que varios
elementos devem ser tidos em conta como os recursos financeiros
da empresa, a sua dimensédo e o nimero de trabalhadores, pois, em
principio, estas adaptagdes serdo mais razodveis em empresas com
maiores recursos, assim como a possibilidade de obtengao de auxilios
financeiros por parte do Estado. Ha ainda que ter em atencdo que,
quando se consideram os custos, também se deve ter em linha de
conta os eventuais beneficios para os outros trabalhadores ou outros
utilizadores’®.

18

Por exemplo, a instalagdo de rampas ou de elevadores ou mesmo a mudanga para um piso
térreo de um trabalhador que necessita de uma cadeira de rodas e que atende o publico pode

147



TeresA COELHO MOREIRA

O American Disabilities Act define a discriminacdo como incluindo a
falha em realizar uma adaptagéo razoavel, a ndo ser que a realizagdo
da adaptagdo origine um undue hardship. Contudo, como pode
verse, a Diretiva ndo utilizou esta expressao, preferindo o termo
"encargo desproporcionado”, que pode nao significar o mesmo. O
termo norte-americano, contudo, tem sido um pouco criticado pois
como tem de atender-se a varios fatores.

Torna-se essencial, ainda, comparar o desembolso necessario por
parte do empregador com os seus recursos financeiros, sendo que
nos parece possivel, para aferir do “encargo desproporcionado”,
que o empregador invoque esses recursos e que devem assumir
um caracter muito importante. Também poderd ser considerado
um encargo desproporcionado a instalagdo de um elevador numa
empresa com poucos trabalhadores a trabalhar num andar superior.
Contudo, estes exemplos ndo resolvem de maneira alguma varias das
questdes levantadas j& que ndo deve ser tido em atengdo apenas a
proporcionalidade da medida em termos econémicos mas também
a possibilidade ou impossibilidade legal de remover obstaculos'.
Acresce ainda que a adaptagdo do local de trabalho podera ser
desproporcionada se colocar em perigo outros locais de trabalho
ou se revestir um encargo desproporcionado para os restantes
trabalhadores, devendo ter-se ainda em atencdo o racio custo/
beneficio da medida e o tipo de contrato do trabalhador, assim como
a sua duraco se for contrato de trabalho a termo.

E relevante ainda ter em atenc&o o disposto no Considerando 17 da
Diretiva pois ha um limite ao critério do que deve ser entendido por
adaptacdo razoavel. De facto, entende-se que ndo se pode exigir
o recrutamento, a promogao ou a manutengdo num emprego, nem
a formagédo, “de uma pessoa que ndo seja competente, capaz ou
disponivel para cumprir as funges essenciais do lugar em causa ou
para receber uma dada formagdo”. Nesta medida sera licito e ndo
discriminatério ndo contratar uma pessoa portadora de deficiéncia

beneficiar pessoas que também andem em cadeiras de rodas, ou que tenham dificuldade de
locomogéo, ou mesmo pais com carrinhos de bebés.

Imagine-se, por exemplo, que o empregador executa a sua atividade num prédio arrendado e
que o senhorio ndo aceita a realizagdo de obras para adaptar o local para o trabalhador portador
de deficiéncia, tornando a prestagéo laborativa inviavel.
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que, independentemente das adaptagdes razodveis, ndo iria conseguir
realizar as fungbes essenciais na empresa por ndo ter a capacidade
necessaria para as mesmas. Porém, apesar destas clarificagbes nos
varios considerandos da Diretiva continuamos a considerar que
existem vérias questdes e problemas que surgem deste artigo e que
sdo totalmente transponiveis para o art. 86.° do CT que transpds
este artigo da Diretiva, devendo sempre proceder-se a uma anélise
casuistica, atendendo a todos os argumentos e situagdes em causa.
Deve esclarecer-se que a nogdo de adaptagdo razodvel deverd estar
presente, ndo sé na execugdo do contrato de trabalho, mas também
na fase de recrutamento e, mesmo, na cessagdo do mesmo.

O conceito abrange o recrutamento pois o empregador terd de
considerar a aptiddo da pessoa para aquele posto de trabalho,
tendo em conta as adaptagdes que poderiam ser feitas. E o caso,
por exemplo, de uma pessoa que se transporta em cadeira de rodas
candidatar-se a um posto de trabalho, sendo que o local onde iria
exercer essa atividade se situa num andar sem elevador, sendo
necessario considerar a possibilidade de instalagdo deste ou, em
alternativa, se o local de trabalho pode ser alterado para um andar
acessivel ao candidato; ou o recurso a um tradutor de linguagem
gestual numa entrevista; aceitar a possibilidade de o candidato se
fazer acompanhar por um céo-guia no caso de ser cego; aferir da
possibilidade de responder num computador com programa préprio
para pessoas invisuais ou sem bragos; aceitar que uma pessoa com
problemas de gaguez possa dar as respostas por escrito; conceder
mais tempo durante testes de avaliagdo para pessoas com deficiéncia;
assim como fornecer documentos em linguagem acessivel. E o
processo de recrutamento também abrange todos os testes que o
empregador pretenda realizar.

Por outro lado, abrange ainda as situagdes em que o trabalhador j&
contratado comega a sofrer de uma deficiéncia e ndo pode continuar
a realizar parte ou a totalidade da sua atividade laborativa, colocando-
se a questdo de saber que adaptagdes podem ser realizadas para que
o trabalhador continue a executar a sua atividade ou, eventualmente,
proceder-se a uma alteragdo de fungdes. Nesta nogdo também ficam
abrangidas as promogdes. De facto, determinadas exigéncias poderao
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ser dispensadas se conduzirem a que um trabalhador perfeitamente
capaz, mas portador de uma deficiéncia, ndo possa progredir na sua
carreira profissional.

O art. 86.° do CT transp0s o art. 5.° da Diretiva estabelecendo o dever
para os empregadores de adotarem “medidas adequadas” para que a
pessoa com deficiéncia ou doenga crénica tenha acesso aum emprego,
o possa exercer e nele progredir, obtendo formagéo profissional, a ndo
ser que estas medidas impliquem “encargos desproporcionados”,
sem, no entanto, precisar este conceito indeterminado. Contudo,
o n.° 3 deste artigo esclarece, a semelhanga da Diretiva, que estes
encargos nao sdo desproporcionados quando forem compensados
por apoios do Estado. E o DL 290/2009, de 12 de outubro, contém
uma secgdo proépria, secgdo VI, subordinada a epigrafe Adaptacédo de
postos de trabalho e eliminagéo de barreiras arquiteténicas — arts. 30.°
a 37.° -, que compreende varios tipos de apoios.

3.2.4. As pessoas com deficiéncia continuam numa situagdo
de desvantagem no mercado de trabalho, apesar dos recentes
desenvolvimentos econdmicos nesta matéria, e mais frequentemente
continuam a ndo ter emprego ou a terem um menos exigente e onde
se requerem menores conhecimentos. A sua taxa de desemprego é
superior e as mulheres portadoras de deficiéncia, na maior parte dos
paises, estdo numa posigdo mais desvantajosa do que os homens,
tendo, normalmente, uma menor percentagem de participagdo no
mercado de trabalho, maiores taxas de desemprego e um menor
nivel de educacéo face aos homens.

A implementacdo de politicas de apoio é mais bem conseguida a
nivel local, sendo essencial a participagao dos parceiros sociais para
uma verdadeira alteracdo na forma como a sociedade e o mundo
de trabalho incluem as pessoas portadoras de deficiéncia. O
envolvimento de todas as partes é fundamental para se conseguir
uma melhoria na integragdo ou reintegragdo de pessoas portadores
de deficiéncia, doenga crénica ou capacidade de trabalho reduzida,
sendo que os parceiros sociais se encontram numa melhor posicédo
para dialogar com os empregadores, assim como para implementar
melhores politicas de integragao a nivel local.
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3.3. A discriminacdo em razao da idade

3.3.1. Introducao

E uma verdade lapaliciana afirmar que o mundo esté a envelhecer.
Na maioria dos paises a populagdo estd envelhecida e esta situagao
traz inimeras mudancas a varios niveis, podendo afirmar-se que o
envelhecimento da populagdo é um dos maiores desafios que os
paises desenvolvidos correntemente enfrentam?®.

3.3.2. O que é a idade e qual a sua relacao com a discriminacao
em razao desta?

3.3.2.1. Diferenciar as pessoas em razdo da idade constitui uma
pratica relativamente frequente no seio da UE. Estas distingdes
podem ocorrer por cumprimento de objetivos socioeconémicos
fundando-se em consideragdes racionais ou até por imperativos
legais, como, inter alia, o estabelecimento da idade minima para
trabalhar ou para tirar a carta de condugao?®'. Mas, muitas vezes, as
diferengas de tratamento de certas pessoas ou de certos grupos
de pessoas em razdo da idade ocorrem devido a preconceitos
generalizados ou esteredtipos superficiais que podem atingir quer
0s jovens quer as pessoas mais idosas.

E estes preconceitos ou esteredtipos tém um impacto fortemente
negativo no contexto laboral, quer na fase de acesso e formagao
do contrato de trabalho, quer na fase de execugdo ou de cessagéo
do mesmo. O acesso ao emprego é necessario quer para 0s
jovens, quer para as pessoas mais velhas, se se pretende que cada
um possa realizar-se através do trabalho e participar ativamente
na sociedade. E este principio encontra-se reconhecido em

20
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Cf., para maiores desenvolvimentos, Teresa COELHO MOREIRA, “A discriminagdo dos tra-
balhadores em razdo da deficiéncia”, in Igualdade e n&o Discriminagdo — Estudos de Direi-
to do Trabalho, Almedina, Coimbra, 2013, pp. 165 e ss., assim como “A discriminagdo dos
trabalhadores em razéo da deficiéncia e o principio da adaptacéo razoavel”, in Estudos em
comemoracédo dos XX Anos da Escola de Direito da Universidade do Minho, Coimbra Editora,
Coimbra, 2014, pp. 605 e ss., e Discriminagdo dos trabalhadores em razdo de doenca e defi-
ciéncia - perspetiva europeia e nacional”, in Satde, doenga e discriminag¢do no local de trabalho,
CEJ, e-book, 2016, pp. 33 e ss..

Neste sentido veja-se, inter alia, F. CARINCI e A. PIZZOFERRATO, Diritto del Lavoro dell’ Unione
Europea, UTET Giuridica, Torino, 2010, p. 425, que defendem ser “facilimente compreensivel”
este tipo de diferenciagdo em determinadas situagdes dando como exemplo caso da proibigdo
de trabalho infantil.
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numerosos instrumentos de Direito Internacional onde se
reconhece a importancia central do direito ao trabalho, como é
o caso do art. 26.° do PIDCP, os arts. 6.°, 7.°, 11.°, 12.° e 13.° do
PIDESC, assim como a prépria Convencao n.° 111 da OIT sobre a
discriminagdo no emprego e no trabalho. Também ao nivel da UE
varios instrumentos defendem o mesmo.

Desde a Agenda de Lisboa que se defende que assegurar uma
diversidade de idades ao nivel da mao-de-obra traduz importantes
vantagens do ponto de vista socioeconémico permitindo, ainda,
uma maior participagdo no mercado de trabalho e lutar contra a
exclusao social.

Também ao nivel do préprio TFUE se estabelece a proibicdo da
discriminagcdo em razdo da idade no art. 19.°, assim como no art.
21.° da CDFUE, devendo ver-se, ainda, o art. 25.°, relativamente
aos direitos das pessoas idosas.

De fundamental importéncia, ainda, no combate a discriminagéo
em razao da idade é a Diretiva 2000/78/CE, de 27 de novembro
de 2000 que proibe a discriminagdo em razdo da idade como
principio geral embora depois admita uma série de exceg¢des que
podem, se interpretadas de forma extensa, esvaziar de contetido
a protecao assegurada, nomeadamente aceitando a possibilidade
de uma discriminagao direta contrariamente ao que acontece
relativamente aos outros tipos de discriminagdo proibida.

3.3.2.2. Na Diretiva 2000/78/CE, os considerandos 8 e 25, assim
como os artigos 2.° e 6.°, fazem alusdo direta a idade, mas sem
a definirem. Alids ndo se encontra qualquer referéncia a nogéo
de idade no Direito da UE e as leis nacionais de diferentes
ordenamentos juridico dentro e fora da UE também n3o sdo mais
concretas.

E esta questdo é de fundamental importancia para compreender
a evolucdo do entendimento deste tipo de discriminagdo e
mesmo a jurisprudéncia do TJUE sobre esta matéria, sabendo que
existem duas possibilidades: ou a legislagdo apenas estabelece
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que protege de forma genérica a idade, como acontece no
direito da UE, ou menciona uma idade especifica como acontece
no ordenamento juridico norte-americano que desde 1967 tem
legislagdo especifica a proteger contra a discriminagdo em razéo da
idade, a Age Discrimination in Employment Act e que estabeleceu
uma idade especifica®.

E se a definicdo da idade parece evidente: é o marco biolégico
da passagem do tempo desde o nascimento até a morte, o facto
de muitas vezes ser confundida com o envelhecimento torna a
situagdo muito mais complexa pois o processo de envelhecimento
é muito mais complicado. E esta confusdo que é realizada parece-
nos justificar a existéncia de discriminacdo em razdo da idade,
assim como o surgimento de preconceitos e de esteredtipos
e a necessidade de estabelecer a sua proibigdo de forma geral,
embora se compreenda que existam excegdes.

Alids do ponto de vista médico, social ou mesmo politico a
aproximagdo que se defende ¢ através de critérios neutros em
relacdo a idade, mas a questdo que se revela fundamental na
atualidade é se a turbuléncia econémica que estamos a atravessar
ndo ird mudar a situagdo.

3.3.2.3. O estabelecimento de limites etarios e de redugdes
baseados na idade tem sido aceite ao longo dos anos como
uma ferramenta racional no emprego® mas, conforme ja se
referiu anteriormente, a idade, quer dos mais velhos, quer dos
mais novos, é frequentemente sujeita ao estabelecimento de
esteredtipos relativamente, inter alia, & produtividade, a habilidade

22
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Sobre esta legislagdo defendendo a possibilidade de utilizar a inimera jurisprudéncia existente
para auxiliar o TJUE nesta matéria, veja-se Gregor THUSING, “Following the U.S. Example:
European Employment Discrimination Law and the Impact of Council Directives 2000/43/
EC and 2000/78/EC", in The International Journal of Comparative Labour Law and Industrial
Relations, vol. 19, n.° 2, Summer 2003, pp. 187-188. Cf., ainda, sobre alguns problemas relativos
a aplicagdo desta lei, inter alia, Doreena ENGLEMAN e Brian KLEINER, “Age discrimination in
the workplace”, in Equality, Diversity and Inclusion: An International Journal, vol. 17, n.°s 3-5,
1998, pp. 3 e ss., e Jessica ROTHENBERG e Daniel GARDNER, “Protecting Older Workers: The
Failure of the Age Discrimination in Employment Act of 1967", in Journal of Sociology Social
Welfare, vol. XXXVIII, n.° 1, 2011, pp. 9 e ss..

Pode ver-se no acérddo Hennigs, do TJUE de 8 de setembro de 2011, processo C-297/10 e
C-298/10, no paragrafo 71, que o critério da idade adotado para fixar a remuneragao de base
na altura do recrutamento, “é apenas a forma mais cémoda de constituir categorias de agentes
tendo em conta, de forma global, a sua experiéncia profissional”.
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e a lealdade. Assim, relativamente aos jovens supde-se que muitas
vezes ainda ndo tém a maturidade necesséria® e que as pessoas
mais idosas falta-lhes muitas vezes a motivagao e a capacidade de
assimilar novas ideias e s3o menos flexiveis, menos dindmicas, sem
condigdes fisicas para trabalhar ou que ndo conseguem produzir
novas ideias®.

Mas estas suposi¢bes estdo, muitas vezes, afastadas da verdade,
apoiando-se em esteredtipos enganadores e injustos que ndo
refletem a verdadeira diversidade das pessoas inseridas em
determinados grupos etarios. Assim, ha que ter em atengdo que
ha diversos significados para a palavra idade que ndo apenas o
cronoldgico, e que é o mais utilizado e que, quanto a nds, é o
que é entendido para efeitos da Diretiva 2000/78/CE, embora
ndo haja qualquer alusdo direta a esta. Podemos encontrar, por
exemplo, a idade socioldgica ou a idade fisiolégica e talvez esta
refletisse mais que a idade e o envelhecimento sao heterogéneos
e individualizados, sendo talvez um critério mais humano e
correto do que o cronolégico que, de certa forma, mascara a
heterogeneidade dos trabalhadores mais idosos escondendo a
individualidade de cada um por trés de uma idade, isto é, de um
numero. Parece-nos que a propria capacidade para trabalhar nos
trabalhadores mais velhos ndo ¢é sé determinada pela idade, nem
mesmo apenas pelas condi¢bes fisicas e mentais, mas também
pelas convicgbes pessoais das suas proprias capacidades.

Por outro lado, ha diferentes causas de envelhecimento ndo sé
enddgenas relacionadas com vérias teorias médicas, mas também
condigbes exdgenas que dependem de pessoa para pessoa, do tipo
de atividade que executam e mesmo do tipo de vida que levam.

24

25

Ver o caso Kiictikdeveci, processo n.° C-555/07, de 19 de Janeiro de 2010, onde se tratava de
aferir se uma legislagdo alema relativa ao despedimento e que néo tinha em conta, no célculo do
prazo de aviso prévio, o trabalho prestado pelo trabalhador antes dos 25 anos de idade, e onde
se pode ler, paragrafo 35, que segundo o 6rgao jurisdicional de reenvio, que a justificagdo desta
medida do § 622, n.° 2, segundo paragrafo do BGB, retratava a concegdo do legislador de que
“os trabalhadores mais novos reagem, na generalidade, mais facilmente e mais rapidamente a
perda de emprego e de que lhes pode ser exigida uma maior flexibilidade. Por dltimo, um prazo
de aviso prévio mais curto para os jovens trabalhadores facilita a sua contratagdo, aumentando
a flexibilidade na gestdo do pessoal”.

Ver o caso Byrne vs. FAS, de 2002 na Irlanda sobre uma trabalhadora de 48 anos a quem tinha
sido recusada um posto de trabalho apés um periodo de formagéo por considerarem que os “os
estudantes mais idosos eram menos sucedidos no desenho técnico e por terem mais conflitos
devido a compromissos familiares”.
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Ora, estas diferencas de tratamento que podem ocorrer com base
na idade violam o direito fundamental a dignidade humana na
medida em que as pessoas véem-lhes ser recusada a igualdade de
tratamento com base em meros preconceitos, impedindo que as
pessoas de uma certa idade participem plenamente no mercado
de trabalho.

Na verdade, embora existam fatores enddgenos e exdgenos
relacionados com o envelhecimento ndo se pode afirmar que
haja um efeito automatico da idade. Esta é um critério que pode
trazer mais degradagdo das capacidades fisicas e mentais das
pessoas, mas ndo ha uma correlagdo direta e necesséria com o
envelhecimento.

Por outro lado, ndo podemos deixar de ter em atengdo que
relativamente a discriminagdo em razéo da idade estes esteredtipos
falsos muitas vezes originam situagdes de assédio que degradam
e humilham a pessoa em causa e que incluem ridicularizar
diretamente os trabalhadores mais velhos ou chamando-lhes
incompetentes, inacessiveis ou sem dinamismo, atribuindo-lhes
trabalhos mais pesados ou comentando reiteradamente que eles
deveriam dar lugar aos trabalhadores mais jovens.

3.3.2.4. Por outro lado, a idade também pode ser vista como um
critério objetivo, como uma espécie de critério de substituicao
para indicar alguma situagdo ou acesso a determinado bem ou
politica de emprego relacionada com a antiguidade ou até a
reforma, por exemplo ou uma determinada experiéncia que quer
ver-se recompensada.

3.3.3. A natureza original da discriminacao em razio da idade

3.3.3.1. A aceitacdo da idade como um critério a atender na defesa
da igualdade e na luta contra a discriminagdo ndo tem sido facil,
na medida em que a idade ndo é um motivo como qualquer dos
outros relacionados com a discriminagdo como é o caso da raca
ou do sexo pois estes motivos formam caracteristicas inerentes e
geralmente nao alterdveis de uma pessoa e, por isso, uma eventual
discriminagao traz prejuizos a um grupo de pessoas bem definido.
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Mas com a idade isso ndo acontece. Em primeiro lugar porque
a idade de uma pessoa altera-se com o passar do tempo o que
significa que ela podera ser submetida a diferentes preconceitos
e esteredtipos ao longo do tempo. Na verdade, ndo existem
caracteristicas fixas que definam um determinado grupo de idade
contrariamente ao que acontece com outros motivos, o que pode
dificultar a comparagao de tratamento entre as pessoas?®.

Por outro lado, uma determinada idade ¢ relativa. Uma pessoa
de 45 anos, por exemplo, é jovem quando comparada com uma
de 80, mas velha quando comparada com uma crianca de 8
anos. Assim, nem sempre é facil de identificar uma discriminagéo
fundada na idade pois diferentes grupos podem sofrer este tipo
de discriminagdo com base em vérios critérios, colocando-se ainda
o problema do grupo nem sempre estar claramente definido pois
qual serd o grupo ou as pessoas a comparar?

Por outro lado, esta discriminagao é por vezes muito pouco visivel
pois é facil mascara-la noutros critérios.

A discriminagdo em razdo da idade ndo deixa de apresentar
caracteristicas peculiares, com um caracter de heterogeneidade
relativamente aos outros critérios previstos, introduzidos no
panorama da legislagdo anti discriminatoéria e que tem vindo a ser
clarificada, em grande parte, pela jurisprudéncia do TJUE.

Atendendo a esta natureza original varios autores italianos referem-
se a este tipo de discriminagdo como a Cinderela da discriminagéo
colocando a questdo de saber se efetivamente ja encontrou e
calcou o sapato de cristal ou ndo. Quanto a nés parece-nos que
sim embora seja um sapatinho um pouco apertado e ndo muito
confortavel?.

26

27

Como escreve O. BONARDI, apud Flavia SCHIAVETTI, “Limiti e derogue al divieto di
discriminazione per eta”, in RGLPS, n.° 4, 2010, p. 663, nota n.° 7, a diferenca de tratamento
em razdo da idade pode ser um aspeto problematico pois “ndo se define um grupo fixo e bem
definido”.

Veja-se, inter alia, Fabrizio AMATO, “Discriminazione per eta: Cenerentola trovera la sua
scarpetta?”, in WPC.S.D.L.E. “Massimo d'Antona”, Maria Vittoria BALLESTRERO, “Pensionati
recalcitranti e discrinazione fondata sull’'eta”, in Lavoro e Diritto, n.° 1, 2011, p. 142, Olivia
BONARDI, Da cavallo di Troia a leva di Archimede. Previdenza complementare e diritto
antidiscriminatorio in Europa”, in WPC.S.D.L.E. “Massimo d'Antona”, 83/2010, pp. 34-35,
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Assim, a discriminagdo em razdo da idade coloca uma espécie
de paradoxo desde logo porque o critério de idade pode servir
para defender a manutencdo do trabalho dos mais velhos, mas,
simultaneamente, favorecer a contratagdo dos mais novos. Levado
ao extremo ele pode praticamente ser utilizado em todos os casos
pois todas as pessoas tém uma idade que pode ser comparada
com pessoas mais novas ou mais velhas.

3.3.3.2. Na prépria Diretiva temos a consagragao geral da proibicao
da discriminacdo em razdo da idade a semelhanca dos outros
critérios mas, por outro lado, hé excegdes consagradas na prépria
lei que limitam a possibilidade da existéncia de discriminagao
em razdo da idade na medida em que, por vezes as distingdes
fundadas na idade podem ter origem em consideragdes racionais
gue ndo sdo incompativeis com o reconhecimento da dignidade
da pessoa humana e que se baseiam em objetivos econdémicos e
sociais validos e que sdo concebidos para proteger determinados
grupos particulares, permitindo uma discriminagédo direta.

Assim, o art. 4°, n.° 1 da Diretiva permite uma diferenca de
tratamento legitima e o art. 25.°, n.° 2, do CT corresponde a este
artigo 4.°.

Contudo, parece-nos que a utilizagdo da idade como um pré-juizo
para aferir certas caracteristicas tais como a incapacidade, ou a
falta de maturidade ou a falta de satide ndo pode ser utilizada nem
autorizada como critério geral, na medida em que a idade nao
parece representar um indicador suficientemente preciso destas
caracteristicas para que possamos utilizé-la como um substituto
de um real requisito essencial e determinante. A utilizagdo de
esteredtipos que assimilam automaticamente o facto de se ser
mais idoso a uma diminuicdo de uma eficacia profissional nado
pode ser aceite de forma genérica.

Stefania SCARPONI, “Discriminazione per eta, ricambio generazionale, discrimanazione di
genere nei recenti orientamenti della Corte di Giustizia EU”, in RGLPS, n.° 2, 2011, p. 544,
Veronica PAPA, "Il fattore new-comer di discriminazione e il suo contemperamento com
le politiche sociali nazionali. A propédsito di tre recenti sentenze della Corte di giustizia”,
WPC.S.D.L.E. “Massimo d'Antona”, 85/2010, pp. 2-3.
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Defende-se, assim, que esta possibilidade esta relacionada com
aquelas situagdes em que a idade serd um pressuposto profissional
essencial e decisivo para a contratagdo ou para a manutengdo do
contrato e que, também nos EUA, sdo excluidas do ambito da
Age Discrimination in Employment Act, dando como exemplos
os bombeiros, os policias, os pilotos de aviagdo, os motoristas
de autocarros, de comboios, ou seja, as atividades em que a
boa preparacgdo fisica e a capacidade fisica sdo essenciais e em
que a idade constitui um indicador da capacidade potencial dos
trabalhadores®.

Também a expectativa dos clientes ndo parece que possa originar
a aceitacdo de discriminagdes em razdo da idade, como por
exemplo se um banco quisesse na fase de acesso e formagéo do
contrato de trabalho, apenas um venerével bancario com aspeto
respeitdvel com cabelos grisalhos e que aparentasse mais de 50
anos. Alids, nos EUA as preferéncias dos consumidores e dos
clientes ndo podem justificar a admissibilidade de um “requisito
essencial e determinante” para a atividade em causa.

Nao se pode esquecer que, porexemplo, na Irlanda, foi considerada
discriminacdo em razdo da idade, o caso de um anuncio de
emprego em que se requeria “um jovem e dindmico executivo”?.
Este antincio foi considerado claramente discriminatério em razéo
da idade apesar dos argumentos da entidade empregadora
de que o queria dizer realmente era “jovem no coragdo e na
mentalidade”, ndo querendo referir-se a uma idade cronoldgica.
Contudo, este argumento nao foi atendido pois quer no dicionério,
quer no préprio sentido comum “jovem” refere-se a uma idade
cronoldgica e seria entendido como excluindo candidatos de meia
idade ou mais velhos, sendo que nenhum dos 28 candidatos tinha
mais de 40 anos de idade.

Veja-se, ainda, o caso muito interessante decidido pela Sala
Constitucional do Tribunal Supremo de Justica da Costa Rica a 21
de setembro de 1990 que entendeu como inconstitucional uma

28
29

Neste sentido Julio GOMES, op. cit., pp. 406-407.
Caso Equality Authority vs. Ryanair, de 2000 — DEC-E/2000/14.
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norma que estabelecia a reforma forgada e impedia a continuagdo
da relagdo de trabalho dos trabalhadores em razdo da idade — 65
anos, sem establecer qualquer outra causa justificativa®.

Parece-nos, ainda, que existem circunstancias onde a avaliagdo
individual dos trabalhadores torna-se excessivamente onerosa ou
é manifestamente impossivel e onde a idade de uma pessoa pode
efetivamente estar conexa com a posse de um requisito essencial
para o exercicio de uma certa atividade. Nestes casos, a discriminagdo
em razdo da idade pode servir como uma espécie de férmula répida
para distinguir entre diferentes grupos de trabalhadores, na medida
em que a avaliagao individual ¢ irrealizavel. Imagine-se o caso dos
pilotos que podem ter uma idade de reforma mais cedo do que
os restantes trabalhadores. Esta idade pode ser considerada como
necesséaria e proporcional para atender aos objetivos legitimos
da protecdo da seguranga publica, se existem numerosas provas
da deterioragdo da acuidade visual e do nivel de reagdo com a
idade e se é impossivel proceder a realizagdo de testes individuais
para determinar quais pilotos sdo vulneraveis a este titulo. Mas, é
essencial, alids tal como a propria jurisprudéncia do TJUE tem vindo
a decidir, provar que a utilizagdo do limite de idade é claramente
necessaria. Assim, mesmo um objetivo legitimo como a segurancga
publica ndo pode justificar a utilizagdo radical dos limites de idade
no caso de uma avaliagdo individual ser possivel.

30

“IV.- FUNDAMENTO CONSTITUCIONAL: la accionante estima que tal disposicién infringe su
derecho al trabajo (articulo 56 constitucional), y que se le discrimina en cuanto a condiciones
laborales (articulo 68), con violacién también del Convenio 111 de la Organizacién Internacional
del Trabajo, que es conteste en prohibir la discriminacién en materia de empleo y ocupacién.
No observa esta Sala cémo, la sola condicién de la edad sea motivo para presumir, iuris et de
iure, que la persona adolece de las condiciones fisicas 0 mentales para el cabal cumplimiento
de sus funciones. Estimamos que la tendencia, lamentablemente presente en los ultimos afios,
de considerar al anciano poco menos que un indtil, ha sido la culpable de normas como las
que aqui se cuestion... Ya desde la antigliedad ilustres sabios elogiaban la vejez en vez de
menoscabarla; desde luego en esa época llegar a la ancianidad era cuestién casi de suerte,
cuando la esperanza de vida no pasaba de los treinta afios. Hoy, cuando la expectativa de
vida se encuentra en setenta y cinco afios, la vejez ha perdido el privilegio de la rareza y se
nos presenta una legién de hombres maduros que genera un problema que la sociedad debe
enfrentar con responsabilidad. La competencia por el empleo ha producido legislacién social
que estimula a los ancianos para pensionarse a partir de cierta edad, lo cual no encuentra esta
Sala que violente derecho constitucional alguno, pero cuando el retiro viene obligado, bajo la
presuncién en este caso de que a los sesenta y cinco afios se es indtil, incapaz y poco menos que
inservible, el derecho al trabajo se menoscaba groseramente. La ancianidad es un estado natural
del ser humano, que no trae necesariamente consigo indolencia, incapacidad ni disminucién en
la inteligencia. Es decir no existe relacién de causalidad necesaria entre la vejez y la incapacidad.
Por lo tanto, la premisa legal de que a los sesenta y cinco afios se debe hacer retiro forzoso del
empleo, es absolutamente irracional e injustificada”.
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Assim, entendemos que este artigo da Diretiva e o correspondente
artigo 25.°, n.° 2 do CT, devem ser interpretados restritivamente
reduzindo-se aquilo que nos EUA tem vindo a ser entendido
como a bona fide ocupational qualification, como sera o caso dos
bombeiros, pilotos de aviagdo, condutores, mas apenas quando
a capacidade fisica € um requisito essencial e ndo se pode deixar
de atender que, mesmo nestes casos, os tribunais americanos tém
vindo a colocar vérias exigéncias. Assim, em primeiro lugar, tal
como menciona JULIO GOMES?®', é necessario que o empregador
se interesse pelo estado de salide de todos os seus trabalhadores
sujeitando-os a exames médicos. Por outro lado, estes limites de
idade tém de ser habituais, consistindo nos limites que geralmente
sdo utilizados, dando como exemplo que néo foi aceite que existia
razdo para baixar o ponto de referéncia dos 60 para os 55 anos
quanto ao pessoal de cabine quando tal ndo era a pratica de
outras companbhias.

Mais, parece-nos ainda que a experiéncia ou o know-howadquiridos
podem compensar em varias situagdes o declinio na saude fisica.
Assim, inter alia, em relagdo aos pilotos, uma idade mais avangada
associada a anos de experiéncia pode até ter efeitos benéficos
pois pode significar uma maior capacidade de aguentar a pressédo
de determinadas situacdes e ter resultados melhores.

3.3.3.4. Por outro lado, algumas distingdes ndo se fundam
diretamente na idade de uma pessoa mas em caracteristicas que
na realidade estdo estreitamente relacionadas com a mesma como
é o caso da antiguidade, da maturidade, da experiéncia, pois s6
podem ser adquiridas por pessoas que tém uns certos anos de
experiéncia numa atividade e tem de distinguir-se as situagdes
em que estas caracteristicas constituirdo uma discriminagao direta
ilicita em razdo da idade ou quando a sua utilizagao ¢ justificada e
proporcional.

Por outro lado, h& determinados conhecimentos que sdo exigidos
que s6 poderao ser obtidos com o tempo. Serad que a utilizagdo
de critérios aparentemente neutros nestas circunstancias que cria

31

Op. cit., p. 407, nota n.° 1074. Ver, ainda, Gregor THUSING, op. cit., pp. 202-203.
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desvantagens na realidade para um certo tipo de grupos pode ser
considerada como uma discriminagéo indireta?

3.3.3.5. Ha ainda que atender ao art. 6.°, n.° 1, da Diretiva
que permite uma discriminagdo direta em razdo da idade em
determinadas circunstancias. Também no art. 25.°, n.° 3, do CT
se estabelece que “sdo nomeadamente permitidas diferencas de
tratamento baseadas na idade que sejam necessérias e apropriadas
a realizagdo de um objetivo legitimo, designadamente de politica
de emprego, mercado de trabalho ou formagao profissional”, mas
nao concretiza nem da exemplos, contrariamente ao que acontece
com a Diretiva.

Contudo, importa sublinhar que o terreno em que se move o
TJUE encontra-se minado pelo necessério respeito pela ampla
discricionariedade reservada aos Estados membros ndo apenas
na definicdo dos objetivos de politica de emprego, mercado
de trabalho ou formacédo profissional que podem justificar um
tratamento diferenciado direta ou indiretamente baseado na
idade, mas também na definicdo das medidas que visam atingir
esses objetivos.

Assim, para que a nossa lei esteja em conformidade com o Direito
da Unido Europeia, terd de atender-se a interpretagcdo que dele
tem sido feita pela proficua jurisprudéncia da UE nesta matéria,
ndo aplicando caso seja necessério, as disposi¢cdes da legislagdo
nacional contrarias ao principio da discriminagdo em razdo da
idade, atendendo ao principio do primado do Direito da Unido de
que o principio da ndo discriminagdo em razdo da idade também
beneficia e no seguimento do que ja foi defendido varias vezes
pelo TJUE em vérias decisdes, decidindo que a exigéncia de uma
interpretacdo conforme do direito nacional é inerente ao sistema
do Tratado, na medida em que permite ao 6rgdo jurisdicional
nacional assegurar, no ambito das suas competéncias, a plena
eficacia do direito da Unido quando se pronuncia sobre o litigio
que lhe foi submetido®.

32 Ver a titulo de exemplo, os acérddos Von Colson e Kamann, de 10 de abril de 1984, processo
14/83, paragrafo 26, Recueil, p. 1891, Marleasing, processo C- 106/89, paragrafo 8, de 13 de
novembro de 1990, Colecténea, p. I- 4135, e Kiiclikdeveci, paragrafos 48-53.
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3.3.3.6. Nota-se, assim, que discriminagdo em razdo da idade
tem uma natureza ambivalente e esta mesma talvez justifique a
necessidade sentida pelo TJUE de tratar a proibi¢do deste tipo
de discriminagdo como uma parte de um principio geral de
igualdade de tratamento desde o primeiro caso especifico sobre
a discriminagdo em razdo da idade. Assim, no acérddo Mangold,
nos paragrafos 74-75, pode ler-se que “a Diretiva 2000/78/CE
ndo consagra o principio da igualdade de tratamento em matéria
de emprego e de trabalho. Com efeito, nos termos do seu artigo
1.°, esta Diretiva tem apenas por objeto "estabelecer um quadro
geral para lutar contra a discriminagdo em razdo da religido ou das
convicgdes, de uma deficiéncia, da idade ou da orientacdo sexual”,
encontrando o proprio principio da proibigdo dessas formas de
discriminagdo a sua origem, como resulta do primeiro e do quarto
considerando da referida Diretiva, em diversos instrumentos
internacionais e nas tradi¢cdes constitucionais comuns aos Estados-
Membros.” E que "o principio da ndo discriminacdo em razéo da
idade deve, assim, ser considerado um principio geral de direito
comunitario”.

E no caso Kiictikdeveci, nos paragrafos 50-51, estabelece-se que
"o principio da ndo discriminagao em razédo da idade é um principio
geral de direito da Unido, porquanto constitui uma aplicacdo
especifica do principio geral da igualdade de tratamento” e que
"nestas condigdes, cabe ao 6rgdo jurisdicional nacional, chamado
a pronunciar-se num litigio que pde em causa o principio da
ndo discriminagdo em razdo da idade, como concretizado pela
Diretiva 2000/78, assegurar, no quadro das suas competéncias,
a protecado juridica que para as pessoas decorre do direito da
Unido e garantir o pleno efeito deste, ndo aplicando, caso seja
necessario, as disposi¢des da lei nacional contrarias a esse
principio”, defendendo mesmo esta nao aplicagdo ainda mesmo
antes do prazo de transposi¢do da Diretiva ter terminado, o que
s6 reforca o entendimento de que é um verdadeiro principio geral
da Unido Europeia.
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3.3.4. A excecao a discriminacao em razao da idade e a aceitacao
da possibilidade de uma discriminacdo direta - analise dos arts.
.°, n.° 1 da Diretiva, e 25.°, n.° 3 do CT

3.3.4.1. O considerando 25 da Diretiva estabelece que A proibicao
de discriminacdes relacionadas com a idade constitui um elemento
essencial para atingir os objetivos estabelecidos pelas orientagdes
para o emprego e encorajar a diversidade no emprego. Todavia,

em_determinadas circunstancias, podem-se justificar diferencas
de tratamento com base na idade, que implicam a existéncia de
disposicoes especificas que podem variar consoante a situacdo dos

Estados-Membros®. Urge pois distinguir diferengas de tratamento
justificadas, nomeadamente por objetivos legitimos de politica de
emprego, do mercado de trabalho e da formagéao profissional, de
discriminagbes que devem ser proibidas”.

Por outro lado, o art. 6.°, n.° 1 da Diretiva estabelece que “Sem
prejuizo do disposto no n.° 2 do artigo 2.°, os Estados-Membros
podem prever que as diferengas de tratamento com base na idade
ndo constituam discriminagdo se forem objetiva e razoavelmente
justificadas, no quadro do direito nacional, por um objetivo

legitimo, incluindo objetivos legitimos de politica de emprego, do
mercado de trabalho e de formacéo profissional, e desde que os
meios para realizar esse objetivo sejam apropriados e necessarios®.

Essas diferencas de tratamento podem incluir, designadamente:

a) O estabelecimento de condigdes especiais de acesso ao
emprego e a formagao profissional, de emprego e de trabalho,
nomeadamente condi¢des de despedimento e remuneragéo,
para os jovens, os trabalhadores mais velhos e os que tém
pessoas a cargo, a fim de favorecer a sua insergao profissional
ou garantir a sua protegao;

b) A fixacdo de condigdes minimas de idade, experiéncia
profissional ou antiguidade no emprego para o acesso ao
emprego ou a determinadas regalias associadas ao emprego;

33
34

Sublinhado nosso.
Sublinhado nosso.
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c) Afixagdo de uma idade méxima de contratagdo, com base na
formacéo exigida para o posto de trabalho em questdo ou na
necessidade de um periodo razodvel de emprego antes da
reforma”.

Por seu lado, o art. 25.°, n.° 3, do CT estabelece que “sdo

nomeadamente permitidas diferencas de tratamento baseadas

na idade que sejam necessérias e apropriadas a realizagdo de
um objetivo legitimo, designadamente de politica de emprego,
mercado de trabalho ou formagao profissional”.

A Diretiva enumera exemplos de objetivos legitimos que podem
justificar a discriminagdo direta em razdo da idade e dos tipos
de tratamento diferenciados que podem ser praticados para
atingir estes objetivos, mas sempre dentro do principio da
proporcionalidade.

Assim, pode dizer-se que todas estas excegbes previstas na
Diretiva estdo sujeitas um duplo teste baseado na legitimidade e
na proporcionalidade, embora também reconhecamos que ndo
tém fronteiras, isto é, estas diferencas de tratamento serdo sempre
admissiveis desde que o critério da legitimidade do objeto e da
sua justificagdo exista e desde que seja atingido através de meios
apropriados e necessarios, sendo as alineas a) a c) do n.° 1 apenas
meros exemplos, ainda que a jurisprudéncia do TJUE pareca estar
a comecar a fazer uma interpretacéo restritiva destes.

Pode afirmar-se entdo que, embora os Estados membros
disponham de uma ampla margem de manobra na escolha das
medidas para atingir estes objetivos, que inclui a possibilidade de
abster-se de examinar cada caso em particular e que este direito
fundamental a n&o ser discriminado em razdo da idade é muito
relativo pois certas justificagdes gerais dos Estados podem ser
legitimas como, inter alia, a luta contra o desemprego e a partilha
de emprego, ainda assim, a margem de apreciagdo ndo pode ser
entendida em termos tdo amplos que esvazie o contelido desta
proibicdo. Assim, mesmo as distingdes baseadas na idade que se
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enquadrem no campo de aplicagdo dos exemplos da Diretiva tém
de satisfazer o teste de justificacdo objetiva e serem necessarias e
proporcionais.

Assim, para que o empregador possa realizar uma discriminagdo em
razao da idade que nao seja considerada discriminatoria e proibida
tem de comecar por provar a existéncia de um objetivo legitimo em
relagdo a finalidade pretendida, tendo em atengdo que, segundo a
Diretiva, sao incluidos objetivos legitimos de politica de emprego,
do mercado de trabalho e de formagao profissional.

O Tribunal de Justica tem defendido em vérias decisGes sobre esta
matéria que os Estados membros dispdem de um amplo poder
de apreciagdo na escolha das medidas suscetiveis de realizar os
seus objetivos em matéria de politica social e emprego. Assim,
a insercao das pessoas mais velhas desempregadas, na medida
em que estes deparam com grandes dificuldades para voltar a
arranjar trabalho, foi considerado como um objetivo legitimo
em Mangold®. A ideia de partilha de emprego e de mudanca
geracional tem sido entendido como um objetivo legitimo de
politica social em vérias decisbes.

A introducédo de reforma obrigatéria pelo facto de se ter atingido
uma certa idade inserida num contexto econémico caracterizado
por um elevado desemprego para oferecer, no ambito da politica
nacional de emprego, oportunidades no mercado de trabalho
as pessoas a procura de emprego, também foi entendido como
um objetivo legitimo, ainda que a disposicdo em causa ndo
fizesse alusdo formal a este objetivo, tal como aconteceu no caso
Palacios. Neste caso o tribunal decidiu que o art. 6.°, n.° 1, da
Diretiva ndo pode ser interpretado no sentido de se considerar
gue um “imprecisdo da legislagdo nacional em causa, quanto ao
objetivo prosseguido, tenha por efeito excluir automaticamente
que essa legislagdo possa ser justificada nos termos desta
disposi¢do”, considerando, ainda, que “a legitimidade de tal
objetivo ndo pode ser razoavelmente posta em causa, uma vez

35 Cf. Rudiger HELM, “Seniorpartner gegen Altersdiskriminierung — gleicher Honoraranteil im
Alter”, in AuR, n.° 1, 2013, pp. 34 e ss..
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que a politica de emprego e a situagdo do mercado de trabalho
estdo entre os objetivos expressamente enunciados no art. 6.°,
n.° 1, primeiro paragrafo da Diretiva 2000/78 e que, nos termos
do art. 2.°, primeiro paragrafo, primeiro travessdo, UE e do art. 2.°
CE, a promogéo de um elevado nivel de emprego constitui uma
das finalidades prosseguidas quer pela Unido Europeia quer pela
Comunidade”3.

Relativamente a este argumento do Tribunal ndo podemos deixar
de constatar que o objetivo é dado por pressupostos e desmente
ndo apenas a ideia da necessidade imposta pela Diretiva de que
os Estados membros tenham de individualizar taxativamente os
casos em cuja disparidade de tratamento seja justificada, mas
também a ideia mais moderada da conviccdo que a Diretiva
imponha aos Estados a obrigacdo de especificarem quais sdo os
objetivos legitimos que geram um tratamento desfavoravel em
razdo da idade.

A promogdo da contratagdo de trabalhadores com o objetivo
de partilha de trabalho entre geracdes e o estabelecimento da
cessagdo automatica do contrato de trabalho dos trabalhadores
que preenchem os requisitos da idade e de contribuicdo para
beneficiar do pagamento dos seus direitos a reforma tem sido
aceite como objetivo legitimo em vérias outras decisdes. O
Tribunal tem reiteradamente decidido que este mecanismo
“repousa num equilibrio entre consideragdes de ordem politica,
econdmica, social, demogréfica e/ou orcamental e depende da
opgao de prolongar a duragdo da vida ativa dos trabalhadores ou,
pelo contrario, de prever a passagem a reforma antecipada destes
Ultimos”¥’.

Por outro lado, o Tribunal decidiu, ainda, que o facto da lista
que consta do art. 6.°, n.° 1, da Diretiva ndo conter as cldusulas
de cessacdo automatica dos contratos de trabalho, ndo é, em si
mesma, determinante, na medida em que esta lista tem apenas

36  Paragrafos 55, 56 e 64.
37  Veja-se caso Rosenbladt, processo C- 45/09, de 12 de outubro de 2010, paragrafo 44, assim
como Palacios, paragrafo 69.
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“valor indicativo”. Decidiu, desta forma, que os Estados membros
quando transpdem esta Diretiva ndo sdo obrigados a elaborar
uma lista especifica das diferengas de tratamento que podem
ser justificadas por um objetivo legitimo. E se decidirem fazé-lo
podem incluir outros exemplos de diferencas de tratamento e de
objetivos, para além daqueles que sdo expressamente indicados
na Diretiva mas “desde que esses objetivos sejam legitimos, na
acegao do artigo 6.°, n.° 1” e que essas diferengas de tratamento
sejam “adequadas e pertinentes para atingir esses objetivos”3® ¥.

O problema que se levanta perante este argumento parece-nos
ser o de que a legitimidade das politicas pode mudar consoante
o contexto econémico, bastando dar como exemplo que, no caso
Palacios, a reforma obrigatéria tinha sido inserida na legislagdo
num contexto econémico de desemprego generalizado. E a
questdo fundamental que se levanta é a de saber quando se avalia
da legitimidade da politica social adotada: quando a legislagéo é
adotada ou quando o caso ¢ levado a tribunal, ja que, nesta altura,
esse contexto pode ja ndo existir.

Por outro lado, ha que ter em atengdo que os objetivos legitimos
ndo sdo os objetivos do empregador como o Tribunal ja teve
ocasido de decidir no caso Age Concern England, assim como no
acérdao Fuchs e Kdhler.

3.3.4.2. Por outro lado, os limites de idade que ndo estejam
ligados a uma justificagdo clara ndo podem ser utilizados, o mesmo
acontecendo com os limites de idade que possam ser facilmente
substituidos por métodos menos restritivos para obter o objetivo
legitimo em causa, embora consideremos que, analisando a
vasta jurisprudéncia da UE sobre a matéria, ha uma diferenca na
utilizagdo do principio da proporcionalidade consoante o tipo de
casos julgados. Assim, parece-nos que, relativamente a utilizagdo

38
39

Vejam-se os casos Age Concern England, paragrafo 43, e Rosenbladt, paragrafo 40.

Tal como defende Mélanie SCHMITT, “De la portée limitée de I'interdiction des discriminations
liées a I'age: une indemnité de licenciement peut étre plafonnée selon un critére d'age”, in DO,
n.° 753, 2011, p. 220, a lista dos objetivos legitimos referidos na Diretiva é apenas indicativa
e ndo exaustiva, conservando os Estados membros uma grande margem de manobra relativa-
mente a sua politica de emprego.
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do teste da proporcionalidade, isto é, em relagdo ao juizo que se
faz acerca do objetivo ser apropriado e necessario, este é mais
fraco nos casos em que estd em causa a reforma dos trabalhadores
e forte ou mais apertado nos restantes casos.

A limitagdo de uma idade minima para exercer determinado tipo
de fungdes como a de juizes pode, por exemplo, ser substituida
pela exigéncia de uma duragéo de formagao inicial minima. Da
mesma forma, a fixagdo de uma idade maxima para ser juiz pode
ser justificada para manter a independéncia judiciaria na medida
em que nado seria possivel realizar testes individuais sobre as
competéncias dos mesmos sem colocar em perigo a percegdo da
sua independéncia.

3.3.4.3. Por outro lado, o meio utilizado pelo legislador nacional
tem de ser apropriado, isto é, tem de ser préprio para atingir o
objetivo pretendido, tal como decidiu no acérddo Mangold®.

O papel do Tribunal limita-se entdo a assegurar que as medidas
adotadas ndo sdo desrazodveis, isto é, que as medidas em causa
ndo sdo manifestamente inapropriadas e desnecessarias para o
efeito, tal como tem feito em inimeras decises sobre a matéria.

3.3.4.4. Os meios para atingir o objetivo pretendido tém de ser,
ainda, necessarios e sb o serdo se o objetivo legitimo pretendido
ndo poder ser obtido por outros meios mais moderados.

O problema que apresenta este caracter necessario da medida é
o de que os Estados muitas vezes fundamentam as suas decisdes
com base em apreciagdes globais sem ter em atengdo a vontade ou
a capacidade real dos individuos a partir de uma certa idade, sem
se interrogar sobre a real capacidade para trabalhar dos mesmos.
Apoia-se, desta forma, na vontade presumida de uma categoria
ou sobre as supostas capacidades fisicas dos trabalhadores com
uma determinada idade para os reformar obrigatoriamente.

40

Ver paragrafos 64 e 65.

168



Discriminag¢do no emprego. Discriminagéo por raga, sexo, idade e deficiéncia

3.3.4.5. Mesmo que se considere que uma medida é apropriada
e necessdria para conseguir um objetivo legitimo tem ainda de
verificar-se se esta disposigdo nao implica uma limitagdo excessiva
nos interesses legitimos dos trabalhadores. Assim, estas medidas
adotadas ndo devem causar inconvenientes desmesurados
relativamente ao fim pretendido, conciliando dentro da medida do
possivel, as exigéncias do principio da igualdade de tratamento e
os objetivos de politica social pretendidos pelo Estado e tentando
encontrar um justo equilibrio entre eles*'.

3.4. A discriminacdo em razdo da raca

A discriminacdo em razdo da raca na relagéo de trabalho vem regulada na
Diretiva 2000/43/CE, de 29 de junho de 2000, relativa a implementacao
do principio da igualdade de tratamento entre as pessoas sem distingao
de raga, sendo foi transposta parcialmente nos arts. 23.° e ss. do CT,
sendo que nos restantes aspetos a transposicao foi realizada pela Lei n.°
18/2004, de 11 de maio, entretanto revogada pela Lei 93/2017, de 23
de agosto.

Interessante notar que nao ha um conceito de raga, mas existem decisdes
interessantes a nivel da UE sobre este fator*?, ainda que a nivel nacional
ndo existam. Assim, ndo podemos deixar de referir o caso Chez, processo
C-83/14, onde se defendeu uma discriminagdo por associagdo em razao
da raga/etnia, considerando que “o ambito de aplicacdo da Diretiva
2000/43, atendendo ao objeto e a natureza dos direitos que visa proteger,
nado deve ser definido em termos restritivos, pode, neste caso, justificar
a interpretacdo segundo a qual o principio da igualdade de tratamento
consagrado por esta diretiva ndo se aplica a uma determinada categoria
de pessoas, mas em funcdo das razbes referidas no seu artigo 1.°, pelo
que beneficia igualmente as pessoas que, embora ndo pertencendo a
raca ou a etnia em causa, sofrem, porém, um tratamento menos favoravel
ou uma desvantagem por um destes motivos”.

Uma outra decisdo muito interessante e até um leading case nao apenas
para este fator mas para a compreensao do que deva entender-se por
discriminacao direta foi o caso Feryn, processo C-54/07, onde o TJUE

41  Sobre toda esta matéria cf., para maiores desenvolvimentos, Teresa COELHO MOREIRA, “A
discriminagdo em razdo da idade num contexto de uma populacdo envelhecida na UE”, in
Igualdade e..., cit., pp. 9 e ss..

42 Mesmo que néo diretamente relacionadas com o trabalho.
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considerou ter existido discriminacéo direta o “O facto de uma entidade
patronal declarar, publicamente, que ndo contratard trabalhadores
assalariados de certa origem étnica ou racial constitui uma discriminagdo
direta a nivel da contratagdo, na acegdo do artigo 2.°, n.°2, alinea a), da
Diretiva 2000/43/CE do Conselho, de 29 de Junho de 2000, que aplica
o principio da igualdade de tratamento entre as pessoas, sem distingdo
de origem racial ou étnica, dado que tais declaragdes podem dissuadir
seriamente certos candidatos de apresentarem a sua candidatura e,
portanto, dificultar o seu acesso ao mercado de trabalho”.

Conclusdes

1. Sdo mdltiplos e variados os fatores de discriminagdo. A sua proibigado
esta consagrada em varios ordenamentos juridicos, mas continua a existir
discriminacao.

2. Devemos ter em mente que as leis anti discriminatérias visam preservar
a igualdade de oportunidades para todos e que impdem um dever aos
empregadores de trabalharem para esse fim, impondo-lhes um especial
dever para evitar decisdes que comprometam a igualdade social.
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1. Introduccién

Asumimos el encargo de escribir este ensayo sobre el trabajo en las
plataformas digitales, que constituyen el mas reciente instrumento
para explotar el trabajo humano, tarea que nos permite continuar con
el viejo debate sobre el objeto del derecho del trabajo, que estd muy
lejos de ser resuelto y no tiene visos de llegar a una feliz conclusion
mientras se siga sosteniendo que nuestra disciplina no tiene la fuerza
ni la grandeza suficientes para poder proteger a quienes trabajan para
alguien mas, sin importar cémo lo hagan. Cada vez hay mas trabajadores
supuestamente auténomos, cuyas condiciones laborales son diferentes
de las que suelen presentarse en el pequefio taller, en la gran fabrica o
en los centros comerciales, personas que quizés no laboren a la sombra
de su empleador y a veces ni siquiera saben para quién trabajan, pero
estan igualmente sometidas al poder de quien se apropia del valor de su
trabajo, de quien se vale de su trabajo personal para su propio beneficio.

En un ensayo cuya primera version escribimos en 2002, el cual titulamos
"El derecho de qué trabajo"’, sostuvimos —y seguimos sosteniendo- que
el objeto del derecho del trabajo ha quedado reducido indebidamente

* Abogado laboralista y profesor de Derecho del Trabajo. Miembro de Nimero de la Academia
Iberoamericana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
1 Publicado en la obra colectiva: Néstor de Buen Lozano (coordinador), Memorias del Xl

Encuentro Iberoamericano de Derecho del Trabajo, Gobierno del Estado de Puebla y la
Academia Iberoamericana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Puebla, Pue. 2002,
pp. 264-289, y en la Revista Derecho del Trabajo, nim. 2 de enero/diciembre de 2006, de la
Fundaciéon Universitas, Barquisimeto, pp. 57-85.
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a algunas actividades productivas del hombre, a pesar de que el trabajo,
como todo bien social —el masimportante, sin duda—, merece la proteccién
juridica, mas alla de la forma como se lleve a cabo y las caracteristicas
particulares de la relacién que pueda surgir entre quien presta el servicio
y quien se beneficia de este. Aquel planteamiento es el punto de partida
para analizar ahora el trabajo en las plataformas digitales.

Podemos admitir, sin demasiadas atribulaciones, que el trabajo debe
ser protegido, aun antes que el trabajador. No obstante, la finalidad del
derecho del trabajo no es la proteccién del trabajo, sino la del trabajador.
De lo demas se ocupa la economia.

En términos generales, la doctrina y la legislacién han definido el
trabajo que es objeto del derecho laboral como la prestacion de un
servicio personal, remunerado y subordinado (o dependiente) y han
conferido a la subordinacién (o dependencia) ciertas caracteristicas que
dejan fuera a un gran nimero de actividades productivas que, por ello,
quienes las realizan no reciben la proteccién del derecho del trabajo?.
Quienes prefieren hablar de la ajenidad como elemento esencial de
las relaciones laborales —en vez de la subordinacién o la dependencia—
suelen admitir que hay trabajadores auténomos, a pesar de que, casi
siempre, el producto de su trabajo vaya a dar a un mercado que acaba
siendo un eficaz subordinador. A partir de esta idea, dividen el trabajo
en dos grandes rubros: el trabajo por cuenta ajena, que es el Unico al
que consideran objeto del derecho del trabajo, y el trabajo auténomo o
por cuenta propia, que escapa al dmbito protector de nuestra disciplina®.
Las fronteras, sin embargo, son difusas y lejos de que la subordinacion,
la dependencia o la ajenidad identifiquen de mejor manera los casos
dificiles, cada dia resultan menos Utiles ante las nuevas formas de
produccion.

2 Subordinacién y dependencia, al menos a los efectos de las relaciones de trabajo, vienen a ser
la misma cosa, por lo que usaremos indistintamente estos sustantivos, sin adjetivos calificativos,
como cuando se habla de la dependencia econémica o de la dependencia juridica. En las
primeras acepciones del Diccionario de la Lengua Espafiola, dependencia se define como
"subordinacion a un poder” y subordinaciéon como “sujecion a la orden, mando o dominio de
alguien” (Real Academia Espaniola, Edicion del Tricentenario, 2019).

3 La ley del Contrato de Trabajo de Espafia de 1931 establecia como objeto del contrato de
trabajo el trabajo u obra realizados "por cuenta y dependencia ajenas". Se atribuye el desarrollo
fundamental de la teoria a Gaspar Bayén Chacon. Ver: Jaime Montalvo Correa, Fundamentos de
derecho del trabajo, Editorial Civitas, Madrid, 1975, pp. 200 y 201.
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El debate entre el trabajo por cuenta ajena y el trabajo por cuenta
propia, que estd cargado de signos poco claros, vuelve a surgir con
fuerza alrededor del trabajo en las plataformas digitales, pero suele
hacer poco caso de la cuestiéon mas importante, que es la remuneracion,
alrededor de la cual surgen el trabajo y el derecho del trabajo. En efecto,
aun si se habla de trabajadores auténomos —salvo contadas excepciones
que interesan poco al derecho del trabajo—, lo que buscan, antes que
cualquier otra cosa, es obtener un ingreso que les permita subsistir
razonablemente bien y en ello no se diferencian de los dependientes
o subordinados. No se trata, como apunta Ackerman -siguiendo a
Alonso Olea—, de ignorar o depreciar otros valores del trabajo, pero esas
reflexiones pertenecen a la filosofia del trabajo que "debe ser dejada de
lado a la hora de la consideracién juridica"®. El propio Alonso Olea, para
quien el objeto directo del derecho del trabajo es el trabajo por cuenta
ajena, y solo indirectamente podria considerar formas auténomas,
reconoce que la causa final del trabajo productivo (por cuenta propia
o ajena) es la subsistencia de quien trabaja® y no cabe duda de que la
obtencién de un ingreso es el principal aliciente, cuando no el tnico, de
quienes se animan a buscar trabajo en el ciberespacio.

No nos disgusta la idea de ubicar el objeto del derecho del trabajo
con base en la ajenidad en los frutos®, concepto que también sostiene
Alonso Olea al desarrollar la teoria de la ajenidad, el cual asumimos
con algunas reservas. Para Montoya, aquellos frutos se concretan en
la ganancia econdmica: el trabajo por cuenta ajena supone que "la
utilidad patrimonial del trabajo se atribuye a persona distinta del propio
trabajador, a saber, el empresario"’. Segln esto, el empresario es parte
esencial de la relacion de trabajo, lo que parece llevarnos, de nueva
cuenta, al concepto restringido de la relacién estrictamente interpersonal.
Es claro que en un nimero de casos cada vez mayor, la relacién laboral
trasciende al empleador formal, sea una persona fisica o juridica, para

4 Mario E. Ackerman, "El trabajo, los trabajadores y el derecho del trabajo”, en Mario Ackerman
(director) y Diego Tosca (coordinador), Tratado de derecho del trabajo, t. |, Rubinzal-Culzoni
Editores, Santa Fe, 2005, p. 13.

5 Manuel Alonso Olea, Derecho del trabajo, Décima edicién, Universidad de Madrid, Facultad de
Derecho, Madrid, 1987, pp. 27-31.

6 Entendiendo la palabra "frutos" en el sentido amplio de "producto o resultado obtenido" (Real
Academia Espaniola, Edicion del Tricentenario, 2019), sin tener que ligarla a aspectos lucrativos
ni siquiera patrimoniales.

7 Alfredo Montoya, Derecho del trabajo, Decimoséptima edicion, Tecnos, Madrid, 1996, p. 36.
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ligar al trabajador con el patrimonio que se beneficia o se pretende
beneficiar con el trabajo prestado, en un fendmeno que vale expresar
como la "patrimonializacién" del empleador®. Hay que decir, ademas,
que no toda utilidad derivada del trabajo es patrimonial.

En aquel ensayo propusimos algunas reglas y principios que servirian
para construir un nuevo derecho del trabajo a partir de una definicién
amplisima de la relacién laboral que solo excluiria la produccién de
bienes para el autoconsumo, a la que, en una nueva reflexion, agregamos
las relaciones directas entre el trabajador y el consumidor, en las que no
participa intermediario alguno’. Se trata bésicamente de llevar a cabo
dos acciones complementarias: por un lado, transferir algunas de las
responsabilidades que hoy se atribuyen al empleador a quien se apropia
de los bienes y servicios producidos por el trabajador, ya sea para su
consumo o disfrute personal o para convertirlos en mercancias, es decir,
a quien obtiene o pretende obtener, en beneficio propio, una parte del

8  Cada vez es mas comin que las empresas se dividan juridicamente en diferentes personas
que responden a una misma finalidad patrimonial, lo que, junto con el recurso a las distintas
formas de tercerizacién o externalizacién de las relaciones de trabajo, que muchas veces son
producto de la simulacion, hace que sea cada vez mas improbable identificar al empleador
con una misma persona fisica o juridica, lo que obliga a buscar el patrimonio beneficiado, a
"levantar el velo corporativo" como lo expresa la jurisprudencia que lleva por rubro: "Técnica
del “levantamiento del velo de la persona juridica o velo corporativo”. Su sustento doctrinal y la
justificacion de su aplicacion en el procedimiento de investigacion de practicas monopélicas”.
En esta tesis se advierte que los privilegios de las personas morales han sido usados "para
realizar conductas abusivas de los derechos o constitutivas de fraude o de simulacién ante
la ley [...]", aprovechando indebidamente la personalidad juridica para afectar derechos de
terceros y del erario, de donde surge la necesidad de "penetrar en su interior para apreciar los
intereses reales y efectos econdmicos o negocio subyacente que existan o laten en su seno,
con el objetivo de poner un coto a los fraudes y abusos que, por medio de esos privilegios,
la persona juridica pueda cometer [para lo cual] podra hacerse una separacion absoluta entre
la persona social y cada uno de los socios, asi como de sus respectivos patrimonios, y analizar
sus aspectos, personal, de fines, estrategias, incentivos, resultados y actividad, para buscar
una identidad sustancial entre ellos con determinado propésito comun, y ver si es factible
establecer la existencia de un patrén de conducta especifico tras la apariencia de una diversidad
de personalidades juridicas [...]", que es lo que la doctrina conoce como la técnica para el
"levantamiento del velo de la persona juridica o velo corporativo”. Se trata de la jurisprudencia
del Cuarto Tribunal Colegiado en Materia Administrativa del Primer Circuito nimero [.40.A.
J/70, correspondiente a la Novena Epoca del Poder Judicial Federal mexicano, publicada en
el Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta, t. XXVIII, noviembre de 2008, p. 1271, reg.
168410.

9 Esta idea parece corresponder al concepto de "alteridad" al que recurre Alarcén Caracuel —
siguiendo a Luis Enrique de la Villa-, que se refiere estrictamente a que el producto del trabajo
acaba en manos de alguien més —el consumidor-sin que ello implique necesariamente que exista
algun tipo de apropiacion de una parte del trabajo por parte de un intermediario —el empleador
capitalista— como ocurre en las relaciones de trabajo, lo que en todo caso corresponde a la
idea de la "ajenidad" que adopta buena parte de la doctrina espafiola para concebir la relacién
laboral. Manuel Ramon Alarcén Caracuel, "La ajenidad en el mercado: Un criterio definitorio del
contrato de trabajo", Civitas Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, nim. 28/1986, Estudios,
p. 495, numeral 2.2.
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valor que el trabajador produce o agrega; por el otro, asumir socialmente
una parte de los costos laborales, bajo la premisa de que el trabajo
es Util y necesario para toda la sociedad, mas alléd de los beneficiarios
especificos.

En esa ocasion pusimos como ejemplo el caso hipotético de un
trabajador que tendria la libertad para decidir el tiempo que dedicaria
a su trabajo, sin estar sujeto a la supervision directa del empleador, a
horarios o jornadas prefijados ni a determinados dias de descanso,
pero cuyas condiciones laborales tendrian que permitirle laborar en
jornadas razonables y gozar de los descansos necesarios. El trabajo en
las plataformas digitales deberia encajar en aquel supuesto.

2. Las plataformas digitales

En términos generales, una plataforma digital no es otra cosa que un
portal de Internet que almacena informacién que se pone a disposicion
de los usuarios para muy diversas actividades. Hay plataformas sociales
como Facebook o Instagram; plataformas de contenido audiovisual
como Youtube o Vimeo, plataformas educativas como Blackboard e
incluso algunas propiamente comerciales como ebay o Amazon (venta
de bienes) y Airbnb (hospedaje de corto plazo en hogares privados) que
no se proponen prestar servicios personales, al menos no es su objetivo
principal. Sin embargo, cuando hablamos del trabajo en las plataformas
digitales nos referimos a empresas que crean sus redes digitales tanto para
ofrecer sus servicios a sus clientes como para contratar a sus trabajadores.
Podemos entenderlas también como formas de produccién o "modelos
de negocios" donde las empresas utilizan medios electrénicos para
ofrecer trabajos, bajo ciertas condiciones, y recibir los resultados por los
mismos medios. Se trata, en esencia, de hacer coincidir la oferta con
la demanda de trabajo por la via digital. En estas plataformas, quienes
prestan sus servicios aportan los instrumentos de trabajo, basicamente
una computadora o un teléfono inteligente, una linea de Internet vy,
en muchas ocasiones, un automovil, una motocicleta o una bicicleta.
Formalmente no se generan vinculos laborales entre quienes prestan sus
servicios (nos referiremos a ellos como los "prestadores de servicios",
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los "colaboradores” o los "trabajadores") y la empresa que maneja la
plataforma (la "empresa"“, la "compafiia" o la "plataforma") o con las
personas que recurren a ella (los "clientes" o "usuarios").

Las principales caracteristicas de este tipo de trabajos son: a) la existencia
de un trabajo remunerado que se organiza a través de la plataforma; b)
el involucramiento de tres partes: la plataforma, el cliente y el trabajador;
c) un objetivo general consistente en la realizacién de tareas especificas
o la solucién de problemas concretos; d) una forma de subcontratacion
o externalizacion; e) la conversién de "trabajos" en "tareas" y f) el
ofrecimiento de servicios bajo demanda’. Todo ello como parte de un
negocio.

No siempre fue asi. Existieron -y alin existen— plataformas que realmente
se dedicaban a intermediar entre los prestadores de servicios y los
clientes, como los directorios de médicos o abogados que, al mismo
tiempo que dan informacién a los interesados, sirven para la promocién
profesional. Alexander Godinez menciona aquellas que "se limitaron a
realizar servicios de intermediacion, asegurando un espacio virtual, a un
costo accesible, con alto asesoramiento o apoyo técnico, que agrupd
una significativa cantidad de informacién sobre personas que ofrecian
servicios similares o iguales [...]". Se transformaron, sin embargo, en
empresas que se dedicaron a "controlar la oferta de servicios de un
incuantificable nimero de personas interesadas en la prestacion de
servicios [...]"", fijando las condiciones para el acceso y la permanencia
de los colaboradores y las condiciones en las que los prestarian.

El control convirtié a las plataformas en las oferentes de los servicios y
a los colaboradores en sus trabajadores, dando paso a la gig economy,
una forma de producir que no se compromete con los trabajadores,
que tiene permanentemente a su disposicidon un gigantesco ejército
de reserva, que solo se obliga a pagar la cuota que la propia empresa
fija de manera unilateral, y eso, si queda satisfecha con el trabajo. Estas

10 Rebecca Florisson e Irene Mandl, Digital age: Employment and working conditions of selected
types of platform work, (working paper). European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions (Eurofound), 2018, p. 2.

11 Alexander Godinez Vargas, "El trabajo organizado mediante plataformas virtuales y aplicaciones
de dispositivos: trabajadores asalariados o contratistas independientes”, en Revista Trabajo y
Derecho, nim. 54, junio de 2019, pp. 35y 36.
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plataformas dificilmente crean trabajo, mas bien transforman empleos
formales en trabajos precarios que, por escapar al derecho del trabajo y
algunas obligaciones fiscales, son parte de la economia informal.

Como se puede observar, no hay una diferencia sustancial respecto de
los elementos esenciales de las relaciones laborales: se trata de trabajos
personales, remunerados, subordinados y por cuenta ajena. Sin embargo,
la lejania fisica entre los sujetos que participan en la relacién, la presencia
intangible del empleador, las formas de trasmitir las érdenes de trabajo
por medios que impropiamente se califican como "virtuales" (puesto que
son absolutamente reales), las ofertas de trabajo lanzadas a destinatarios
genéricos, la aparente libertad de los colaboradores para decidir si
aceptan o no el trabajo que se les ofrece y la manera de remunerarlo son
las caracteristicas especiales con las que se pretende justificar que no se
trata de relaciones laborales. En las elegantes palabras de Juan Raso: "la
empresa se vuelve una interminable secuencia de algoritmos, con los
que nos interrelacionamos en el inasible mundo virtual"'2.

Las plataformas suelen dirigir sus ofertas de trabajo a grupos
indeterminados de personas a los que estiman capaces y cuentan con
los medios necesarios para realizar las actividades que demandan;
establecen unilateralmente las condiciones sobre la calidad y cantidad
de los servicios, los tiempos de entrega y la remuneracién y se reservan,
por lo general, el derecho a rechazar los trabajos a partir de la evaluacion
que realizan o encomiendan a terceros. Los trabajadores pueden aceptar
las ofertas o ignorarlas, aunque algunas plataformas se reservan también
el derecho de "darlos de baja" de su lista de colaboradores si no rinden
un minimo necesario para su permanencia. Las plataformas no reconocen
a los colaboradores como sus trabajadores y, en consecuencia, no los
inscriben en la seguridad social, no les pagan ninguna prestaciéon mas
alléd de la compensacién que les ofrecen y, desde luego, no les otorgan
estabilidad alguna.

Es todo un eufemismo hablar de "economia colaborativa" para referirse
a las plataformas digitales. Aquel concepto surgié como un medio para
ayudar a resolver problemas, para el intercambio o uso compartido

12 Juan Raso Delgue: "La empresa virtual: nuevos retos para el derecho del trabajo”, en Revista
Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo (ADAPT), Vol. 5,
nim. 1, enero-marzo de 2017, @ 2017 ADAPT University Press, p. 4.

180



El derecho del trabajo y las plataformas digitales

de bienes y servicios sin dnimo de lucro (libros, alojamientos y viajes,
por ejemplo), para constituir bancos de alimentos y otras acciones
filantrépicas, pero se usa hoy para todo tipo de transacciones en el
mercado digital.

Es cierto que el propio colaborador suele concebir su condicién de manera
diferente a la del trabajador tradicional y muchas veces no visualiza "su
propia debilidad frente a los “socios”, para los cuales trabaja"'3, pero
ello no es excusa para asignarle un estatus diferente si se considera que
los derechos minimos de los trabajadores son irrenunciables.

Un estudio de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) de 2019, que
incluyd encuestas realizadas en los afios 2015 y 2017 a 3500 trabajadores
de cinco plataformas digitales en 75 paises de diferentes grados de
desarrollo econémico y social, distingue dos tipos de plataformas:
las plataformas en linea, en las que el trabajo se terceriza mediante
convocatorias abiertas a una audiencia geograficamente dispersa
(crowdwork), y las aplicaciones moéviles (apps) con geolocalizacion, en las
que el trabajo se asigna a individuos situados en areas especificas (trabajo
a pedido o work on demand). Dentro de las primeras, algunas se dedican
a la asignacién de "microtareas", brindando a sus clientes el acceso "a
una fuerza de trabajo extensa y flexible (crowd) para llevar a cabo trabajos
que generalmente son de poca envergadura y pueden ser realizados a
distancia, haciendo uso de una computadora y una linea de Internet.
Se trata de tareas diversas que van desde la identificacion, transcripcion
y anotacién de imagenes hasta la moderacion de contenidos y la
recopilacién y el procesamiento de datos, pasando por la transcripcion
de audio y video, y la traduccién"™. Entre las segundas destacan los
servicios de transporte de pasajeros, mensajeria y entrega de alimentos,
pero cubren muchos més, como cuidar a los nifios, pasear a los perros y
hasta proporcionar servicios legales, contables y financieros.

El estudio de la OIT comprende solo plataformas del primer grupo
que identifica como de microtareas en el que encontramos el caso de
Amazon Mechanical Turk o MTurk (mturk.com), plataforma que ofrece
externalizar pequefias tareas de informacion a una fuerza laboral global,

13 Ibidem, p. 17.
14 Las plataformas digitales y el futuro del trabajo. Cémo fomentar el trabajo decente en el mundo
digital, OIT, Ginebra, 2019, p. XV.
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dispersa y flexible que trabaja virtualmente. Incluye casi cualquier cosa
(recabar, analizar y validar datos, identificar imagenes, trascribir voces,
resolver encuestas, moderar contenidos, agilizar procesos comerciales,
etc.), pero su especialidad son tareas simples y repetitivas. Paga por tarea
terminada. Una parte central de su oferta a los clientes es la liberacion de
responsabilidades laborales y para ello presume:

Ampliar y reducir una fuerza laboral no es la tarea mas fécil. Con
acceso a una fuerza laboral global, a pedido, 24x7, MTurk permite
a las empresas y organizaciones realizar el trabajo de manera facil
y répida cuando lo necesiten, sin la dificultad asociada con escalar
dindmicamente su fuerza laboral interna [...]. Al aprovechar las
habilidades de los trabajadores distribuidos en un modelo de pago
por tarea, puede reducir significativamente los costos [...]"".

Ofrece, pues, un ejército de reserva practicamente ilimitado y siempre
disponible.

Otro ejemplo es Liveops (liveops.com) que es un centro de atencién
telefénica (call center) que ofrece diversos servicios de ventas,
asesoria para el uso de productos diversos, asistencia en carretera,
reclamos de seguros, pedidos de comida, cuidado de la salud, etc. A
los colaboradores les ofrece trabajar desde su hogar con sus propias
herramientas, con horarios flexibles y la posibilidad de trabajar para
diferentes personas al mismo tiempo. Con gran cinismo agrega: "[...]
construir su propio negocio y vivir la vida en sus propios términos
debe ser mas importante que una fiesta de pizza a fin de mes" .

Dentro del segundo grupo de plataformas digitales hay casos muy
conocidos como Uber (uber.com), que proporciona servicios de
transporte en los que el colaborador usa su propio vehiculo (o el que
consigue por su cuenta) para trasladar pasajeros, utilizando una aplicacion
movil con geolocalizacion que registra a quienes demandan el servicio
a un destino especifico, les asigna una tarifa y, una vez aceptada por
el cliente, trasmite la peticion a un colaborador cercano que decide si
acepta el trabajo o lo rechaza'. Operan de manera similar las plataformas

15  Tomado de su pagina de Internet, visitada el 20 de julio de 2020, con traduccién de Google.

16 Tomado de su pagina de Internet, visitada el 20 de julio de 2020, con traduccién de Google.

17  Estas compaiifas se han diversificado y algunas como Uber ofrecen ademas servicios de entrega
de alimentos y el uso de bicicletas y patines (scooters) eléctricos, vehiculos auténomos e
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Cabify, Beat y Didi, entre otras. Estas empresas han generado conflictos
en muchos paises, principalmente por la competencia desleal que
representan para los taxistas y otros transportistas que deben obtener
permisos especiales y cumplir con normas que no se aplican a las
plataformas digitales, pero también por cuestiones fiscales, al recurrir
a sistemas de elusién o evasion de impuestos y refugiarse en paraisos
fiscales. Sin embargo, lo que aqui nos importa més es la relacién entre
la plataforma y los colaboradores.

En su pagina de Internet’ Uber invita a los posibles colaboradores a
convertirse en "socios conductores" y publica una carta de su director
ejecutivo (chief executive officer, CEO) en la que afirma que su red
representa una de las plataformas mas grandes del mundo para el trabajo
independiente. Sin embargo, la pagina sobre Uber en Wikipedia' da
cuenta de una resolucién del tribunal de apelacién laboral de Londres de
noviembre de 2017 que considerd que los colaboradores son asalariados
y no autébnomos y, en consecuencia, tienen derecho a un salario minimo
y a descansos remunerados. La nota a la que remite esa pagina®
destaca que Uber perdié una apelacién, pero que recurriria la decision.
Es también interesante advertir sobre las gigantescas diferencias en las
retribuciones a los colaboradores que refiere aquella pagina, que van
desde los USD3.83 por kildmetro en Londres, hasta los USDO0.17 en
Buenos Aires?.

Rappi ofrece a los clientes hacer sus compras del supermercado,
restaurantes, farmacias y otros establecimientos y llevar los productos
a sus casas, siempre a través de sus colaboradores, a quienes tampoco
reconoce como sus trabajadores. En su pagina de Internet presume
ser: "[...] un mercado que conecta a los usuarios que desean comprar
alimentos preparados, comestibles, ropa y préacticamente cualquier
cosa con contratistas independientes que puedan satisfacer esas
necesidades"?.

incluso aviacién urbana. En este ensayo nos concretamos a aquellas actividades que involucran
directamente a grandes nimeros de colaboradores a través de los cuales ofrecen sus servicios
a los clientes.

18  https://www.uber.com/mx/es/about/, visitada el 13 de agosto de 2020.

19  https://es.wikipedia.org/wiki/Uber, visitada el 26 de agosto de 2020.

20  https://cincodias.elpais.com/cincodias/2017/11/15/autonomos/1510731646_383788.html

21 https://es.wikipedia.org/wiki/Uber, visitada el 26 de agosto de 2020.

22 https://www.rappi.com/jobs/?_ga=2.155735486.405621939.15973454531665131898.1597345
453, visitada el 13 de agosto de 2020.
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TaskRabbit (taskrabbit.com) ofrece ayudas relacionadas con reparaciones
y mantenimientos domésticos, como pintura, plomeria, electricidad,
carpinterfa, montaje de muebles, lavanderia y servicios de mudanzas,
entre otros. El cliente describe las tareas que requiere, elije al colaborador
de entre las opciones que le da la plataforma, acuerda con él el precio
y demas condiciones del trabajo, paga y deja su resefia en el sitio web.

Los anteriores son ejemplos de algunas plataformas digitales cuyo
conocimiento nos permite adentrarnos en las circunstancias que
envuelven la prestacion de servicios por parte de los colaboradores, con
la intencién de determinar si entre ellos y las empresas que las operan
existen relaciones laborales que merezcan la proteccion del derecho
del trabajo. Para ello, haremos un breve repaso histérico del derecho
del trabajo, solo para rescatar la esencia de nuestra disciplina y de la
relacién de trabajo, més allé de los elementos accidentales que pueden
estar presentes en algunas relaciones —y ausentes en otras—, que acaban
sirviendo como distractores de la discusion fundamental.

Algunos paises han expedido normas para regular aspectos fiscales,
administrativos y competenciales de las plataformas, pero, salvo pocas
excepciones, no se han preocupado por definir si los trabajos ligados a
ellas constituyen o no relaciones laborales, tarea que han dejado a los
tribunales. Desde luego, habria que considerar los casos de Francia y
Espafia (esta ultima a través del Estatuto del Trabajo Auténomo) que, sin
reconocer la existencia de relaciones laborales, han establecido derechos
especiales para estos trabajadores.

3. Larazén de ser del derecho del trabajo y la esencia de la
relacion laboral

De acuerdo con Braudel, del siglo XV al XVIII convivié una economia
elemental de autoconsumo, practicamente anarquica, formada
basicamente por campesinos, con una economia de mercado en un
capitalismo en expansién®. El mercado habria surgido en tiempos
inmemoriales, con intercambios elementales e imperfectos que unian

23 Fernand Braudel, La dindmica del capitalismo, Trad. de Rafael Tuson Calatayud, Fondo de Cultura
Econdémica, Col. Breviarios # 427, Primera edicién en espafiol, México, 1986, pp. 11y 12.
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produccién y consumo, pero predominaba el autoconsumo: "Todo lo
que queda fuera del mercado no tiene sino un valor de uso, mientras que
todo lo que traspasa su estrecha puerta adquiere un valor de intercambio
[...]"?%. El valor de cambio desplaza el valor de uso, confiriendo a la
mercancia una plusvalia muchas veces mayor a la que le dieron el obrero
y su patrén. El mercado, sin embargo, no produce bienes, sino solamente
algunos servicios; es en el taller, en el trabajo a domicilio, en la hacienda
y en la fabrica donde se crean las mercancias y se genera la mayor
parte de los servicios, y es el trabajo subordinado, bajo la direccién del
empresario, el "capitalismo industrial", como lo llama Braudel, el que los
produce. Ese capitalismo necesita del derecho del trabajo para operar
en paz.

El derecho del trabajo no habria tenido mucho que hacer en una "edad
moderna" que conservaba caracteristicas medievales en los pequefios
talleres gremiales donde convivian el maestro, el oficial y el aprendiz,
participando todos en el mismo trabajo con las diferencias naturales
derivadas de las habilidades y las jerarquias. Habia subordinacion,
desigualdad y abusos, pero la convivencia del maestro con sus escasos
trabajadores permitia que buena parte de los conflictos se resolvieran "en
familia", ademas de las dificultades para que se organizaran los oficiales
de distintos talleres para defenderse de los abusos de sus maestros.

El derecho del trabajo surge por la necesidad de establecer reglas y
principios tutelares que protejan a los trabajadores en las nuevas formas
de produccion a las que dio lugar la Revoluciéon Industrial, a las que
el derecho civil fue incapaz de responder con sus reglas y principios
basados en la autonomia de la voluntad. Ese nuevo derecho va pasando
por diferentes etapas, siempre en lucha con las ideas liberales que
defienden la libertad del capital para hacer negocios, ain a expensas
de los trabajadores, hasta principios del siglo XX en el que se fortalece
y legitima al demostrar que es posible conducir las aspiraciones justas
de los trabajadores con reglas civilizadas que permiten una convivencia
pacifica con los duefios del capital. Acompana al derecho del trabajo, en
ese camino tortuoso, la seguridad social, como base de un estado de
bienestar que no se acaba de consolidar. Juntos han tenido que sortear

24 Ibidem, p. 24.
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una prolongada crisis econémica que se acerca ya al medio siglo, que
ha puesto en tela de juicio sus avances, culpandolos de la inflacién, la
inestabilidad de las finanzas y el desempleo, sin que estos fenémenos
econdmicos tengan alguna relacion causal con el fortalecimiento de los
derechos de los trabajadores.

En esta historia, una de las cuestiones que no hemos podido resolver
es la esencia misma del derecho del trabajo, es decir, la definicién de
los alcances de su dmbito protector, para determinar qué trabajadores
merecen su proteccion y cudles deben quedar afuera por ser trabajadores
"autébnomos" o cudles ameritan una proteccién parcial como
"semiauténomos" o "parasubordinados”. Romagnoli, por ejemplo, da
por hecho que quienes no estan enrolados en las relaciones laborales
clasicas, pueden no requerir la misma proteccién y admite la existencia
de distintos tipos de subordinacién, de "una tipologia variable de
figuras negociales intermedias a la cual no pueden seguir la aplicacion,
inconsciente hasta el limite de la ficcién, del standard protector mas
elevado, sino la seleccién de la disciplina mas congruente [...]"%. Bajo
esa idea habria que hablar de los derechos del trabajo, al menos de la
clasica dicotomia entre el derecho del trabajo subordinado y el derecho
del trabajo autébnomo. Pero quizds no sea necesario; podrian bastar
algunas reglas especiales, dentro de un mismo derecho de todos los
trabajadores, para atender las diferencias que lo ameriten, siempre
dentro del amplio paraguas que proporcionan sus principios generales.

Nuevas formas de trabajar han surgido o se han consolidado. El
teletrabajo, por ejemplo, ha dejado de ser una manera mas o menos
excepcional para convertirse en algo habitual. La subordinacién no
requiere del contacto fisico entre el trabajador y su empleador, de hecho,
nunca lo requirid, pues bastd siempre el poder de emplear o no emplear,
el de pagar o no pagar. Lo que ocurre es que en el modelo surgido de
la Revolucién Industrial y sus adaptaciones tayloristas, fordistas y atin de
algunas posfordistas, la proximidad era la condicién habitual y asi los
laboralistas confundimos la subordinacién con la cohabitacion.

25  Umberto Romagnoli, Reflexiones sobre el derecho del trabajo y la flexibilidad, compilacién de
Martin Carrillo y Leopoldo Gamarra, Instituto Peruano de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social y Universidad Mayor de San Marcos, Facultad de Derecho y Ciencia Politica, Lima, 1994,
pp. 29y 30.
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La informalidad, el trabajo auténomo y la tercerizacion son también
formas modernas de trabajar, no porque no hayan existido antes, sino
porque han sentado ahora sus reales al margen de la formalidad, la
dependencia y la contrataciéon directa. Son modos de burlarse del
derecho del trabajo y de la seguridad social. El problema mayor con el
trabajo informal y el trabajo auténomo —que muchas veces es también
informal- es que, como lo advierte Goldin, ya no se trata de debilitar
la proteccién a los trabajadores, sino de "la lisa y llana supresion de la
condicion de trabajador protegido [del] trayecto més directo hacia la
situacién de “proteccion cero” [...]"%.

Raso culpa al derecho del trabajo de haber cometido un pecado grave
de soberbia cuando eligié tutelar solamente el trabajo subordinado?.
En realidad, la culpa no es del derecho del trabajo, sino de quienes
siguen confundiendo la esencia de la subordinacion o la dependencia
con sus elementos accidentales. Autonomia no significa trabajar sin
horario, lugar de trabajo ni salario fijo, sin las instrucciones del jefe o la
jodida presencia del capataz. No se es auténomo por ser capaz de tomar
ciertas decisiones, capacidad, por cierto, que estd siempre acotada
por la necesidad. Es auténomo quien no depende de nadie més para
decidir qué trabajo va a realizar y cémo lo va a ejecutar; quien le pone
precio y dispone lo que obtiene a cambio. Ser auténomo es la condicién
particular del trabajador en la que no media nada ni nadie entre él y el
consumidor, donde acude al mercado sin ningun intermediario. Confundir
lo accidental con lo esencial, eso si es un pecado grave tratandose del
derecho del trabajo. No se puede descartar una relacién de trabajo por
no haber un horario fijo, un lugar de trabajo, la presencia de un jefe
o algun otro de los clasicos sintomas asociados a la relacién. Por ello,
nuestra definicion de la relacién de trabajo prescinde de los elementos
de la ajenidad, la subordinacién o la dependencia, para concretarse en la
prestacion de un servicio personal remunerado.

En el peor de los extremos parece ubicarse el trabajo en las plataformas
digitales, que es trabajo a domicilio y a distancia, a las mayores distancias;
que es trabajo informal y tercerizado en el que dificilmente se conoce

26  Adrian O. Goldin, "El derecho del trabajo, hoy. Tendencias y desafios", en Lucas Caparrés y
Héctor O. Garcia (coordinadores), El trabajo en la economia de plataformas, Ed. Ediar, Buenos
Aires, 2019, p. 18.

27  Ob.cit, p. 19.
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a los beneficiarios; que es una actividad en la que la demanda supera
por mucho a la oferta, lo que permite pagar los salarios mas bajos; que
cominmente rebasa los limites de las fronteras tanto las fisicas como
las legales, lo que facilita no respetar los derechos laborales ni los de
la seguridad social; que presume abiertamente que los trabajadores
no lo son y que se puede prescindir de ellos en cualquier momento sin
ningln problema; que se reserva el derecho de evaluar unilateralmente
al trabajador y hasta de no pagarle. Se alega, a cambio, que el trabajador
es libre de tomar o no tomar el trabajo, pero nada se dice de la libertad
de morirse de hambre.

El derecho del trabajo no surgié tanto como un derecho protector de los
asalariados —que desde luego lo es—, sino como un derecho equilibrador
de los intereses del capital y el trabajo, un instrumento pacifico para
resolver los conflictos laborales. Perder su funcién de contrapeso y
armonizacién es el mayor riesgo que se corre al abandonar a su suerte a
un nimero cada vez mayor de trabajadores por la simplista razén de que
no embonan en los anacrénicos criterios con los que se quiere definir la
relacion laboral.

La doctrina iuscivilista expuso diversas teorfas para explicar la naturaleza
contractual de las relaciones de trabajo, pero con el tiempo predominaron
las teorias no contractualistas cuyo eje central fue el rechazo a la
autonomia de la voluntad como norma fundamental de las relaciones
laborales. No podia abandonarse al trabajador a la voluntad del patrén
que fijaba libremente los términos y condiciones de la relacién, desde
la jornada y el salario hasta la terminacién, tal como ocurre hoy con
las plataformas digitales. Restaba, sin embargo, determinar quiénes
merecerian la proteccién del derecho del trabajo, lo que habia que hacer
mediante la definicién de la relacién laboral.

La Ley Federal del Trabajo mexicana (LFT) es un buen ejemplo de la
corriente que se inclina por encontrar en la subordinacién el elemento
esencial de la relacién de trabajo que define como "la prestacién de
un trabajo personal subordinado a una persona, mediante el pago de
un salario”. En este orden de ideas, la Suprema Corte de Justicia de la
Nacién ha dicho que es la subordinacién, entendida como el poder de
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mando del patrén y el correlativo deber de obediencia del trabajador,
el elemento que la distingue de otras prestaciones personales de
servicios.

La doctrina de la ajenidad se origina en Espafa, cuya Ley del Estatuto
de los Trabajadores entiende que hay relaciones de trabajo con "los
trabajadores que voluntariamente presten sus servicios retribuidos por
cuenta ajena y dentro del dmbito de organizacién y direccion de otra
persona, fisica o juridica, denominada empleador o empresario”. A partir
de ello, Alonso Garcia dice que la capacidad del trabajador de organizar
su propio trabajo sin formar parte de la organizacion laboral del acreedor
y la asuncién del riesgo son los dos elementos que distinguen el trabajo
auténomo del trabajo por cuenta ajena®. Estas ideas, sin embargo, no
concuerdan con las formas actuales de produccién que con frecuencia
incluyen la obligacién de entregar un producto que debe cumplir con las
condiciones fijadas por el empleador, sin que el trabajador esté sometido
a una supervision directa, dado que cada vez mas se obliga la empresa
a pagar por el producto y no por la actividad, lo que es tipico de las
plataformas digitales.

Ya sea que se inscriba en la corriente de la subordinacién o en la de la
ajenidad, la doctrina mayoritaria se ha decantado por una interpretacion
restringida de la relaciéon de trabajo que deja fuera de su dmbito servicios
personales en los que la subordinacién o la ajenidad no se muestran
abiertamente, no al menos en la forma tradicional.

Muchos laboralistas siguen entendiendo la subordinacién en un sentido
sumamente restringido del poder de mando del empleador y el deber
de obediencia del trabajador, como si no pudiera darse fuera del
dmbito concreto de las instrucciones sobre el trabajo. La subordinacion
es mucho més que eso, es una forma de dominacién y buena parte de
esas formas se da en las relaciones de produccién. El poder es, simple
y sencillamente, "la posibilidad de imponer la voluntad propia sobre la
conducta ajena"?.

28  Manuel Alonso Garcia, Curso de derecho del trabajo, Libreria Bosch, Barcelona, 1964, pp. 15,
57 y 64.

29  Max Weber, Economia y sociedad. Esbozo de sociologia comprensiva, trad. de José Medina
Echavarria et al., Fondo de Cultura Econdémica, Seccién de Obras de Sociologia, segunda
edicién en espafiol de la cuarta en aleman, México, 1964, p. 696.
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Segin Weber, la dominacion desempefia un papel considerable en
casi toda forma de accidon comunitaria y es, a menudo, el Unico factor
que la puede convertir en una asociacion racional. La dominacién no
necesariamente persigue fines econdémicos, pero el poder econémico
suele ser una consecuencia deliberada y uno de sus medios principales.
Independientemente de otras formas, presenta dos tipos diferentes:
"Por una parte, la dominaciéon mediante una constelacién de intereses
(especialmente mediante situaciones de monopolio); por otra, mediante
la autoridad (poder de mando y deber de obediencia)"*.

La posibilidad de imponer determinadas condiciones en la forma de
trabajar, en la calidad de los servicios, en la fisonomia del producto, en el
precio que va a pagar, etc., es una manera de dominacioén por parte de
quien paga y recibe los servicios, sobre el que los produce, lo que niega
el caracter supuestamente auténomo de su trabajo. Se puede discutir
si se trata del mismo tipo de dominacién la que se da en las relaciones
de trabajo tradicionales, que es claramente una dominacién autoritaria,
de la que se da con los trabajadores supuestamente auténomos, que
comienza siendo una dominacién monopdlica que permite a quien la
ejerce fijar unilateralmente las condiciones del intercambio, y termina
siendo autoritaria al poder determinar, también de manera unilateral, la
modificacién de las condiciones e incluso la finalizacion de la relacién,
sin tener que compensar por ello al sujeto dominado, como ocurre en el
trabajo en las plataformas digitales.

Tampoco nos convence la idea de crear "una tercera figura a medio
camino entre el contrato de trabajo y el autoempleo que pueda servir para
canalizar todas aquellas relaciones que no encajan en las otras dos"*".
Se han establecido reglas especiales para los "cuasiauténomos", los
"parasubordinados" o los auténomos econémicamente dependientes,
obviamente con una proteccién menor que la que corresponde a los
trabajadores "clasicos", pero si el derecho del trabajo no hace otra cosa
que establecer derechos minimos con los que se pretende garantizar una
vida digna, cualquier legislacién intermedia tendria que fijar derechos
menores que naturalmente se alejarian de esa meta.

30 idem.

31 Maria Luz Rodriguez Fernandez, "; Trabajadores o freelancers? La controvertida naturaleza de las
relaciones de trabajo en la platform economy", en: e-revista Tripalium. Justicia Social y Trabajo
Decente, vol. |, nim. 1-2019, Montevideo, 2019, p. 37.
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El Estatuto del Trabajo Auténomo espafiol define a los auténomos como
las personas fisicas que realizan "de forma habitual, personal, directa,
por cuenta propia y fuera del dmbito de direccién y organizacién de otra
persona, una actividad econémica o profesional a titulo lucrativo, den o
no ocupacion a trabajadores por cuenta ajena”, sea que esa actividad
se realice a tiempo completo o a tiempo parcial. En realidad, ni la
habitualidad de la actividad ni la duracién de la jornada pueden alterar la
naturaleza de la relacion y el que un trabajador ocupe a otros trabajadores
da lugar a dos posibles supuestos, que se trate de un empresario, titular
de su propia unidad econdémica de produccién o distribucién de bienes
o servicios, o de un trabajador subordinado que contrata a otros, en
cuyo caso su empleador lo serd también de aquellos (asi, al menos, en el
articulo 10 de la LFT).

Finalmente, el hecho de que sea "fuera del ambito de direccion y
organizacion de otra persona” significa, lisa y llanamente, que no hay
subordinacién y, en consecuencia, que no hay relacion de trabajo
(entendida la subordinacion en sentido amplio).

No encontramos, pues, una distincién que ilumine el camino en la
busqueda de una relacion intermedia entre la relacion laboral y la
prestacién de servicios profesionales o alguna equivalente ni alguna
razén filosofica que sustente ese criterio.

Entiempos mésrecientes se ha desarrollado una teoria que vale considerar
como una evolucién de la corriente de la ajenidad, para incorporar al
mercado en la ecuacién. La idea central consiste en entender que el
trabajo auténomo supone que quien trabaja lo hace libremente y asi
mismo coloca en el mercado el producto de su trabajo, a disposicion del
mejor postor. Segun Alarcén Caracuel, por primera vez se produce para
un mercado anénimo en el que el intermediario —el empleador— conecta
al productor con el consumidor. Afirma que todos trabajamos para el
mercado, pero solo en una parte de ese trabajo se produce el fenémeno
de la "ajenidad en el mercado", esto es, que entre el trabajador y el
consumidor se interpone un extrafio que cobra el precio del bien o del
servicio, paga al trabajador un salario y procura obtener un beneficio.
Distingue entre la mera alteridad, que supone trabajar para otro, que es
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una condiciéon normal, y el trabajar por cuenta ajena, lo que solo ocurre
"en el marco de un contrato de trabajo"32. Para Serrano Olivares, "la nota
de la dependencia o subordinacién pierde su tradicional consideracion
de elemento definitorio clave del contrato de trabajo a favor de la
ajenidad en el mercado [...]".

Todoli adopta la teoria de la ajenidad en el mercado al concebir al
trabajador autbnomo como alguien que tiene su propia organizacion,
que es independiente para decidir como prestar sus servicios, que goza
de la libertad necesaria para aceptar o rechazar los encargos, que aporta
sus medios de produccién y, lo que para nosotros es lo mas importante,
que no cede anticipadamente el fruto de sus servicios y se atiene al
resultado del negocio. Se contradice, sin embargo, cuando plantea que
este trabajador auténomo ofrece "su trabajo a uno o varios empresarios
[...]"**, pues serian ellos quienes llevarian el producto al mercado y no el
trabajador.

La teorfa es atractiva. Segin ella, merece la proteccién del derecho del
trabajo quien cede a otro el poder de llevar al mercado el producto de su
trabajo para convertir su valor de uso en valor de cambio, lo que coincide
en buena medida con nuestra propuesta de que solo se consideren
auténomos quienes producen para el autoconsumo (fuera del mercado)
y los que tratan directamente con sus clientes (en un mercado sin
intermediarios).

Es, no obstante, una conclusién preliminar que vale para la inmensa
mayoria de los casos, pero deja fuera relaciones laborales que el derecho
del trabajo suele asumir como tales, en las que el empleador es el
propio consumidor y, en consecuencia, el valor que el trabajador aporta
no llega al mercado, como ocurre con el servicio doméstico y otros
similares, en los que satisface directamente una necesidad personal o
familiar del empleador. Para Alarcén Caracuel en todos estos supuestos

32 Ob. cit., numerales 2.1.y 2.2.

33 Raquel Serrano Olivares, "Nuevas formas de organizacién empresarial: economia colaborativa
-0 mejor, economia digital a demanda-, trabajo 3.0 y laboralidad", en Miguel C. Rodriguez-
Pifiero Royo y Macarena Hernandez Bejarano (directores), Economia colaborativa y trabajo en
plataforma: realidades y desafios, Editorial Bomarzo, Albacete, 2017, p. 48.

34 Adrian Todoli Signes, "El trabajador en la “Uber economy”: ni dependiente ni auténomo, sino
todo lo contrario", en Revista Trabajo y Derecho, nim. 25/2016, ed. Wolters Kluwer, enero de
2017, p. 6.
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hay alteridad, pero no ajenidad; lo que hace del servicio doméstico una
relacién de trabajo es su inclusién, a fortiori, en la legislacion laboral®,
aseveracion que nos parece demasiado forzada.

No vemos una razén vélida para no admitir que las relaciones de
trabajo conllevan la prestacion de un servicio personal a cambio de una
remuneracion, mas alla de que el beneficio de la contraparte se concrete
con el servicio prestado directamente al empleador (en una relacién de
dos: el trabajador y el empleador) o que le permita llevarlo al mercado
con la finalidad de obtener una ganancia econdémica (en una relacion
de tres: el trabajador, el empleador y el cliente). La teoria de la ajenidad
en el mercado es muy Util para identificar una relacién de trabajo en la
cual se pretende que existe un trabajo auténomo, pero no sirve para
descartar la existencia de una relacién laboral donde es evidente que
hay un trabajo personal, subordinado, dependiente y por cuenta ajena.

Tampoco coincidimos en que todas las relaciones laborales se caracterizan,
ademas de por la ajenidad en el mercado, por la ajenidad en la titularidad
de los medios de produccion®, no al menos de la totalidad de estos
medios, toda vez que en algunas ocasiones el trabajador pone sus
propias herramientas (desde un desarmador hasta un tractocamién), a
veces también la energia eléctrica y, quizés, alguna materia prima (en el
trabajo a domicilio, por ejemplo). Esto adquiere especial importancia en
las plataformas digitales tanto las que utilizan aplicaciones méviles con
geolocalizaciéon, que requieren que sus colaboradores proporcionen los
medios de transporte y teléfonos celulares, como las de microtareas donde
los trabajadores usan sus propias computadoras y teléfonos moviles.
Es cierto que las empresas siguen proporcionando los medios mas
importantes, pero es peligroso hacer depender la existencia de la relacion
de trabajo de la ajenidad en la titularidad de los medios de produccién.

4. El trabajo en las plataformas digitales
Una de las caracteristicas del trabajo en las plataformas digitales es la

falta de los tipicos elementos accidentales de las relaciones de trabajo
heredadas del modo de produccién de la Revolucién Industrial, que

35  Ob.cit.,, numeral 2.4.3.
36 Ibidem, numeral 2.3.1.
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parece estar en vias de extinciéon o, cuando menos, en transito hacia
un plano cada vez menos relevante en relaciéon con el nimero total de
trabajadores. Los trabajadores a domicilio, los trabajadores a distancia,
los vendedores a comisién, los freelancers y otros mas no suelen tener
horarios de trabajo, jornadas previamente fijadas ni lugares especificos
donde laborar; tampoco es habitual que tengan un salario fijo, que se
les asigne un puesto y una categoria, que reciban instrucciones sobre
la forma de trabajar ni que lo hagan bajo la supervision directa de un
jefe inmediato. Por lo general, no hay controles de asistencia, de los
tiempos trabajados ni de los tiempos libres, de los dias de descanso ni
de las vacaciones, ni tienen que presentarse a las siete de la mafiana,
portar la identificacion y el uniforme de la empresa, pasar por el reloj
registrador, acudir al almacén para recoger sus herramientas ni ubicarse
frente a la maquina o sentarse en el escritorio donde van a pasar las
siguientes ocho horas. El control lo ejerce el empleador a través del
cumplimiento de las tareas asignadas o mediante la informacién que
le proporciona una computadora que acaba siendo el inspector més
eficaz. En estas circunstancias no es tan evidente su pertenencia a la
organizaciéon empresarial, pero no cabe duda de que son parte de ella,
simple y sencillamente porque esa es la forma en que hoy produce sus
bienes y servicios.

La Recomendacion 198 de la OIT sobre la relacidon de trabajo (2006)
advierte en su Predmbulo sobre las dificultades para determinar su
existencia "cuando no resultan claros los derechos y obligaciones
respectivos de las partes interesadas, cuando se ha intentado enculbrir
la relacion de trabajo, o cuando hay insuficiencias o limitaciones en la
legislacién, en su interpretacion o en su aplicacion" y ofrece una serie
de indicadores que sugieren que se trata de trabajadores asalariados
por ser partes integrantes de la organizaciéon de una empresa; porque
su trabajo beneficia a otra persona; porque se ejecuta en un horario y un
lugar determinados; porque tiene cierta duracién y continuidad; porque
implica el suministro de herramientas, materiales y maquinarias por parte
de quien requiere el trabajo; porque recibe una remuneracién periédica
que constituye la Unica o principal fuente de ingresos del trabajador;
porque recibe algunas prestaciones en especie, goza del descanso
semanal, tiene vacaciones anuales, etc. (art. 13). Es un monumento a los
elementos accidentales que no siempre estan presentes y cada vez son
menos frecuentes en las relaciones laborales.
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No es que la Recomendacién 198 sea mala, es que llegd 25 afios
tarde. Ninguno de aquellos elementos es suficiente, por si solo, para
diferenciar a un subordinado de un auténomo. Como lo ha sefialado
Alexander Godinez, tales indicios "no se aplican a manera de un check
list, con una puntuacién asignada que se acumula en tanto mas factores
se identifiquen. Las variables “estan entrelazadas y su peso depende
a menudo de combinaciones particulares” y no hay una que sea
determinante [...]"¥.

En una sentencia del 3 de junio de 2020, el Tribunal de Apelaciones
del Trabajo del Primer Turno en Montevideo resolvié que los choferes
de Uber son trabajadores dependientes (CED-0012-000249/2020)
para lo cual tomé como apoyo principal la Recomendacién 198 por
ser "el marco tedrico aplicable en Uruguay" (apartado 4.4.2.2)).
Independientemente de otras consideraciones, la base para llegar a
sus conclusiones fue el contrato celebrado entre el demandante y la
empresa del que destaca la imposibilidad del conductor para negociar
o incidir en su contenido; el hecho de que la tecnologia de la empresa,
junto con la clave de identificacién y la contrasefia, es lo que permite
localizar al pasajero, recibir el pedido y ejecutarlo; el control de la
plataforma sobre la distribucion de los viajes; el pago directo a Uber,

etc. (apartado 4.4.1.).

Se trata, precisamente, de elementos accidentales de los que se infiere
la subordinacién o dependencia y la ajenidad del trabajo y por tanto es
correcta esa parte de la sentencia, aunque no aporta nuevos argumentos
al debate, si bien hay en ella algunos aspectos que interesa destacar
como la aseveracién de que un conflicto sobre el trabajo de una persona
debe ser juzgado desde la perspectiva de los derechos humanos, de la
que destaca su irrenunciabilidad (argumento que utiliza en el apartado
4.1. para anular la clausula arbitral que aparece en el contrato) y que todo
trabajo humano cuenta con la proteccién constitucional, sin importar
que constituya o no una relacién laboral. Reconoce, ademas, que en el
ordenamiento uruguayo no hay una frontera entre el trabajo dependiente
y el trabajo autébnomo (apartado 4.4.2.2.).

37 Ob. cit., p. 40.
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No coincidimos, sin embargo, con dos de sus conclusiones. Dice,
por un lado, que, si se detectan uno o varios de los indicadores de la
Recomendacién 198, hay que admitir la existencia de la relacién de
trabajo "aln sin la subordinacién en su concepto clésico" (apartado
4.4.2.2.). Habria que ver qué considera el Tribunal como concepto clésico
de la subordinacién, pero, en definitiva, lo que se desprende de los
indicadores es precisamente la existencia de la subordinaciéon. Sefiala,
por el otro, que lo que caracteriza al trabajo auténomo es la libertad para
realizar la tarea "sin perjuicio de que el comitente controle el resultado”
(apartado 4.4.4.3)), lo que para nosotros constituye el elemento mas
importante de la subordinacién.

La presencia de los indicadores que refiere la Recomendacién 198
refuerza la presuncién sobre la existencia de la relacién de trabajo, pero
su ausencia no la desvirtta. El trabajo a domicilio, que durante mucho
tiempo se considerd un trabajo auténomo, precisamente por prescindir
de esas caracteristicas, hoy se le reconoce como una forma habitual en
la que muchos trabajadores prestan sus servicios en forma subordinada
y por cuenta ajena. El problema es que con buenas posibilidades de
éxito se suele invocar su ausencia como prueba de la inexistencia de las
relaciones laborales.

Los siguientes datos, que tomamos del Resumen Ejecutivo del estudio
de la OIT que citamos antes, ponen en evidencia la mala situacién de los
trabajadores de las plataformas de microtareas®:

+ La edad promedio es de 33.2 afios.

+  Las tareas mas frecuentes son contestar encuestas y participar en
experimentos (65 %), consultar contenidos en sitios web (46 %),
recopilar datos (35 %) y transcripciones (32 %).

* Los niveles de estudio son muy altos en relacién con las tareas: el
37 % tiene un grado universitario y el 20 % un posgrado.

« El 32 % trabaja para complementar sus ingresos; el 22 % para
trabajar en casa, y el 10 % por problemas de salud.

« En promedio trabajan 24.5 horas semanales, 18.6 remuneradas
y 6.2 no remuneradas (en la blsqueda de tareas, completar
pruebas, redactar opiniones, etc.).

38  Las plataformas digitales y el futuro del trabajo. Cémo fomentar el trabajo decente en el mundo
digital, ob. cit., pp. XVl a XIX.
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+ El ingreso mediano por hora, considerando tanto el trabajo
remunerado como el no remunerado, es de USD2.16 contra
un salario minimo federal en los EE. UU. de USD7.25 por hora
(equivalente al 30 % de ese salario minimo).

* Los colaboradores en América del Norte obtienen un promedio
de USD4.70 por hora, los de Europa y Asia Central USD3.00
por hora, los de Asia Pacifico USD2.22 por hora y los de Africa
USD1.33 por hora.

« EI'56 % ha trabajado en las plataformas por mas de un afio y el
29 % por mas de tres.

«  Para el 32 % es su fuente principal de ingresos.

« EI 51 % ha trabajado en una sola plataforma, el 28 % en dos y el
21 % en tres o mas.

+  El 41 % busca activamente empleo en otras modalidades.

«  El 36 % trabaja siete dias a la semana.

+  El43 % trabaja por las noches.

Estos trabajadores no tienen ninguna proteccion laboral, carecen
de seguridad social, sufren por la insuficiencia de sus ingresos, con
frecuencia se ven obligados a trabajar en horarios incdmodos, muchas
veces no descansan ningun dia de la semana y desde luego carecen
de prestaciones laborales, como vacaciones pagadas, gratificaciones
anuales o pago de tiempo extraordinario, ademéas de no poder ejercer
los derechos colectivos propios de las relaciones formales de trabajo.
Es particularmente doloroso advertir el abismo que existe entre su
preparacion y las tareas que desempefian y no deja de ser paraddjico
que el director general de una de estas plataformas, que ha de recibir un
salario monumental, goce de la proteccién del derecho del trabajo y no
ocurra lo mismo con los "colaboradores" que dependen de esa relacién
para subsistir.

Para Goldin, el crowdwork "supone prestaciones que no conllevan
expectativa alguna de seguridad en el puesto de trabajo, lo que parece
retrotraerlas a la edad industrial desde la perspectiva del poder de los
empleadores para gestionar y organizar el trabajo e incluso a la edad
preindustrial en lo relativo a la inestabilidad y caracter casual (eventual)
de los arreglos del trabajo [...]"¥.

39  Ob.cit, p. 3.
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Las cosas no son mejores con quienes trabajan en las plataformas que
utilizan aplicaciones moviles con geolocalizacién, a quienes también se
les niega el caracter de trabajadores dependientes y aunque pudiera
parecer que estan mas cerca de esa condicién y por ello deben gozar de
la proteccién del derecho del trabajo, las decisiones jurisdiccionales de
las que tenemos noticia no muestran una tendencia clara en ese sentido.
Rodriguez Fernéndez relaciona diez resoluciones de diversos tribunales
dictadas entre octubre de 2016 y enero de 2019, tres de Francia, dos del
Reino Unido, dos de Espafia, una de ltalia y dos de los EE. UU. Cinco
de ellas resolvieron que se trata de trabajadores auténomos y las otros
cinco se definieron en favor de la existencia de relaciones de trabajo.
Comprenden casos de plataformas de servicios de transporte y entrega
de alimentos y otras mercancias que involucran a Uber, Deliveroo,
Dinamex, Foodora, Take Eat Easy y Glovo*.

La autora recaba los argumentos utilizados por cada uno de los tribunales
de los que seleccionamos los que nos parecen mas relevantes®'.

* Entre los que consideraron que se trata de trabajadores auténomos:

a) El negocio de la plataforma es la intermediacion y no el servicio
de transportacion o entrega.

b) El colaborador puede libremente decidir los dias de trabajo,
los horarios, las rutas, rechazar pedidos y desconectarse de la
plataforma.

c) El derecho del colaborador a hacerse sustituir por otra persona
implica que no se trata de una prestacién personal de servicios.

d) No hay exclusividad en el trabajo para una plataforma ni la
obligacion de no competir con ella.

* Entre los que consideraron la existencia de relaciones laborales:
a) El negocio de la plataforma es el servicio de transportacién o
entrega y no la intermediacién.
b) El colaborador forma parte de la actividad productiva de la
plataforma y presta sus servicios para ella, no para el mercado.
Es la plataforma la que busca los clientes, les ofrece los servicios,

40  Ob. cit, p. 22.
41 Ibidem, pp. 23 a 32. Algunos de estos argumentos no aplican para todas las plataformas, pero
el conjunto es representativo de las formas en que operan.
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hace propaganda y fija los precios. El colaborador carece de una
minima organizaciéon empresarial y no puede negociar con los
clientes.

c) La pretension de que cada colaborador es una pequefia empresa
es absurda.

d) El colaborador no puede prestar sus servicios sin la aplicacion.

e) La plataforma fija unilateralmente los términos y condiciones del
contrato con el colaborador y lo obliga a utilizar sus sistemas de
seguimiento y evaluacién, lo que le permite controlar su trabajo
en tiempo real.

f) La plataforma puede sancionar al colaborador e inclusive
desactivarlo.

g) La plataforma es la que paga al colaborador.

Siendo clara nuestra postura en favor de la existencia de relaciones de

trabajo entre las plataformas y los colaboradores, damos por buenos los
argumentos que coinciden con ellay pasamos a objetar los que sostienen
que se trata de trabajadores auténomos:

a)

Que el negocio de la plataforma sea la intermediacién y no el servicio
de transportacién o entrega cae por su propio peso. Solo podria
sostenerse en caso de que los colaboradores pudieran prestar sus
servicios directamente a los clientes, lo que no es posible sin la
aplicacion que la plataforma les proporciona.

Que el colaborador pueda decidir los dias de trabajo, los horarios,
las rutas, rechazar pedidos y hasta desconectarse de la plataforma
son cuestiones que tienen que ver con elementos accidentales
de las relaciones de trabajo y no con sus elementos esenciales
que son el trabajo personal, la remuneracién, la subordinaciéon o
dependencia y la ajenidad, todos los cuales estan presentes en los
trabajos en las plataformas digitales. Independientemente de ello,
la necesidad de obtener un ingreso y el temor a perder el trabajo,
ser mal evaluados o incluso penalizados, hace que muchos laboren
jornadas larguisimas, que prescindan de sus dias de descanso y
vacaciones, que interrumpan sus actividades sociales e incluso que
se despierten a medianoche para buscar tareas: "[...] los trabajadores
de las plataformas a menudo trabajan cuando y donde los clientes
los demandan. Por lo tanto, es discutible que los mercados
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digitales brinden el balance entre el trabajo y la vida personal que
supuestamente proporcionan [...]"*.

c) Que el colaborador pueda hacerse sustituir por otra persona no
implica que no se trate de una prestacién personal de servicios, sino
la posibilidad de que surja otra relacion laboral entre la plataforma
y el sustituto. De acuerdo con el segundo parrafo del articulo 10 de
la LFT, "si el trabajador, conforme a lo pactado o a la costumbre,
utiliza los servicios de otros trabajadores, el patrén de aquél, lo serd
también de éstos".

d) Que no haya exclusividad en el trabajo para una plataforma ni
la obligacion de no competir con ella tampoco son cuestiones
esenciales de lasrelaciones de trabajo. La exclusividad y la prohibicion
de competir son, mas bien, condiciones excepcionales, cuya validez
habria que poner en tela de juicio, al menos en el caso de México,
cuya Constitucién dispone que a nadie se le puede impedir "que
se dedique a la profesién, industria, comercio o trabajo que le
acomode, siendo licitos", que no se puede admitir un convenio en
que la persona "renuncie temporal o permanentemente a ejercer
determinada profesién, industria o comercio" y que el contrato de
trabajo no puede dar lugar a "la renuncia, pérdida o menoscabo de
cualquiera de los derechos politicos o civiles" (art. 5°).

Uno a uno, los argumentos favorables a la existencia de relaciones
laborales se imponen sobre los que se pronuncian por la autonomia de
los colaboradores.

César Carballo cita una resolucién de la Corte Suprema de California
de 30 de abril de 2018 en la que adopta un test para determinar
si un trabajador es verdaderamente autéonomo, con base en tres
circunstancias: a) la "ausencia de control y direccion sobre la forma
y medios de ejecucion del trabajo”; b) la "independencia entre la
naturaleza del trabajo ejecutado y el objeto de la actividad desarrollada
por el contratante”, y c) la "habitualidad del prestador del servicio en
la ejecuciéon independiente de actividades productivas de la misma
naturaleza que el trabajo realizado en beneficio del contratante"*. La

42 Rebecca Florisson e Irene Mandl, Digital age, ob. cit., p. 69 (traduccién propia).

43 César Augusto Carballo Mena, "Patrono y empresa. Revisita a propésito del trabajo mediante
plataformas digitales”, en: e-revista Tripalium. Justicia Social y Trabajo Decente, vol. |, nim.
1-2019, Montevideo, 2019, p. 116.
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primera expresa la inexistencia de la subordinacién, en tanto que las
otras dos muestran una cierta independencia econémica y funcional
del trabajador que, a nuestro juicio, podria generar una presuncién
de autonomia que resultaria insuficiente, por si sola, para desvirtuar la
existencia de la relacién laboral.

En un articulo publicado el 14 de agosto de 2020 en The New York
Times*, Dara Khosrowshahi, director ejecutivo de Uber, admite que su
sistema es injusto, pero rechaza que su intencién sea evitar los costos
laborales. No obstante, alega que tratar a los colaboradores como
empleados encareceria los viajes y reduciria su nimero y el de las
ciudades atendidas (argumentos inttiles para desvirtuar la existencia
de relaciones de trabajo) y propone crearles una nueva categoria legal
que incluya “fondos de prestaciones” cuyo destino determinarian ellos
para contratar un seguro de gastos médicos, tener vacaciones pagadas,
etc. En resumidas cuentas, lo que propone no es sino un aumento en
los ingresos, manteniendo la idea de que la mayor libertad al trabajar
justifica menos prestaciones.

Carballo pone énfasis en el objeto de las plataformas digitales para
distinguir si realmente se trata de empresas tecnolégicas que comercian
con una aplicaciéon o programa de software o si su objeto real es otro
—como el transporte de personas en el caso de Uber-y concluye que
"una empresa de transporte de personas o entrega de bienes implica
necesariamente conductores, repartidores o transportistas y, por tanto,
quien organice dicha actividad debera reputarse, como antes se dijo,
prima facie y salvo robusta prueba en contrario, patrono de aquellos"*.
Se apoya, entre otros elementos, en la sentencia del Tribunal de Justicia
de la Unién Europea de 20 de diciembre de 2017, que destaca que la
aplicacion que proporciona la empresa es indispensable para que los
conductores presten el servicio de transporte y los clientes recurran a
ellos, ademés de que la "influencia decisiva" que ejerce Uber sobre
las condiciones de las prestaciones, por lo cual "debe considerarse
que este servicio de intermediacién forma parte de un servicio global
cuyo elemento principal es un servicio de transporte [...]"*. Bajo estas

44 https://www.nytimes.com/es/2020/08/14/espanol/opinion/ceo-uber-trabajadores.
html?auth=linked-google1tap&smid=em-share

45  Ob.cit, p. 111,

46 Ibidem, pp. 110y 111.

201



CaRLOS DE BUEN UNNA

consideraciones, la tecnologia no es sino un instrumento del que se
vale la empresa para prestar los servicios de transporte y no el negocio
mismo. De otra forma —concluye Carballo- si se calificara a cualquiera
de estas empresas como una "compaiiia tecnolégica" y no como una
empresa de transporte o de entrega de bienes "se estaria apuntalando
a priori el caracter autbnomo del trabajo ejecutado por conductores,
repartidores o transportistas quienes, bajo esta hipétesis, utilizarian
facilidades tecnolégicas ajenas en provecho propio"¥.

La propuesta de Carballo es interesante, pero no nos parece que el giro
u objeto social de una empresa deba servir, ni siquiera como indicio, para
definir las relaciones de trabajo, pues como el propio autor lo sefiala, hay
que atender al principio de primacia de la realidad y en ese sentido, decir
que Uber es una empresa de tecnologia o una empresa de transporte, en
nada cambia las cosas. Si fuese el caso de una compafiia que disefia una
aplicacién y la pone a disposicion de un cliente, pero sin participar en el
negocio, no tendria por qué ser responsable de las obligaciones surgidas
con los trabajadores ni con los del cliente ni con los de algin tercero que
pudiera utilizar la misma aplicacién, pero como bien apunta Carballo, la
actividad de Uber no se refiere tanto al disefio de la aplicacién como a su
operacioén, donde funge como empleador.

Godinez destaca el hecho de que el disefio de las aplicaciones impide
que el cliente consolide una relacién con quien le presta los servicios,
haciéndolo practicamente invisible®®. En efecto, salvo excepciones que
eventualmente podrian escapar al control de la plataforma —lo que
normalmente supondria la violacién del contrato-, el cliente no puede
contactar al colaborador.

Habria que agregar a las malas condiciones de los colaboradores de
las plataformas digitales las grandes dificultades para ejercer alguna
actividad sindical por el muy escaso contacto entre ellos, la falta de un
lugar comun de trabajoy ciertas peculiaridades de algunos ordenamientos
nacionales que establecen reglas distintas para el trabajo dependiente o
subordinado y el trabajo auténomo econémicamente dependiente®.

47 Ibidem, pp. 111y 112.

48  Ob. cit, pp. 35y 36.

49  Francisco Andrés Valle Mufioz analiza este problema especifico de las plataformas digitales en
el contexto espafiol y propone un replanteamiento de las normas del derecho colectivo y de las
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Existen algunas asociaciones de trabajadores de las plataformas digitales,
quienes han contado ademés con el apoyo de algunos sindicatos.
Godinez menciona diversas acciones colectivas —movimientos de protesta,
gestiones solidarias y huelgas— que constituyen precedentes importantes
en los que se ha logrado mejorar las condiciones laborales en el Reino
Unido, Alemania, Espafia, Austria, Suecia, Dinamarca y Argentina®.

5. Concluyendo

Son estimables los esfuerzos que se han llevado a cabo para proteger a
los trabajadores de las plataformas digitales, ya sea que se les apliquen
reglas que, aunque no se animan a abandonar el anacrénico principio
de la autonomia de la voluntad, al menos reconocen la necesidad de
establecer derechos y condiciones minimas y su inclusion en la seguridad
social, como ocurre con el Estatuto del Trabajo Auténomo en Espafia,
con la Agenda Europea para la Economia Colaborativa de 2017 y con
la Declaracion de Frankfurt de 2016 de la Confederacién Europea de
Sindicatos. Es particularmente interesante el caso de Francia, el cual,
entre 2014 y 2016, introdujo reglas en sus leyes de trabajo y seguridad
social que, sin admitir que se trata de trabajadores subordinados, les
confiere un estatus especial que obliga a la plataforma a pagar un seguro
sobre riesgos de trabajo, permitir que los trabajadores se adhieran
a un seguro colectivo contratado por la propia empresa y contribuir a
su formacion profesional, ademas de reconocer su derecho a formar
sindicatos y suspender sus labores como medio de presién, sin que por
ello deban ser sancionados o se ponga en riesgo su contratacion®'. Es
interesante, aunque también contradictorio, que en las leyes del trabajo
se regulen relaciones que supuestamente no son laborales.

No obstante, estas medidas seguiran siendo insuficientes por una razén
muy sencilla que ya hemos esgrimido: si la proteccion del derecho del
trabajo se queda corta para garantizar al trabajador una vida digna,

estrategias sindicales para utilizar la misma tecnologia en el ejercicio de los derechos colectivos:
"El dificil ejercicio de los derechos colectivos en el trabajo mediante plataformas digitales”, en
Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo (ADAPT), vol.
8, nim. 2, abril-junio de 2020, @ 2017 ADAPT University Press.

50 Ob. cit., pp. 45-47.

51  Alexander Godinez Vargas, ob. cit., pp. 44 y 45. El autor menciona estos instrumentos y otros
que se han creado con ese propdsito.
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en condiciones tales que le generen una sensacién de confort con la
que pueda estar razonablemente satisfecho, con mayor razén no se
alcanzara esa situacion si las medidas de proteccién quedan por debajo
de aquellos derechos minimos, que son parte importantisima de los
derechos humanos y, por ello, universales, integrales e irrenunciables.

Por la misma razén, insistimos en que no convence la idea de crear
diferentes categorias con distintos ambitos de proteccién, no al menos
si esa diferenciacién supone reducir los derechos minimos que hoy fija el
derecho del trabajo. En todo caso, habria que contemplar condiciones
particulares que cumplan con esos minimos, como ocurre en México con
algunos trabajos especiales (las tripulaciones aeronauticas, los agentes
de comercio, los deportistas profesionales y los trabajadores a distancia),
cuidando siempre el criterio de proporcionalidad y justicia social®?.
Son algunos instrumentos del derecho del trabajo y no sus principios
generales lo que habria que cambiar. Admitir la reduccién de derechos
por temor a que esos trabajos acaben en la informalidad es tanto como
tolerar ciertos ambitos de criminalidad por los altos costos que supone
combatirla; es, a fin de cuentas, renunciar al estado de derecho, porque
la informalidad no es otra cosa que ilegalidad.

Los argumentos que se esgrimen para determinar si el trabajo en una
plataforma digital es un trabajo auténomo o uno por cuenta ajena seran
siempre insuficientes, por lo que tendremos que acostumbrarnos a las
sentencias contradictorias y la consecuente inseguridad juridica, al menos
mientras se siga sosteniendo que hay trabajadores auténomos, aunque
no tengan ningun control sobre el destino de su trabajo. El problema no
es tanto encontrar a los "falsos auténomos" sino que casi no existen los
verdaderos auténomos.

Algo que no ha cambiado gran cosa desde la Revolucién Industrial hasta
nuestros dias es que la mejoria en las condiciones de los trabajadores
no sera una graciosa concesion de los empresarios ni de los gobiernos.
Tendran que ser los propios colaboradores de las plataformas digitales
los que logren —a veces por vias pacificas y en ocasiones por otras que
no lo serdn tanto- que se les considere trabajadores subordinados

52  Todoli entiende que es esta la opcién méas apropiada para una intervencién legislativa y propone
diversas medidas que podrian formar parte de esa regulacién especial, ob. cit, pp. 11y 12.

204



El derecho del trabajo y las plataformas digitales

o dependientes y se les reconozcan los derechos que en justicia les
corresponden. Paraddjicamente son otras plataformas digitales, las
famosas redes sociales, su mejor instrumento de enlace para enfrentar
a sus empleadores. Ya vendra después el turno de nuestro conservador
derecho del trabajo para llevar a la ley lo que puedan ellos conseguir.

205



VERSION DIGITAL VERSION DIGITAL VERSION DIGITAL VERSION DIGITAL VERSION DIGITAL VERSION DIGITAL VERSION



Trabalho dos
imigrantes

Yone Frediani

DIGITAL VERSION




TRABALHO DOS IMIGRANTES

Yone Frediani*

Sumario: 1. Introducgdo. 2. A Organizacao Internacional do Trabalho e a
migracdo de trabalhadores. 2.1. Trabalhador migrante. 2.2. Trabalhador
fronteirico. 3. Aspectos gerais da Lei 13.445/2017. 3.1. Reflexos da Lei
13.445/2017 no mercado de trabalho. 3.2. Cooperacao Internacional
Brasil — Haiti. 3.3. Mercado de trabalho e haitianos. 4. Nacionalizagao do
trabalho. 5. Imigrantes bolivianos, venezuelanos e cubanos no mercado
de trabalho brasileiro. 5.1. Imigrantes bolivianos. 5.2. Imigrantes
venezuelanos. 5.3 Imigrantes cubanos. 6. Finalizacdo. 7. O ordenamento
venezuelano e o trabalho de imigrantes. 7.1. Informagdes preliminares.
7.2. Aspectos gerais da legislagdo. 7.3. Acesso a justica no ordenamento
venezuelano e o direito aplicavel. 8. O ordenamento chileno e o trabalho
de imigrantes. 8.1. Nog¢des preliminares. 8.2. Legislagdo migratdria. 8.3.
Sistema Universal. 8.4. Estrutura Institucional. 8.5 Organizagbes de
imigrantes e a sociedade civil. Participacdo de imigrantes no ambito
politico. 9. O ordenamento argentino. 9.1. Introducgdo. 9.2. Imigragéo
laboral e marco normativo. 9.3. Estrutura institucional e as politicas de
imigracdo e emigracdo. 9.4. A politica migratéria, as organizacdes dos
imigrantes e a sociedade civil. 9.5. A imigracao irregular e a insercao
laboral dos migrantes na Argentina. 10. Conclusdes.

1. Introducao
Somente a partir da 2° Guerra Mundial é que o fluxo migratério entre

paises passou a ser atentamente considerado no cenério internacional.
A criacdo da ONU em 1945 e a Declaragdo Universal dos Direitos

Doutor em Direito. Professor Auxiliar da Faculdade de Direito da Universidade do Minho.
Membro integrado do Nucleo de Pesquisa em Justica e Governanga e coordenador do grupo
de pesquisa em direitos humanos do mesmo. Vice-presidente da Associagdo Portuguesa de
Direito do Trabalho.
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Humanos em 1948, elegeram um conjunto de valores universais que
passou a orientar as legislagdes dos Estados e suas politicas publicas e
que mais tarde foram inseridas em tratados e convencdes internacionais,
envolvendo, também o imigrante.

Diante das constantes alteragdes motivadas pela fixagdo de empresas em
locais que oferegcam condigdes econdmicas favoraveis para a produgao
e/ou prestagao de servigos, € que a migragao de trabalhadores passou a
ser considerada um fenédmeno dindmico que se acentuou sensivelmente
a partir da globalizagdo, gerando seus reflexos nas areas do Direito do
Trabalho e Previdenciério.

Se por um lado pode ser considerado natural um governo proteger
seu mercado de trabalho mediante a regulamentacédo da imigracéo, a
imposicao de exigéncias de visto, de permissdo de trabalho e a proibigao
do trabalho de estrangeiros clandestinos, a mobilidade internacional de
trabalhadores constitui, por outro lado, uma importante fonte de receita
para Estados pobres que impulsionam sua economia com a remessa de
parte do ganho de seus cidaddos no estrangeiro para os respectivos
familiares que permaneceram no pais de origem.

Também ¢ preciso ter em mente, no que diz respeito ao aspecto
econdmico que parcela expressiva dos trabalhadores imigrantes
que chega aos paises desenvolvidos dedicam-se a atividades como
agricultura, construgdo e hotelaria, as quais sdo consideradas pelos
nacionais desses paises atividades precérias, penosas e mal pagas.
Sob esse prisma, os trabalhadores migrantes ndo concorrem com
os nacionais dos paises de destino porque, na verdade, preenchem
espagos ndo ocupados por nacionais e que sem a presenca do migrante
restariam desocupados.

Aspectos ligados a discriminagdo contra o migrante estdo, normalmente,
relacionadas a preconceitos raciais e religiosos, sendo importante
lembrar que além destes aspectos, encontram-se os mesmos em
situagdo de vulnerabilidade pelo simples fato de estarem em pais alheio,
enfrentando dificuldades de comunicagdo e acolhida, posto que nem
todos tém conhecimento minimo do idioma do pais de destino.
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Por tais motivos é que migrantes de qualquer nacionalidade e sem
escolaridade minima, constituem alvo facil na exploragdo de méo de obra,
sendo, muitas vezes, submetidos a condi¢des de trabalho absolutamente
degradantes e indignas, denominadas como as modernas formas de
escravid3o.

A experiéncia da Unido Europeia é exemplo da igualdade de tratamento
entre trabalhadores nacionais de quaisquer dos paises integrantes
do bloco porque ndo existem obstaculos na circulagdo interna de
trabalhadores, podendo haver a fixagdo de residéncia e execugdo de
trabalho no pais de sua escolha com todos os direitos trabalhistas e
previdenciarios garantidos como se estivessem no pais de origem.

No ambito no Mercosul inexistem, até o momento, as garantias de livre
circulagdo plena de trabalhadores a semelhanga do que ocorre na Unido
Europeia e que vem sendo construida hd mais de 50 anos.

O Mercosul, criado em 1991 pelo Tratado de Assungédo, teve como
integrantes Argentina, Brasil, Paraguai e Uruguai, com objetivo
de estabelecer integracdo, inicialmente econdmica, configurada
atualmente, em unido aduaneira, na qual ha livre comércio intrazonas
e politica comercial comum entre os paises-membros. Recentemente,
ingressaram no Mercosul a Bolivia e a Venezuela, encontrando-se a
ultima suspensa desde 12/2016; seus idiomas oficiais sdo o espanhol e
O portugués.

No dmbito do Mercosul, os interessados na mobilidade entre os diversos
paises do bloco, poderdo encontrar informages gerais reunidas na
Cartilha da Cidadania que fornece elementos para que as pessoas
possam residir, viajar, estudar, comercializar e trabalhar, bastando, para
tanto, consultar www.mercosur.int.

A estrutura institucional basica do Mercosul encontra-se formada pela
seguinte forma:

a) Conselho do Mercado Comum (CMC), érgdo supremo cuja fungéo

é a condugdo politica do processo de integracdo, integrado pelos
Ministros de Relagbes Exteriores e da Economia dos Estados-partes;
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b) Grupo Mercado Comum (GMC), drgado decisério executivo,
responsavel pela fixagdo de programas de trabalho e negociagéo
de acordos com terceiros em nome do MERCOSUL, por delegagéo
expressa do CMC;

c) Comissdo de Comércio do Mercosul (CCM), érgéo decisério técnico,
responsavel por apoiar o GMC no que respeita a politica comercial
do bloco.

O Mercosul, possui, ainda, 6rgaos consultivos, a saber:

a) Comissdo Parlamentar Conjunta (CPC), 6rgdo de representacdo
parlamentar, integrada por até 64 parlamentares, sendo 16 de
cada Estado Parte. A CPC tem carater consultivo, deliberativo e
de formulacdo de Declaragbes, Disposicdes e Recomendagdes.
O Parlamento do Mercosul foi constituido no dia 6 de dezembro de
2006, em substituicdo a Comissdo Parlamentar Conjunta;

b) Foro Consultivo Econémico Social (FCES), 6rgdo consultivo que
representa os setores da economia e da sociedade e se manifesta
por Recomendagdes ao GMC.

c) Comissdo de Representantes Permanentes do Mercosul (CRPM),
6rgdo permanente do CMC, integrado por representantes de cada
Estado Parte e presidida por uma personalidade politica destacada de
um dos paises parte. Sua fungéo principal é apresentar iniciativas ao
CMC sobre temas relativos ao processo de integragdo, negociagdes
externas e conformacdo do Mercado Comum.

Dando apoio técnico a essa estrutura institucional, o Mercosul conta
com a Secretaria do Mercosul (SM), de carater permanente, sediada
em Montevidéu, Uruguai.

Apresentadas em linhas gerais e sintéticas a estrutura do Mercosul,
destacam-se como elementos de integracdo social a Declaragdo
Sociolaboral do Mercosul (1988), estabelecendo a igualdade de direitos
e condi¢cdes de trabalho reconhecidos aos nacionais e o Protocolo de
Cooperagao e Assisténcia Jurisdicional (1996), objetivando a facilitagdo
de atos processuais entre seus signatarios e a facilitagdo ao acesso a
prestacdo jurisdicional, além de inimeros outros protocolos firmados
sobre os mais diversos temas.
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Regra geral, as restrigdes impostas a imigragao generalizada sao validas
sob a perspectiva da preservagdo do mercado de trabalho; portanto,
sdo importantes sob o aspecto de responsabilidade do governo para
com o povo. Porém, uma vez que o imigrante cruza a fronteira e aqui
se estabelece, ainda que sem realizar os procedimentos legais, essa
irregularidade administrativa ndo pode operar efeitos que neguem aos
imigrantes os direitos fundamentais, sob pena de ferir os principios da
igualdade e da ndo discriminagdo. A perspectiva da regularizagdo deve
valer mais do que a deportagdo, mormente em se sabendo que, pelo
menos no ambito do Mercosul expandido, a liberdade de circulagdo
e estabelecimento é direito adquirido (acordo de residéncia DEC.
6975/2009)".

2. A organizacao internacional do trabalho e a migracdo de
trabalhadores

A atual mobilidade de capitais e de investimentos tem acarretado
movimentos migratérios de trabalhadores em busca de melhores
condigdes de vida e trabalho, motivo pelo qual deixam seu pais de
origem, elegendo outro de destino com esse objetivo. Embora néo
exista uma teoria geral sobre migragdes ou regras gerais aplicaveis no
plano global, a OIT vem recomendando parémetros que constituam
garantia de que sejam concedidas ao trabalhador imigrante condigdes
de vida digna.

A primeira norma internacional a tratar do tema envolvendo
preocupagdo com o migrante, foi a Convencdo n°® 19 da OIT de 1925,
dedicada especificamente a igualdade de tratamento dos trabalhadores
estrangeiros e nacionais em matéria de indenizagado por acidentes no
trabalho. Estabeleceu, também, regras gerais quanto ao atendimento
aos acidentes ocorridos no territério do pais signatario ou em territério
sob sua dependéncia envolvendo migrantes que, devem obter o mesmo
tratamento assegurado aos nacionais, na medida em que nenhuma
condigdo de residéncia podera ser imposta para que essa igualdade de
tratamento seja assegurada.

1 Christiane Maria Sbalqueiro Lopes. Menos Nacionalismo e mais Direitos Humanos: o papel do
MPT diante do trabalho do estrangeiro em situagéo irregular. Revista MPT margo 2011, pg 202.
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Importante revelar que a implementacdo dos objetivos acima apontados
ndo foi facil, posto que os servicos de salide do pais de destino nem
sempre se encontram preparados para enfrentamento da imigragéo
iregular e, habitualmente, na grande maioria das situacées faticas, o
migrante irregular tende a ndo ser atendido.

Relevantes, ainda, as disposi¢des contidas na Convengdo 97 da OIT
de 1949 que, além de regulamentar condi¢des de recrutamento de
trabalhadores migrantes, definiu o trabalhador migrante, em seu artigo
11, pela seguinte forma :

Art. 11- 1. Para os efeitos da presente Convengdo, a expressao
‘trabalhador migrante’ designa toda pessoa que emigra de um pais
para outro com o fim de ocupar um emprego que nao sera exercido
por sua propria conta, e compreende qualquer pessoa normalmente
admitida como trabalhador migrante.

Referida Convengédo aplica-se aos trabalhadores estrangeiros, vedando
qualquer discriminagdo em matéria de nacionalidade, raga, religido ou
sexo incluindo, ainda, disposi¢es relativas a manutengdo de servigo
publico gratuito que auxilie os migrantes na busca de emprego, com o
objetivo de garantir condi¢gbes minimas de exercicio de trabalho, saldde,
habitacado, liberdade de circulagdo e protegdo social de acordo com as
politicas nacionais.

A Convengdo 143 da OIT? de 1975, especifica as bases do tratamento
juridico dos trabalhadores imigrantes no plano internacional, sendo de
destacar-se que os Estados subscritores da mesma, se comprometem a
combater as imigragdes clandestinas e o emprego ilegal de migrantes
nessa condicdo, colaborando com os demais Estados membros nesse
sentido, estimulando-os a formulagdo e aplicagdo de uma politica de
igualdade de oportunidades e de tratamento aos imigrantes e seus
familiares que residem legalmente sobre seus territérios.

Ressalte-se que o trabalhador estrangeiro, residente legal em um pais,
ndo deve ter sua situagdo alterada em virtude da perda de seu emprego,
porque a norma internacional determina, ainda, que ao migrante sejam

2 Néo ratificada pelo Brasil.
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assegurados os direitos decorrentes de empregos anteriores, quanto a
remuneragdo e seguridade social.

Além dos aspectos acima apontados, a Convengdo 143 da OIT,
recomenda, ainda, a aplicagdo de punigbes para os traficantes de mao-
de-obra e para os empregadores que admitirem migrantes em condi¢des
ilegais, prevendo, também, a colaboragdo internacional para que as
sangdes previstas sejam efetivas.

2.1. Trabalhador migrante

Tratar do tema trabalho dos imigrantes ndo constitui tarefa facil, na
medida em que a mobilizagdo de trabalhadores de seu pais de origem
ao pais de destino de sua escolha, revela-se um processo complexo que
ndo se encontra limitado ao tempo ou ao espago e, nem sempre, alcanca
seu objetivo com a chegada do trabalhador migrante ao pais de destino.

Diante dessa complexidade de situagdes, torna-se necessario o
estabelecimento de algumas distingdes importantes previstas pela Lei
13.445/2017, a saber: considera-se imigrante a pessoa nacional de outro
pais ou apatrida que trabalha, reside e se estabelece temporaria ou
definitivamente no Brasil.

Ja, a figura do trabalhador emigrante surge quando um brasileiro decide
se estabelecer temporaria ou definitivamente no exterior.

2.2. Trabalhador fronteirico

Trabalhador fronteirico é aquele que reside nos limites da regido de
fronteira e trabalha no pais vizinho, retornando diaria ou semanalmente
a sua residéncia, conceito, este, repetido pela Convencdo da ONU para
protecdo de trabalhadores migratérios e seus familiares, ao definir o
fronteirico como o trabalhador que reside no pais vizinho no qual presta
servigos e para onde retorna diariamente’.

Com o objetivo de facilitar a livre circulacdo do trabalhador fronteirico,
estabeleceu-se a possibilidade de concessédo ao residente fronteirico, de
autorizagdo para a realizagdo de atos da vida civil, mediante requerimento
do interessado.

3 http://www2.ohchr.org/english/law/cmw.htm
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O residente fronteirico detentor de referida autorizagdo gozard das
garantias e dos direitos assegurados pelo regime geral de migragéo de
que trata a Lei 13.445/17, esclarecendo-se que o espago geografico
de abrangéncia e de validade da autorizacdo serd especificado no
documento do residente fronteirico.

Importante ressaltar a existéncia de inimeros acordos bilaterais e/
ou multilaterais celebrados entre o Brasil e os paises vizinhos, que
contemplam situages especiais das populagdes fronteirigas, citando-se
como exemplos:

a) AcordoBrasil-Uruguai (http://www2.mre.gov.br/dai/b_urug_255_
5003.htm), celebrado em 2002 e promulgado pelo Decreto 5.105
de 2004, objetivando a permissao de residéncia, estudo e trabalho
aos fronteiricos uruguaios e brasileiros em nove municipios de cada
um desses paises. Em 2010 pelo Decreto 7.239, houve a celebragdo
de acordo complementar visando a prestacdo de servigos de salde
aos fronteiricos residentes nas localidades vinculadas;

b) Acordo Brasil-Argentina de 2005, destinado aos nacionais de ambos
os paises, através do qual permite-se a residéncia, estudo e trabalho
nas localidades fronteiricas vinculadas;

c) Acordo Brasil-Bolivia firmado em 2004 e promulgado pelo Decreto
6737/2009, permitindo residéncia, estudos e trabalho em 4
municipios fronteirigos vinculados.

3. Aspectos gerais da Lei 13.445/2017

A Lei 13.445/2017, substituindo o Estatuto do Estrangeiro, dispde sobre
os direitos e os deveres do migrante e do visitante, regulando sua entrada
e estadia no pais, estabelecendo, principios e diretrizes para as politicas
publicas destinadas ao emigrante, constituindo um novo paradigma para
o Brasil em relagéo a legislacdo anterior.

Dentre suas principais caracteristicas encontram-se a protegdo de
direitos humanos dos migrantes, em face da protegdo constitucional da
dignidade humana, na forma do art. 1°, IV da Lei Maior*.

4 Art. 1° A Replblica Federativa do Brasil, formada pela unido indissolivel dos Estados e
Municipios e do Distrito Federal, constitui-se em Estado Democrético de Direito e tem como
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Aos brasileiros, bem como aos migrantes sdo garantidas a inviolabilidade
do direito a vida, liberdade, igualdade, seguranca e propriedade,
assegurando-lhes também os direitos e liberdades civis, sociais, culturais
e econdémicos, segundo a regra contida no artigo 5°, caput da CF/88°.

A regularizagdo migratéria, como regra, admite o ingresso regular do
estrangeiro, bem como sua eventual regularizacdo, assegurando, se for
caso, a isengdo de taxas para emissdo de documentos para migrantes
sem condigBes financeiras de suportar tais despesas.

O art. 1° da Lei 13.445/17, ao dispor sobre os direitos e os deveres
do migrante e do visitante, estabeleceu os conceitos que se seguem
considerando:

a) imigrante: pessoa nacional de outro pais ou apéatrida que trabalha ou
reside e se estabelece temporéria ou definitivamente no Brasil;

b) emigrante: brasileiro que se estabelece temporaria ou definitivamente
no exterior;

c) residente fronteirico: pessoa nacional de pais limitrofe ou apatrida
que conserva a sua residéncia habitual em municipio fronteirico de
pais vizinho;

d) visitante: pessoa nacional de outro pais ou apatrida que vem ao Brasil
para estadas de curta duragdo, sem pretensdo de se estabelecer
temporaria ou definitivamente no territério nacional;

e) apatrida: pessoa que ndo seja considerada como nacional por
nenhum Estado, segundo a sua legislagdo, nos termos da Convencéo
sobre o Estatuto dos Apatridas, de 1954, promulgada pelo Decreto
n°®4.246, de 22 de maio de 2002, ou assim reconhecida pelo Estado
brasileiro.

Relativamente aos tipos de visto, estabeleceu o ordenamento brasileiro,
cinco categorias para ingresso ou permanéncia no pais, a saber: visita;
temporario; diplomatico; oficial e de cortesia.

fundamentos: | - a soberania; Il - a cidadania; Il - a dignidade da pessoa humana; IV - os valores
sociais do trabalho e da livre iniciativa; V - o pluralismo politico.

5 Art. 5° Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se aos
brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade,
a igualdade, a seguranca e a propriedade, nos termos seguintes:
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Importante ressaltar que o visto temporario tem sido concedido, nas
hipéteses de acolhida humanitaria a apatridas ou migrantes de qualquer
paisem situagdo de grave ouiminenteinstabilidade institucional, de conflito
armado, de calamidade de grande propor¢do, de desastre ambiental,
de grave violagdo de direitos humanos ou de direito internacional
humanitario ou em outras hipdteses, na forma de regulamento.

Dentre as diversas politicas publicas destinadas ao migrante, garante-se
o acesso igualitario e livre a servigos, programas e beneficios sociais,
bens publicos, educagdo, assisténcia juridica integral plblica, trabalho,
moradia, servico bancério e seguridade social.

De igual forma, garante-se, também, aos migrantes os direitos de
reunido para fins pacificos e de associagdo, inclusive sindical, para fins
licitos, vedando-se, ainda, a extradigdo por crime politico ou de opinido,
proibindo, também, que refugiados ou asilados sejam extraditados.

3.1. Reflexos da Lei 13.445/2017 no mercado de trabalho

Uma vez examinados, ainda que sinteticamente, os aspectos gerais mais
importantes da lei, passa-se a verificagdo de seus reflexos no mercado de
trabalho a partir de sua recente vigéncia.

Importante ressaltar que a lei 13.445/17, ampliou as hipéteses em que
a prestacdo de servigos passou a ser admitida sem constituir violagdo
a legislagédo, citando-se como exemplos: pesquisa, ensino ou extensdo
académica, férias-trabalho, atividade religiosa, servico voluntério,
atividades com relevéancia econdémica, social, cientifica, tecnoldgica ou
cultural, atividades artisticas ou desportivas, mediante celebragdo de
contrato por prazo determinado e desde que o imigrante seja portador
de pedido formulado por empresa brasileira, a qual permanecera
responsavel pelo trabalhador durante sua permanéncia no pais.

Possivel, ainda a prestagdo de servigos sem vinculo de emprego no
auxilio técnico ao governo brasileiro, na execucéo de servicos em acordo
de cooperagao internacional, em servicos de assisténcia técnica ou
transferéncia de tecnologia, na representagdo do Brasil em instituicdo
financeira ou assemelhada sediada no exterior, na representacdo de
pessoa juridica de direito privado sem fins lucrativos, como administrador,
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gerente, diretor ou executivo com poderes de gestdo, para representar
sociedade civil ou comercial, grupo ou conglomerado econémico, em
treinamento profissional junto a subsidiaria, filial ou matriz brasileira, no
trabalho maritimo com prazo de permanéncia superior a 90 dias a bordo
de embarcacdo ou plataforma de bandeira estrangeira, em estagio ou
intercambio profissional, no exercicio de cargo, fungdo ou atribuicdo
que exija, em razdo da legislacdo brasileira, a residéncia por prazo
indeterminado, em atividade de correspondente de jornal, revista, radio,
televisdo ou agéncia noticiosa estrangeira ou em auditoria ou consultoria
com prazo de permanéncia superior a 90 dias.

3.2. Cooperacao internacional Brasil-Haiti

O acesso aos direitos sociais é, possivelmente, o caminho mais dificil a
ser percorrido pelo imigrante ao chegar em terras estrangeiras. O que se
verifica na atualidade ao nos depararmos com as crises migratérias em
diversas partes do mundo é o desrespeito aos mais basicos direitos do
ser humano, que vao desde o direito a vida, ao acesso a documentagéo
ou ao trabalho decente, circunstancias que expde o imigrante a situagdes
de risco e vulnerabilidade.

No inicio do século XXI, a América do Sul e, particularmente, o Brasil,
passou a receber um novo fluxo de imigrantes vindos do Haiti, sendo
relevante, ndo s6 o nimero de haitianos em territério brasileiro, como
as diversas agbes sociais empreendidas com o objetivo de integragdo
destes no pais por meio de obtencdo da documentagao necessaria para
permanéncia regular e de obtengdo de emprego, assisténcia social e
outros servigos, na medida em que o migrante clandestino ou irregular
pela precariedade de sua situagdo, tem sido constantemente explorado,
sujeitando-se a condi¢cdes degradantes de trabalho.

Apds o terremoto ocorrido no Haiti em janeiro de 2010, o Conselho
Nacional de Imigragdo promulgou a Resolugdo Normativa n® 97, de 12
de janeiro de 2012, determinando a concessdo de visto permanente
aos imigrantes do Haiti, por razdes humanitarias, pelo prazo de cinco
anos. As informagdes necessarias a obtengdo do Visto Permanente para
haitianos estdo disponiveis no site da Embaixada do Brasil em Porto
Principe: portoprincipe.itamaraty.gov.br/pt-br
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Os imigrantes haitianos que pretendam permanecer no Brasil apds os
cinco anos autorizados pela acima apontada deverao, antes do término
do mesmo prazo, (cinco anos inicialmente concedido), comprovar sua
situacao laboral e requerer a convalidagdo de sua permanéncia no Brasil,
circunstancia que ensejarad a expedi¢do de nova Cédula de Identidade
de Estrangeiro.

Mesmo antes de ingressar no Brasil, o visto podera ser solicitado ao Visa
Center, administrado pela Organizagao Internacional para as Migragoes
(OIM), em Porto Principe que, apds a analise da documentagdo, a
Embaixada Brasileira no Haiti, também em Porto Principe, podera
conceder o visto.

Se, porventura, o haitiano j& chegou ao Brasil e encontra-se sem visto,
devera procurar orientagdes para obté-lo junto a Policia Federal.

Inlmeras sao as vantagens de obtengdo do visto permanéncia no Brasil
para o imigrante que, passa a gozar dos mesmos direitos garantidos
aos brasileiros, ressalvados os direitos politicos, na medida em que
a Constituicdo brasileira garante-os somente aos brasileiros natos,
naturalizados e aos portugueses, sob o amparo do Estatuto da Igualdade.

O documento de identidade dos imigrantes no Brasil denomina-se
Carteira de Identidade de Estrangeiro (CIE), também conhecido como
Registro Nacional do Estrangeiro (RNE), expedido apés o cadastramento
do estrangeiro em uma das unidades do Departamento de Policia
Federal. Referida identificacdo do estrangeiro deverd ser renovada trés
meses antes do seu vencimento, junto a uma das unidades da Policia
Federal.

A Constituicdo Federal de 1988 estabelece que todos sdo iguais
perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza. Portanto, brasileiros
e estrangeiros residentes no Pais tém assegurada a inviolabilidade do
direito a vida, liberdade, seguranca e a propriedade, bem como direitos
relativos a satde, educagéo, trabalho, previdéncia social, dentre outros.
Algumas restrigbes sdo impostas constitucionalmente aos estrangeiros,
citando-se como exemplos: a) proibicdo de alistamento e voto; b)
acessibilidade restrita (mas nado vedada) a cargos publicos; b) vedagao ao
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acesso a alguns cargos publicos ligados a representagdo e a seguranca
do pais; d) propriedade de empresa jornalistica e de radiodifusédo sonora
e de sons e imagens.

Salvo as previsGes constitucionais acima apontadas, proibe-se a distingao
entre brasileiros natos e naturalizados, facultando-se aos estrangeiros
que optaram pela naturalizagdo como brasileiros, a participagdo em
eleicdes na condigdo de eleitores ou candidatos. Uma vez naturalizado,
o imigrante que passou a condigdo de brasileiro, podera ter acesso a
cargos publicos e a propriedade de empresas de jornalismo, radio e
imagens, permitidas aos brasileiros natos ou naturalizados.

A assisténcia social é o ramo da seguridade social que busca atender aos
necessitados que, por alguma razéo — social, familiar ou médica — estejam
em situagdo de vulnerabilidade, sejam brasileiros ou estrangeiros e que
merecem olhar mais atento por parte do Estado e da sociedade, com o
objetivo de prover os direitos sociais minimos.

A prestagdo da assisténcia social é gratuita a quem dela necessitar,
envolvendo familias, gestantes e lactantes, criangas, adolescentes,
idosos e portadores de deficiéncia. Dentre os programas de assisténcia
social, destaca-se o denominado Programa Bolsa Familia, concedido
pelo governo federal e destinado as familias em situagdo de pobreza
e extrema pobreza que, associa a transferéncia do beneficio financeiro
ao acesso aos direitos sociais basicos — saude, alimentagdo, educacgéo e
assisténcia social.

Para acesso ao Bolsa Familia, o interessado deverd efetuar seu cadastro
junto ao Cadastro Unico para Programas Sociais (CadUnico), instrumento
de coleta de dados e informagdes com o objetivo de identificar todas as
familias de baixa renda existentes no pais, para inclui-las nos programas
sociais do governo federal como o Bolsa Familia, Projovem Adolescente/
Agente Jovem, Programa de Erradicagdo do Trabalho Infantil (Peti), Tarifa
Social de Energia Elétrica, etc.

Além do Bolsa Familia, existem os denominados beneficios eventuais,

de carater suplementar e provisério prestados aos cidaddos em situagéo
de vulnerabilidade e que podem ter acesso ao Beneficio de Prestagdo
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Continuada (BPC), que atende idosos com mais de 65 anos e pessoas
portadoras de deficiéncia que ndo possuam meios de prover sua renda
e que ndo recebam ajuda familiar. A tais cidaddos, o Estado garante a
percepcado de renda mensal de um salério minimo (R$ 1.045,00 a partir de
fevereiro/20), mediante avaliagdo prévia para recebimento do beneficio.
No que respeita a educagdo, a Unido, Estados, Distrito Federal e
os Municipios organizam seus sistemas de ensino em regime de
colaboracdo, de acordo com o Plano Nacional de Educagdo, com
duragdo decenal, tendo como principais objetivos: | - Erradicagdo do
analfabetismo; Il - Universalizacdo do atendimento escolar; lll - Melhoria
da qualidade do ensino; IV - Formagéo para o trabalho; V - Promocgéao
humanistica, cientifica e tecnolégica do pais; VI - Estabelecimento de
meta de aplicagdo de recursos publicos em educagdo como proporgéo
do produto interno bruto.

Toda crianga ou adolescente filho de imigrantes tem direito a educacdo
bésica, bastando, para tanto procurar uma escola préxima a sua
residéncia, visto que nas escolas do municipio ou do estado, as criangas
e adolescentes, imigrantes regulares ou irregulares, tém direito a se
matricular e acompanhar as aulas em qualquer escola da rede publica e
a obter o respectivo certificado de conclusao do curso e histérico escolar.
O acesso a satide no Brasil concretiza-se por meio do Sistema Unico de
Saude (SUS), garantindo o acesso integral, universal e gratuito para toda
a populagdo, inclusive imigrantes, posto que todo cidadédo tem acesso ao
referido sistema, independentemente de sua nacionalidade ou situagdo
migratdria em que se encontre no pais, devendo, para tanto, procurar a
Unidade Basica de Saude (UBS) mais préxima de sua residéncia e obter
o seu cartdo SUS para facilitar o atendimento sempre que necessario.

Dentre as inUmeras agdes do SUS na promogéao da satide da populagao
residente no pais, encontram-se a orientagdo e prevencgao de doengas,
planejamento  familiar, distribuicdo gratuita de medicamentos,
preservativos, vacinas e assisténcia a saide em geral.

A Assisténcia Farmacéutica, mediante a distribuicdo graciosa de
medicamentos, tem por objetivo facilitar o acesso dos cidaddos aos
medicamentos de que necessita para sua recuperagao, auxiliar e orientar
o cidaddo no uso do medicamento prescrito e que podem ser retirados
nos postos de salide mediante prescricdo médica.
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3.3. Mercado de trabalho e haitianos

Com j& mencionado anteriormente, muitos haitianos ingressaram no
Brasil apds o terremoto que em 2010 devastou o Haiti, motivados, ndo
s6 pela esperanca de construir uma vida melhor, como em razéo das
instabilidades politica e econémica que o pais apresentava.

De acordo com informacdes do Ministério da Justica, cerca de 54 mil
haitianos vivem atualmente no Brasil nos diversos Estados, como é o
caso do Acre, Amazonas, Mato Grosso, Minas Gerais, Parand, Santa
Catarina e Séo Paulo, estimando-se que mais de 20 mil deles trabalham
legalmente.

O contato de tais imigrantes com o mercado de trabalho usualmente
é feito por intermédio de ONG’'s de acolhimento, onde costumam
ficam alojados, participam de palestras ministradas por voluntarios a
respeito dos aspectos culturais do pais, além de frequentarem cursos
para aprender o idioma portugués e, com tais conhecimentos, obter
auxilio em sua colocagdo profissional na construgéo civil, servigos gerais,
hotéis e restaurantes, posto que o grande fluxo de imigrantes haitianos
apresenta baixa escolaridade.

O trabalho de imigrantes haitianos tem sido muito aproveitado na rede
hoteleira com grande diversidade de atividades, tais como recepgéo,
cozinha, restaurante, manutengdo, servicos gerais e mensageiros,
constituindo, na atualidade, o maior grupo no mercado formal de
trabalho brasileiro.

4. Nacionalizacao do Trabalho

A nacionalizagdo do trabalho é a protecdo conferida pelo sistema do
direito positivo trabalhista brasileiro ao prestador de trabalho nacional,
seja nato ou naturalizado®.

A Consolidagdo das Leis do Trabalho, CLT, nos artigos 352 a 358, trata
da proporcionalidade de 2/3 de empregados brasileiros em relagéo
aos trabalhadores estrangeiros que as empresas podem manter em

6 Silva Neto, Manoel Jorge. Nacionalizagdo do trabalho. Dicionario Brasileira de Direito do
Trabalho. Academia Nacional de Direito do Trabalho, pg. 293.
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seu quadro de pessoal, estabelecendo essa obrigagdo em relagédo
a totalidade do quadro de empregados e a correspondente folha de
salarios.

A proporcionalidade acima apontada podera ser inferior dependendo das
circunstancias especiais de cada atividade por ato do Poder Executivo,
esclarecendo-se que ndo se encontram compreendidos os empregados
que executem fungdes técnicas especializadas, prevalecendo, no entanto,
para as empresas que explorem atividades industriais e comerciais e, por
exclusdo, ndo se aplicando as sociedades civis, profissionais liberais e
atividades rurais, por ndo se enquadrarem como industrias ou comércio.
Estrangeiros residentes no pais ha mais de 10 anos que tenham cénjuge
ou filho brasileiro e os portugueses, sdo equiparados aos brasileiros,
ressaltando-se que pelo disposto no § Unico do art. 358, a dispensa de
estrangeiro deve preceder a de empregado brasileiro que exerca fungao
anéloga, representando, pois, violéncia discriminatéria ao tratamento
dispensado ao estrangeiro’.

A fixagdo dessa proporcionalidade nada mais representa do que a
obrigagdo de haver, no minimo, trés trabalhadores brasileiros para
cada empregado estrangeiro contratado por uma empresa brasileira,
inexistindo duvidas de que a nacionalidade do trabalhador ndo deve
constituir motivo a autorizar a desigualdade na obtencdo de emprego
ou fungdo, em virtude da norma inserta no art. 5°, caput, da Lei Maior®
ao tratar dos Direitos e Garantias Fundamentais.

Importante ressaltar que a Lei 13.445/2017, substituindo o antigo
Estatuto do Estrangeiro (Lei n® 6.815/80), determina expressamente a
igualdade de direitos laborais entre o estrangeiro com visto permanente
e o trabalhador brasileiro.

Estudiosos do Direito do Trabalho reputam os dispositivos da CLT
apontados, contrarios a Constituicdo Federal de /1988 e aos diversos
pactos internacionais que vedam a discriminacdo entre brasileiros
e estrangeiros, citando-se diante de sua importancia, a Declaracdo

7 Nahas Thereza. Pereira, Leone. Miziara, Raphael. CLT Comparada Urgente, pg. 237

8 Art. 5° Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se aos
brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade,
aigualdade, a seguranca e a propriedade, nos termos seguintes:
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Sociolaboral do Mercosul, Pacto Internacional de Direitos Econémicos,
Sociais e Culturais das Nac6es Unidas (PIDESC), as Convengdes da OIT e
o Pacto de San José da Costa Rica.

A reforcar o entendimento acima apontado, o Projeto de Lei n°
2456/2019, em tramite na Camara dos Deputados, objetiva a alteragéo
dos artigos 352/58 da CLT, esclarecendo-se que tais dispositivos séo
oriundos da época Vargas em que a direcdo do governo federal fundava-
se no protecionismo econdémico.

Atualmente, diante da globalizagdo e dos investimentos cada vez mais
dindmicos, sempre a procura de melhores oportunidades, procura-se,
com o Projeto de Lei apontado, afastar essa obrigatoriedade de reservar-
se quota majoritdria para empregados brasileiros, estimulando-se a
competividade mediante a livre escolha no tratamento diferenciado ao
empresario que formular politicas de reserva para trabalhadores nacionais.

5. Imigrantes bolivianos, venezuelanos e cubanos no mercado de
trabalho brasileiro

Além dos haitianos, outros imigrantes dos paises vizinhos ao Brasil
integram o contingente de trabalhadores residentes no territdrio nacional
em condic¢des legais ou clandestinas, conforme se verificara a seguir.

5.1. Imigrantes bolivianos

As condigdes socioecondmicas da Bolivia e a instabilidade politica e
econdmica, constituem as razdes principais que provocaram a chegada
de bolivianos no Brasil que, embora possuindo habitos e culturas muito
diferentes em relagdo aos brasileiros, constituem grupo consideravel de
imigrantes em busca de melhores condi¢des de vida e trabalho.

Os bolivianos, na sua grande maioria sdo aliciados por traficantes de
pessoas, ndo raras vezes, também bolivianos, que prometem vida
excelente e bons saldrios. Porém, considerando sua condicdo de
clandestinos e o total desconhecimento da legislacdo patria, sujeitam-
se a receber baixos salarios, vivendo em condi¢bes degradantes e
usualmente trabalhando em oficinas de costura, como ambulantes ou na
construgado civil como ajudantes.
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Estima-se que residam na atualidade cerca de 350 mil bolivianos no
pais, dos quais apenas 100 mil encontram-se em situagdo legal, os quais,
regra geral, tem acesso a saude e educacéo, a cidadania para obtengao
de documento de identidade — Registro Nacional de Estrangeiro — RNE,
valido por 2 anos.

De acordo com o ordenamento legal brasileiro, os bolivianos tém
direitos previstos pelo Acordo de Residéncia do Mercosul. Porém,
muitos deles por desconhecimento quanto a existéncia do Acordo
apontado, permanecem no pais em situagdo irregular, trabalhando na
informalidade e um grande nimero deles sendo objeto de exploragédo
em atividades remuneradas com baixos saldrios na denominada
economia informal.

Frequentemente sdo vitimas de assaltos porque nem todos tem
acesso aos servigos bancarios e como em qualquer parte do mundo,
os imigrantes em situagdo irregular, sdo explorados por empresarios
sem escripulos que pagam baixos salarios, impondo-lhes jornadas
extenuantes e condigdes degradantes de moradia.

Em muitas oportunidades, fiscais do antigo Ministério do Trabalho,
atualmente vinculados ao Ministério da Economia, encontraram e
resgataram inimeros trabalhadores bolivianos prestando servigos no
setor téxtil em condig¢des analogas a escravidao.

5.2. Imigrantes venezuelanos

No que respeita aos venezuelanos, a crise politica e econémica do
governo de Nicolds Maduro constituiu a base da imensa migragdo
venezuelana ao Brasil, estimando-se que desde 2015, cerca de dois
milhées de venezuelanos abandonaram a Venezuela de acordo com
pesquisa elaborada da ONU, para fixarem residéncia nos paises vizinhos,
dentre os quais, como paises de destino encontram-se Colémbia,
Equador, Peru e Brasil.

Nesse momento em que a crise econdmica encontra-se ainda mais
agravada pela pandemia ocasionada pelo Covid-19, a informalidade e a
uberizagao do trabalho ganham proporgdes de maior gravidade na rotina
de milhares de venezuelanos, para o quais a vida é ganha diariamente,
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marcada pelo improviso, para os que montam suas barracas de comida,
roupas ou artigos eletrénicos pelas ruas de maior movimento nas grandes
cidades brasileiras.

Também ndo pode ser deixada de lado a dificil sobrevivéncia daqueles
que optaram por fazer entregas por aplicativos, cumprindo jornadas
extenuantes, em meio ao perigo constante de acidentes de transito e
ao contéagio pelo corona virus e que procuram com tal atividade obter
algum rendimento pecuniério.

Considerado no ranking internacional como o segundo pais com maior
nimero de casos positivos e de mortos em decorréncia do covid-19,
o Brasil encontra-se em meio a uma profunda crise sanitaria, social e
econdmica ndo obstante os esforcos empreendidos para minimizar
os efeitos da paralisagdo temporaria das atividades produtivas que
comegam sua retomada progressivamente.

Em razdo do isolamento social que se impbs como forma de preservagao
da salde dos cidaddos e para evitar o contagio pelo covid 19, muitos
trabalhadores, especialmente os informais que ndo retinem condigbes
de permanecer em suas residéncias, arriscam suas vidas diariamente na
busca da renda necesséria a sua sobrevivéncia, podendo ser considerado
o lado mais nocivo e perverso da informalidade.

5.3. Imigrantes cubanos

Relativamente aos cubanos, o Projeto Mais Médicos para o Brasil
instituido pela MP 621/13 e convertido na Lei 12.871/13, teve por
objetivo melhorar o Sistema Unico de Saude — SUS, com ampliagao
do atendimento médico nas regides carentes do pais, consistindo em
modalidade de especializagdo ou etapa de formacgdo profissional de
médico, mediante pagamento de uma bolsa-auxilio no valor de R$
10.000,00 (dez mil reais) mensais, sem concurso publico, por meio de
contratagdo temporaria por até 3 anos, prorrogavel por igual periodo.

Intermediados pela Organizagdo Mundial da Satide — OMS, 75% da forga
de trabalho em referido projeto foi representada por médicos cubanos
que, diversamente do que ocorreu com os brasileiros que aderiram ao
mesmo programa e que receberam a totalidade dos rendimentos no
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valor de R$ 10.000,00, os cubanos, ao contrario, recebiam mensalmente,
o equivalente a R$ 2.350,00 porque o restante do numerério ficava retido
em Cuba.

Em virtude da situagdo acima apontada, inimeras foram as agdes
empreendidas pelo Ministério Publico do Trabalho, em face da
precarizagdo da atividade, contratagdo com a administragdo publica sem
concurso ao arrepio da norma constitucional e, notadamente, por forca
da diferenciagdo remuneratdria entre brasileiros e cubanos que fizeram
parte do projeto.

Verifica-se, pois, seja na condicdo de migrante regular ou em situagao
de clandestinidade, os trabalhadores devem percorrer longo e dificil
caminho em busca da sonhada tranquilidade de vida e solidez financeira
no pais de destino.

Em meio & pandemia e procurando propiciar algum auxilio aos
desempregados, informais, microempreendedores individuas,
imigrantes portadores de documento de identidade e CPF, dentre outros
tantos considerados desprotegidos, o governo brasileiro por meio da
Lei 13.982/20, estabeleceu parametros para concessdo de auxilio
emergencial, inicialmente previsto para um periodo de 3 meses no de
R$600, podendo chegar a R$ 1.200,00 no caso de familia monoparental,
prorrogada a vigéncia de seu pagamento até o momento em que o
presente estudo foi elaborado, porém, na atualidade, com redugao de
50% de seu valor até 31/12/2020.

6. Notas conclusivas quanto ao ordenamento brasileiro

A titulo de notas conclusivas, necessario uma breve retrospectiva das
formas pelas quais o Brasil encarou o tema da imigragdo em diferentes
momentos histéricos revela-se pertinente para que se possa entender
melhor em que consiste ou deve consistir uma politica nacional de
imigragao.

No final do século XIX e inicio do século XX, o Brasil tinha sua economia
predominantemente voltada & produgdo agricola, revelando-se, por
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este motivo, um pals aberto a imigragdo. Ademais, com amplo territério
0ocioso era necessario incentivar quem se dispusesse a morar e a trabalhar
no campo.

Foi neste periodo que os fluxos migratérios tiveram inicio e se estenderam
até o fim da segunda guerra mundial, quando ingressaram no pais cerca
de um milhdo de imigrantes, estimando-se ao menos 800 mil italianos e
200 mil japoneses.

Constata-se, pois, que nesse periodo a politica nacional de imigragéo
tinha cardter pouco restritivo ao ingresso de quaisquer estrangeiros
no pais que tivessem como objetivo o implemento de mao-de-obra
estrangeira para promover o crescimento da economia agricola e
povoamento do vasto territério, esclarecendo-se que essa visdo geral,
estendeu-se, basicamente, até a segunda metade do século XX.

Portanto, a politica governamental estimulava a entrada de trabalhadores
migrantes, inexistido normas que vedassem ou dificultassem o ingresso
e permanéncia de estrangeiros no pais.

Nos anos 70 verifica-se o inicio de movimento para criagdo de uma nova
legislagdo sobre imigracao, notadamente nos paises em desenvolvimento
que buscavam, além da protegdo da industria e produgdo nacionais, a
transferéncia e assimilagdo de novas tecnologias.

Em 19/08/1980, entrou em vigor a Lei 6.815, conhecida como Estatuto
do Estrangeiro, por meio do qual o Brasil passou a tutelar juridicamente
a imigragdo com alteragdes radicais, ou seja, passou da condigdo de um
pais que permitia a entrada de qualquer imigrante, para um modelo de
imigracao fechada ao mercado de trabalho para estrangeiros.

Em 1988, promulgada a nova Constituicdo Federal, inspirada no
moderno constitucionalismo adotou em seu artigo 1° como principios
fundamentais, a dignidade da pessoa humana e os valores sociais
do trabalho e da livre iniciativa, dentre outros de igual relevancia,
estabelecendo, ainda, o principio da igualdade sem distingdo de
qualquer natureza, aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pafs,
segundo o comando inserto no artigo 5°.
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Como se verificou no item 3, supra, a Lei 13.445/17 reconhece o
migrante, independentemente de sua nacionalidade, como sujeito de
direitos, promovendo o combate a xenofobia e a ndo-discriminagdo como
principios da politica migratéria brasileira, introduzindo modernizagdes
no sistema de recepcéo e registro dos migrantes, auxiliando no combate
da segregagao social de que sdo vitimas muitos migrantes.

Integrados na sociedade, os trabalhadores migrantes reinem amplas
condigdes para contribuir com o crescimento do pais, especialmente
no que pertine ao desenvolvimento econémico, ao responder pelo
pagamento de impostos diretos e indiretos através do consumo, como
qualquer brasileiro, integrando o financiamento dos servigos publicos
como saude e educacdo, dos quais participa como beneficiério.

Nao obstante tais consideragdes, o principio de prote¢do a méo-de-obra
nacional continua tendo aplicabilidade, conforme se verificou no item
4, acima, quando examinados os aspectos legais da nacionalizagdo do
trabalho.

Portanto, o Brasil para assegurar a efetividade dos compromissos
contidos no predmbulo de sua Lei Maior, quais sejam, “o exercicio dos
direitos sociais e individuais, a liberdade, a seguranca, o bem-estar, o
desenvolvimento, a igualdade e a justica como valores supremos de uma
sociedade fraterna, pluralista e sem preconceitos, fundada na harmonia
social e comprometida, na ordem interna e internacional, com a solugéo
pacifica das controvérsias”’, deve envidar esforgos para garantir aos
imigrantes de qualquer natureza, padrées minimos de seguranga,
educagdo e salde, sinbnimos de vida digna, postulado de conotagéo
universal.

9 Nos, representantes do povo brasileiro, reunidos em Assembleia Nacional Constituinte para
instituir um Estado Democratico, destinado a assegurar o exercicio dos direitos sociais e
individuais, a liberdade, a seguranga, o bem-estar, o desenvolvimento, a igualdade e a justica
como valores supremos de uma sociedade fraterna, pluralista e sem preconceitos, fundada
na harmonia social e comprometida, na ordem interna e internacional, com a solugéo pacifica
das controvérsias, promulgamos, sob a protecdo de Deus, a seguinte CONSTITUICAO DA
REPUBLICA FEDERATIVA DO BRASIL.
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7. O ordenamento venezuelano e o trabalho de imigrantes

7.1. Informagdes preliminares

A crise atual de imigragéo e de refugiados venezuelanos, constitui, sem
davida, uma situagdo sem precedentes na regido, visto que em 2018
cerca de quase 4 milhdes de venezuelanos, correspondendo a mais de
10% de sua populagdo, tiveram diferentes destinos de imigragdo na
América Latina e Caribe. A grande maioria de migrantes e refugiados
venezuelanos dirigiram-se para a Colémbia (1.2 milh&es), Peru (700 mil),
Chile (265.8 mil), Equador (250 mil), Argentina (130 mil) e Brasil (100 mil),
dentre outros paises da regido.

Estima-se que a crise econémica, politica e social que a Venezuela
enfrenta, provocard o aumento do nimero total de migrantes e
refugiados, podendo chegar em torno de 5.75 milhdes até o final de
2019 e entre 7.5 a 8.2 milhdes ao final de 2020.

Muitos migrantes e refugiados encontram-se em condi¢cdes de salde
precérias, pois sdo portadores de desnutricdo e de enfermidades
anteriormente erradicadas, como é o caso da tuberculose, difteria e
malaria, além das precérias condi¢cdes econdmicas. A situagdo daqueles
que seguem caminhando porinfindaveis quilémetros pelo continente com
o objetivo de chegar a outro pais, reflete o desespero e a vulnerabilidade
econdmica que os impede de utilizar meios de transporte convencionais,
pois o custo destes esté fora do alcance de muitos venezuelanos.

E importante ressaltar que a profunda recessdo econdmica na Venezuela
agregada a hiperinflacdo constitui parte de uma crise que provoca falta
de alimentos, medicamentos, material cirirgico, salas de emergéncia do
sistema publico de saide e atendimento de forma intermitente, além
da falta de insumos basicos, agravados pela grande instabilidade no
fornecimento dos servicos de eletricidade e adgua.

Esta situagdo iniciou-se em 2014, com a queda internacional dos pregos
do petréleo que provocou um déficit para a Venezuela em relagdo a
entrada de divisas, agravada pela auséncia de outras fontes externas e
da expansdao monetéria. Atualmente, 87% das familias venezuelanas se
encontram abaixo da linha nacional de pobreza, com indice superior a
60% em relagdo a pobreza extrema.
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7.2. Aspectos gerais da legislacao

Na Venezuela, a protecdo dos trabalhadores imigrantes em situagao
irregular encontra seu fundamento nos direitos e garantias constitucionais,
nos tratados internacionais sobre direitos humanos e nos direitos
trabalhistas internacionalmente reconhecidos, em virtude da debilidade
juridica em que se encontram os mesmos.

Nesse sentido, foram subscritas pela Venezuela normas supranacionais,
consagradas em seu direito interno os principios gerais que acolhem
as aspiragbes da comunidade internacional no que respeita a protegéo
do trabalhador migrante independentemente da condicéo juridica em
que se encontre, na medida em que sua finalidade reside na garantia
dos direitos fundamentais destas pessoas baseados nos principios de
equidade e justica.

Como é de conhecimento de todos, a imigragdo de trabalhadores
constitui um dilema politico para os diversos paises que, ao contrario da
pratica de impedir a entrada ilegal de imigrantes, toleram sua presenca,
especialmente nas dreas em que as atividades tém menor remuneragdo
e costumam ser pouco procuradas pelos nativos, sendo importante
ressaltar que os trabalhadores migrantes nestas condi¢des, tal como
ocorre na maioria dos Estados, nao tem qualquer protegdo da previdéncia
social nas suas necessidades de salde e, normalmente, executam suas
atividades em condi¢des de trabalho desvantajosas.

A protegdo dos direitos do trabalhador migrante constitui papel
preponderante para a Organizagdo das Nagdes Unidas, ONU,
Organizagdo dos Estados Americanos, OEA, bem como para os
Estados que se envolveram na luta pela humanizagdo das condigdes do
migrante. Nesse sentido, a Declaragdo Universal dos Direitos Humanos
as Convencdes da OIT, nimeros 19, sobre a Igualdade de Tratamento
dos Trabalhadores; 97, relativa aos Trabalhadores Migrantes; 143, sobre
as Disposigdes Complementares da Convencdo 97; 111, referente a
Discriminagdo em matéria de Desemprego e Desocupacéo; 118, sobre a
Igualdade de Tratamento; a Convencéo das Nac¢des Unidas de 1990 sobre
Trabalhadores Migrantes, instrumento normativo que compde a Carta
Internacional das Migra¢des e a Convencdo Americana sobre Direitos
Humanos. No ordenamento juridico interno da Venezuela, a normativa

231



YONE FREDIANI

estd contida na Constituicdo da Republica Bolivariana da Venezuela,
no Cédigo Civil, na Lei Orgénica do Trabalho, no Regulamento da Lei
Organica do Trabalho, na Lei de Direito Internacional Privado e na Lei de
Estrangeiros e Migragao.

Verifica-se que de acordo com a Declaragdo Universal dos Direitos
Humanos, o principio da igualdade surge como premissa fundamental,
estabelecendo que as pessoas sdo iguais perante a lei sem distingdo e
encontram-se protegidas contra qualquer discriminagao.

Nesse mesmo sentido, ressalta-se a existéncia de direitos especiais
destinados a protegdo do trabalhador, como o trabalho, sua livre
escolha em condigdes satisfatérias, a protecdo contra o desemprego,
participagdo em sindicatos, igualdade salarial diante de igual trabalho,
capaz de propiciar ao trabalhador e sua familia uma vida digna.

A Venezuela ndo aderiu a Convencéo Internacional sobre a Protecdo
dos Direitos dos Trabalhadores Migrantes e suas Familias, adotada pela
Assembleia Geral das Nagdes Unidas em 1990, que corresponde a uma
versao mais adequada das Convencdes 97 e 143, ratificadas pelo pais.

Deigualforma, a Convencédo Americana sobre Direitos Humanos, também
assevera que todas as pessoas sdo iguais e, em virtude dessa igualdade
tem direito a mesma protecéo juridica, sem qualquer discriminagao.

Ademais, a Constituicdo da Republica Bolivariana da Venezuela, estipula
que o Estado se constitui em um sistema democratico e social de
direito e de justica, fundado nos valores superiores de seu ordenamento
juridico relacionados a vida, liberdade, justica, igualdade, solidariedade,
democracia, ética, e a responsabilidade social, em geral, com prevaléncia
dos direitos humanos.

O Coddigo Civil venezuelano garantiu aos estrangeiros os mesmos
direitos civis dos venezuelanos, salvo as excec¢des legais; no mesmo
sentido, a Lei Organica do Trabalho (LOT) disciplina o tratamento legal
ao trabalhador estrangeiro, estabelecendo que o Estado venezuelano
tem o dever juridico de amparar todo tipo de situagdo que ameace ou
vulnere seus direitos independentemente de sua condicéo.
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A Lei de Estrangeiro e de Migracdo de 2004 objetiva regular as
questdes relativas a admissdo, ingresso, permanéncia, registro, controle
e informacdo, saida e reingresso dos estrangeiros no territério, bem
como seus direitos e obrigagdes, citando-se como exemplo a pessoa
que em virtude de contrato de trabalho ingresse na Venezuela obtendo
autorizacdo laboral. Nessas condigdes, obriga-se o empregador a exigir
a apresentagdo dos documentos de identificagdo e a notificar por escrito
o Registro Nacional de Estrangeiros quanto aos termos e condi¢des da
relagdo laboral e sua duragédo, nos 30 dias subsequentes ao ato.

O ndo cumprimento da determinagdo legal sujeitard o empregador ao
pagamento de sangdes pecunidrias e punird com pena de prisdo aquele
que empregue estrangeiros com estadia irregular no pais com a finalidade
de exploragdo de méo de obra, inclusive a simulagdo contratual que
favoreca a imigragdo de pessoa a outro pais.

Simultaneamente as sangdes impostas ao empregador, ficam sujeitos a
deportagdo, os estrangeiros que ingressaram no territdrio para executar
atividades submetidas a autorizacdo laboral e ndo observem tal requisito,
bem como os que executem trabalhos diversos daqueles para os quais
foram contratados e em local diferente ao da autorizacdo concedida.
Todavia, os trabalhadores sujeitos a deportagdo terdo direito a receber
salarios, prestagdes sociais e todos os beneficios estabelecidos pela
legislagdo que regulam as relagdes de trabalho, contratagdes coletivas e
demais leis sociais aplicaveis a relagao laboral.

7.3. Acesso a justica no ordenamento venezuelano e o direito
aplicavel

Constituem elementos da internacionalizacdo da relagdo laboral: a

nacionalidade do trabalhador, a nacionalidade do empregador, o local da

sede da empresa, o lugar da prestacao de servigos e o foro de celebracéo

do contrato. Na hipétese de trabalhador imigrante em situagao irregular,

a modalidade essencial do conflito se apresenta de duas formas:

a) quando o trabalhador é estrangeiro e tenha sido contratado por
empregador nacional, para prestacdo de servicos no territério

nacional;
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b) quando o trabalhador é estrangeiro e tenha sido contratado por
empregador estrangeiro, para trabalhar no territério nacional.

Ainda que em situagdo irregular, o trabalhador imigrante terd seus
direitos laborais preservados pelo principio do ius cogens internacional.
Portanto, esteja o trabalhador em situagdo irregular ou ndo, seja qual
for o ordenamento juridico deve ser tratado com respeito como parte
de uma sociedade que reclama a observancia dos direitos inerentes
ao homem, circunstancia que exige revisdes legais continuas para
adaptacao das condi¢des que envolvam o trabalho dessas pessoas em
melhores condigdes.

8. O ordenamento chileno e o trabalho de imigrantes

8.1. Nocdes preliminares

A partir do final do século 19, quando imigrantes arabes como libaneses
e sirios comegaram a migrar para paises da América do Sul, dentre eles,
Brasil, Argentina, Peru e Bolivia, os palestinos tomaram um caminho
diferente: o Chile, verificando-se que muitos deles pertencentes a
classe média na Palestina e como tantos outros imigrantes no periodo,
trabalharam como vendedores ambulantes de porta em porta.

O sucesso do trabalho realizado permitiu que se tornassem comerciantes
fixos e industriais do setor téxtil, contribuindo para a modernizagédo que
o pais buscava; destaca-se como meio consistente de sua integragdo no
pais a fundacdo do Clube Esportivo Palestino que, além das atividades
esportivas, oferecia aulas de arabe para os descendentes de palestinos,
sendo responsaveis, ainda, pela fundagdo de grandes escolas em
Santiago e no interior do Chile.

Ressalta-se, também, a presenca dos libaneses na gastronomia, bem
como a existéncia de inimeros restaurantes especializados em comidas
tipicas, tais como o Maklube, feito com berinjela, cebolas, tomates e
frango.

As relagdes Brasil - Chile refletem a intensidade e o dinamismo
do intercdmbio comercial e empresarial existente, inclusive com
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aprimoramento na coordenacgao politica, por meio do bom entendimento
e adogdo de posigcdes comuns tanto no ambito regional quanto no
multilateral.

O comércio entre Brasil e Chile j& estd praticamente todo liberalizado;
em 2018, o Brasil foi o principal parceiro comercial chileno na América
Latina e entre os principais produtos exportados ao Chile encontram-se
6leo bruto de petréleo, carnes, automdveis e tratores. Por sua vez, o
Brasil importa do Chile derivados de cobre, salméo e vinhos.

Na conformidade das informacgdes contidas no Panorama Laboral da OIT
(OIT 2010), a regido cresceu em termos econdmicos, o que significa,
entre outras coisas um aumento dos empregos. Todavia, o mesmo
informe também destaca que o aumento dos empregos provocou
o crescimento do trabalho informal, traduzindo que o crescimento
acarretou a precarizagdo do emprego, situagdo que se agrava em
relacdo as mulheres, pois a grande maioria delas trabalha em condi¢des
precarias.

Assim, se de um lado houve crescimento, o tipo de emprego ou atividade
que se pode obter, constitui fator importante na decisdo de imigrar, pois,
entre os motivos que contribuem para a configuragdo das dinamicas
migratérias se encontram a estabilidade politica e o crescimento
produzido no Chile a partir da redemocratizagao do pais.

Outro aspecto que merece serlembrado diz respeito as crises econémicas,
politicas e sociais, a informalidade no mercado de trabalho, bem assim
o aumento dos niveis de pobreza e informalidade nos paises de origem
contribuem para o aumento das imigragdes.

Ressalta-se, também o endurecimento das politicas migratérias nas
economias de maior desenvolvimento, a proximidade territorial e o menor
custo de viagem e transporte que acabam influindo, considerando que
o Chile, no contexto de imigragdo regional amplamente divulgado pelas
redes sociais nestes Ultimos anos, pode ser considerado como um pais
que permite e/ou facilita a chegada de familiares, amigos e conhecidos
dos imigrantes ja radicados no territorio.
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Importante ressaltar que a década de 90 caracterizou-se por um
crescimento substancial nunca antes experimentado pelo pais, atingindo
o PIB um aumento médio de 7%.

Porém, no final da década houve uma desaceleragdo importante
provocada pelos efeitos da crise asiatica, embora o crescimento do PIB
ainda tivesse sido superior a medida da regido latinoamericana.

No periodo de 1994 a 1999, o crescimento do PIB no Chile foi de 5,5%
enquanto que seu perfil migratério na América Latina foi de 2,8%. Este
cendrio explica facilmente os fatores relativos a chegada de imigrantes
em busca de melhores condigdes e oportunidades de trabalho,
constatando-se que no periodo de 1992-2002, a imigragdo peruana e
equatoriana cresceu mais de 300% em relagdo aos periodos anteriores.

Com efeito, as melhores condicdes econdmicas no Chile constituiram
um fator de atragdo em meio as crises econdémicas e dificuldades para
superagao das condigbes de pobreza em paises vizinhos ou préximos
que disparam os processos de imigragdo, sendo importante considerar
também que o crescimento econémico provoca uma demanda maior por
mao de obra em determinados setores como a prestagdo de servigos,
construcao civil e comércio.

Exatamente esta demanda por mao de obra é fator decisivo e atrativo
para as pessoas que se encontram desempregadas em seus paises de
origem.

O desenvolvimento dos paises também pressupde uma demanda
por trabalhadores qualificados em certos setores da economia como
é o caso dos profissionais da saide no sistema publico. Porém, areas
como a mineragao (prata e cobre) e desenvolvimento cientifico também
necessitam de profissionais qualificados, circunstancia que motiva a
imigragdo de técnicos, valendo dizer, paises com situagdo econdémica
estdvel e em crescimento, motivam a imigragdo de trabalhadores
qualificados e sem qualificagdo, citando-se como exemplo a agricultura,
area em que a falta de méao de obra é constante.
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Importante lembrar que, ndo s6 a migragdo urbana ou rural sao
destaques, mas também, as atividades executadas por trabalhadores
fronteiricos em atividades comerciais que mantém os cidaddos entre
ambas as cidades e produzem dinédmicas distintas de mobilidade como
a hipdtese de prestagdo de servicos de segunda a sexta-feira em uma
cidade, regressando a cidade de origem nos finais de semana.

Destaca-se que o movimento nas fronteiras ndo fica circunscrito somente
ao comércio, mas ao acesso aos Servicos pt]blicos e sociais, como
consultas médicas.

8.2. Legislacdao migratéria

A Constituicdo chilena fundamenta-se no principio da universalidade
dos direitos, consagrando disposi¢des especificas, como as garantias
constitucionais que incluem o direito a igualdade perante a lei e proibicédo
de discriminagdo, devido processo, liberdade de circulagao, liberdade de
trabalho que, dentre outras, sdo plenamente aplicaveis aos imigrantes.

De igual forma, também lhes sdo aplicaveis as disposi¢des sobre
nacionalidade e cidadania que correspondem, por exemplo, ao direito
de voto para os estrangeiros com mais de 5 anos de residéncia que
tenham cumprido os requisitos legais.

As questdes migratorias se encontram reguladas por um conjunto de
normas relativas a estrangeiros e imigragdo, destacando-se que os
instrumentos de maior forga que regulam estes assuntos séo a Lei de
Estrangeiros (Lei 1094/75), promulgada pelo general Pinochet em 1975;
o Regulamento de Estrangeiros (Decreto Supremo 597/84; o decreto
que delega as autoridades de Governo do Interior atribuigdes relativas a
estrangeiros (Decreto Supremo 818/83); a Resolugdo 296/95 do Ministério
do Interior que estabelece o valor para concessao de vistos de residentes
a estrangeiros e o decreto que fixa o texto refundido de Normas sobre
Nacionalizagdo de Estrangeiros (Decreto Supremo 5142/60 do Ministério
do Interior).

No periodo de 1993 a 2000 foram introduzidas modificagcdes na Lei
de Estrangeiros com a finalidade de resolver algumas das principais

restricdes que dificultavam sua aplicagdo, considerando especialmente
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gue o contexto migratério se alterou a partir de 1975. Citam-se como
principais modificagdes: Lei 19.273/93 que derrogou as disposi¢des de
saida e entrada de residentes estrangeiros no territério nacional; Lei
19.476/96 que alterou a Lei de Estrangeiros em relagdo ao asilo e refugio,
reconhecendo o principio da ndo devolugao daqueles que se encontram
no pais requerendo tal condigdo, descriminalizando o ingresso irregular
no territério nacional de estrangeiros solicitantes de refugio ou asilo; Lei
19.581/98 que cria a categoria de ingresso para o habitante de zona
fronteirica, pela qual os que se encontrem nesta situagdo poderdo obter
um cartdo local fronteirico que facilita o ingresso e a saida entre os
paises subscritores; Decreto 2.910/2000 que permite aos requerentes de
residéncia temporaria e sujeitos a um contrato, obter autorizagdo para
trabalho enquanto tramitar a permissao de residéncia.

8.3. Sistema universal

No marco internacional existem uma serie de instrumentos destinados a
proteger os direitos humanos, laborais, sociais e politicos dos imigrantes
e o eixo central da matéria sobre protegdo é a Convencéo Internacional
sobre a protegdo dos direitos de todos os trabalhadores migrantes e
seus familiares (CMW), que objetiva proteger a todos os imigrantes,
independentemente de sua condigdo de legalidade ou irregularidade.

Outros instrumentos internacionais que complementam os objetivos
da Convencgéao apontada sdo o Pacto internacional de Direitos Civis e
Politicos e o Pacto sobre Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais, a
Convencao Internacional contra todas as formas de discriminagdo contra
a mulher, a Convencao contra a tortura e outros tratamentos ou penas
cruéis, desumanas, ou degradantes, a Convencéo Internacional sobre
a eliminacdo de todas as formas de discriminacgéo racial, a Convencéo
sobre o Estatuto de Refugiados, a Convencdo das Nagdes Unidas contra
a delinquéncia organizada transnacional e os Protocolos contra o trafico
ilicito de migrantes por terra, mar e ar e para prevenir, reprimir e sancionar
o trafico de pessoas, especialmente mulheres e criancas, a Convengao
dos Direitos da Crianga, a Convengéo Americana sobre Direitos Humanos
(Pacto de S0 José de Costa Rica).

Além das Convencdes apontadas, a Organizagdo Internacional do
Trabalho (OIT), é responsavel por outras convengdes adicionais que
buscam regulamentar a protegao dos direitos dos trabalhadores por meio
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da Convencgéo 97, que consagra o principio de igualdade de tratamento
entre o trabalhador nacional e o estrangeiro em situacéo regular; a 143,
trata das imigragdes em condigbes abusivas e a promogédo da igualdade
de oportunidades e de tratamento dos trabalhadores migrantes.

Através da Declaragdo dos Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho,
a OIT estimula os Estados a cumprirem os principios de protegdo dos
direitos dos trabalhadores migrantes. De igual forma, a Organizagdo dos
Estados Americanos, OEA, apresentou o Programa Interamericano para
promocao e protecao dos direitos humanos das pessoas migrantes.

O Chile subscreveu uma séria e acordos bi e multilaterais relativos
a seguridade social, prote¢do de trabalhadores, controle fronteirico
e cooperagdo penal internacional com o Brasil, Colémbia, Equador,
Venezuela, Estados Unidos e Canadé, e também, com paises europeus
como Austria, Finlandia, Franca, Portugal, Noruega, Espanha.

Em dezembro de 2009 foi implementado Acordo sobre residéncia para
os nacionais dos Estados parte do Mercosul, permitindo-se a emissao
de vistos temporarios a paraguaios, uruguaios, brasileiros, argentinos e
bolivianos.

8.4. Estrutura Institucional

A Lei de Estrangeiros estabeleceu que o Ministério do Interior, através
do Departamento de Estrangeiros e Migragdo é o érgdo encarregado
de cumprir a legislagdo referente ao ingresso, saida, residéncia definitiva
ou temporaria, expulsdo e regulamentagdo aos cidaddos estrangeiros
que permanecem no territério chileno, de acordo com os principios
orientadores da Politica Nacional Migratéria do Governo.

Assim sendo, compete ao referido Ministério, propor a politica nacional
migratéria, supervisionar o cumprimento das leis, expedir instrugdes
para sua aplicagdo, prevenir a imigragdo clandestina, organizar e manter
o registro nacional de estrangeiros.

O Chile avangou na modernizagdo da gestdo migratéria com a ratificagdo
de acordos internacionais sobre protegdo dos direitos dos imigrantes e
normativas especificas que solucionam problemas de acesso aos servigos
sociais como saude e educacéo.
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Os principios da politica adotada encontram-se em consonancia com os
padrdes internacionais de protegdo de direitos, quais sejam: residéncia e
liberdade de circulagdo; liberdade de pensamento e consciéncia; acesso
a residéncia em condigdes igualitarias e devidamente informadas;
acesso a justica; integragdo e protegdo social dos imigrantes, garantido
seu direito a educagéo, salde e trabalho; respeito aos direitos laborais
dos trabalhadores migrantes independentemente de sua condigdo de
estrangeiros.

8.5. Organizacdes de imigrantes e a sociedade civil. Participacdo de
imigrantes no ambito politico

As organizagdes sociais assumiram um posto chave no processo de

insercdo e integragao dos migrantes na sociedade, destinando uma parte

importante de seus recursos econdémicos, humanos e profissionais nesta

area. Referidas organizagdes tém origem diversa e possuem enfoques

distintos.

Geralmente, estdo ligadas a igreja e as entidades que atuam na area
de género, direitos humanos e universidades e promovem servigos
especializados como orientagdo juridica, apoio e orientagdo ao processo
de regularizagdo de documentos, atendimento a salde mental, bolsas
de emprego, servigos de acolhida, propiciando espagos de encontros e
recreagdo com grupos folcléricos e musicais.

Objetivando solucionar as irregularidades migratérias foram introduzidos
processos de regularizagdo que concederam aos imigrantes irregulares
visto por um ano, facultando que as pessoas que estiverem em condigdes
de celebrar contrato de trabalho e comprovar o pagamento de impostos,
possam obter residéncia definitiva.

Destaca-se, ainda, a preocupagdo com as mulheres gravidas e com
os menores de 18 anos, possibilitando a regularizagdo dos mesmos
independentemente do estado de migragdo de seus pais. Mulheres
que tenham filho chileno poderao solicitar visto temporario, o mesmo
ocorrendo com os menores em situagao irregular.
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8.6. Impactos no desenvolvimento socioeconémico do pais

A semelhanca do que ocorre em outros paises, a imigracdo de
trabalhadores produz transformagdes significativas nos locais de
origem, especialmente quanto a diversidade social e cultural que
enrique a sociedade, ndo podendo ser esquecidos seus reflexos na area
econdémica com a multiplicagdo de negdcios na gastronomia a gerar
novos empregos e reativagdo de locais antes desativados, citando-se os
bairros Independéncia, Recoleta e a Estacdo Central.

Outro aspecto que merece registro refere-se ao setor de saude, inclusive
no servigo publico, em face do déficit de profissionais nativos, celebrando-
se acordos bilaterais ndo so relativos a convalidagao de titulos, mas para
o exercicio de determinadas profisses, como advogados, engenheiros
e médicos.

Inimeros sdo os temas que merecem atengdo quanto aos aspectos
da imigracdo de trabalhadores e direitos que lhes sdo assegurados,
especialmente a necessidade de garantir-se o direito de residéncia sem
vinculagdo a um contrato de trabalho.

9. O ordenamento argentino

9.1. Introdugao

A partir de 1850 a Argentina transformou-se em um polo de atragdo
de imigragdo europeia fundamentalmente laboral, em busca de
melhores condigcbes de insercdo no mercado laboral, saldrios mais altos
e possibilidades de ascensdo social. Geralmente, a insercdo laboral
dos imigrantes é complementar e adicional aos nativos, visto que se
incorporam em espagos do mundo do trabalho que ndo se encontra
preenchido pelos mesmos em virtude de salérios baixos ou das condi¢des
de trabalho longe de serem ideais.

A imigragdo europeia formada majoritariamente por homens jovens se
radicou nas zonas urbanas, embora também tenham sido responséveis
pela colonizagdo de terras inexploradas. Os movimentos migratérios,
regra geral, se desenvolveram dentro do contexto de crescimento da
economia argentina com expansdo agropecuaria e acompanhado pelo
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importante implemento da rede ferroviaria, circunstancia que ao gerar
um processo de desenvolvimento econémico, também propiciou a
participagdo permanente de trabalhadores migrantes.

Grande parte da populagdo migrante é de origem latino-americana,
proveniente de paises limitrofes com a Argentina, destacando-se
paraguaios, bolivianos, chilenos, uruguaios, peruanos, venezuelanos,
equatorianos e brasileiros.

9.2. Imigracao laboral e marco normativo

Os trabalhadores migrantes oriundos dos paises latino-americanos
participam do mercado de trabalho argentino ha muitos anos em busca
de melhores oportunidades laborais e de vida e, apesar das instabilidades
da economia do pais, houve um grande afluxo de méo de obra também
no setor informal.

Algumas é&reas como a construgdo civil, o trabalho doméstico, o
comércio e a indUstria de confecgdes e calcados absorveram cerca de
63% da populagdo migrante. Tradicionalmente, os homens trabalham na
construcdo civil e as mulheres nos servicos domésticos como resultado
mais acessivel para os que tém pouca experiéncia laboral e necessitam
um trabalho para sobreviver.

Este tipo de insergdo laboral revela a demanda efetiva de méao de obra
com baixa remuneragdo e condi¢des inadequadas de trabalho e que
normalmente ndo atraem os trabalhadores nativos.

A imigrac3o irregular constitui um fendmeno social de natureza invisivel
que ndo permite se conhecer com exatiddo o volume dos migrantes em
situagdo irregular, marcada pela precariedade e pela violagdo dos direitos
humanos dos imigrantes, situagdo que motivou o desenvolvimento
de um processo de regularizagdo migratéria para nativos do Mercosul
denominado “Programa Péatria Grande” com acolhimento de migrantes
que ingressaram no territério argentino antes de abril de 2003 e,
posteriormente, até maio de 2008.

Referido programa foi marcado pela simplificagdo do tramite de

regularizagdo dos pedidos de residéncia, concedendo-se um certificado
de residéncia precaria e sem custos, com o qual poderia o imigrante
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trabalhar e estudar legalmente, podendo entrar ou sair do pais sem
quaisquer limitagbes. Em uma segunda etapa, o estrangeiro inscrito
deveria seguir com sua residéncia temporaria por dois anos, devendo
apresentar os documentos exigidos pela normativa vigente para poder
alcancar, entdo, a residéncia definitiva.

Com base nos movimentos migratérios tanto de argentinos que migraram
para Espanha, Estados Unidos e outros paises, como de estrangeiros
que retornam ou se dirigiram a outros destinos é necessario encontrar
uma relacdo estreita entre a dindmica dos mercados de trabalho, o
crescimento econdmico, a estrutura demografica, além de outros fatores
que fazem parte dos movimentos estruturais.

As razbes do incremento desses processos migratorios sdo complexas
e tem relagdo com fatores diversos, tais como politicos, econémicos e
culturais que interferem nos diversos pontos do Atlantico.

As crises econdmicas e politicas que afetaram a Argentina, Colémbia,
Equador, Peru e Venezuela, demonstraram que a busca generalizada
pela vida no exterior era uma alternativa; nesse contexto e com o
endurecimento da politica migratéria dos Estados Unidos apds os
atentados de 2001, a Europa, particularmente a Espanha, se converteu
em um dos destinos de novos fluxos migratérios.

Em relagdo aos processos de migragdo internacional na Argentina, estes
se desenvolveram em um marco normativo moderno, coerente com os
preceitos constitucionais e com as normas internacionais de direitos das
pessoas, citando-se como exemplo, a Convengéo Internacional sobre
a protegdo dos direitos de todos os trabalhadores migrantes e seus
familiares.

A politica migratéria na Argentina procura atender tanto a situagdo
dos migrantes no pais como dos argentinos no exterior, promovendo
no primeiro caso, o respeito dos direitos humanos e sua integragdo na
sociedade argentina e no segundo, a participagao politica, vinculagdo e
possivel repatriagdo ao pais de nascimento.
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A Constituicdo Nacional da Republica Argentina outorga direitos civis
e sociais a todos seus habitantes argentinos e estrangeiros; define
a condigdo civil do estrangeiro assegurando o gozo dos direitos de
propriedade, exercicio de trabalho ou atividade no comércio e industria,
locomogéo, peticdo, publicidade, associagdo, culto e educagdo de
acordo com a legislagdo interna.

Por sua vez, os acordos multilaterais celebrados com paises da regigo
estabelecem regulamentagbes legais sobre migragdo. Especificamente
com referéncia ao Acordo de residéncia para os nacionais dos paises
integrantes do Mercosul, Bolivia e Chile, foram fixados os seguintes
objetivos :a) fortalecimento do processo de integragdo, solucionando-
se a situagdo de irregularidade migratéria dos nacionais dos paises
membros; b) combate ao trafico de pessoas para impedir a degradagéo
da dignidade humana; c) estabelecimento de normas comuns para a
tramitagcdo da autorizagdo de residéncia dos nacionais dos Estados Parte.
Ressalte-se que o acesso a residéncia dos nacionais de um pais signatério
no territério de quaisquer outros sera concedida com base no critério
da nacionalidade, pela qual os interessados devem apresentar na sede
consular respectiva ou perante os servicos de imigracdo se j& estiverem
no territdrio, os documentos de identidade do pais de origem ou outra
identificacdo pertinente.

Nesse sentido, a lei de imigragdo incorpora o espirito dos tratados
internacionais de direitos humanos ratificados pela Argentina,
estabelecendo os lineamentos fundamentais da politica migratéria da
Argentina.

Em termos gerais, enuncia uma série de principios que imprimem uma
nova diregdo as diversas agdes que se desenvolvem no capo migratério,
regulando a politica propriamente dita, os direitos e obrigagdes dos
estrangeiros que residem no pais.

Portanto, a Constituicdo Nacional, os tratados internacionais de direitos
humanos, os acordos bilaterais e regionais celebrados no marco do
Mercosul, juntamente com a lei de imigragdo buscam: a) fixar linhas
politicas fundamentais e assentar as bases estratégicas sobre imigracao;
b) cumprir os compromissos internacionais da Argentina quanto aos

244



Trabalho dos imigrantes

direitos humanos, integracdo e mobilidade dos migrantes; c) contribuir
para alcangar as politicas demograficas estabelecidas pelo Governo
Nacional com referéncia a taxa de crescimento e distribui¢do geogréficada
populagdo do pais; d) contribuir para o enriquecimento e fortalecimento
do tecido cultural e social do pais; e) garantir o exercicio do direito de
reunificagdo familiar, com pais, cénjuges, filhos solteiros menores ou
maiores com capacidades diferentes recepcionando direitos existentes
a nivel internacional; f) promover a integracdo na sociedade argentina
de forma permanente; g) assegurar a qualquer pessoa a possibilidade
de ser admitida no pais de maneira permanente ou temporaria e o
gozo dos direitos legalmente estabelecidos; h) promover e difundir as
obrigagdes, direitos e garantias dos migrantes segundo o estabelecido
pela Constituigdo Nacional, nos compromissos internacionais e legais,
mantendo sua tradicdo humanitéria e aberta em relagcdo aos migrantes
e suas familias; i) promover a insercdo e integragdo laboral dos
migrantes residentes legalmente para o melhor aproveitamento de suas
capacidades pessoais e laborais com a finalidade de contribuir para o
desenvolvimento econémico do pais; j) facilitar a entrada de visitantes
com a finalidade de impulsionar o comércio, turismo, atividades culturais,
cientificas, tecnoldgicas e as relagdes internacionais; |) promover a
ordem internacional e a justica denegando o ingresso e/ou permanéncia
no territério argentino a pessoas envolvidas em atos reprimidos pela
legislagdo interna; m) promover o intercdmbio de informagéo no ambito
internacional, assisténcia técnica e capacitagdo dos recursos humanos
para prevenir e combater a delinquéncia organizada.

Coerentemente com a previsdo constitucional, foi consagrada a
igualdade de direitos para acesso aos servigos sociais entre nacionais e
estrangeiros; de igual forma, o direito de defesa se encontra fortalecido
com a garantia da assisténcia judiciaria gratuita e intérprete no caso de
ndo haver compreensdo do idioma oficial.

O processo de integragdo regional outorga aos cidadaos dos paises
membros da regido um tratamento diferenciado, pois estabelece que
os estrangeiros serdo admitidos a ingressar e permanecer no pais nas
categorias de residentes permanentes, temporarios ou transitérios,
concedendo residéncia temporaria aos cidaddos nativos no ambito do
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Mercosul, Chile e Bolivia e aplicando-se a norma mais favoravel para
o migrante como objetivo final da livre circulagdo de pessoas no bloco
regional.

Assim sendo, a regulamentacdo, sinteticamente, incorpora o direito
humano de migrar, o acesso a justica, a proibicdo de expulsdo sem o
devido controle judicial e a redugao das deten¢des dos migrantes que se
encontram no pais.

9.3. Estrutura institucional e as politicas de imigracao e emigracao
As politicas de imigragdo e emigragdo estdo afetas ao Ministério do
Interior e Transporte, responsavel pela formulagao de referidas politicas,
cuja execugdo e implementacao das agdes necessarias ao cumprimento
de seus objetivos envolvem salde, educacéo, habitagdo, emprego, etc.
Relativamente a migragdo internacional, a Lei 22.520 estabelece as
competéncias ministeriais e os distintos niveis de intervengao, inclusive
com relagdo as areas de fronteiras. Embora a formulagdo da politica
migratéria seja responsabilidade do Ministério do Interior e Transporte,
tomam parte, também, o Ministério das Relagbes Exteriores e o Ministério
do Trabalho dentro de suas competéncias especificas, competindo
ao primeiro Ministério definir a politica exterior e fixagdo das normas
referentes a imigragdo, bem como os aspectos relativos aos direitos civis
dos estrangeiros, sua integracdo na comunidade nacional e ao segundo,
avaliar as necessidades de méo de obra do pais.

Ao Ministério da Defesa, competem as atribuicbes das condiges
geopoliticas e de seguranga do territério, elaboragdo das politicas
para o desenvolvimento de criagdo de condi¢des favoraveis para o
assentamento da populagéo.

A Direcado Nacional de Imigracdes constitui um érgdo descentralizado,
dependente do Ministério do Interior e Transporte, tendo como
atribui¢des a aplicagdo da politica migratéria, sendo responsavel pela
aplicagao da legislagdo com o objetivo de promover a regularizagéo da
situagdo migratéria dos estrangeiros no territério, além de controlar o
ingresso e saida de pessoas, bem como a permanéncia de estrangeiros.
Nesse sentido, a Direcdo Nacional de Populagdo tem como objetivos
a elaboracdo e avaliagdo das politicas de populagdo e imigragdes,
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bem como a formulagdo de programas para sua implementacéo, ja
que a diversidade das a¢bes e o carater multisetorial das mesmas séo
desenvolvidas como complementacdo e em colaboragdo com diversos
organismos do Estado, Organiza¢cdes ndo governamentais e Organismos
Internacionais, citando-se dentre as atividades de maior importancia a
investigagdo e sistematizacdo de informagbes sobre a populagédo e
desenvolvimento de normativas.

Ao Ministério das Relagbes Exteriores compete a protegédo e assisténcia
dos cidaddos, os interesses dos argentinos no exterior, a execugdo
da politica de migragdo no plano internacional no que respeita a
nacionalidade, direitos e obrigacdes dos estrangeiros, sua assimilagdo
e integragdo na comunidade nacional que, por meio de sua Secretaria
priorizam a integragdo da Argentina ao mundo, a promogéao dos valores
associados a paz internacional, a forma democratica de governo, o
respeito aos direitos humanos, sistema de comércio equilibrado, melhor
distribuicdo dos beneficios da globalizagdo e democratizagdo do sistema
de decisdes nos organismos internacionais.

Por sua vez, compete ao Ministério da Justica, Seguridade e Direitos
Humanos, assistir o Presidente da Republica e ao Chefe de Gabinete dos
Ministros, nas relaces com o Poder Judiciario, Ministério e Defensoria
Publicas e Conselho da Magistratura na atualizagdo da legislagéo,
assessoramento juridico na coordenagdo das atividades do Estado
com respeito aos movimentos da populagdo, sem prejuizo de suas
competéncias especificas.

9.4. A politica migratéria, as organizacoes dos imigrantes e a
sociedade civil

A politica migratéria na Argentina se encontra regulamentada
basicamente pela Lei das Imigracdes, pela qual se explicita a exigéncia
do Estado de dispor dos instrumentos necessarios para garantir a
integragdo dos migrantes na sociedade argentina, objetivando adotar
e implementar medidas para regularizacdo da situagdo migratéria dos
estrangeiros, facilitando o acesso dos imigrantes aos estabelecimentos
publicos ou privados de ensino em todos os niveis, sem consideragéo
da possivel condicdo irregular da migragdo, o mesmo ocorrendo com
relagdo a salde ou assisténcia sanitaria, que ndo poderao ser negadas a
nenhum estrangeiro, qualquer que seja sua situagdo migratoria.
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A participagdo da sociedade civil tem sido fundamental com referéncia
as agbes que contribuem para a protegdo dos direitos humanos
dos migrantes. A variedade e multiplicidade de organizagdes nédo
governamentais, centros de estudos, associacdes de migrantes e
pastorais migratérias sdo inimeras e heterogéneas, sendo possivel
construir uma tipologia que permita identifica-las em face de suas
modalidades, objetivos e papeis sociais por meio das quais cumprem
suas finalidades.

9.5. A imigracdo irregular e a insercdo laboral dos migrantes na
Argentina

E preciso destacar que os processos de regularizagdo migratéria
constituem ferramentas indispensaveis para oferecer aos imigrantes sem
documentacéo a possibilidade, de acordo com a legislagao, sua acolhida
e garantia de seus direitos com o fim de residéncia legal; o objetivo do
programa consiste na regularizagdo da situagdo migratoria, a insercéo e
integragdo dos estrangeiros residentes de forma irregular no pais, com
a possibilidade de que estes obtenham a regularizagao de sua situagéo
migratéria. Referida medida encontra-se implementada para os cidadéos
do Mercosul, fundada no critério da acreditacdo da nacionalidade de um
dos paises integrantes do bloco.

A insercdo laboral dos imigrantes latino-americanos e asidticos na
Argentina contribuiu notavelmente para o desenvolvimento da economia,
em virtude da necessidade do uso intensivo da mdo de obra (construcéo
civil, produgéo téxtil, cerdmicas), assim como servigcos dos quais necessita
a classe média urbana como o trabalho doméstico e o comércio em
pequenos mercados de comestiveis, verificando-se a predominéncia
de paraguaios na construcdo civil e de mulheres peruanas e paraguaias
no servico doméstico, enquanto os bolivianos dedicam-se a cultura de
hortaligas, fabricagdo de ceramicas e venda de roupas em feiras populares.

O grande mérito da legislacdo argentina refere-se ao convencimento
politico de ser necesséaria a integragdo plena das pessoas dentro do
territério mediante sélida coesdo social, exigindo politicas publicas de
acompanhamento do processo de integragdo plena, com obrigagédo do
Estado em garantir direitos aos imigrantes independentemente de sua
condi¢do migratdria.
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Portanto, dispensa-se tratamento igual aos imigrantes e suas familias
nas mesmas condi¢cdes asseguradas aos argentinos, mediante o acesso
igualitario aos servigos sociais, especialmente com relagdo ao sistema
de salde, educagdo, acesso a justica e protegdo laboral, bem como
o respeito ao direito de reunificagdo familiar dos imigrantes com seus
pais, conjuges, filhos solteiros menores ou maiores com capacidades
diferentes, propiciado uma politica migratéria aberta e inclusiva.

10. Conclusdes

Do quanto examinado a proposito das legislagdes brasileira, venezuelana,
chilena e argentina, verificou-se que todos os ordenamentos citados
pautaram suas condutas observando os principais tratados internacionais
a respeito da protegdo dos migrantes e suas familias e Convengdes da
OIT.

Além dos aspectos relativos a legislagdo internacional, verificou-se que
os paises pesquisados asseguram aos imigrantes o mesmo tratamento
concedido aos nativos, pouco importando a situagdo do migrante no
pais de destino, se regular ou irregular.

Importante lembrar que maior ou menor integragdo do trabalhador
migrante no pais para o qual se transferiu constitui questdo de grande
relevancia, em face da discriminagdo que normalmente sofrem os
trabalhadores estrangeiros que chegam ao pais de destino, usualmente
em condigdes de vulnerabilidade pelo simples fato de encontrarem-se
distantes de seu pais de origem, de seus familiares e, na maioria das
vezes, pelas dificuldades encontradas com novos costumes e habitos de
vida, além do idioma que nem sempre dominam perfeitamente.

Portanto, a auséncia de comunicacdo direta, clara e eficiente, traz
consequéncias na sua adaptagdo, obtencdo de documentos pessoais,
relacionamento social, busca de emprego, etc.

Diante desse cenario de vulnerabilidade em que se encontram os

trabalhadores migrantes, necessario redobrar os cuidados para coibir a
exploragdo da mao-de-obra que sofrem, posto que na dificuldade de
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encontrar emprego, sujeitam-se a trabalhar em condi¢es totalmente
degradantes e indignas para poderem sobreviver.

Outro aspecto que merece ser considerado e revela ainda mais a
importancia do tema é o fato de, em todo o mundo, e, especialmente,
desde janeiro deste exercicio com a declaragdo de pandemia em face
do Covid-19, os trabalhadores migrantes encontram-se mais fragilizados,
notadamente os que se encontram no pais clandestinamente e por este
fato sdo denominados “invisiveis”, para os quais nao existem beneficios
de assisténcia social, familiar e do necessario acolhimento, exceto pela
excelente agdo social promovida pelas inimeras ONG's que se ocupam
dos menos favorecidos.

Ressalte-se que a atividade desenvolvida pelas ONG's, revelou-se
constante e de vital importancia nos ordenamentos pesquisados e que
contribuem para protegdo dos direitos fundamentais dos migrantes,
especialmente na implementagdo de atividades concretas para
regularizacdo da situagdo migratéria dos estrangeiros, facilitando o acesso
dos imigrantes aos servigos de assisténcia social, saiide e educagéo que
ndo devem ser negadas a nenhum estrangeiro, qualquer que seja sua
situagdo migratoria.

Por fim, ndo se pode olvidar que no mundo globalizado as relagdes de
trabalho tradicionais perderam espaco para a descentralizagdo da mao
de obra e precarizagdo na prestagao de servigos, fatores que aumentam
a desigualdade social, colocando o trabalhador migrante sob maior
vulnerabilidade, lembrando-se que o trabalho subordinado ou auténomo
constitui forma de inclusdo social que permite ao trabalhador migrante
participar ativamente da sociedade civil que o acolheu.
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1. Introduccién

La pandemia transcontinental de Covid-19, caracterizada por autores
como Supiot y Monereo Pérez como un “hecho social total” —concepto
que se asocia linealmente con la teorizacion del primero de estos juristas
sobre el mercado total', aunque tiene un significado técnico asignado
por las ciencias sociales>—, ha puesto en evidencia lo que el eminente
profesor francés, doctor honoris causa de la Universidad de Buenos
Aires, observé como un fenémeno paraddjico en la mundializacion:
la incapacidad de las instituciones internacionales para organizar la
solidaridad entre los paises ante una crisis global que, sin embargo,
ha revelado un grado de interdependencia objetiva excepcional®. Una
verdadera “globalizaciéon del riesgo”, en términos de Ulrich Beck, en
la sociedad globalizada, que muestra dos caras, de interdependencia
e insolidaridad?®, y dialoga con la idea de "globalizacién negativa”,
perteneciente a otro afamado sociélogo europeo®.

Maés alld de alguna “vaga coordinacién global”® y aportes bajo
la forma de informes y documentos técnicos elaborados por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la Comisién Econdmica

1 Alain Supiot, El espiritu de Filadelfia. La justicia social frente al mercado total, traducciéon de
Jordi Terré, Ediciones Peninsula, Barcelona, 2011.
2 Conforme al cual —dice Monereo Pérez— “la pandemia actual no es solo una crisis sanitaria [...]

en el sentido especifico de que impacta y convulsa el conjunto de las relaciones y estructuras
sociales y conmociona a la totalidad de los actores (politicos, sociales y econémicos) de las
instituciones y de los valores de la sociedad, planteando una exigencia de recomposicion de
la cohesién social”. Vid. José Luis Monereo Pérez, “Por un nuevo pacto social garantista de
los derechos fundamentales para afrontar la crisis y la recuperacién”, en Revista de Estudios
Juridico Laborales y de Seguridad Social, nim. 1, octubre 2020, p. 19, con cita de Marcel Mauss,
Sociologia y antropologia, trad. T. Rubio de Martin, Tecnos, Madrid, 1971.

3 Alain Supiot, “Le travail a I'épreuve du monde d'aprés”, Fondation Collége de France, https://
www.fondation-cdf.fr/2020/07/15/le-travail-a-lepreuve-du-monde-dapres/ (Consultado el 22 de
julio de 2020).

4 José Antonio Fernandez Avilés, ”; Es suficiente este derecho laboral excepcional "por aluviones"
frente a la pandemia del Covid-19?", en Revista de Trabajo y Seguridad Social, CEF, 445 (abril
2020), p. 7, con referencia (sin datos de cita) a Ulrich Beck, Sociedad del Riesgo. Hacia una nueva
modernidad, Jorge Navarro, Daniel Jiménez y M.? Rosa Borras (trads.), Paidos, Barcelona, 1986.

5 Zygmunt Bauman, Miedo liquido. La sociedad contemporanea y sus temores, traduccién de
Albino Santos Mosquera, Paidds, Barcelona, 2007, p. 125. Este autor aplica el concepto a
“la globalizacién altamente selectiva del comercio y el capital, la vigilancia y la informacién, la
coaccién y el armamento, la delincuencia y el terrorismo [...], elementos todos que desdefian
actualmente la soberania territorial y no respetan ninguna frontera estatal”, y agrega: “Si la idea
de una "sociedad abierta" representé originalmente la determinacion de una sociedad libre
orgullosa de su apertura, hoy evoca en la mayoria de las mentes la experiencia aterradora de
unas poblaciones heterénomas y vulnerables, abrumadas por fuerzas que no pueden controlar
ni comprender plenamente, horrorizadas ante su propia indefension [...]".

6 El socidlogo y filésofo esloveno Slavoj Zizek encuentra un “primer modelo vago de coordinacién
global en la Organizaciéon Mundial de la Salud”, y se pregunta acerca de la necesidad de crear
algun tipo de red global de atencién médica. Vid. S. Zizek, “Coronavirus es un golpe al capitalismo
al estilo de ‘Kill Bill' y podria conducir a la reinvencién del comunismo”, en AA. VV., Sopa de
Wuhan, editorial ASPO (Aislamiento Social Preventivo y Obligatorio), La Plata, 2020, p. 24.
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para América Latina y el Caribe (CEPAL), las Naciones Unidas (ONU)
o la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), el enfrentamiento de la
unanime crisis quedd en manos de cada Estado, con sus recursos —en
su mayoria escasos’— y en soledad?; casi en situacién de aislamiento
internacional, como una suerte de reflejo de las cuarentenas a las que
fueron sometidas sus poblaciones’.

Los instrumentos juridicos aplicados por los paises para enfrentar
el fenémeno fueron emitidos en el marco generalizado de previas
declaraciones de emergencia sanitaria (asi en Argentina, Bolivia, Canada,
Colombia, Costa Rica, Ecuador, EE. UU., Finlandia, Francia, ltalia,
México, Panama, Paraguay, Pert, Repulblica Dominicana' y Uruguay'?,
entre otros), a veces expresada mediante diversos heterénimos ("estado
de calamidad publica”, en Brasil; “estado de excepcién constitucional
de catéstrofe”, en Chile; “estado de alarma”, en Espafa y Venezuela;
"estado de urgencia sanitaria”, en Francia; “estado de epidemia”, en
Polonia; Portugal declaré el “estado de emergencia” luego de haber
pasado, inicialmente, por un breve periodo de “estado de alarma”, y en
Suiza se emitié una declaracion de “situacion extraordinaria”), pero con
efectos juridicos similares.

7 El 16 de septiembre de 2020 el Parlamento Europeo autorizé una propuesta de la Comision
Europea destinada a tomar prestados €750.000 millones para financiar un plan denominado “UE
de proxima generacion”, de los cuales 390.000 millones se destinaran a los paises miembros
en forma de subvenciones. Este endeudamiento comin permitira reducir los tipos de interés y
apoyar a los Estados miembros mas vulnerables. También plantea la cuestién de su reembolso,
de casi 13.000 millones de euros en intereses anuales. Véase Le Vif, 8/10/2020, https://www.levif.
be/actualite/international/taxer-la-finance-pour-la-reconstruction-post-covid-carte-blanche/
article-opinion-1342465.html?cookie_check=1602714092 (Consultado el 2/10/2020)

8 La critica a las entidades supranacionales no comprende, desde luego, gestos de solidaridad
individuales de paises como Alemania, que ha dado acogida a pacientes provenientes de otros
estados miembros de la Unién Europea, como ltalia, Austria y Republica Checa (vid. elDiario.
es, https://www.eldiario.es/sociedad/baviera-acogera-pacientes-de-republica-checa-pais-mas-
afectado-por-covid-de-la-ue_1_6295508.html) o como Canadé, que aporté la modesta cantidad
de 7.5 millones de ddlares canadienses a la Organizacién Panamericana de la Salud (OPS) con
destino a auxiliar a los paises caribefios a dar respuesta a la pandemia. Véase OPS, 11 de junio
de 2020, https://www.paho.org/es/noticias/11-6-2020-gobierno-canada-aporta-53-millones-
ops-para-responder-covid-19 (Ambos sitios, consultados el 15/10/2020).

9  Transcurrido un afo de la aparicion de la pandemia, la cooperacion mundial en materia de
vacunas se fij6 como tema prioritario de la cumbre virtual del G20 programada para el 21y
22 de noviembre de 2020. Vid. Global Times, 18/11/2020, https://www.globaltimes.cn/
content/1207213.shtml (Consultado 20/11/2020).

10 En este pafis, el Decreto 417, de 17 de marzo de 2020, declaré el “estado de emergencia
econdmica, social y ecoldgica”.

11 Declarado el 19 de marzo de 2020 por Decreto 134 de ese afo.

12 El Decreto 93, del 13 de marzo de 2020, declaré el “estado de emergencia nacional sanitaria”.
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Algunas diferencias han presentado Alemania, el Reino Unido y Bélgica.
La republica federal no recurrié a la declaraciéon de emergencia con
alcance nacional, sino dejé librada tal decision a los bundeslédnder; el
gobierno britanico, por su parte, no decreté el estado de emergencia,
sino ejercié poderes de emergencia, por delegacién del Parlamento en
la vertiginosamente aprobada Ley de Coronavirus 2020 (“Coronavirus
Act 2020"); de manera similar, en Bélgica, el Parlamento autorizd al rey
el ejercicio de poderes especiales en el marco del articulo 105 de la
Constitucion.

Otra diferencia se observa en la mayoria de los paises escandinavos
(Dinamarca, lIslandia, Noruega y Suecia), donde directamente se ha
prescindido de todo marco de excepcionalidad juridica.

En los Estados en que se decidi6 la referida alteracion de la normalidad
institucional, abundaron, desde luego, normas excepcionalesy transitorias
(generalmente decretos gubernamentales y resoluciones de autoridades
administrativas), con obvio contenido de medicina epidemiolégica o
sanitarista, seguidas en importancia y cantidad por preceptos de caracter
laboral y de la seguridad social.

La constatacion del relevante papel desempefiado por el derecho del
trabajo y de la seguridad social dentro del contexto de la particular
emergencia —asi se ha manifestado en Argentina—, conlleva la pregunta
sobre el caracter del ordenamiento laboral surgido de la emergencia
sanitaria. Esto es, si se trata del derecho del trabajo ordinario o tradicional
enrolado en el combate contra la propagacion de la enfermedad, aunque
con algunos matices diferenciados en procura de una adaptacion eficaz
para alcanzar el objetivo propuesto, o si durante la etapa de crisis se ha
desplegado un conjunto de normas laborales y sociales extraordinarias
que dan cuenta de la conformacién de un orden de nuevo caracter,
un derecho del trabajo propio de la emergencia, excepcionalmente
renovado en sus institutos o, incluso, en sus componentes esenciales,
con su vigencia atada fatalmente a aquella.

Para buscar respuestas a ese interrogante, visitaré la normativa laboral

emitida con motivo de la emergencia sanitaria—tomando como eje la de
Argentina— vy, luego de abordar la cuestién desde un enfoque tedrico,
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me detendré en la interpretacion y explicaciéon de algunos institutos
relevantes del régimen laboral de excepcién verificado en este pais, sin
dejar de tener en cuenta dispositivos normativos y medidas de politica
publica aplicadas en otros paises de América y Europa.

2. Normas laborales para la enfrentar la emergencia sanitaria

Si bien esta crisis tiene muchas facetas y ha esparcido mdltiples
consecuencias —econdmicas, sociales, politicas—, pOr su causa y sus
caracteristicas es eminentemente sanitaria. Sin embargo, el Gobierno
argentino, al igual que otros, entre varias acciones de diverso caracter,
emiti® una ingente cantidad de normas laborales y de seguridad
social para sobrellevarla. Normas que, en contraste con lo acontecido
en anteriores crisis —centralmente econdémicas—, el derecho del
trabajo sostuvo su caracter tutelar de los trabajadores, que en algunos
casos —particularmente el de la Argentina— reunié matices expresivos
de una verdadera transformacion.

Desde el inicio de la crisis, como en varios otros paises alcanzados
por la pandemia, el Gobierno argentino —Poder Ejecutivo Nacional
(PEN)— ha tenido una actuacién central e hiperactiva en el asumido
papel de legislador de la etapa de emergencia sanitaria. Durante mas
de 200 dias ha dictado una acelerada sucesién de normas “legislativas
no parlamentarias” —tomo el concepto de Casas Baamonde'—, pero
no solo ha hecho las veces del legislador en la emergencia. Ha sido un
legislador preponderantemente laboral durante la contingencia, en tanto
la regulaciéon del trabajo tuvo una participacion especial en el reparto de
roles asignados a los instrumentos normativos destinados a la proteccion
de la salud de la poblacién contra la enfermedad.

Para comenzar a examinar, a partir de la particular experiencia argentina,
la funcién que le cupo al derecho del trabajo y de la seguridad social
durante la crisis sanitaria, es conveniente poner en altorrelieve los

13 Maria Emilia Casas Baamonde, su disertacién en la conferencia internacional “El derecho del
trabajo y de la seguridad social durante la COVID-19 en Espana e ltalia. Medidas adoptadas
para proteger el trabajo, el empleo y la salud de los trabajadores”, organizada por la Asociacién
Argentina de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social (AADTySS), Buenos Aires, 22 de junio
de 2020. (Puede accederse mediante la pagina web de la AADTySS: https://www.youtube.com/
watch?v=AiXIXjKylh8).
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instrumentos juridicos de caracter sociolaboral mas trascendentes, en

cuanto dieron el marco general a la normativa especial y determinaron

su particular orientacién protectora.

El 13 diciembre de 2019, el decreto de necesidad y urgencia (DNU)
n° 34 de ese afio declaré la emergencia ocupacional por 180 dias, a
contarse desde su entrada en vigor, y establecid, para ese periodo,
una proteccién especial contra el despido sin justa causa, cifrada en
el derecho de los trabajadores afectados a percibir el doble de la
indemnizacién prevista por la ley para ese supuesto, siempre que se
tratase de personal contratado con anterioridad a la entrada en vigor
del propio decreto™.

Posteriormente, la Ley 27.541, aprobada por el Congreso de la
Nacion el 21 de diciembre de 2019, declaré la “emergencia publica
en materia econdmica, financiera, fiscal, administrativa, previsional,
tarifaria, energética, sanitaria y social” hasta el 31 de diciembre de
2020.

3. En 2020, veinticuatro horas después de que la OMS calificara la

propagacion de la Covid-19 como pandemia, se dictd el DNU 260,
del 12 de marzo de este afio, que extendid la emergencia sanitaria
declarada en la Ley 27.541, por el plazo de un afio contado a partir
de la fecha de su publicacion oficial (el mismo 12/03/2020), e impuso,
en su articulo 7°, un “deber de aislamiento” de tipo “vertical”15,
esto es, a las personas que se encontraran en situaciones de
mayor vulnerabilidad ante la contraccién de la enfermedad, por el
padecimiento de cuadros clinicos graves, o de tratarse de casos
positivos identificados o de potenciales transmisores del virus:

a) quienes fueran considerados “casos sospechosos” de haber
contraido la enfermedad por la presentacion de sintomas;

b) quienes poseyeran confirmacién médica de haber contraido
Covid-19;

14
15

Prorrogada por igual plazo mediante el DNU 528, de 9 de junio de 2020.

Véase Guilherme Loureiro Wernek y Marilia S& Carvalho, “La pandemia de COVID-19 en
Brasil: crénica de una crisis sanitaria anunciada”, en Cadernos de Saude Publica, 2020,
36(5):e00068820, p. 2, accesible en https://www.scielo.br/pdf/csp/v36n5/es_1678-4464-csp-36-
05-e00068820.pdf (Consultado el 5/09/2020).
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c) quienes pudieran ser considerados ”contactos estrechos” de las
personas comprendidas en los ftems a) y b) precedentes, y

d) quienes arribaran al pais luego de haber transitado por “zonas
afectadas”.

El articulo 12 de este decreto delegd en el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social (MTESS) el establecimiento de “las
condiciones de trabajo y licencias” aplicables a estas personas
comprendidas en las previsiones del articulo 7° del mismo reglamento
impartido por el Poder Ejecutivo.

En Colombia, la Circular 0017, de 24 de febrero de 2020, emitida
por el Ministerio de Trabajo, identificé tres grupos de trabajadores
expuestos: 1) con riesgo de exposicién directa, a los trabajadores
del sector salud; 2) con riesgo de exposicién indirecta, aquellos
que implican contacto con individuos clasificados como “casos
sospechosos” por su contacto con personas en transportes aéreo,
maritimo, fluvial y personal, de aseo y servicios generales; y 3) con
riesgo de exposicion intermedia, aquellos trabajadores que en un
ambiente laboral pudieron tener contacto o exposiciéon a un caso
sospechoso o confirmado y en el cual se pudiera haber generado
transmision del virus de una persona a otra por su estrecha cercania'.

La Comisién Interamericana de Derechos Humanos, por su parte, el
20 de abril de 2020 emitié la Resolucidon N° 1/2020, mediante la cual
sefalé a los paises de la regién la necesidad de que toda politica
publica y medida gubernamental de emergencia y contencién
frente a la Covid-19 contemple “especiales medidas de proteccion”
y brinde “particular atencién a las necesidades e impacto de la
enfermedad sobre los derechos de los grupos en especial situacion
de vulnerabilidad, como lo son las personas mayores, personas con
afecciones médicas preexistentes, privados de libertad, mujeres,
pueblos indigenas, personas en situaciéon de movilidad humana,
nifias, nifos y adolescentes, personas LGBTI, afrodescendientes,

Oscar Blanco Rivera, “Andlisis legal y constitucional de las circulares emitidas por el Ministerio
del Trabajo”, en revista Actualidad Laboral, nim. 220, julio-agosto, 2020, p. 13.
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discapacitados, trabajadores informales, y personas que viven en
pobreza extrema, defensoras y defensores de derechos humanos,
lideres sociales, profesionales de la salud y periodistas”.

El 19 de marzo de 2020, se dicté el precepto mas importante de
la etapa: el DNU 297/20. Su articulo 1° reconfiguré el mencionado
deber de aislamiento sin adjetivos en un “aislamiento social,
preventivo y obligatorio” (ASPO), a ser cumplido entre el 20 y el
31 de marzo del mismo afo; plazo prorrogable “por el tiempo que
se considere necesario en atencion a la situacién epidemioldgica”'’.
En su articulo 2°, este decreto establecié dos prescripciones de
alcance general: la obligacion de aislamiento social y la prohibicién
de circular®, que incluyeron a su vez el deber de “abstencién de
concurrir” a los respectivos lugares de trabajo.

Como expresan los fundamentos invocados en los considerandos del
Decreto 297/20, la normativa de emergencia emitida en Argentina
—incluida la de caracter laboral y social— ha tenido un objetivo
amplio: la proteccion de la salud de la poblacién, que se desagrega
en dos subobjetivos: mitigar la propagacién del virus y reducir en lo
posible el impacto de la epidemia en el sistema sanitario.

Tras ese objetivo, se dispuso un aislamiento radical de la poblacién y
se prohibié la circulaciéon, con puntuales excepciones establecidas en
el articulo 6° del mismo DNU 297/20, para “las personas afectadas a
las actividades y servicios declarados esenciales en la emergencia”,
cuyos desplazamientos “deberan limitarse al estricto cumplimiento
de esas actividades y servicios”, entre |as cuales el propio reglamento
menciona al personal de salud y las fuerzas armadas y de seguridad,
junto a otros sujetos y actividades®. El mismo articulo faculta a

17

18

19
20

La prérroga del Decreto 297/20 ha sido dispuesta sucesivamente por los DNU: 325/20, de 31 de
marzo; 355/20, de 11 de abril; 408/20, de 26 de abril; 459/20, de 10 de mayo; 493/20, de 24 de
mayo, y luego, de manera parcial y condicionada, por los DNU 520/20, de 7 de junio; 576/20,
de 29 de junio, y 605/20, de 18 de julio, y 754/20, de 23 de septiembre.

Osvaldo Maddaloni, “El articulo 223 bis de la LCT en tiempos del coronavirus”, en Revista de
Derecho Laboral Actualidad, suplemento digital El impacto del coronavirus en las relaciones
laborales, Dossier nim. 4, Rubinzal-Culzoni Editores, Santa Fe, 2020 (RC D 1656/2020), p. 39.
Véanse articulo 2° DNU 260/20 y considerandos del DNU 297/20.

La extensa enumeracién incluye: servicio meteorolégico nacional y bomberos; autoridades
superiores de los gobiernos nacional, provinciales, municipales y de la Ciudad Auténoma de
Buenos Aires; personal del servicio de justicia de turno; personas que deban asistir a otras
con discapacidad, familiares que necesiten asistencia, personas mayores, nifios, nifias y
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la Jefatura de Gabinete de Ministros a decidir la ampliacién o
reduccién de las excepciones dispuestas, en funcién de la dindmica
de la situaciéon epidemioldgica y la eficacia que se observe en el
cumplimiento de la medida.

La combinacion de medidas de aislamiento vertical y horizontal, con
fuertes restricciones a la circulacién de personas, fue difundida a
escala mundial, con notorias excepciones, como las de Brasil?', EE.
UU.%, el Reino Unido (en una etapa inicial) y Uruguay, de los cuales
solo este Ultimo pudo demostrar eficacia en sus politicas, ponderadas
en términos cuantitativos de personas infectadas y decesos?.

Una experiencia singularmente problemética es la de Bolivia, donde
no se omitieron medidas destinadas a la prevencién del contagio,
pero al ser adoptadas de manera vacilante y descoordinada por las
autoridades y, a su vez, objeto de una observancia indisciplinada por
parte de la poblacién, no evitaron el desborde del sistema de salud
y el colapso de la infraestructura funeraria?*.

Otra norma destacable del periodo es el DNU 329, del 31 de marzo
de 2020, que dispuso una doble proscripciéon de alto impacto
econdmico y social:

21

22

23

24

adolescentes; personal afectado a la obra publica, al trabajo en supermercados y comercios
minoristas de proximidad, farmacias, ferreterias y veterinarias; provisiéon de garrafas; industrias
de alimentacién, de higiene personal y limpieza, de equipamiento médico, medicamentos,
vacunas y otros insumos sanitarios; actividades vinculadas con la produccién, distribucion y
comercializacién agropecuaria y de pesca; servicios postales, de limpieza y guardia; actividades
de telecomunicaciones, internet fija y movil y servicios digitales; transporte publico de pasajeros;
transporte de mercaderias, petréleo, combustibles y gas licuado de petréleo; recoleccién,
transporte y tratamiento de residuos sélidos urbanos, peligrosos y patogénicos; casa de
moneda y todas las actividades que el Banco Central considere imprescindibles para garantizar
el funcionamiento de la cadena de pagos; etc.

Loureiro Wernek y S& Carvalho, op. cit.; y asimismo Conosur, 19/08/2020, https://www.telam.
com.ar/notas/202008/504075-brasil-coronavirus-aislamiento.html (Consultado el 5/09/2020).

El gobierno federal inicialmente subestimé la gravedad de la Covid-19 y se limité a declarar
la emergencia de salud publica y anunciar restricciones de circulacién a los viajeros que
llegaran de China, ademéas de impartir recomendaciones a los ciudadanos para evitar
los viajes internacionales. Luego, diversos estados federados y condados impusieron un
distanciamiento social. Vid., entre muchas otras fuentes, CNN en espafiol, https://cnnespanol.
cnn.com/2020/05/21/si-estados-unidos-hubiera-comenzado-el-distanciamiento-social-una-
semana-antes-aproximadamente-36-000-personas-menos-habrian-muerto-segun-un-estudio/
(Consultado el 5/09/2020).

BBC News. Mundo, 29 de mayo de 2020, https://www.bbc.com/mundo/noticias-america-
latina-52837193 (Consultado el 5/09/2020).

Véanse: La Vanguardia, 16/06/2020, https://www.lavanguardia.com/internacional/
20200616/481814485629/colapso-sanitario-bolivia-covid-muertos-calle-coronavirus.html, 'y El
Pais, 18/06/2020, https://elpais.com/internacional/2020-06-18/la-pandemia-y-la-precariedad-
del-sistema-sanitario-dividen-a-bolivia-sobre-la-fecha-de-las-elecciones.html (Ambos
consultados el 29/07/2020).
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a) En su articulo 2°, prohibié “los despidos sin justa causa y por las
causales de falta o disminucién de trabajo y fuerza mayor” por el
plazo de 60 dias, a computarse desde la fecha de su publicacién
oficial (que tuvo lugar el mismo dia de su emisién)® y

b) En su articulo 3°, primer parrafo, proscribié igualmente “las
suspensiones por las causales de fuerza mayor [y] falta o
disminucién de trabajo”, exceptuando de esta prohibicién
—mediante una expresién técnicamente equivoca— “las
suspensiones efectuadas en los términos del articulo 223 bis
de la Ley de Contrato de Trabajo”. Sobre la interpretacion y
aplicacién de ambas normas que afectan a las suspensiones
contractuales —la administrativa de emergencia y la legislativa
en sentido formal— volveré mas abajo.

3. La autoridad de aplicacion laboral, legislador por delegacién

Dentro del dmbito de normatividad conformado por el derecho del
trabajo de la emergencia en la Argentina, como también en otros
paises, desempefd un papel destacable la funcién normativa que, por
delegacion del DNU 260/20, ha desplegado el MTESS. La actuacién de
la autoridad de aplicacion laboral argentina se distingue de otras, como,
por ejemplo, el Ministerio de Trabajo de Colombia, cuyas circulares solo
se ajustaron a las leyes vigentes con anterioridad a la emergencia, sin
capacidad de modificarlas transitoriamente para adaptarlas a la coyuntura
extraordinaria. Conforme explica Oscar Blanco, dichas circulares tuvieron
por objeto recordar su existencia para ser aplicadas al momento, ya
que no se admite que pretendan limitar o restringir el marco minimo
de derechos y garantias del trabajador ni perder de vista la finalidad de
lograr la justicia entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu
de coordinacién econémica y equilibrio social (articulos 1y 13 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo)?.

La concentracién de la cartera laboral en la funcion de “legislador
delegado” durante la contingencia sanitaria fue casi absoluta, con
resignacion de otras funciones propias de su condicién de autoridad de

25 Este decreto fue prorrogado sucesivamente por los DNU 487, de 18/05/2020; 624, de
28/07/2020; 761, de 23/09/2020, y 891, de 16/11/2020 (vigente hasta el 31/01/2021).
26  Blanco Rivera, op. cit., p.14.
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aplicaciéon que resultan més relevantes en momentos de normalidad,
como por ejemplo la fiscalizacién tanto de centros de trabajo como de
procesos electorales intrasindicales.

Del ejercicio de esa facultad delegada, surgieron algunas medidas
destacables:

La suspension del “deber de asistencia al lugar de trabajo”, con
"goce integro de remuneraciones” (Resolucién 207/20-MTESS).
Una licencia especial para trabajadoras o trabajadores esenciales
que, por su condicién de progenitores o personas adultas a cargo de
nifios, nifias o adolescentes, resulte imprescindible su presencia en el
hogar para el cuidado de estos mientras se mantuviera la suspensién
de clases presenciales en los establecimientos escolares dispuesta
por el Ministerio de Educacion?.

La convocatoria a la concertacion social, efectuada junto con el
Ministerio de Desarrollo Productivo, a dos grandes actores de
las relaciones laborales colectivas: la Confederacion General del
Trabajo (CGT) y la Unién Industrial Argentina (UIA). El recurso a
esta herramienta fundamental de la gobernanza del trabajo fue
utilizado con fines normativos. Concretamente, con la finalidad de
establecer un marco regulatorio de referencia para los acuerdos de
pago de asignaciones no remunerativas al personal suspendido por
el DNU 297/20 y la resolucién 207/20-MTESS?. El pago de dichas
asignaciones es solventado por el Estado hasta 50 % del salario
neto que percibié el trabajador en febrero de 2020, con un piso
equivalente a un salario minimo, vital y mévil, y un tope maximo
de dos veces el importe de este instituto. Una medida similar se
adopté en Dinamarca, donde el Gobierno alcanzé el acuerdo con
empresarios y representantes sindicales que se describe infra, en el
paragrafo VI.1.

27

28

Res. 207/20-MTESS, articulo 3°: “Dispdnese que, mientras dure la suspensién de clases en las
escuelas [...], se considerara justificada la inasistencia del progenitor, progenitora, o persona
adulta responsable a cargo, cuya presencia en el hogar resulte indispensable para el cuidado
del nifio, nifia o adolescente. La persona alcanzada por esta dispensa debera notificar tal
circunstancia a su empleador o empleadora, justificando la necesidad y detallando los datos
indispensables para que pueda ejercerse el adecuado control. Podra acogerse a esta dispensa
solo un progenitor o persona responsable, por hogar”.

El acuerdo tripartito fue incorporado como “anexo” a la Res. 397/20-MTESS, de 29/04/2020.
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La suspension de las actividades institucionales de las asociaciones
sindicales cuya ejecucién requiriera de reuniones de personas,
incompatibles con el ASPO, como es el caso de los procesos
electorales y las asambleas o congresos, y la disposicion
complementaria de prorrogar transitoriamente los mandatos
gremiales proximos a su vencimiento®. Esta prohibicién transitoria
de llevar a cabo actividades internas de suma importancia para las
organizaciones sindicales, que resulta inobjetable en el marco de
la emergencia, en tiempos de normalidad habria constituido una
injerencia incompatible con la autonomia sindical que garantizan el
articulo 14 bis de la Constitucién Nacional y el articulo 3 del Convenio
n° 87 de la OIT.

Unareglamentacién especial paratramitesvirtualesy homologaciones
de acuerdos individuales y colectivos de pago de “asignaciones
no remunerativas”, en términos del mencionado articulo 223 bis
de la LCT, para el personal no afectado al cumplimiento de tareas
esenciales y dispensado de prestar servicios desde su lugar de
residencia®.

Este articulo del ordenamiento laboral ordinario, incorporado a la
regulacion de emergencia, ha sido la norma juridica mas invocada
por las empresas y sindicatos para reducir el costo del mantenimiento
de la plantilla cuando se trata de personal que no presta servicios ni
de manera presencial ni desde el respectivo lugar de cumplimiento
del aislamiento obligatorio.

El fomento del trabajo remoto. EI MTESS argentino autorizd a todos
los trabajadores del sector publico nacional, en cualquiera de las
modalidades de contratacién, a trabajar desde sus domicilios, a
excepcion de aquellos que prestasen servicios esenciales. Ademas,
se recomendd a las empresas del sector privado que trabajasen
con la minima cantidad de empleados y adoptaran medidas para
hacerlo a distancia®’. Complementariamente, el Ministerio de
Desarrollo Productivo, junto a cdmaras de empresas de software y
algunas empresas privadas, puso a disposicion de PYME asistencia
tecnoldgica y digital para la utilizacion de teletrabajo®.

29
30
31

32

Res. 238/20 y 259/20 de la Secretaria de Trabajo de la Nacion.

Res. 344-MTESS, de 22 de abril de 2020.

Chiristoph Ernst y Elva Lépez Mourelo, La COVID-19 y el mundo del trabajo en Argentina:
impacto y respuestas de politica, Informe técnico, Oficina de Pais de la OIT para la Argentina,
Buenos Aires, 20 de abril de 2020, p. 23.

Ibidem.
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7. La Superintendencia de Riesgos del Trabajo (SRT), organismo
descentralizado dentro de la érbita del propio ministerio, emitié por
su parte recomendaciones sobre “medidas de prevencién en &mbitos
laborales” y dispuso la provisién gratuita de un “modelo digital de
afiche informativo sobre medidas de prevencién especificas acerca del
coronavirus Covid-19" a todos los empleadores afiliados al sistema®.

Soluciones diferentes se han adoptado en los demas paises del Mercosur.
En Brasil, el Gobierno dicté la medida provisoria 927/20, de 22 de marzo
de 2020 (con vigencia prorrogada), cuyo articulo 20 establecié que la
Covid-19 no seria considerada una enfermedad ocupacional (profesional),
salvo que se probare el nexo de causalidad entre la enfermedad y la
actividad realizada por el trabajador. En Paraguay, una vez que se
comunica un diagndstico positivo a un trabajador, este puede gestionar
el “subsidio por reposo” ante el Instituto de Prevision Social (IPS), como
en cualquier caso de enfermedad no profesional, con la sola diferencia de
que el trdmite puede hacerlo de forma digital, esto es, evitando la gestion
personal. Uruguay ha sido el tnico pais del bloque en dedicar una ley del
Poder Legislativo para fijar las pautas a seguir en relacién con la Covid-19
como enfermedad profesional. La Ley 19.873 (de 16/04/20) dispuso que
la enfermedad es considerada de caracter profesional para el personal
médico y no médico, incluyendo expresamente al de limpieza y conexo
en los centros de salud, que pueda acreditar el contacto fehaciente con el
virus en su actividad laboral. En tal supuesto, el afectado puede percibir
el 100 % de su salario durante la baja laboral, con un méximo de 45 dias
de tratamiento y un tope de 10 salarios minimos mensuales®.

4. Un derecho del trabajo de la emergencia sanitaria

Lasparticularidadesdel conjunto de normas “legislativas no parlamentarias”
—en palabras de Casas Baamonde— de indole laboral, emitidas durante
el estado de emergencia, me llevan a preguntarme si lo que se ha puesto
en accién en esta coyuntura critica es simplemente el derecho del trabajo

33  Res. 29/20-SRT, de 21 de marzo de 2020.

34 Heder Hernan Piazza, "El tratamiento juridico del COVID-19 como contingencia en la salud
del trabajador en los paises limitrofes de Argentina”, en revista Catorce Bis, nim. 59, segundo
semestre de 2020, Asociacién Argentina de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social,
Cérdoba, pp. 68-69.
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con la finalidad de intervenir “en” la emergencia®® o si hemos presenciado
el surgimiento de un derecho del trabajo propio de la crisis y, por tanto,
nuevo, efimero, acotado a la emergencia y destinado a contribuir a alcanzar
el objeto de esta (un derecho del trabajo de la emergencia).

A diferencia de otros paises®*, en Argentina se ha evidenciado esto
dltimo: el surgimiento de un derecho del trabajo de la emergencia
sanitaria. Intentaré dar razén de esta afirmacién.

El problema que encierra la disyuntiva planteada tiene algunas similitudes
con el que usualmente afecta al derecho del trabajo en situaciones
de crisis centralmente econdémicas. El agregado de la adjetivacion
obedece a que la crisis actual tiene, desde luego, vastas y profundas
derivaciones econdmicas y sociales, aungue, por su causa y su objeto, es
eminentemente sanitaria.

Por su propia esencialidad, el nuevo derecho del trabajo de la
emergencia se encuentra sujeto a condiciones de extrema necesidad
y temporalidad®” que lo justifican al mismo tiempo que lo limitan. No
podria subsistir una vez agotada la circunstancialidad excepcional que lo
motiva, sino a riesgo de corromper su objetivo y sus normas, que se verian
afectadas de invalidez por inconstitucionalidad, salvo aquellos institutos
que eventualmente la legislacion laboral de la normalidad recuperada
decidiera mantener o incorporar, como de algin modo lo ha resuelto
la muy reciente Ley 27.555 al regular los presupuestos legales minimos
del teletrabajo para el periodo subsiguiente a la etapa de emergencia®.

35 Maria Emilia Casas Baamonde, “El derecho del trabajo en la emergencia del COVID-19", en
diario El Pais, Madrid, 22/04/2020, https://elpais.com/economia/2020/04/21/alternativas
/1587464536_905491.html

36 Casas Baamonde afirma que, en Espafia, en contraste con lo ocurrido durante las emergencias
provocadas por las crisis econémicas del siglo pasado y la del sistema financiero global de la
primera década de este, el derecho del trabajo y de la seguridad social ha desarrollado en esta
emergencia sanitaria medidas extraordinarias para amortiguar sus efectos para las empresas y
los trabajadores, propias de un derecho del trabajo que interviene en la emergencia, no de un
derecho de la emergencia. Vid. Casas Baamonde, op. y loc. cit. Esta opinion, de tan prestigiosa
autora, tiene como eje el caracter protector del derecho del trabajo, que ha visto regularmente
neutralizado o invertido en situaciones de crisis precedentes.

37 Confalonieri (h) atribuye a las prohibiciones establecidas por el DNU 329/2020 los caracteres
de excepcionalidad, temporalidad y generalidad. Véase Juan Angel Confalonieri (h), “Las
prohibiciones emergentes del DNU 329/20, de 31 de marzo”, accesible en el portal web de
la AADTYSS: https://www.aadtyss.org.ar/files/documentos/495/Juan%20A.%20Confalonieri%20
(h).pdf

38 El articulo 19 de la Ley 27.555 advierte que “entrard en vigor luego de noventa (90) dias
contados a partir de que se determine la finalizacién del periodo de vigencia del aislamiento
social, preventivo y obligatorio”.
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Para dar cuenta de la calificacién vertida en los parrafos precedentes,
vuelvo sobre la pregunta acerca de si el derecho del trabajo se transforma
durante las crisis y, en tal hipdtesis, si puede hacerlo sin desnaturalizarse o
sin poner en riesgo su esencia protectora del trabajador. Para ello buscaré
apoyo en Carlos Palomeque, en las dos funciones que este autor descubre
en el derecho del trabajo; lo cual, al paso, me permitira incursionar en el
sentido de la tan expansivamente citada sentencia de Palomeque sobre
la relacion entre crisis econémica y derecho del trabajo, por la que este
jurista se refiri6 a ellos como “comparieros de viaje histéricos”.

Comienzo entonces por la pregunta sobre la razén o el objeto de tal
expresion. Es decir, en qué sustenta el ahora profesor emérito de la
Universidad de Salamanca su celebrada caracterizacion de la relacion
estrecha y recurrente que vincula el derecho del trabajo con las crisis
econdmicas. ;lmplica, acaso, sugerir o de algin modo aceptar que
la tutela que dispensa el derecho del trabajo conduce a germinar
consecuencias prociclicas?

El derecho del trabajo —sostiene Palomeque— presupone, si no el
crecimiento econdmico, al menos la estabilidad. En estas etapas, este
oficia como un “ordenamiento de la distribucion de los recursos”, por
obra de dos factores: la accion normativa del Estado y la practica de la
negociacién colectiva ascendente o de mejora en los derechos de los
trabajadores®.

En cambio, en etapas de crisis econdmica, se le exige al derecho del
trabajo una transformacién en un “derecho de la crisis econémica”,
es decir, un derecho de produccién de riqueza, cuando esta claro que
no lo es ni puede serlo. Pero, sin embargo, en tales circunstancias, el
ordenamiento laboral —continta razonando Palomeque— redescubre
su vocacién originaria de instrumento de racionalizacién econdémica de
las reglas de juego aplicables a las relaciones laborales. Y esto es posible
porque el derecho del trabajo —completa el autor citado— cumple dos
funciones*':

39 Manuel-Carlos Palomeque Lépez, “La funcién y refundacién del derecho del trabajo”, en
Relaciones Laborales, 2000, nim. 13, pp. 21-31, publicado asimismo en Derecho del Trabajo y
razén critica. Libro dedicado al profesor Manuel Carlos Palomeque Lépez en su vigésimo quinto
aniversario como catedratico, Salamanca, 2004, pp. 38-39.

40  Ibidem.

41 Ibidem.
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a) Una funcién objetiva y duradera, ligada de manera permanente al

|u

“conflicto social estructural” que se encuentra en la base misma de
la relacién de trabajo® y

b) una funcién institucional, que es el modo de realizar aquella funcién
objetiva, que se subordina naturalmente a las contingencias politicas
y las exigencias cambiantes de la evolucién del sistema productivo,
interpretando asi de manera variable el equilibrio estructural que

sostiene al derecho del trabajo®.

Por tal razén, el derecho del trabajo no cambia en su esencia ni cambia
su funcion objetiva, que es siempre la proteccion del trabajador. Lo
que cambia es su funcién institucional, relacionada con el cémo de esa
proteccién segun las circunstancias.

Traida esa notable construccion tedrica a las circunstancias de crisis
sanitaria con potentes irradiaciones socioeconémicas, y en atencién
al modo en que ha intervenido en ella el ordenamiento laboral y de la
seguridad social en la Argentina, |la adaptacion del derecho del trabajo a
la emergencia fue alin més alld de su funcién institucional, al extremo de
adquirir caracteristicas novedosas y apropiadas para el nuevo contexto.
Experimentd una suerte de metamorfosis o “refundacién” —palabra que
utiliza Palomeque— por la que se constituyd en un derecho del trabajo
original, sin antecedentes hasta el momento en el pais. un derecho del
trabajo de la emergencia sanitaria, construido por causa de la etapa
critica y con el objeto de enfrentarla, més que el derecho del trabajo, tal
como lo conocemos, desenvolviéndose en ella.

Lo dicho conduce linealmente a preguntar ahora de qué modo se ha
manifestado esa originalidad del derecho del trabajo en el marco del
estado de emergencia declarado ante la pandemia de Covid-19. La
pregunta es —sin abandonar la guia de Palomeque— por el cémo de

42 En el pensamiento de Palomeque, el derecho del trabajo tiene su fundamento histérico en la
integracién e institucionalizacion, o juridificacion, del singular conflicto social que surge con
el capitalismo industrial. Como consecuencia de los intereses contrapuestos entre quienes
dominan los medios de producciéon y quienes aportan exclusivamente trabajo dependiente,
el conflicto social se encuentra instalado de manera estructural en la propia raiz de la relacién
de trabajo asalariado. Vid. Manuel-Carlos Palomeque Lépez, Derecho del trabajo e ideologia.
Medio siglo de formacién ideoldgica del derecho del trabajo espariol (1873-1923), quinta
edicién, revisada, Tecnos, Madrid, 1995, pp. 2-5.

43 Palomeque Lépez, “La funcién y refundacién [...]", loc. cit.
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la proteccién, aunque la particularidad del nuevo derecho es tal que
requiere, en este caso, indagar asimismo acerca de quién o quiénes son
los sujetos beneficiarios de su tutela.

Sin abandonar su funcién objetiva y permanente de proteger al trabajador,
el derecho del trabajo de la emergencia sanitaria compatibilizé la
proteccién de los derechos especificos laborales de los trabajadores con
las medidas de sanidad publica, destinadas prioritariamente a custodiar
la salud de la poblacién evitando o minimizando las probabilidades de
contagio del virus SARS-CoV-24.

Alavez, el legislador laboral de la emergencia, atento al fuerte impacto de
esta en las variables econémicas, procuré proteger el empleo y el ingreso
de los trabajadores, redefiniendo este concepto con total amplitud,
y ademas —lo que constituye el rasgo més significativo y propio del
derecho del trabajo especial— proveerles a las empresas una asistencia
excepcional, a las cuales, como contrapartida, les impuso fuertes
obligaciones, también extraordinarias, junto a importantes limitaciones
en los poderes primarios de organizacién y direccion, plasmados en los
articulos 64 y 65 de la LCT. Y, con todavia mayor intensidad, imposibilitd
el recurso a los tres institutos que la ley laboral general concede a los
empleadores como valvulas de descompresiéon o amortiguadores para
transitar situaciones criticas o contingencias de mercado, que son el
despido sin justa causa o por causas econdémicas y de fuerza mayor, las
suspensiones de este Ultimo caracter y el ius variandi*® (respectivamente,
articulos 245y 247,219 a 221 y 66 de la LCT).

El ordenamiento sociolaboral de la etapa, como todas las normas de
la emergencia sanitaria, es de orden publico absoluto. Salvo que estas
expresamente lo habiliten, no pueden ser modificadas por las partes
de las relaciones de trabajo en ningln sentido, porque la proteccién al
trabajador, y también al empleador, se encuentra adaptada y subordinada
al objeto prioritario de la normativa de excepcion. Prevalece no solo
sobre la voluntad de las partes del contrato de trabajo y de la autonomia

44 Acrénimo de su denominacién en inglés: “severe acute respiratory syndrome coronavirus 2".

45 Lo dicho sobre el ius variandi es con excepcién de la facultad de “reorganizacién de la jornada
de trabajo a efectos de garantizar la continuidad de la produccion de las actividades declaradas
esenciales en condiciones adecuadas de salubridad en consonancia con los protocolos
establecidos por la autoridad sanitaria” que establece el articulo 4° de la Res. 279/20-MTESS.
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colectiva—que no pueden apartarse de lo dispuesto en aquella en ningln
sentido (ni para empeorar ni para mejorar los derechos del trabajador) ni
de su objeto prioritario— y, mientras perdure la etapa critica, prevalece
también sobre la LCT. Es inadmisible en términos juridicos la aplicacién
de normas del régimen laboral ordinario en forma desentendida del
contexto y el régimen extraordinario.

5. El desdoblamiento de la proteccién en el derecho del trabajo de
la emergencia

El derecho del trabajo de la emergencia, con la singularidad con que se
manifesté en Argentina, tendié a proteger no solo al trabajador —en
sentido amplio, incluidos asalariados, auténomos y en formacién—,
priorizando tres derechos de importancia social preeminente: la salud,
el empleo y el ingreso de los dependientes, sino también al empleador.

Al otorgar proteccion a las empresas —a diferencia de lo ocurrido en
otras coyunturas criticas—, el legislador de la emergencia sanitaria
concibié a aquellas como sujetos tutelados, atendiendo a su condicién de
entidades con relevancia econémica tal que su supervivencia al derrumbe
de la demanda interna y externa debia ser apuntalada con miras a la
recuperacion econémica posterior a la pandemia, es decir, mucho mas
que como fuentes del empleo existente antes del comienzo de la crisis*.
La bilateralizacion del principio protector es una caracteristica particular
y exclusiva de esta variante especial e inusitada de ordenamiento laboral.

En contraste con las normas que declararon la situacién de emergencia
omnimoda en la Argentina de diciembre de 2019, con motivo de los
infortunios que afectaban a las principales variables macroeconémicas
(alta inflacion, depreciacion monetaria, endeudamiento externo, déficit
fiscal y de balanza de pagos, insuficiente creacion de empleo, elevado
nivel de pobreza, etc.) el ordenamiento laboral coyuntural concentrd su
atencién en la microeconomia, especialmente en los trabajadores y las
empresas.

46  En Espafia, el Real Decreto Ley 8/2020, de 17 de marzo, pieza central del conjunto de medidas
urgentes extraordinarias para hacer frente al impacto econémico y social de la Covid-19, hace
expreso, en sus fundamentos, su objetivo de “minimizar el impacto social y facilitar que la
actividad se recupere tan pronto como la situacién sanitaria mejore”.
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Es cierto que, en principio, el derecho del trabajo excepcional impuso
cargas severas a los empleadores —en especial a aquellos que no
desarrollan actividades declaradas esenciales en la emergencia— para
mantener el empleo y el ingreso de su personal, cual sacrificios en el
altar de la salud publica, aun cuando aquellos tuvieran obstruido su
acceso al mercado. Como contrapeso, actuando articuladamente con
las instituciones de la seguridad social, el nuevo ordenamiento les ha
proporcionado beneficios tendentes a permitirles atravesar la crisis
con miras a la reactivacion de la economia una vez finalizada la etapa
traumdtica®’.

También es cierto que, en la evolucién histérica de la disciplina juridica,
en Argentina y los demas paises de América Latina y de Europa, se han
reiterado normaslaboralesy de laseguridad social que, con fines paliativos
de las contingencias de mercado o estimulantes de la produccién en
ciclos de caida de la demanda, han auxiliado a las empresas de manera
directa e indirecta (esto Ultimo, a través de la reduccidon de derechos
laborales), asi en la regulacién ordinaria como en la coyuntural. Pero esta
vez en la Argentina se ha avanzado maés alla, con auténticas medidas
de proteccién; medidas sociales de proteccion econémica empresarial.
No solo de alivio mediante la reduccién de gravamenes fiscales, cargas
sociales y derechos de los trabajadores.

Ademasde diferenciarse, en cuanto a este Ultimo aspecto, de regulaciones
precedentes emitidas en situaciones de crisis y de normalidad, el plexo
normativo de la emergencia integra verdaderas medidas tutelares
que han inaugurado en la Argentina el asistencialismo empresarial. Lo
que era privativo de las personas humanas en situacion de indigencia,
pobreza o desempleo —asistencialismo social—, en la emergencia
sanitaria-econémica se extendié a las personas juridicas, incluidas
estratégicamente las que tienen finalidad lucrativa.

47  Tal como lo recomienda el informe conjunto de la CEPAL y la OIT titulado “El trabajo en tiempos
de pandemia: desafios frente a la enfermedad por coronavirus (COVID-19)”, Coyuntura Laboral
en América Latina y el Caribe, nim. 22, mayo 2020, Publicacién de las Naciones Unidas,
Santiago, p. 36.
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6. Medidas propias del derecho del trabajo de excepcién

Con la finalidad de brindar proteccién a trabajadores y empresas, el
derecho del trabajo de la emergencia y el derecho de la seguridad social
funcionaron de manera articulada para coadyuvar al cumplimiento de las
medidas de aislamiento por parte de la poblacién y, asimismo, enfrentar
las ramificaciones microeconémicas del problema epidemiolégico.

El orden juridico laboral excepcional se puso de manifiesto en la creacién
de nuevos institutos y en la modificacion sustancial, aunque pasajera,
de otros preexistentes en la regulacién laboral de la normalidad para su
adaptacion a las nuevas circunstancias.

Lo que viene a continuacién son los cambios més destacables que
perfilan al nuevo ordenamiento sociolaboral especial de la emergencia
en Argentina.

6.1. Prohibicién de los despidos sin causa y de los despidos y
suspensiones por causas econémicas y por fuerza mayor*®
La proteccién otorgada a los trabajadores en la Argentina se distingue
en el escenario de regimenes comparados durante la crisis por su doble
carécter de universalidad y radicalidad. Alcanza a todos los trabajadores
contra todas las variantes del despido en que opere la voluntad del
empleador (despidos sin causa y por causas econémicas o de fuerza
mayor), oponiéndoles la nulidad del acto. A las empresas, como
contrapeso del deber de mantener forzadamente el empleo y abonar una
retribucién incluso a los trabajadores que no prestan tareas, conforme se
anticipo en el apartado precedente y se detallard més abajo, les fueron
otorgados otros beneficios.

Solo un aspecto del despido sin causa ha dado lugar a controversia
que se ventila principalmente en la jurisprudencia: el que afecta a
trabajadores en periodo de prueba (de 90 dias, conf. articulo 92 bis de la
LCT). EI DNU 260/20 guarda silencio al respecto, por lo que la mayoria

48  Tal como se anticipé en el paragrafo 1.5 del presente, la prohibicién proviene del DNU 329/20,
prorrogado por los similares 487/20 y 624/20, y afecta los despidos regulados en los arts. 245
y 247 de la LCT y las suspensiones admitidas en los arts. 219 a 223 del mismo régimen laboral
general.
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de los tribunales, cuya intervencién ha sido requerida en procesos
cautelares, entendié que cuando la ley no establece distinciones no
puede establecerlas quien la interpreta.

De manera similar, se decidié asegurar la estabilidad en el empleo
durante la crisis en algunos paises europeos, como son los casos de
Grecia e Italia® y, sin apelar a la prohibicién expresa de despidos, en
otros como Espafa y Portugal.

El Gobierno griego decreté que todo despido dispuesto en comercios y
establecimientos obligados a cerrar por la pandemia seria declarado nulo
y establecié un subsidio de 8.000 euros para quienes hubieran perdido
su empleo. En compensacién, establecié ayudas a las empresas para
mejorar su liquidez, ademas de aplazamientos en el pago de impuestos
y cotizaciones por cuatro meses™.

Una de las medidas méas importantes en materia sociolaboral adoptadas
durante la crisis por el Estado italiano —y la de mayor intensidad en
todo el escenario europeo— se encuentra en el articulo 46 del Decreto
Ley n°® 18, de 17 de marzo de 2020, convertido en Ley n° 27, de 24 de
abril 2020, que prohibié a los empleadores, inicialmente por el plazo de
60 dias, emprender procedimientos de despidos colectivos por razones
econémicas u organizativas, con prescindencia de la cantidad de
empleados de la empresa®', asi como disponer despidos individuales
de conformidad con el articulo 3 de la Ley n°® 604/1966 (con causa
objetiva justificada por motivos distintos de los disciplinarios) a partir
de la fecha de entrada en vigor del propio decreto ley*. El plazo fue
posteriormente prorrogado hasta enero de 2021 por el Decreto Ley
34/2020. La ley exceptia de la prohibicién a los despidos dispuestos

49  CEPAL-OIT, “El trabajo en tiempos de pandemia: desafios frente a la enfermedad por coronavirus
(COVID-19)", cit., p. 36.

50 Euronews en espafiol, 18/03/20, https://es.euronews.com/2020/03/18/portugal-y-grecia-se-
suman-a-las-drasticas-medidas-economicas-ante-el-covid-19; El Confidencial, 18/03/2020,
https://www.elconfidencial.com/economia/2020-03-18/grecia-prohibe-despidos-millones-
ayudas-coronavirus_2504728/ (Ambos consultados el 1 de junio de 2020).

51  ADAPT Scheda N° 3, Divieto di licenziamento durante la crisi da COVID-19, Curata da ADAPT
in collaborazione con I'Ufficio per I'ltalia e San Marino dell’ Organizzazione internazionale del
lavoro (OIT), p. 1.

52 Umberto Gargiulo y Vincenzo Luciani, “Emergenza Covid-19 e "blocco" dei licenziamenti:
commento all’articulo 46 del d.I. n. 18/2020 (conv. in I. n. 27/2020)", en Covid-19 e diritti
dei lavoratori, a cura di Olivia Bonardi, Umberto Carabelli, Madia D’Onghia y Lorenzo Zoppoli,
Consulta giuridica, CGIL Ufficio giuridico ~EDIESSE, Roma, 2020, pp. 205-206.

276



El derecho del trabajo de la emergencia sanitaria

durante el periodo de prueba, los que recaen sobre trabajadores con
la edad maxima para percibir la pensién de vejez y sobre trabajadores
domésticos®.

En Espafia, de acuerdo con la doctrina académica mayoritaria, se impuso
la conservacién de los contratos de trabajo de manera indirecta, sin
recurrir a la prohibicién expresa del despido, mediante la obligacién a
los empresarios de preservar el empleo de los dependientes afectados
a los denominados expedientes de regulacion temporal de empleo
(ERTE), durante un plazo de hasta seis meses posteriores al término
del goce de dicho beneficio®. Empero, algunos autores no dudan en
afirmar que el articulo 2° del Real Decreto Ley (RDL) 9/2020, de 27 de
marzo, denominado de “medidas extraordinarias para la proteccion del
empleo”, introduce la prohibiciéon de extinguir el contrato de trabajo
o despedir por causas de fuerza mayor o econémicas, tecnoldgicas o
de produccién®. Otros, en cambio, se preguntan si, de la legislacién
sociolaboral de emergencia, surge o no una auténtica prohibicion de
despedir, en tal caso, derivada del citado articulo 2° del RDL 9/2020, y
si, dada la ambigliedad terminolégica de esta norma®, la sancién por su
incumplimiento es la nulidad o solo da lugar a calificar al despido como
improcedente®, lo cual puede generar la readmision del trabajador, con
pago de los salarios de tramitacién, o el pago de una indemnizacién de
33 dias de salario por cada afio de antigtiedad en el servicio.

53 Ligia Ramia Munerati, “La normativa di emergenza in ltalia nell’ambito del diritto del lavoro e
della sicurezza sociale”, en e-Revista Internacional de la Proteccién Social (e-Rips), 2020, vol. V,
num. 1, Editorial Universidad de Sevilla, 2020, p. 45, https://editorial.us.es/es/revistas/e-revista-
internacional-de-la-proteccion-social; http://dx.doi.org/10.12795/ (Consultado el 1 de junio de
2020).

54  Agradezco al profesor Jaime Cabeza Pereiro la informacién generosamente aportada al autor de
este trabajo.

55 En tal sentido: Nuria Reche Tello, “El derecho al trabajo en tiempos de excepcionalidad
constitucional: la regulacién laboral en torno al COVID-19 en Espafia”, en e-Revista Internacional
de la Proteccién Social (e-Rips), 2020, vol. V, ndm. 1, p. 114.

56  Articulo 2 del RDL 9/2020: “La fuerza mayor y las causas econdmicas, técnicas, organizativas
y de produccién (ETOP] en las que se amparan las medidas de suspensiéon de contratos y
reduccién de jornada previstas en los articulos 22 y 23 del RDL 8/2020, de 17 de marzo, no se
podran entender como justificativas de la extincidn del contrato de trabajo ni del despido”.

57  Cristébal Molina Navarrete, “La pretendida ‘prohibiciéon de cese laboral’ en tiempos de
COVID19: 'vicios' de una ‘legalidad (administrativa) sin derecho’”, en Revista de Estudios
Juridico Laborales y de Seguridad Social, nim. 1, octubre 2020, pp. 87-88; Rojo Torrecilla,
Eduardo, “Sobre la aplicacién de las clausulas de suspension de la duracion de los contratos
temporales, y prohibicién de despidos, durante la crisis sanitaria, y sus efectos sobre una
decisién empresarial. Notas a la sentencia del JS nim. 3 de Sabadell de 6 de julio de 2020",
en el blog personal del autor, sdbado 18 de julio de 2020, http://www.eduardorojotorrecilla.
es/2020/07/sobre-la-aplicacion-de-las-clausulas-de.html (Consultado 21 de agosto de 2020).
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De modo muy semejante, Portugal estimulé la conservacion de
los contratos de trabajo mediante lineas de crédito accesibles a las
empresas bajo la condicion de que estas mantuvieran la dotacién,
recurriendo también a los expedientes de regulaciéon temporal de
empleo (ERTE), y otorgando subsidios por desempleo. Sin embargo, la
Inspeccion de Trabajo portuguesa fue investida de poderes reforzados
durante la emergencia para anular despidos “con indicios de ilegalidad
manifiesta”*®.

En Dinamarca, el Gobierno alcanzdé un acuerdo de concertacidn con
empresarios y sindicatos, en virtud del cual el Estado cubrié el 75 % del
salario de los trabajadores de las empresas privadas, hasta un méximo
de 23.000 coronas danesas brutas (equivalentes a €3.000) mensuales,
imponiéndoles condiciones a ambas partes: las empresas asumieron el
compromiso de no producir despidos y los trabajadores de consumir cinco
dias de sus vacaciones o transcurrirlos sin percepcion de sueldo®.

Al momento del brote de la enfermedad (detectado el 20 de diciembre de
2019), China impuso fuertes restricciones a la circulacién y el trabajo con
la intencién de detener la propagacion del virus. Para ello, el 27 de enero
de 2020, el Consejo de Estado extendid las vacaciones del afio nuevo
chino, de los siete dias iniciales, hasta el 2 de febrero del mismo afio. El
7 de febrero de 2020 el Ministerio de Recursos Humanos y Seguridad
Social emitié doce recomendaciones sobre la reanudaciéon del trabajo,
tendentes a la estabilizacion de las relaciones laborales y a reanimar
el trabajo y la produccién de las empresas. Mediante ellas, se impulsé
el teletrabajo y se promovieron los permisos retribuidos, la flexibilidad
en el horario de trabajo y el otorgamiento de vacaciones al personal.
Con el objeto de mantener en vigencia los contratos de trabajo —en un
sistema en el que el despido puede decidirse en cualquier momento,
salvo casos excepcionales, como embarazo, enfermedad profesional o
personas con mas de 15 afios de antigliedad en la empresa o menos de
5 afios para jubilarse—, se obligd a los empleadores a abonar salarios
durante la cuarentena obligatoria o el periodo de incapacidad laboral

58 Conf. Newtral, 7/04/2020, https://www.newtral.es/portugal-medidas-pandemia-coronavirus
/20200407/ y Sapo 25, Eco, 6/04/2020, https://eco.sapo.pt/2020/04/06/act-diz-que-nao-
consegue-assegurar-salario-em-despedimento-ilegal/ (Consultados el 5 de junio de 2020).

59  Europa Press, 21/03/2020, https://www.20minutos.es/noticia/4195817/0/prohibicion-despidos-
sueldos-costa-estado-medidas-europeas-contra-coronavirus-no-sigue-espana/?autoref=true
(Consultado 19 de agosto de 2020).
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por contagio, y se alenté la negociacion entre empresa y trabajador
para trabajar a distancia. En el caso de que existieran probadas razones
econdmicas que pusieran en peligro la estructura de la empresa debido
a la crisis sanitaria, el empleador podia negociar con los empleados un
ajuste de sus condiciones de trabajo para trabajar por turnos o por horas,
de forma que se pudiera evitar, en la mayor medida posible, los despidos
masivos®.

En Costa Rica se han considerado aplicables las normas del Cédigo del
Trabajo sin afectaciones de normas de emergencia, como el articulo
540, que permite a los trabajadores tanto del sector publico como del
privado, que en virtud de un fuero especial gocen de estabilidad en su
empleo o de procedimientos especiales para ser afectados, impugnar
por via sumarisima el despido o cualquier otra medida disciplinaria o
discriminatoria. La proteccién alcanza a: 1) servidores del Estado en
régimen de servicio civil; 2) demas trabajadores del sector publico; 3)
mujeres en estado de embarazo o periodo de lactancia; 4) trabajadores
adolescentes (conf. articulo 91 del Cédigo de la Nifiez y la Adolescencia);
5) fundadores y dirigentes de sindicatos, hasta los limites cuantitativos
fijados por la ley, y candidatos a ocupar cargos directivos en estos o
representantes libremente elegidos por los trabajadores cuando no exista
sindicato implantado en la empresa; 6) denunciantes de hostigamiento
sexual; 7) delegados en procedimientos de conciliaciéon de conflictos
colectivos de caracter econémico y social, y 8) quienes gocen de algin
fuero semejante mediante ley, normas especiales o instrumento colectivo
de trabajo®’.

México y PerG no han decidido medidas especiales para proteger
la estabilidad en los empleos. En el caso del primero, la suspension
transitoria de trabajo exime de acudir a los establecimientos productivos,
como medida preventiva del contagio y de la propagacién del virus, sin
perjuicio de lo cual se reconoce a los trabajadores el derecho a recibir
el pago integro de su salario establecido en sus contratos individuales
o colectivos de trabajo. Este derecho no existe para los trabajadores
peruanos. En México, si bien incluso en tiempos de normalidad se

60  Alvaro San Martin Rodriguez, “Contexto laboral en la Republica Popular China. Especial
referencia a la influencia del Covid-19", en Temas Laborales, nim. 153/2020, pp. 225-229.

61  Expreso mi gratitud al profesor Alexander Godinez por la informacién aportada para el presente
trabajo.
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entiende que el patréon no puede terminar una relacion laboral si
esta se encuentra suspendida, en el supuesto de que el empleador
disponga un despido injustificado, el trabajador afectado cuenta con el
derecho (asegurado por el articulo 123, apartado A, fraccién XXII, de la
Constitucién y el articulo 48 de la Ley Federal del Trabajo) de reclamar el
pago de una indemnizacién de tres meses de salario més una prima de
antigliedad.

Parrafo aparte merece el caso singular de Venezuela, donde el Decreto
4167, de 23 de marzo de 2020, ratificd la inamovilidad laboral que se
encontraba en vigor de manera ininterrumpida desde 2002, cuando
fue establecida por primera vez mediante el Decreto 1.472, de 28 de
abril de ese afo®. El efecto de esta inamovilidad —en comentario de
Carballo Mena— se traduce en que, una vez cesada la emergencia
sanitaria, el trabajador estara obligado a someterse, cuan pronto fuere
posible, a disposicién del patrono, y este a su vez deberd asegurar a
aquel las mismas condiciones de trabajo que imperaban a la fecha en
que se produjo la causa de suspension. Con todo, el trabajador no esta
obligado a poner su fuerza de trabajo a disposicién del patrono de
manera efectiva ni este a pagar los salarios (articulo 73 de DLOTTT®),
aunque si debera continuar cumpliendo con las cotizaciones al sistema
de seguridad social. El empleador queda liberado también del pago
mensual del “cestaticket socialista”, toda vez que la actividad productiva
a su cargo se encuentra directamente afectada por una situacién de
“emergencia, catastrofe o calamidad publica derivada de hechos de la
naturaleza” que impide su desenvolvimiento (articulo 8°, in fine, Decreto
2.066, de 23 de octubre de 2015)¢.

62  Caterina Balasso Tejera, “La autopsia de un decreto. Sobre el contraste existente entre
el decreto por el cual se declard el estado de alarma con ocasién del coronavirus, el marco
regulatorio aplicable y la situacién vivida en Venezuela desde mediados de marzo de 2020”, en
Academia de Ciencias Politicas y Sociales, Estudios juridicos sobre la pandemia del COVID-19,
Allan R. Brewer-Carias, y Humberto Romero-Muci (coords.), Serie Estudios 123, Editorial Juridica
Venezolana Internacional, Caracas, 2020, p. 159.

63 Reglamento de la Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras.

64 César A.Carballo Mena, “Covid-19. Breves notas sobre el influjo en las relaciones de trabajo”, en
Academia de Ciencias Politicas y Sociales, Estudios juridicos sobre la pandemia del COVID-19,
Allan R. Brewer-Carfas y Humberto Romero-Muci (coords.), Serie Estudios 123, Editorial Juridica
Venezolana Internacional, Caracas, 2020, p. 547.
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6.2. Duplicacién de la indemnizacién por despido (indirecto)®

Tal agravamiento indemnizatorio, dispuesto por el DNU 34/19 para regir
durante el plazo de 180 dias (prorrogado por idéntico periodo por el DNU
528, del 9 de junio de 2020), es solo aplicable al personal contratado con
anterioridad a la entrada en vigencia del decreto mencionado en primer
término y en supuestos de despido indirecto, dado que los despidos sin
causa y los fundados en causas econémicas y de fuerza mayor —como se
ha sefialar en el paradgrafo precedente— fueron prohibidos por el DNU
329/20, del 31 de marzo, y las sucesivas normas que lo prorrogaron.

6.3. Suspension especial y condicionada de la prestacion laboral por
el hecho del principe

La normativa laboral de la emergencia en Argentina (DNU 329/20)
prohibié transitoriamente, ademas de los despidos no fundados en
injuria del trabajador, las suspensiones por causas econémicas o de fuerza
mayor contempladas en la LCT (articulos 219 a 221). En sustitucién de
estas Ultimas, el Gobierno impuso una suspensién circunstancial de tareas
que se encuentra implicita en la imposicién del deber de aislamiento
(ASPO) y la prohibicién de concurrir a los centros de trabajo —expresada
mediante el oximoron “deber de abstencién”—, con excepcién de las
actividades y trabajadores declarados esenciales en la emergencia®.

Es decir, que el aislamiento obligatorio con prohibicién de concurrencia a
los lugares de trabajo tuvo efectos de suspensién de la prestacion laboral
por imposicion del Poder Ejecutivo. Por sus notas de imprevisibilidad
e inevitabilidad, los dispositivos normativos emitidos por el legislador
de la emergencia para bloquear o minimizar la propagaciéon del virus
constituyen —como se ha dicho mas arriba— un supuesto de caso fortuito
o fuerza mayor, pero no en los términos de la LCT, sino determinado por
el hecho del principe.

65 Que, conforme establece el art. 245 LCT, consiste en “un mes de sueldo por cada afo de
servicio o fraccién mayor de tres (3) meses, tomando como base la mejor remuneracion normal y
habitual devengada durante el ltimo afio o durante el tiempo de prestacion de servicios si este
fuera menor.” La tarifa tiene un limite maximo, equivalente a “tres (3) veces el importe mensual
de la suma que resulte del promedio de todas las remuneraciones previstas en el convenio
colectivo de trabajo aplicable al trabajador, al momento del despido, por la