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Resumen

El tema de cobertura del Derecho del Trabajo, en tanto Derecho que protege exclusivame nte
el trabajo subordinado, siempre estuvo en la consideracion del futuro de este Derecho. Esta
tesis investiga si ante los cambios en la organizacion del trabajo, los trabajadores autbnomos
requieren de proteccion laboral. Y en ese caso, se plantea si la extension de la cobertura del
Derecho del Trabajo deberia comprender todo el estatuto protector o en forma selectiva
algunos derechos. Se parte del estudio de las insuficiencias del sistema binario adoptado por
el Derecho del Trabajo, que protege al trabajo subordinado y excluye al autbnomo. Se analiza
en forma comparativa la extension de la cobertura del Derecho del Trabajo en algunos paises
(Espafa, Francia, Italia, Reino Unido y Chile) que aplican un grupo de derechos al trabajo
autonomo, en algunos casos a través de categorias intermedias. Se identifica una tendencia
a nivel internacional y en los paises estudiados de extension de la cobertura Derecho del
Trabajo a los trabajadores autonomo, con la aplicacion selectiva de derechos laborales. Se
sostiene que dicha extension no afecta los fines y las funciones del Derecho del Trabajo,
manteniéndose su esencia protectora, ahora ampliada atravesando la frontera tradicional. Se
indaga con referencia al derecho uruguayo, la evolucion de la subordinacién y del trabajo
autonomo. Ante el hallazgo de un aumento del trabajo por cuenta propia en los Ultimos afios
y las carencias de proteccion, se propone aprobar una ley que proteja a los trabajadores
autonomos, con un grupo de derechos individuales y colectivos, con fundamento en el art.
53 de la Constitucion que establece que el “trabajo” y no solo el subordinado, esta bajo la
proteccion especial de la ley. Se fundamentan los derechos colectivos de los trabajadores
autonomos en los arts. 39 y art. 57 de la Constitucion. Se analiza la ley N°20.396 de
13.02.2025 que reconoce derechos laborales y colectivos a los trabajadores autonomos que
prestan tareas mediante plataformas digitales de reparto y de transporte de pasajeros. Se
concluye que la extensiébn del Derecho del Trabajo en forma selectiva a trabajadores
autonomos ya acontece en Uruguay, con la aplicacion de los Convenios internacionales de
trabajo ratificados que resulten aplicables alos trabajadores autbnomos de acuerdo asu texto,
y con la ley N°20.396 de 13.02.2025. Se trata de una nueva y distinta tendencia extensiva del
Derecho del Trabajo, ya que no se aplica todo el estatuto protector sino un grupo de derechos

y alcanza a trabajadores fuera de la frontera tradicional. También se propone que se apruebe



una ley de promocion de la negociacion colectiva de los trabajadores autonomos

comprendidos en la ley N°20.396.

Palabras clave: cobertura del Derecho del Trabajo, subordinacion, trabajador autbnomo,

plataformas digitales

Abstract

The issue of the coverage of labour law, as a law that exclusively protects subordinate labour,
has always been under consideration for the future of labour law. This thesis investigates
whether, in the face of changes in the organisation of work, self-employed workers require
labour protection. And in that case, the question arises whether the extension of labour law
coverage should cover the entire protective statute or selectively some rights. It starts with a
study of the inadequacies of the binary system adopted by labour law, which protects
subordinate work and excludes the self-employed. A comparative analysis is made of the
extent of labour law coverage in some countries (Spain, France, Italy, United Kingdom and
Chile) which apply a group of rights to self-employment, in some cases through intermediate
categories. Atrend is identified at international level and in the countries studied of extending
labour law coverage to the self-employed, with the selective application of labour rights. It
is argued that this extension does not affect the aims and functions of labour law, maintaining
its protective essence, now extended across the traditional border. With reference to
Uruguayan law, the evolution of subordination and self-employment is investigated. In view
of the finding of an increase in self-employment in recent years and the lack of protection, it
is proposed to pass a law to protect the self-employed, with a set of individual and collective
rights, based on Art. 53 of the Constitution which states that ‘work’ and not only subordinate
work, is under the special protection of the law. The collective rights of self-employed
workers are based on Art. 39 and Art. 57 of the Constitution. Law No. 20.396 of 13.02.2025

is analysed, which recognises labour and collective rights for self-employed workers who
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provide services via digital delivery and passenger transport platforms. It is concluded that
the extension of labour law selectively to self-employed workers is already happening in
Uruguay, with the application of the ratified international labour conventions that are
applicable to self-employed workers according to their text, and with Law No. 20.396 of
13.02.2025. This is anew and different extensive tendency of labour law, as it does not apply
the whole protective statute but a group of rights and reaches workers outside the traditional
frontier. It is also proposed that a law be passed to promote collective bargaining for self-

employed workers covered by Law No. 20.396.

Key words: labour law coverage, subordination, self-employment, digital platforms
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INTRODUCCION

1. Desde hace décadas se viene planteando en congresos y en trabajos académicos en
todo el mundo el tema del futuro del Derecho del Trabajo. En algin momento se lo relacion6
con la desaparicion del trabajo humano, lo que conduciria a la desaparicién de la estructura
juridica construida para regularlo. Sin embargo, pese a estos augurios Yy a las crisis que ha
debido enfrentar a lo largo de toda su historia, el Derecho del Trabajo como conjunto
normativo que regula el trabajo subordinado, se ha mantenido en las distintas regiones del

mundo, aun con las especificidades y las diferencias de los ordenamientos juridicos
nacionales.

Deakin (2023) explica esa “persistencia” del Derecho del Trabajo, entre otras razones,
por el impacto econdémico de las leyes que protegen al trabajo. Considera que las leyes
protectoras del trabajo lejos de tener los efectos negativos que es comin que se les
adjudiquen, con frecuencia inciden en forma positiva en la innovacion, la productividad, la

participacién en el mercado laboral y la igualdad de ingresos (p. 48).

La tematica del futuro del Derecho del Trabajo es muy amplia. Se incluyen en ella
entre muchas otras cuestiones, el avance de la automatizacion y la robotica en distintos
sectores y actividades, la internacionalizacion de los vinculos laborales, las nuevas
tecnologias aplicadas en la organizacion del trabajo y en los trabajos, la inteligencia artificial
y los algoritmos utilizados en la gestién de las relaciones de trabajo, la informalidad laboral,

la brecha de genero, la proteccion del medio ambiente, la necesidad de empresas sostenibles.

En la discusion del futuro del Derecho del Trabajo siempre ha estado la consideracién
del trabajo objeto de proteccion y con ello los trabajadores protegidos. Esta rama del derecho

refiere a la proteccion del trabajo subordinado. Se trata del tipo de trabajo que prevalecia en
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la época en la que surgid la legislacion social en los diversos paises. El criterio de la
subordinacion “juridica” fue el que termind siendo preferido frente al de la subordinacidon
técnica, social e incluso econdmica. Sin embargo, desde hace muchos afios se cuestiona si la
subordinacion -en particular la subordinacion juridica-, debe seguir siendo el criterio de
puerta de entrada de la tutela laboral, teniendo en cuenta que un elevado porcentaje de la

poblacion que trabaja queda fuera del &mbito de proteccion.

La tematica de la cobertura del Derecho del Trabajo en su alcance objetivo (trabajo
protegido) y subjetivo (trabajadores protegidos), se plantea hoy con mas fuerza que en el
pasado, en atencion a las grandes transformaciones acontecidas en afios mas recientes en las

formas de organizacion del trabajo, y en los trabajos.

Debe tenerse presente que, en el pasado, algunos autores sostenian que el contrato de
trabajo, caracterizado por un trabajo personal, prestado bajo las 6rdenes y la direccion de un
empleador, a cambio de una remuneracion, iba a ser la figura juridica predominante en las
relaciones de trabajo humano, y que otro tipo de vinculos, que tenian que ver con un trabajo
desempefiado en régimen de autonomia, como el arrendamiento de servicios, serian
residuales. En este sentido, Pla Rodriguez sefialé en 1978 que, el contrato de trabajo no habia
absorbido en su totalidad a la locacion servicios, y que esta era una figura ‘residual”,
mencionando a Martins Catharino, quien sostenia que la locacion de servicios era un contrato

con amenaza de extincion (p. 61).

A dicha conclusion se llegaba seguramente teniendo en cuenta la extensién que habia
alcanzado este Derecho en su desarrollo, amparando a trabajadores que, en su origen, se
encontraban fuera de su proteccion, como los viajantes y vendedores de plaza, los
trabajadores a domicilio, los profesionales universitarios, los empleados de direccion. De ahi
que era frecuente que se hiciera referencia a la caracteristica “expansiva” del Derecho del

Trabajo.
En sentido similar, Romagnoli (1997) advirtid que

hasta no hace mucho tiempo prevalecia la idea de que la disciplina de la relacion de

trabajo a jornada completa y por tiempo indeterminado [...] debia funcionar como
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modelo de las disciplinas de relaciones contractuales en las que se efectuase el

intercambio entre trabajo y retribucion (p. 493).

Sin embargo, esto no fue lo que acontecio en los hechos. El trabajo autbnomo se
mantuvo, esto es, una parte del trabajo humano siguié siendo desempefiado en régimen de
autonomia, y en algunas regiones aumentd. Mas alld del fraude o de las relaciones de trabajo
encubiertas, trabajos que antes se desempefiaban en forma subordinada, comenzaron a
prestarse en régimen de autonomia. Este fendmeno fue calificado de “huida” del Derecho del
Trabajo.

En esta evolucion tuvo que ver, ademas de las crisis econdmicas, la globalizacion de
los mercados, los procesos de descentralizacion empresarial que han tenido lugar en todo el
mundo, Y los cambios en la organizacion del trabajo y en la produccion. La “deslocalizacién”
de las empresas (empresas que dejan los paises de origen y se asientan en otros con menor
proteccion laboral para disminuir costos de produccion) también ha incidido en los cambios
en el mundo del trabajo y ha puesto de manifiesto las carencias del sistema de la OIT para

alcanzar algunos de sus objetivos.

Las crisis economicas dieron lugar a la aparicion de relaciones de trabajo “atipicas”
o distintas al modelo “tipico” de relacion de trabajo, caracterizado por un trabajo de duracion
indefinida, prestado en un local proporcionado por un empleador, que dirige el trabajo y lo
remunera. El trabajo a tiempo parcial también fue la forma que encontraron muchos paises

de repartir el trabajo ante la situacion de desempleo masivo que enfrentaban.

En algunos paises, desde la legislacion se comenzd a promover el trabajo autbnomo,
lo que acontecié en algunos paises de Europa y de América Latina, como forma de creacion
de puestos de trabajo, pero también de huida, lo que incluso pudo incentivar en algunos casos

las relaciones de trabajo encubiertas.

Las grandes transformaciones que han experimentado las formas de organizacion del
trabajo y los trabajos, y el impacto de la tecnologia en el trabajo han dado lugar a la aparicion
de nuevas modalidades de trabajo humano, esto es, nuevos trabajos y nuevos tipos de
vinculos laborales. Estas nuevas modalidades se apartan del modelo “estandar” de relacion

de trabajo, constituido por un trabajo a tiempo completo, de duracion indefinida,
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desempefiado durante toda la vida laboral, en locales proporcionados por un empleador, en

una estructura jerarquizada.

Cuando se analizd la cuestion del “Futuro del Derecho del Trabajo” en el X Congreso
Regional Americano de Derecho del Trabajo y la Seguridad Social celebrado del 9 al 13 de
abril de 1989 en Montevideo, prestigiosos académicos de Europa y América que integraban
el panel debatieron acerca de los cambios de este Derecho. En dicha oportunidad, Hernandez
Rueda (1989) hizo referencia al fin de modelo del trabajo en fabricas, al cambio tecnoldgico
y a la necesidad de que el derecho atienda la realidad, incluso augurd que el Derecho del

Trabajo desbordaria el trabajo dependiente (p. 15).

En el estudio realizado por un grupo de expertos europeos conocido como Informe
Supiot (1999) que tenia por mision reflexionar sobre “El futuro del trabajo y del Derecho del
Trabajo” en los paises europeos, se advirtid acerca de las insuficiencias que presenta el
Derecho del Trabajo para contemplar la realidad del trabajo humano al cubrir solamente un
tipo de trabajo (el subordinado), y basarse en la diferenciacion binaria trabajo
subordinado/trabajo auténomo (pp. 302-305). En dicho Informe se encontré que la “zona
gris” entre el trabajo dependiente y el autonomo se habia extendido. Los trabajadores o
empresas subcontratistas independientes desde el punto de vista juridico, podian depender
econémicamente de la empresa principal, y los trabajadores juridicamente dependientes se

parecian cada vez mas a los independientes.

Algunos autores comenzaron a advertir la aparicion de un “tertum genus”, por lo
menos en algunos paises, que lo vincularon a los procesos de tercerizacion, pero también a
los cambios tecnoldgicos y a las nuevas formas de desempefio del trabajo. La existencia de
“categorias intermedias” entre el trabajo subordinado y el autbnomo ha llevado a soluciones
diversas en los paises. Es asi que, se hace referencia al trabajo “parasubordinado” en Italia,
al “trabajo asimilado al subordinado” en Alemania, y al trabajador “autbnomo

econdmicamente dependiente” en Espaia.

Ademés de la subordinacién juridica, otros criterios se vienen invocando para
contemplar las dificultades que presenta la zona intermedia entre el trabajo subordinado y el

auténomo, como la dependencia econdémica y la desigualdad contractual.
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La aplicacion del Derecho del Trabajo a todo el trabajo humano fue la solucién
postulada por muchos autores para atender las dificultades en la determinacion de la
naturaleza de la relacién ante las insuficiencias de la subordinacion juridica como criterio
incluyente para la tutela laboral. Con distinto alcance, se hizo referencia a un “derecho de la
actividad profesional” (Javillier, 1997, p. 218), a un “derecho mas alld del empleo” (Informe
Supiot, 1999, p. 308).

2. Yaenelsiglo XXI, la irrupcion y el desarrollo del trabajo a través de plataformas
digitales en todo el mundo ha wvuelto a plantear, quizds con mas fuerza que en el pasado, la
cuestion de la cobertura del Derecho del Trabajo en lo que tiene que ver con el trabajo y los

trabajadores que deben encontrarse amparados.

Algunos autores sostienen que, ante los cambios en las formas de organizacion y
direccién del trabajo, corresponde “interpretar” las nociones de subordinacion y de poder de
direccion de un modo que atienda los cambios en la gestion empresarial. Otros, teniendo en
cuenta las dificultades en algunos casos para precisar la naturaleza del vinculo, apuntan a
reconocer algunos derechos a los trabajadores de plataformas digitales de servicios en

algunas actividades, sin tener en cuenta si son subordinados 0 auténomos.

En la jurisprudencia, el trabajo a través de plataformas digitales ha dado lugar a
distintas interpretaciones respecto de la calificacion juridica de la relacién. Por ejemplo, en
el caso de la plataforma digital de transporte Uber, en algunos paises los tribunales han
entendido que se trata de trabajadores subordinados y en otros han sostenido que son
trabajadores autonomos. Y en el Reino Unido, se les ha asignado la categoria de “worker”,

por la cual acceden a algunos derechos laborales.

En la legislacion las soluciones también son diferentes. En Espafia, se ha optado por
introducir en el Estatuto de los Trabajadores una presuncion de relacion laboral para el caso
del trabajador que preste servicios de reparto o distribucion de cualquier producto de
consumo o mercancia a través de plataformas digitales de reparto (Real Decreto-ley 9/2021

que agrega en el Estatuto de los Trabajadores la disposicion adicional vigesimotercera).

Otros paises, han incorporado en los Codigos de Trabajo normas que asignan

derechos a los trabajadores de plataformas digitales que se desempefian en forma auténoma.
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En Francia, se ha regulado en el Cddigo de Trabajo un régimen aplicable a los trabajadores
independientes que utilicen en la actividad profesional plataformas de conexion electronica,
con disposiciones particulares en el caso de conduccién de un vehiculo de transporte con
chofer y de entrega de mercaderias con un vehiculo de dos o tres ruedas. En Chile, el Codigo
de Trabajo incluyd normas relativas a los trabajadores autonomos de plataformas digitales

de servicios.

La Directiva de la Union Europea de 23 de octubre de 2024 sobre la mejora de las
condiciones laborales en el trabajo en plataformas, si bien se pronuncia por una presuncion
de relacién laboral, contiene derechos aplicables a todas las personas que laboran en

plataformas, con independencia de la naturaleza de la relacion contractual.

En Uruguay, recientemente ha sido aprobada la ley N°20.396 de 13.2.2025 que
establece niveles minimos de proteccion para los trabajadores que prestan tareas de entrega
de bienes y de transporte urbano y oneroso de pasajeros a través de plataformas digitales,
sean dependientes o autonomos, regulando por un lado las condiciones de trabajo de los
trabajadores dependientes y por otro las de los trabajadores autonomos, y con un grupo de
condiciones comunes de trabajo. Incluye en el caso de los autonomos, el derecho a ejercer la

libertad sindical y a negociar colectivamente, pudiendo suscribir “acuerdos colectivos”.

3. El trabajo humano ha cambiado, y seguira cambiando. Las transformaciones han
tenido lugar de manera acelerada con la introduccion de las nuevas tecnologias, la
inteligencia artificial y los algoritmos en la organizacion del trabajo y en las empresas. Las
nuevas modalidades de trabajos ponen de manifiesto un claro “desajuste” con la figura
juridica tradicional “contrato de trabajo”, en el que la principal obligacion del prestador del
servicio es la de trabajar, esto es, de ejecutar el trabajo, en el tiempo y lugar pactado. En
muchos de estos nuevos trabajos, no hay obligacion de trabajar, se decide cuando y por
cuanto tiempo se trabaja. Sin embargo, aunque algunos de estos trabajos se acerquen mas al

trabajo autbnomo que al dependiente, no pueden quedar sin proteccion.

Ante las nuevas formas de organizacion del trabajo y de los trabajos que dan cuenta
de vinculos que no se ajustan a las relaciones tipicas de subordinacion, y a la necesidad de
proteger el trabajo humano (el Derecho del Trabajo debe seguir tutelando Unicamente el

trabajo subordinado o también debe amparar otro tipo de trabajos, como el autébnomo con
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dependencia econdmica o con debilidad contractual? Y en ese caso, ¢corresponderia aplicar
todo el estatuto protector laboral? (Como se protegen las relaciones de trabajo que no son
subordinadas, pero que tampoco son completamente autonomas? ¢El trabajador autbnomo
requiere de proteccion laboral?

Respecto de la cuestion de la cobertura del Derecho del Trabajo ante las nuevas
modalidades de los trabajos y de los vinculos laborales, ya se adelantd que algunos autores
han propuesto interpretaciones que tengan en cuenta las nuevas formas de ejercer el poder de
direccion y control del empleador, y considerar, por ejemplo, respecto del trabajo através de
plataformas digitales que es a partir del momento en el que el trabajador se conecta que se

ejerce el poder de direccion.

En una linea similar, otros autores postulan extender el Derecho del Trabajo a todo
el trabajo en el que exista desigualdad del poder negociador de las partes, o dependencia

economica.

Pero también nuevas voces han aparecido con un planteo distinto al del pasado que
postulaba la extension de todo el estatuto protector laboral a todo el trabajo humano. Desde
hace algunos afios se comenzd a hacer referencia, en diversos ambitos, a la necesidad de
asegurar un grupo de derechos a todas las personas que trabajan sean o no subordinadas, y
de crear categorias juridicas acordes con las nuevas formas de organizacion vy prestacion del

trabajo.

El Informe Supiot (1999) mencionado precedentemente, si bien refiere a Europa,
muchas de sus conclusiones pueden ser aplicables a otras regiones, mas alla de las diferencias
y particularidades de los ordenamientos juridicos nacionales. En dicho informe se advirtio
acerca del agotamiento del modelo fordista, de la necesidad de ampliar el campo de
aplicacién del Derecho del Trabajo para abarcar todas las formas del contrato de trabajo para
otro, y aplicar algunos aspectos de este Derecho a los trabajadores que no son asalariados ni
empresarios (p.306). Este informe va mas alla de estas consideraciones, postulando un

Derecho referido a toda la actividad profesional.

En el camino de hacer referencia a un derecho comin del trabajo aplicable a todos

los trabajadores, Treu (2018) sefialé que, ante las nuevas modalidades de trabajos, que con
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frecuencia combinan aspectos de subordinacion y de autonomia, corresponderia precisar un
grupo de derechos béasicos que aseguren trabajo decente (p.5). Los trabajos mas recientes de

Treu (2023) van en la misma direccion.

Quizas uno de los planteos mas importantes en la linea sefialada, fue el formulado por
la Comision Mundial sobre el Futuro del Trabajo (2019) que propuso que, un grupo de
derechos que denomin6 “garantia laboral universal”, itegrado por los derechos
fundamentales del trabajo (los incluidos en la Declaracion de la OIT de 1998) y por los
derechos a un salario vital adecuado, a la limitacion de las horas de trabajo y a la proteccion
respecto de la seguridad y salud en el trabajo (ahora incorporado en dicha Declaracion en la
enmienda de 2022 como un entorno de trabajo seguro y saludable), fuera aplicable a todos

los trabajadores, con independencia de su acuerdo contractual o situacion laboral (p. 40).

En el mismo sentido Goldin (2021), se pronuncié por la aplicacién de un nlcleo
comln de derechos a todos los trabajadores, compuesto por la garantia laboral universal de
la Comision Mundial sobre el Futuro del Trabajo, a la que agrego los derechos personalisimos
o inespecificos (p. 109).

Harris y Krueger (2015) proponen, con relacién a Estados Unidos, formular una
nueva categoria, que denominan ‘trabajador independiente” (independent worker), con
algunas protecciones y beneficios de los “employees”, como el derecho a organizarse, pero

sin acceso a otros derechos, como el pago de tiempo y medio por horas extraordinarias (p.27).

Freedland y Prassl (2017) consideran que una tercera categoria o categoria intermedia
de “workers”, se desprende de dos decisiones de los Tribunales de Trabajo (en los casos de
Uber y Citysprint) y de una decision de la Corte de Apelacién del Trabajo (en el caso de
Pimlico Plumbers), que se benefician de un grupo de derechos laborales, aunque no de todos
los derechos de los “employees”, pero que, de todos modos, resulta de gran importancia (p.
16).

Y Rawling y Kaine (2018) postulan en Australia crear una nueva categoria legal,
utilizando la categoria de “worker” del sistema del Reino Unido, para asegurar algunos
derechos a los “gig workers”, como los conductores de Uber, los limpiadores de Airtasker y

los repartidores. Esta categoria cubriria a contratistas y a empleados (pp. 1-2).
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La pandemia de COVID-19 puso de manifiesto la necesidad de proteccion social, en
especial de los trabajadores autonomos. Al decir de Freedland (2020), la pandemia mostré

las vulnerabilidades del trabajo por cuenta propia, poco protegido y mal pago (p. 2).

En la actualidad, también se mantienen las posturas que sostienen que el Derecho del
Trabajo debe extenderse con todo el sistema protector laboral (y no s6lo con un grupo de
derechos) a todos los trabajadores, o al trabajo con dependencia econdémica o con desigualdad

contractual.

Ya se menciond que algunos paises, ante las dificultades de la calificacion juridica
del trabajo a través de plataformas digitales de servicios, han optado por asegurar por ley (a
través de la incorporacién en el Cddigo de Trabajo) derechos laborales a trabajadores

“independientes” o a trabajadores “autonomos” de plataformas digitales.

Esta parece ser la posicion de la Oficina Internacional del Trabajo (2024) que, en el
Informe titulado “Hacer realidad el trabajo decente en la economia de plataformas”,
preparatorio para la Conferencia Internacional del Trabajo a celebrarse en el afio 2025, en la
que se debatird acerca de la adopcion de una norma internacional sobre el trabajo de
plataformas, expresa que el nuevo instrumento deberia comprender a todos los trabajadores,

independientemente de su situacion laboral (p. 120).

Por otra parte, no puede pasar desapercibido que los 6rganos de control de la OIT
vienen sosteniendo que los principios y derechos fundamentales del trabajo, esto es, los
incluidos en la Declaracién de la OIT de 1998, resultan aplicables a todas las personas que
trabajan. Y que se han pronunciado acerca de la aplicacion de los Convenios Internacionales
de Trabajo a los trabajadores por cuenta propia, salvo disposicion en contrario. En particular,
han sostenido que los Convenios nim. 89 y nim. 98 resultan aplicables a los trabajadores
por cuenta propia. También debe sefialarse que, se vienen analizando los Convenios
Internacionales de Trabajo para invocar su aplicacién a los trabajadores por cuenta propia o
autonomos, fundamentalmente a partir de la situacion planteada con el trabajo a través de
plataformas digitales, como acontece, por ejemplo, en el informe de la Oficina Internacional
del Trabajo ‘“Hacer realidad el trabajo decente en la economia de plataformas™ (2024, pp. 31-
35).
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4. ElI Derecho del Trabajo en Uruguay no ha permanecido ajeno a las
transformaciones del mundo del trabajo que se vienen de mencionar.

El sistema uruguayo a diferencia de la mayoria de los paises de América del Sur, no
cuenta con un cdédigo de trabajo (como en el caso de Chile), ni con una ley de contrato de
trabajo (como en el caso de Argentina) que defina los elementos del contrato de trabajo v el
vinculo de subordinacion. A la definicion de estas categorias juridicas se llega en el derecho
uruguayo a través de la doctrina laboral. La jurisprudencia por lo general recoge los aportes
de la doctrina laboral sobre estos conceptos, que con frecuencia aparecen citados en las

sentencias. Se ha construido asi un concepto de contrato de trabajo y de subordinacion.

La calificacion de un “contrato de trabajo” implica en el derecho uruguayo la reunion
de tres elementos esenciales: la prestacion de un trabajo personal, en una relacion de
subordinacion juridica y una remuneracién. En algunos casos, la duracion del vinculo es otro
elemento que se considera esencial para que exista contrato de trabajo, excluyendo de dicha
figura a las prestaciones que alcanzan s6lo un minimo de duracion, como, por ejemplo, en el

caso de la changa.

El concepto de “subordinacion juridica” refiere a la ejecucion de un trabajo sometido
a ordenes, control y disciplina por parte del empleador. Como ya se sefiald, se trata de un
concepto doctrinario que ha sido recogido por la jurisprudencia. En algin caso, através de
la ley se ha introducido la calificacion de “dependiente” de determinado tipo del trabajo,
como acontece con la ley N°14.000 de 22.07.1971 referida a los viajantes y vendedores de
plaza, que en su art. 1 establece que estos trabajadores son empleados, por lo que estan
comprendidos en la legislacion del trabajo y de prevision social. Aunque luego, la misma ley,
habilita en su art. 6 que se puedan entablar relaciones con dichos trabajadores en régimen de
autonomia, al prever que, si existe discrepancia acerca del caracter de empleado de un

vigjante se pronunciard una Comision, con determinada integracion.

En el sistema uruguayo, la aplicacion del estatuto protector laboral depende de la
calificacion juridica de la relacién. Si en el caso concreto se prestd el trabajo en forma
personal y subordinada, a cambio de una remuneracion, se asigna al prestador todas las
tutelas previstas por el Derecho del Trabajo. Si por el contrario se llega a la conclusion de

que se tratd de una relacion de autonomia, quedara excluido de la tutela laboral.
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Los trabajadores autonomos tienen acceso a prestaciones de seguridad social. Por
ejemplo, en el caso de las trabajadoras no dependientes con actividades amparadas por el
BPS que no tengan mas de un trabajador subordinado, y las titulares de empresas
monotributistas, que acceden al descanso y al subsidio por maternidad. Y en el de los
trabajadores no dependientes con actividades amparadas en el BPS que no tengan mas de un
trabajador subordinado, y los titulares de empresas monotributistas, que tienen derecho a
ausentarse de su trabajo por paternidad percibiendo un subsidio. También tienen derecho a
un subsidio para el cuidado del reciéen nacido, que pueden utilizar en forma indistinta y
alternada el padre y la madre, con horario reducido hasta que el hijo cumpla seis meses de
edad (ley N°19.161 de 1.11.2013 con las modificaciones de la ley N°20.312 de 2.08.2024).

Se admite por la doctrina y la jurisprudencia que las partes tienen libertad para elegir
el tipo de vinculo que las relacionara en la prestacion del trabajo (de subordinacién o de
autonomia), esto es, si adoptan o no el estatuto protector laboral, pero luego deben cefiirse,

en la ejecucion de la relacion, a lo estipulado.

Es el Juez quien en definitiva determina el “nomen ris” del vinculo, teniendo en
cuenta la realidad de la prestacion del trabajo, es decir, cbmo se vincularon las partes en la
préactica. El principio de primacia de la realidad, de gran relevancia en el derecho uruguayo
en particular a partir del libro de Pla Rodriguez “Los principios del derecho laboral” (1975),
se aplica por la jurisprudencia para resolver los asuntos relativos a la determinacién de la
existencia de relacion laboral. EI comportamiento de las partes posterior a la celebracion del
contrato, también es invocado por los jueces para “interpretar” el tipo de contrato o relacion
de que se trata, de acuerdo a lo dispuesto por el art.1301 del CC (“Los hechos de los
contrayentes, posteriores al contrato, que tengan relacion con lo que se discute, serviran para

explicar la intencion de las partes al tiempo de celebrar el contrato”).

El sistema del haz de indicios para calificar el vinculo entre las partes viene siendo
recogido por la doctrina y por los jueces desde hace muchos afios. En afios mas recientes, la

Recomendacion nim.198 es mencionada con frecuencia por los jueces en las sentencias.

El inicio de la legislacion social en Uruguay data de las primeras décadas del siglo
XX. Las primeras leyes laborales refieren a la prohibicion de ceder y de embargar los salarios
(ley N°3.299 de 25 de junio de 1908), prevencion de accidentes de trabajo (ley N°5.032 de
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21 de julio de 1914), y limitacion de la jornada diaria en ocho horas (ley N°5.350 de 17 de
noviembre de 1915). Otras leyes sucedieron enel tiempo a la legislacion social de la primera
época, reconociendo otros derechos laborales, como la licencia remunerada. La legislacidn
social en Uruguay -al igual que la de muchos otros paises- tuvo por finalidad proteger a las
personas trabajadoras de las extenuantes condiciones de trabajo que existian en el trabajo en
fabricas. Sin embargo, la legislacion laboral no solo se aplicé a los obreros, sino también a
los empleados de la industria y del comercio. Y en forma progresiva se extendid a otros

trabajadores, como, por ejemplo, los viajantes y vendedores de plaza.

Si bien la doctrina laboral nacional augurd que el contrato de trabajo absorberia las
modalidades contractuales referidas al trabajo autbnomo como el arrendamiento de servicios,
una parte del trabajo continu6 desempefiandose en forma auténoma, por ejemplo, en el caso
de los profesionales universitarios. Con las crisis econdmicas, también surgieron en Uruguay

demandas de flexibilizar las relaciones laborales y los tipos contractuales.

En determinado periodo, desde la ley se promovid el trabajo autbnomo, como
acontecio con la ley N°16.713 de 3 de setiembre de 1995 de seguridad social, que establecia
que los servicios prestados por empresas unipersonales no constituian materia gravada a los
fines de las contribuciones especiales de seguridad social, si se cumplia con los requisitos
formales de contrato escrito (en el que se indicara la ausencia de relacién de dependencia) y
con las obligaciones tributarias. Esta norma recibi6 muchas criticas, que condujeron a que
fuera derogada por ley N° 18.783 de 19 de julio de 2011.

En el caso de los profesionales universitarios, la mencionada ley N°16.713 en el art.
161 contiene una presuncion de no laboralidad (“Se presumira que no existe relacion de
dependencia”) si se cumplen las obligaciones impositivas y se realizan los aportes a la Caja
de Jubilaciones y Pensiones de Profesionales Universitarios. El art. 162 de dicha ley
complementa la norma anterior indicando que, no constituyen materia gravada las
retribuciones recibidas por profesionales universitarios por contratos de arrendamientos de
servicios 0 de obra, si se establecen por escrito las obligaciones de las partes y la ausencia de
relacion de dependencia, se cumplen las obligaciones impositivas, y se vierten los aportes a
la Caja de Jubilaciones y Pensiones de Profesionales Universitarios. Ambas disposiciones se

mantienen vigentes. Posteriormente la ley N°18.083 de 27.12.2006 (art. 105) indicé que “no
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habra relacion de dependencia” cuando la relacion del profesional universitario se entabla
con personas fisicas o juridicas prestadoras de servicios personales profesionales
universitarios, siasilo determina “la libre voluntad” de las partes, y se facturan los honorarios

profesionales.

Los procesos de descentralizacion empresarial incidieron en el sistema de relaciones
laborales en Uruguay como acontecid en otras regiones del mundo. La contratacion de
trabajadores a través de empresas suministradoras de mano de obra y el recurso a la
subcontratacion de obras o servicios son frecuentes desde hace afios. Del estudio de la
jurisprudencia se desprende que existen multiples reclamos en caso de tercerizaciones, en
particular tratdndose de subcontratacion, teniendo en cuenta que el Estado con frecuencia

recurre a este mecanismo de contratacion de obras o servicios.

Por otra parte, se aprecian cambios en las actitudes de los trabajadores que demandan
mayor disponibilidad en la ordenacion del tiempo de trabajo, en especial para conciliar el
trabajo y la vida familiar. Si bien antes de la pandemia de la Covid 19 algunas empresas
habian adoptado el teletrabajo en determinadas actividades y tareas, esta modalidad se
generalizd durante la pandemia, y llevd a que se aprobara una ley especifica al respecto (ley
N°19.978 de 20.8.2021). Luego de finalizada la pandemia, en muchas empresas una parte del
trabajo continué siendo desempefiada en esta modalidad, por lo menos en algin dia de la
semana, dado que es comun que asi sea solicitado por los trabajadores y las trabajadoras, de

modo de conciliar trabajo y vida personal.

El trabajo a través de plataformas digitales ha irrumpido hace algunos afios en
Uruguay. Se han planteado algunas reclamaciones en los tribunales. De todos modos, un bajo
porcentaje de reclamos llegan a ser resueltos por la justicia. La jurisprudencia mayoritaria ha
entendido que se trata de relaciones de trabajo subordinadas. Como se sefiald, la reciente ley
N°20.396 de 13 de febrero de 2025, reconocié niveles minimos de proteccion a los
trabajadores que desarrollen tareas mediante plataformas digitales, sean o no subordinados.
Sin perjuicio de que el trabajador pueda realizar el reclamo en via judicial, si entiende que la

relacion fue de trabajo dependiente.

5. Teniendo en cuenta lo que se viene de desarrollar, la problemética que se plantea

en esta investigacion refiere a las grandes transformaciones acontecidas en las formas de
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organizacion del trabajo, que dan lugar a una variedad de vinculos laborales, y a las
insuficiencias que presenta el modelo binario de trabajo subordinado/trabajo autbnomo
adoptado por el Derecho del Trabajo para comprenderlas, dejando sin cobertura a
trabajadores autbnomos Y a trabajadores que se encuentran en una zona intermedia entre la

subordinacién y la autonomia.

Las dificultades de la utilizacién de la nocion de subordinacion para incluir y excluir
del campo de aplicacién de este Derecho, se han ampliado en la actualidad con el trabajo a
través de plataformas digitales, que ha tenido diferentes soluciones en la legislacion vy

jurisprudencia de los paises.

El objetivo de esta investigacion ha sido determinar, si ante las transformaciones en
las formas de la organizacion del trabajo que han dado lugar a un aumento Yy diversificacidn
del trabajo autbnomo, y al surgimiento de vinculos laborales que no se ajustan al de
subordinacién tipico del contrato de trabajo, se requiriere extender la cobertura del Derecho
del Trabajo al trabajo autonomo Yy a otras modalidades de trabajo que se ubican en una zona
intermedia entre el trabajo autbnomo y el subordinado. Y en caso afirmativo, si dicha
extension de su cobertura implica la aplicacion total del estatuto protector laboral o sélo de

algunos derechos.

La justificacion de la investigacion se vincula con la busqueda de una solucion al
problema planteado, ampliar la proteccion de las personas que trabajan y que hoy no acceden

a determinados derechos, y dar certezas juridicas.

Siguiendo el mencionado objetivo, la investigacién serealizd con relacion al Derecho
del Trabajo como sistema normativo que regula el trabajo subordinado, tal como lo han
adoptado diversos paises en Europa y en América Latina, y se efectué un andlisis
comparativo los regimenes de Espafia, Francia, Italia, Reino Unido y Chile en la cuestion de
la extension de la cobertura del Derecho del Trabajo, en particular en lo que tiene que ver
con la extension de derechos laborales al trabajador autdnomo. La eleccion de dichos paises
para el estudio comparativo de los ordenamientos juridicos respectivos, se encuentra
justificada en la circunstancia de que, en todos ellos se han aprobado normas que reconocen
algunos derechos laborales o de tipo laboral a los trabajadores autbnomos o independientes,

con caracter general o en determinado sector de actividad.
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Se investigd acerca de la existencia en el ambito internacional de una tendencia de
expansion o0 de extension del Derecho del Trabajo o de la normativa laboral, en forma

selectiva con un grupo de derechos a los trabajadores autbnomos.

Con relacion especifica al Derecho del Trabajo uruguayo, se investigo la
problematica planteada teniendo como objetivo determinar si los trabajadores autonomos
requieren proteccion laboral, y en caso afirmativo, si la extension de la proteccién deberia

comprender todo el estatuto protector o un grupo de derechos.

La investigacion realizada ha sido de dogmatica juridica, descriptiva y explicativa.
Conun analisis de tipo conceptual y reflexivo, considerando los desarrollos del pasado ya la
vez identificando tendencias o0 corrientes actuales acerca del tema objeto de anlisis,

aportando reflexiones personales al respecto, y propuestas de regulacion.

El enfoque utilizado ha sido diacronico Y sincrénico. Diacronico porgue se estudio la
evolucion de algunos conceptos fundamentales del Derecho del Trabajo a lo largo del tiempo.

Y sincronico, porque también se analizd el estado actual de la probleméatica planteada.

Se analizaron datos estadisticos, lo que dio sustento a algunas de las reflexiones,
hallazgos y propuestas formuladas. Y se analiz6 la jurisprudencia relativa a trabajadores que

prestan tareas de transporte urbano de pasajeros mediante plataformas digitales.

Las etapas que se siguieron en la investigacion fueron las siguientes. Se partié
ubicando el tema de la extension de la cobertura del Derecho del Trabajo en el mas amplio

del futuro de este Derecho.

Se plante6 el problema que presenta el concepto de subordinacion para contemplar la
realidad actual del trabajo. Se analizb el vinculo entre un tipo de trabajo (el subordinado) y
la construccion juridica que lo reguld, y se explico la extension de la cobertura del Derecho
del Trabajo a trabajadores antes no comprendidos en la tutela, en un proceso de expansion
de este Derecho. Se efectu6 un analisis del concepto de subordinacién, como puerta de
entrada del Derecho del Trabajo, excluyendo al trabajo autonomo de la tutela, y de las
insuficiencias que presenta dicho concepto ante las nuevas formas de organizacion del
trabajo, que en algunos casos dan lugar a categorias intermedias entre el trabajo subordinado

y el autbnomo. Situacion que se ha agudizado con el trabajo de plataformas digitales, en
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particular con las plataformas digitales de servicios (transporte y reparto), que presentan

dificultades para su calificacion juridica.

Se analizaron algunas propuestas mas recientes formuladas en el ambito internacional
y en la doctrina especializada sobre la extension de la cobertura del Derecho del Trabajo,
dando cuenta que estos planteos son distintos a los tradicionales del pasado, al postular una
aplicacién selectiva de los derechos laborales a los trabajadores autonomos, o un nicleo

comln de derechos aplicables a todos los trabajadores (Capitulo 1).

Se estudiaron los sistemas de algunos paises que han seguido un proceso de extension
de la cobertura laboral con un grupo de derechos a los trabajadores autdnomos o a los que se
encuentran en una categoria intermedia, con diversas soluciones (Espafia, Francia, Italia,
Reino Unido y Chile), incluyendo los trabajadores de plataformas digitales de servicios
transporte y reparto, y se efectud su andlisis comparativo y reflexivo (Capitulo I).

Se analizaron y estudiaron desde un punto de vista conceptual y reflexivo diversos
informes, declaraciones y pronunciamientos en el ambito de la OIT, normas internacionales,
Directivas y diversa normativa de la Union Europea, entre otros, de modo de apreciar si se
esta ante una corriente o tendencia a nivel internacional de asegurar un grupo de derechos a
los trabajadores autdnomos, y con ello ante una nueva extension del Derecho del Trabajo,

distinta a la del pasado que se extendia con todas las protecciones (Capitulo I1I1).

Se identificO una tendencia a nivel internacional y en algunos paises, de extension de
la cobertura de este Derecho, de forma selectiva con algunos derechos, a los trabajadores
autonomos o a los trabajadores en determinada actividad con independencia del tipo de

relacion, que apunta a asegurar un nucleo de derechos a todos los trabajadores.

Se planteo si dicha tendencia tiene alguna incidencia en el interior de los paises, y si
estamos ante un nuevo Derecho del Trabajo que no refiere solo al trabajo subordinado.
Finalmente se analizd si la referida extension de la cobertura del Derecho del Trabajo a
trabajadores autonomos, afecta los fines y las funciones del Derecho del Trabajo (Capitulo
).

Se investigd concretamente la cuestion de la extension de la cobertura del Derecho

del Trabajo en el caso uruguayo (Capitulos 1V y V). EI método seguido ha sido el estudio y
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analisis del contrato de trabajo y de la subordinacién que dan paso a la aplicacion del Derecho
del Trabajo, y de la evolucion de la nocion de subordinacion, para observar si ha tenido
cambios ante las nuevas formas de organizacién del trabajo. Se investigo la evolucién del
trabajo auténomo Yy los elementos de diferenciacion con el trabajo subordinado, se analizaron
datos estadisticos, encontrando que el trabajo por cuenta propia ha aumentado y que requiere

una mayor proteccion laboral.

Asimismo, se investigd el trabajo a través de plataformas digitales. Se efectud un
analisis de la jurisprudencia acerca de la calificacion juridica de relacién. Seencontré que se
requeria brindar mayor proteccion a estos trabajadores, cambiando la situacion con la
aprobacion de la ley N°20.396 de 13 de febrero de 2025, que prevé un nivel minimo de
proteccion para los trabajadores que prestan tareas de transporte de pasajeros y reparto

mediante plataformas digitales con independencia de la calificacion del vinculo (Capitulo

V),

A la luz de los hallazgos de la investigacion, se formuld la propuesta de extender en
Uruguay la cobertura del Derecho del Trabajo con un grupo de derechos, a los trabajadores
autonomos, fundando dicha propuesta en el art. 53 la Constitucion que establece que el
trabajo esta bajo la proteccion de la ley, por lo que el trabajo que debe protegerse es todo tipo

trabajo y no sélo el trabajo subordinado.

Sin perjuicio de encontrar que, el proceso en tal sentido ya se ha iniciado, en particular
con la vigencia de los Convenios Internacionales de Trabajo ratificados por Uruguay que
resultan aplicables a los trabajadores autobnomos (salvo disposicion contraria en su texto), por
ejemplo, los Convenios ndm. 87y nim. 98, y el Convenio ndm. 190 sobre violencia y acoso
en el mundo del trabajo, que en forma expresa establece que protege no sélo a los trabajadores
asalariados, sino también a los trabajadores cualquiera sea su situacién contractual. Y mas
recientemente con la ley N°20.396 de 13 de febrero de 2025, que asegura niveles minimos
de proteccion a los trabajadores autonomos que desarrollan tareas mediante plataformas
digitales. Por Ultimo, se analizd y reflexiond si se estd ante un nuevo Derecho del Trabajo, y
se recomendd la aprobacion de una nueva normativa que recoja la propuesta indicada
(Capitulo V).
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6. Teniendo en cuenta el objetivo de la investigacion, se formularon y contestaron las

siguientes interrogantes:

¢Se requiere extender la cobertura del Derecho del Trabajo de modo de comprender
al trabajo autonomo y a las nuevas modalidades de los trabajos que presentan dificultades

para la calificacion juridica de la relacion?

Y en caso afirmativo ¢se trataria de una extension total del estatuto protector laboral

0 de una extension puntual o selectiva de algunos derechos?
Para contestar dichas interrogantes se formularon y contestaron otras interrogantes:

¢Cuales son las tendencias actuales en materia de extension de la cobertura del

Derecho del Trabajo en el &mbito internacional?

¢QUé soluciones se han adoptado en otros paises para atender la situacion que
plantean las nuevas modalidades de los trabajos, en particular en el caso del trabajo a través

de las plataformas digitales?

¢El proceso de cambio en la cobertura de la normativa laboral ya esta aconteciendo a

nivel internacional?

¢Como ha sido en Uruguay el proceso de extensidn de la cobertura del Derecho del

Trabajo?

¢Como ha sido la evolucién del contrato de trabajo y de la subordinacion en Uruguay?
¢Cuales son las notas que caracterizan el contrato de trabajo y la subordinacion en el derecho

uruguayo?

¢COomo ha sido la evolucion del trabajo autébnomo en Uruguay? ¢Cuales son las notas
que caracterizan el trabajo auténomo en el derecho uruguayo? ¢(Como ha sido la recepcion

de las modalidades de trabajo autonomo en la legislacion yen la jurisprudencia en Uruguay?

¢Como ha sido el impacto en el derecho uruguayo de las nuevas formas de trabajo,
en especial del trabajo a través de plataformas digitales de servicios? ¢Como ha sido la

reaccion del derecho y de la jurisprudencia ante el trabajo a través de plataformas digitales?

¢Son necesarias nuevas categorias juridicas de trabajo y de trabajadores?
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¢Corresponde “interpretar” el concepto de “subordinacién juridica” adecuandolo a

las nuevas formas de organizacion del trabajo?

¢Coémo inciden en el caso de Uruguay las interpretaciones de los 6rganos de control
de la OIT con relacion a la aplicacion de los Convenios Internacionales de Trabajo a los
trabajadores autonomos? ;La admision del derecho de negociacion colectiva de los
trabajadores autonomos, implica algin cambio en la categoria juridica “convenio colectivo”

en el derecho uruguayo?

¢La extension de la cobertura del Derecho del Trabajo implica un cambio de las
categorias juridicas originales? ¢Y en ese caso, ello conduce a la formulacion de un nuevo

Derecho del Trabajo?

7. Uno de los hallazgos de la investigacion tiene que ver con la identificacion de una
tendencia en el ambito internacional y en algunos paises de reconocimiento de derechos
laborales a los trabajadores autonomos, lo que apunta a asegurar un nlcleo comin de

derechos a todos los trabajadores.

Desde esta perspectiva, se encontrd al estudiar en forma comparativa los sistemas de
cobertura en Espafia, Francia, Italia, Reino Unido y Chile, que la extensién de la cobertura
del Derecho del Trabajo a través de aplicacion de algunos derechos a trabajadores
autbnomos, 0 a trabajadores autonomos en determinada actividad (como en el caso de
trabajadores autbnomos de plataformas digitales de servicios) ya se aplica, aunque con
distintas soluciones, que incluyen categorias intermedias entre el trabajo autonomo y el
subordinado. Y que ello no cambia la esencia del Derecho del Trabajo, que seguira siendo de
proteccion del trabajo, ahora no limitado al trabajo subordinado, sino que extiende su ambito
de aplicacion, de una manera distinta a lo que ocurrio en el pasado, cuando la extension
referia atodo el sistema protector. De ahi que se encontrd que se estd ante una nueva Y distinta

extension del Derecho del Trabajo.

Con respecto a Uruguay, uno de los principales hallazgos de la investigacion refiere
a que el trabajo por cuenta propia aumentd en los Gltimos afios, y a las deficiencias en la

proteccion, por lo que requieren de mayor proteccion. Lo que puede lograrse a través de la
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extension del Derecho del Trabajo, asegurando un grupo de derechos a los trabajadores

auténomos.

Respecto de los trabajadores que prestan tareas de transporte de personas y de reparto
a través de plataformas digitales, se encontrd que se requeria que la ley les asegurara algunos
derechos mas alla de la calificacion del vinculo, lo cual ha venido a solucionarse, con la
reciente ley N°20.396 de 13 de febrero de 2025. Sin perjuicio que se deberia incentivar la
negociacidn colectiva de los trabajadores autdnomos comprendidos en la ley N°20.396, con
una ley especifica que previera diferentes aspectos, pudiéndose tener en cuenta algunas de

las soluciones adoptadas por el derecho francés que se analizan en el Capitulo 1I.

Se encontr6 que el concepto de subordinacion juridica no sufri6 modificaciones
significativas. Asimismo, se encontrd que, la nocion de trabajo autobnomo en alguna medida
se ha ampliado, admitiendo la jurisprudencia modalidades de coordinacién y cierto control

del trabajo dentro de esta categoria.

Se desarrolld la fundamentacién juridica de la proteccion del trabajo autbnomo en el
art. 53 de la Constitucion que establece que el “trabajo” esta bajo la proteccion especial de la
ley, proteccion que incluye, por tanto, no solo al trabajo subordinado, sino también al
autonomo. De acuerdo a lo establecido en esta disposicion constitucional, el trabajo
autonomo debe estar protegido en la ley. También se fundamentaron los derechos colectivos
de los trabajadores autonomos en el art. 57 de la Constitucién -disposicion que por lo general
se sostiene refiere al trabajo subordinado en el sector publico y privado-, y en el art. 39 de la
Carta.

Seencontré que el proceso de esta nueva y distinta extension del Derecho del Trabajo
ya acontece en Uruguay, a través de la aplicacion de los Convenios Internacionales de
Trabajo ratificados por el pais y que resultan aplicables -de acuerdo a su texto- a los
trabajadores autonomos, como ocurre con el Convenio ndm. 190 sobre violencia y acoso en
el mundo del trabajo, que se aplica no s6lo a los trabajadores asalariados, sino a las personas

que trabajan, cualquiera sea su situacion contractual.

Ello implica que, entre otras consideraciones, que los trabajadores autonomos tienen

derecho a constituir asociaciones o sindicatos y a negociar colectivamente. En el caso de los
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trabajadores autbnomos que prestan tareas a través de plataformas digitales en la actividad
de transporte urbano y oneroso de pasajeros, y de entrega de mercaderias, la nueva ley N°

20.396 de 13 de febrero de 2025 les ha reconocido en forma expresa dichos derechos.

Teniendo en cuenta los resultados de la investigacidon, se recomend6é que Uruguay
apruebe una ley que reconozca un grupo de derechos (individuales y colectivos) a los
trabajadores autbnomos que prestan un trabajo personal y remunerado. Sin perjuicio de la
aplicacién de los derechos y principios fundamentales en el trabajo (los contenidos en la
Declaracion de principios y derechos fundamentales en el trabajo de la OIT de 1998), de los
derechos que resulten de los Convenios Internacionales de Trabajo ratificados y que

comprendan a los trabajadores autonomos, y de los derechos de la persona.

Y una ley que regule la negociacion colectiva de los trabajadores autbnomos
comprendidos en la ley N°20.396, de modo de promover dicha negociacién.
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CAPITULO |
LAS INSUFICIENCIAS DE LA COBERTURA DEL DERECHO DEL TRABAJO

Y LOS INTENTOS DE SUPERACION

Introduccion

Este Capitulo comienza con la explicacion del tratamiento de la cuestion de la
extension de la cobertura del Derecho del Trabajo en el tema més amplio del futuro de este

Derecho.

Se analiza la cobertura del Derecho del Trabajo -que se circunscribe al trabajo
prestado en forma personal y subordinada a cambio de un salario- , y el vinculo entre la
construccion de este Derecho y el tipo de trabajo que predominaba y requeria proteccion en
la época de surgimiento de la legislacién social en los distintos paises, que consistia en el
trabajo prestado bajo Ordenes, en una estructura jerarquizada, con las herramientas y en el

local proporcionado por el dador de trabajo, que controlaba el trabajo y lo disciplinaba.

Se estudia la extension de la cobertura de este Derecho a trabajadores que en sus
inicios no se encontraban comprendidos en la nueva normativa, que llevd a se hiciera

referencia ala “fuerza expansiva” del Derecho del Trabajo.

Para luego analizar las dificultades que apareja el sistema escogido de utilizar el
elemento subordinacion como la puerta de entrada de la tutela laboral y las insuficiencias del
modelo binario, que excluye al trabajo autonomo del estatuto protector laboral, agravadas
con las grandes transformaciones en la organizacion del trabajo y de los trabajos acontecidas
en los Ultimos afios, que han dado surgimiento a relaciones de trabajo que no siempre pueden

quedar comprendidas en el concepto de subordinacion.
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Se examinan algunas propuestas para superar el modelo binario (trabajo
subordinado/trabajo autdnomo), y se plantea la interrogante referida a si en la actualidad ante
las nuevas modalidades de los trabajos, hay otros tipos de trabajos -ademéas del trabajo

subordinado- que también requieren proteccion.

1. La cuestion de la cobertura del Derecho del Trabajo en el debate sobre el futuro de

este Derecho

La tematica de la cobertura del Derecho del Trabajo en lo que tiene que ver con el
tipo de trabajo que protege y con los trabajadores que gquedan comprendidos dentro de su
ambito de aplicacién, hace afios que se encuentra en el debate acerca del futuro de este
Derecho, tanto en Europa como en América Latina. Ello porque el Derecho del Trabajo se
construyé alrededor de un tipo de trabajo (el trabajo subordinado) y una figura contractual
(el contrato de trabajo) o de la relacion de trabajo (en aquellos sistemas que la acogen), pero
ante los cambios en la realidad de los trabajos, que se alejan del modelo estandarizado y la
aparicion de categorias intermedias entre el trabajo subordinado y el autonomo, los autores
comenzaron a cuestionarse si era necesario cambiar los conceptos fundamentales de este
Derecho, lo que podria conducir a una “reelaboracion” de esta rama del derecho. Los
cuestionamientos se intensificaron en las décadas finales del siglo pasado y se agudizaron en

correr del siglo XXI, en particular con el impacto del trabajo através de plataformas digitales.

Se hace referencia a continuacion sélo atitulo de ejemplo, a algunos intercambios y
debates que tuvieron lugar en Uruguay, en congresos y publicaciones, con proyeccion en
América Latina y Europa si se tiene en cuenta los académicos que intervinieron, en los que
se hace mencién especifica a la cuestion de la ampliacion o extension de la cobertura del
Derecho del Trabajo. En 1978, cuando Pla Rodriguez trat6 el tema “El Derecho del Trabajo
en América Latina, sus crisis y sus perspectivas” en una conferencia dictada en Brasil
publicada luego en Montevideo, aludio al futuro de ese Derecho, sefialando que se estaba
discutiendo si habia llegado el momento de sustituir el concepto de subordinacion y

comprender en el ambito de este derecho al trabajo autonomo (p. 141).
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En oportunidad del X Congreso Regional Americano de Derecho del Trabajo vy la
Seguridad Social, celebrado en Montevideo en abril de 1989, prestigiosos juristas de Europa
y de América se reunieron para discutir en un Panel el tema del “Futuro del Derecho del
Trabajo”, y entre las consideraciones que manifestaron, destacaron los cambios tecnologicos
acontecidos v la necesidad de que este Derecho se adecuara a esos cambios. Incluso algunos
sefialaron que el Derecho del Trabajo debia abarcar a los trabajadores no dependientes. En
este sentido, Barbagelata (1989) sostuvo que este Derecho deberia incluir a todos los
trabajadores, ofreciendo a los cuentapropistas y a los trabajadores informales la misma
proteccion que a los trabajadores dependientes (p.27). Por su parte Hernandez Rueda (1989)
indic6 que, los cambios econdmicos Yy tecnoldgicos reclamaban nuevas reglas juridicas,
augurando que el nuevo Derecho del Trabajo no abarcard solamente a los trabajadores
dependientes (1989). Caldera (1989) apunté a la necesidad de que el Derecho del Trabajo se
transforme, sefialando que las relaciones cambian por lo que también deben cambiar las
instituciones (p.29). Y Javillier (1989) expreso que los cambios econdmicos Y técnicos deben

ser atendidos por el Derecho, sin modificar su finalidad (p. 45).

En el Libro “Evolucion del pensamiento juslaboralista” en Homenaje al Profesor
Héctor Hugo Barbagelata, publicado en Montevideo en 1997, académicos de Europa y
América se refirieron en el tema del futuro del Derecho del Trabajo a la extension de este
Derecho a trabajadores no subordinados. Asi Cordoba (1997) luego de sefialar la
identificacion de la legislacion laboral con una modalidad de trabajo (el trabajo en la
industria), sostuvo que, ante los cambios tecnologicos y econdmicos se debia ampliar el
campo de aplicacion del Derecho del Trabajo comprendiendo a los excluidos, como los
trabajadores autonomos y los informales, de modo de no transformarse en un derecho de una

minoria (p.135).

Romagnoli (1997) realizd una formulacion diferente, no propuso extender toda la
cobertura del Derecho del Trabajo a los trabajadores autbnomos, sino que advirtio acerca de
la existencia de una categoria de contratos de trabajo “hibridos”, un tercer género de contratos
gue no son subordinados ni autbnomos, Y en ese caso entendid que se los deberia comprender
en la tutela, pero con un minimo de derechos. Sostuvo que era necesario reelaborar el

Derecho del Trabajo, en base a la nocion de “ciudadania trabajadora”, de modo de asegurar
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un determinado nivel de proteccion y que aello debia apuntar el “Derecho del Trabajo futuro”
(p. 439).

En el mismo libro, Javillier (1997) entendié que los cambios tecnolégicos Y culturales
cuestionan los conceptos de un Derecho del Trabajo elaborado sobre “un modelo industrial
y autoritario”, y que los cambios tendran que ver con la ampliacion de los sujetos protegidos,
conformando “un derecho de la actividad profesional” que ampare diferentes modalidades

de trabajo (p.227).

Véase que un “derecho de la actividad profesional” habia sido augurado por Durand
(1952, p. 437),y de alguna manera retomado en el Informe Supiot (1999, p. 309) que analizé
las transformaciones del trabajo y el “Futuro del Derecho del Trabajo en Europa”, postulando
un Derecho del Trabajo que tenga en cuenta “un estatuto profesional ampliado”.

Més adelante Jeammaud (2002) en una conferencia dictada en Montevideo el 27 de
octubre de 2002 en el paraninfo de la Universidad de la Republica sobre “el Futuro del
Derecho del Trabajo”, expres6 que este tema se viene discutiendo en muchos paises de
Europa desde hace algunos afios, y que una de las propuestas en debate era la de transformar
este Derecho enun Derecho del Trabajo “sin adjetivos”, incluyendo asi al trabajo autonomo.
Aunque advirtio acerca de las dificultades de identificar el trabajo personal del autbnomo que
quedaria amparado, y en precisar las normas comunes de proteccion de la salud, limitacion

y medida del tiempo de trabajo, descansos minimos, remuneracidon minima, etc. (pp.92-93).

Como se aprecia, aunque se trate de regiones con diferencias en el plano econdmico
y social (Europa y América Latina), en los finales del siglo XX e inicios del siglo XXI la
problemética que se planteaba era similar. Los cambios tecnologicos y econdmicos habian
vuelto a poner de manifiesto las dificultades de “la subordinacion” como elemento que
incluye y excluye del &mbito de aplicacion del Derecho del Trabajo, y la necesidad de que se
amplie la cobertura de este Derecho para proteger, por lo menos, a algunos trabajadores

excluidos.

En cuanto al contenido de dicha extension, de las opiniones mencionadas se observa
que, por lo general, en la época mencionada se planteaba en términos de una aplicacién total

del estatuto protector laboral, aunque también ya aparecian algunas propuestas de aplicacion
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de un grupo de derechos a una categoria intermedia entre el trabajo subordinado y el

auténomo.

El tema de la extension de la cobertura del Derecho del Trabajo siguid y sigue siendo
discutido en congresos Y en trabajos académicos en todo el mundo cuando se trata la temética
del futuro de este Derecho. Y en particular, en la actualidad, con la irrupcion del trabajo a
través de plataformas digitales, que ha llevado a un nuevo cuestionamiento de las fronteras
del Derecho del Trabajo. Se lo trata en la tematica del “futuro” de este Derecho porque, por
lo general, se considera que el actual sigue girando en torno del trabajo subordinado. Se

volvera mas adelante sobre algunos de los puntos aqui mencionados con un mayor desarrollo.

2. El vinculo entre un tipo de trabajo (el subordinado) y la construccién del Derecho del

Trabajo. La exclusion del trabajo auténomo

El Derecho del Trabajo es definido como la rama del derecho que regula o protege el
trabajo subordinado. Este “nuevo derecho” surgid de la necesidad de atender la “cuestion
social” ante las insuficiencias del “viejo derecho”, el derecho civil. Los hechos de la realidad
daban cuenta de formas de trabajo abusivas y de situaciones de indefensién de las personas
trabajadoras, ante un dador de trabajo que los dirigia y disciplinaba. El derecho civil resultaba
inadecuado para resolver los conflictos que planteaban las nuevas realidades de los trabajos,

con desigualdades en el poder de negociacidén, antes y durante la contratacion.

Con la legislacion social, el Estado intervino para limitar el poder patronal (Kahn-
Freund, 1987, p.77), y para asegurar condiciones de trabajo dignas. Es asi que las primeras
leyes laborales que se aprobaron en muchos paises, se refirieron por lo general, a la
proteccion del trabajo de los menores y las mujeres, a la prevencion de accidentes de trabajo

y a la limitacién de la jornada.

Pero ademéas de la imposicion de limites al poder patronal y brindar proteccion a
menores y adultos trabajadores, la legislacion social estaba animada por una idea de justicia
social. La forma de desempefio del trabajo y los hechos colectivos que daban cuenta de los
abusos y condiciones degradantes de trabajo fueron determinantes para el surgimiento de una

legislacion laboral, que luego dio paso a la construccion de una estructura juridica adecuada
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a la realidad de los trabajos de la época industrial, terminando por conformar un Derecho del

Trabajo.

El tipo de trabajo que predominaba en la época de surgimiento de la legislacién social
era el trabajo desempefiado en locales proporcionados por un dador de trabajo, que requeria
ser organizado Yy dirigido por éste. Los trabajadores se integraban a la organizacion del
patrono y aceptaban desempefiarse bajo su direccion. El Derecho del Trabajo se construyd
alrededor de una figura contractual, el contrato de trabajo, por el cual una persona se obliga
a prestar un trabajo personal y subordinado, a cambio de un salario. Como sefiala De Ferrari
(1968), se trata de una subordinacién consentida, constituyendo por tanto un contrato (p.
223).

Los hechos de la realidad en lo que tiene que ver con los reclamos colectivos, también
condujeron a la elaboracion de nuevos conceptos o categorias juridicas, distintas a las del
derecho civil, como ocurre, por ejemplo, con el convenio colectivo. En muchos casos, los
referidos hechos indicaron el camino para la elaboracion de nuevos conceptos juridicos,
alejados del derecho comin. Como sefiala Supiot (1996), las nociones que se tomaron de la
practica social se impusieron como conceptos juridicos, contra las categorias del derecho
civil. Pone como ejemplos, la huelga que suspende el contrato pero que no constituye
incumplimiento contractual, y el convenio colectivo que contraviene el principio del efecto

relativo de los contratos (p.223).

Hay entonces desde los inicios de la legislacion laboral, un vinculo estrecho entre la
construccion juridica y el tipo de trabajo al que refiere dicha estructura juridica. La incidencia
del tipo de trabajo en la elaboracion de este Derecho y de sus categorias juridicas, y los
conceptos que surgen de los hechos del conflicto social es explicado por Palomeque Lopez
y Alvarez de la Rosa de este modo:

En convivencia con la intervencién normativa del Estado y con la negociacion
colectiva, el contrato es pieza capital del Derecho del Trabajo, colaborando a su
configuracion auténoma y canalizando la politica del Estado para controlar y
juridificar el conflicto social que genera el trabajo en el sistema de produccion que

nace con la Revolucion Industrial (p. 489).

36



Luego de las primeras leyes laborales, otras leyes y variada normativa regularon los
distintos aspectos de la relacion individual del trabajo y los derechos colectivos, optando
muchos paises por la aprobacién de un Cddigo de Trabajo (Francia, Chile, entre otros), un
Estatuto de los Trabajadores (Espafia), una Ley Federal del Trabajo (México), o una Ley de
Contrato de Trabajo (Argentina). Con el surgimiento de una doctrina especializada, y de
catedras en las universidades en las que se comenzo a ensefiar la legislacion industrial y luego
el nuevo Derecho, se termind de consolidar una rama de derecho especial, que en muchos
paises adquirio el caracter de rama autobnoma. Las leyes especiales y la doctrina se encargaron
de formular mecanismos juridicos para compensar la situacion de desigualdad en la que se
encuentra el trabajador respecto del empleador en la realidad (desigualdad contractual y

economica).

Se aprecia entonces en el surgimiento de la legislacion social -que termina luego
consolidandose en un Derecho del Trabajo-, la necesidad de proteger un tipo de trabajo (el
que se presta bajo érdenes), y un vinculo entre la figura juridica que se crea (contrato de
trabajo) vy el tipo de trabajo al que dicha figura refiere. Las caracteristicas de este tipo de
trabajo incidirdn en los elementos de la nueva figura contractual. Se trata de un trabajo
prestado a un dador de trabajo, que lo organiza, dirige, controla y disciplina. El trabajador
pone a disposicion su energia de trabajo, por el tiempo y en el lugar convenido con el

empleador, para que éste la dirija, a cambio de una remuneracion.

El contrato de trabajo impone asi a las partes obligaciones especificas que tienen que
ver con la forma de prestacion del trabajo, que es personal, subordinado y que se prolonga
en el tiempo, y que se desempefia en locales y con las herramientas proporcionados por el
empleador. Por ejemplo, en el caso del empleador, la obligacion de proteccion de la persona
del trabajador ante el dafio que pueda sufrir en el ambiente de trabajo, y en el caso del

trabajador, la obligacion de fidelidad a la empresa.

Como recuerda Santoro Pasarelli (2005), Barassi (1901) construye la nocion de
subordinacién juridica tomando la figura de la locatio operarum romana y aplicandola al tipo
de trabajo tipico de la primera revolucion industrial. Lo nuevo de este trabajo eraestar inserto
en la organizacion del dador de trabajo, requiriendo entonces un mando que lo dirigiera, por

lo que era necesario obedecer las ordenes y controlar su cumplimiento (p. 81).
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La puesta a disposicion de la energia de trabajo del prestador para que otro lo dirija
en la ejecucion de la tarea, caracteriza al contrato de trabajo, lo que demuestra segin Supiot
(1996), que todas las prestaciones (o tareas) no estan establecidas desde el inicio (pp. 144-
145).

En la diferenciacion de este tipo contractual se tuvo en cuenta la situacion de
desigualdad en la que se encuentra el trabajador respecto del empleador en la contratacion y
durante la relacion laboral. También se considero el elemento ajenidad, entendida como
ajenidad del trabajador en los frutos del trabajo y en los riesgos de la empresa. El trabajador
se desprende de los frutos de su trabajo, a cambio de la percepcidon de un salario, y es ajeno

por tanto a los riesgos de la empresa.

Las nuevas categorias juridicas que se elaboraron también tienen relacién con el tipo
de trabajo (subordinado) al que refieren. Yavimos que la nocion de subordinacién tiene que
ver con la forma de prestacion del trabajo en la época de la revolucion industrial, en la cual
el dador de trabajo organiza, dirige y controla el trabajo. Asimismo, el poder disciplinario
sOlo puede explicarse con los requerimientos de este tipo de trabajo, que se presta dentro de
una organizacion ajena y que requiere de la direccion y control, y en consecuencia de la
obligacion de obediencia por parte del trabajador (aunque también facilita la permanencia
del contrato de trabajo que no se rompe ante cualquier incumplimiento del prestador). La
facultad disciplinaria se aleja de los conceptos tradicionales del derecho civil, al reconocer a

una de las partes el poder de sancionar a la otra en caso de incumplimiento contractual.

Lo mismo acontece con el ius variandi, que implica que una de las partes modifig ue
las condiciones del contrato, por lo menos con relacion al tiempo y lugar de la prestacion
(aunque con limites), institucion que tiene relacién con la subordinacion a la que esta
sometido el trabajador en la ejecucion del trabajo. Son conceptos juridicos que se van

elaborando a partir de un tipo de trabajo.

Se construye asi el Derecho del Trabajo, con la finalidad de proteger al trabajador
subordinado. Se tiene en cuenta el involucramiento del cuerpo humano en la prestacion del
trabajo y la necesidad de proteger a la persona. Destacando el importante papel que juega la
proteccion de la persona en esta rama del derecho, Santoro Pasarelli (2005) advierte que la

razon de ser del Derecho del Trabajo es justamente la tutela de la persona del trabajador (p.
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82). Esa proteccion se lleva a cabo con leyes y demas normas que limitan el poder del
empleador, y con mecanismos juridicos compensatorios de la desigualdad en la que se
encuentran los contratantes. Asi Kahn- Freund (1987) sostiene que el proposito fundamental
de este Derecho ha sido y sera, el de establecer un contrapeso que logre un equilibrio ante la

desigualdad del poder negociador de las partes (p. 52).

Los limites al poder patronal se establecieron con la intervencién del Estado a través
de la ley, y con la negociacion colectiva. Pero dichos limites también surgieron de la
elaboracion de las obligaciones de la nueva figura contractual (contrato de trabajo), y de los
criterios de interpretaciéon formulados por la doctrina, que incorporaron mecanismos

compensatorios de la desigualdad en la que se encuentra el trabajador ante el empleador.

El trabajo autonomo quedd excluido del estatuto protector laboral. El trabajo que
requeria proteccion no era el trabajo autbnomo, en el que el trabajador es libre en la ejecucion
de la prestacion de la tarea, sino el trabajo sometido al poder de direccidn, control y sancion

del empleador.

En los origenes de la legislacion laboral y en los desarrollos que siguieron que
terminaron con la elaboracion del Derecho del Trabajo, se encuentra la necesidad de proteger
un tipo de trabajo (el que se presta en forma personal y subordinada), y de limitar el poder
del empleador ante la desigualdad del poder de negociacion de las partes, pero también de
asegurar condiciones dignas de trabajo y con ello la justicia social. Se comparte entonces la
postura de Hoyos quien sostiene, citando a Giugni, que la funcién primordial del Derecho

del Trabajo, es la de constituir un instrumento para la justicia social (p. 213).

En América Latina, por lo general los paises recogieron, tanto en la legislacion como
en la doctrina especializada, el concepto de subordinacibn como criterio distintivo del
contrato de trabajo, siendo frecuente que se reiteraran los conceptos de la doctrina europea
gue mencionamos. También ha tenido desarrollos significativos en esta region, la teoria de
la relacion de trabajo, en especial a partir de los trabajos de Mario De La Cueva. Este autor,
con gran influencia en el derecho laboral latinoamericano, identifico el Derecho del Trabajo
como “derecho de la clase trabajadora” (De La Cueva, 1975, p. 88).
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Como se sefiald precedentemente, la mayoria de los paises de la regién adopt6
Codigos de Trabajo, y en el caso de Mexico una Ley Federal del Trabajo, mientras que
Argentina aprobd una Ley de Contrato de Trabajo. La figura del contrato de trabajo quedd

recogida en la normativa, aunque también en ella se hace mencion a la relacion de trabajo.

En el caso de Uruguay, como se sefiald precedentemente, no hay un Codigo de
Trabajo, ni una ley de Contrato de Trabajo, rigiendo en lo que refiere al contrato de trabajo
y a la distincion entre el trabajo subordinado y el autbnomo, los conceptos doctrinarios vy los
criterios jurisprudenciales sobre dichas nociones y tematicas. Las leyes laborales son de las
primeras décadas del siglo XX, aunque con anterioridad ya existia normativa sobre retiros y
jubilaciones para determinados colectivos y sobre proteccion social. En 1908 se aprobd la
ley N°3.299 de 25 de junio de 1908 que dispuso la inembargabilidad del salario y su
incedibilidad, seguida por dos leyes de gran relevancia, la ley N°5.032 de 21 de julio de 1914
de prevencion de accidentes de trabajo y la ley N°5.350 de 17 de febrero de 1915 que
establecio la limitacion de la jornada de ocho horas diarias y cuarenta y ocho horas

semanales.

En el afio 1934, se incorporaron en la Constitucion las disposiciones relativas al
trabajo y a la seguridad social. El art. 53 de la Constitucién dispone la proteccion del trabajo
sin distincion alguna, indicando ademas que se trata de una proteccion especial (“El trabajo
esta bajo la proteccion especial de la ley”). Se suele precisar que el paso de la legislacion
social al “derecho del contrato de trabajo” acontece en Uruguay con la aprobacion en 1944
de las leyes que establecieron la indemnizacion por despido (PIa Rodriguez, 1988, p. 329,
Barbagelata, 1973, p.192).

Respecto del Derecho de Trabajo uruguayo, también puede sostenerse que la
finalidad este derecho fue, en sus inicios, la proteccion de la persona del trabajador
subordinado, limitar el poder patronal, y garantizar condiciones dignas de trabajo. Emilio
Frugoni (1913, 28 de mayo) en oportunidad del debate en el Parlamento de la ley de ocho
horas aludi6 a dichos temas. Estos objetivos de las primeras leyes del trabajo en Uruguay,

luego se reiteraron en leyes posteriores y en los desarrollos de la doctrina especializada.

El esquema formal recogido para quedar bajo la tutela del Derecho del Trabajo se

redujo en el sistema uruguayo a la existencia, en los hechos, de subordinacion juridica. Si
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hay subordinacién, el trabajador queda amparado por el Derecho del Trabajo, en caso
contrario, queda excluido de la tutela. Es decir que, si se constata que la persona estuvo
sometida a Ordenes en la ejecucidn de la tarea y al control del dador de trabajo, queda
comprendida dentro de la proteccion laboral. Si no existid trabajo prestado bajo las érdenes
y control del empleador, queda fuera de la tutela. La persona trabajadora queda inserta en
una organizacion que le es ajena, recibiendo &rdenes y en condiciones que deben ser

protegidas.

De todos modos, en el derecho uruguayo, deben presentarse todos los elementos del
contrato de trabajo (o relacion de trabajo) para que el trabajador resulte comprendido en el
ambito de aplicacion del Derecho del Trabajo, esto es, debe existir trabajo personal,
subordinado y oneroso. En ciertos casos, también se requiere que el trabajo tenga un minimo
de duracion. La subordinacion permanece como elemento distintivo de este tipo contractual
(contrato de trabajo), dado que el caracter personal y oneroso del trabajo también puede
presentarse en otras modalidades contractuales, por ejemplo, en el arrendamiento de

servicios.

3. La fuerza expansiva del Derecho del Trabajo

Durante muchos afios, la doctrina, tanto en Europa como en América Latina, Yy
también en Uruguay, hizo referencia a la denominada “fuerza expansiva” del Derecho del
Trabajo. El esquema adoptado sobre la subordinacién que implica quedar amparado por el
estatuto protector del Derecho del Trabajo si la persona ejecuta el trabajo sometida a 6rdenes,
control y disciplina del empleador, permitié que muchos sectores de trabajadores quedaran

cubiertos.

La legislacion laboral que se encamind en un primer momento a proteger al obrero
industrial, se comenzo a aplicar a los empleados de la industria y del comercio. Nuevas
interpretaciones 'y conceptos que advirtieron que la subordinacion también podia encontrarse
en los trabajos que se desempefiaban fuera del local de la empresa, sin el control directo del
empleador, permitieron abarcar a trabajadores antes no amparados, como los trabajadores a

domicilio y los viajantes y vendedores de plaza. El Derecho del Trabajo en su desarrollo se
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fue extendiendo a otros colectivos, como en el caso de los trabajadores domésticos, aunque

no siempre con la totalidad de los derechos.

Asimismo, la constatacion de que aquellos que ejercian el poder de direccion en
representacion del empleador como jefes, gerentes y directivos, también podian
desemperiarse bajo Ordenes (del jefe inmediato, de la direccidn superior o del Consejo
Directivo de la sociedad), permiti6 al personal de direccion beneficiarse de la proteccion
laboral, aun cuando en muchos casos no existiera una situacion de desigualdad en la

contratacion o en la negociacién de condiciones de trabajo.

Tratdndose de profesionales universitarios, también se entendié que la independencia
técnica no impedia que existiera dependencia juridica, como en el caso del médico

dependiente de un sanatorio, o del abogado que trabaja en una empresa en forma subordinada.

De modo progresivo y con diferencias segin los paises atendiendo a la normativa y
particularidades de cada ordenamiento juridico, el Derecho del Trabajo se comenzd a aplicar

a los funcionarios publicos, por lo menos algunas de sus normas.

La extension del régimen general del Derecho del Trabajo a méas trabajadores, no
impidi6 que una serie de estatutos especiales de trabajo regulara las especificidades de cada

tipo de actividad o trabajo (por ejemplo, el estatuto del trabajador rural).

En el caso de Uruguay, la doctrina laboral uruguaya solia hacer referencia a la
tendencia expansiva del Derecho del Trabajo, que abarcaba cada vez a mas trabajadores en
su ambito de aplicacién. En este sentido puede mencionarse a De Ferrari, Pla Rodriguez,

Barbagelata, Castello, Garmendia, entre otros.

Las primeras leyes del trabajo en Uruguay se refirieron al trabajador de la industria,
pero también al empleado del comercio. En algunos casos la misma ley se aplicaba a la
industria y al comercio, en otros, la ley se aprobaba para un determinado sector y luego a
través de otra ley se comprendia a otros sectores. Asimismo, algunos trabajadores que no
gozaban de todos los derechos laborales, fueron mas adelante comprendidos en el sistema
general. Es el caso de los trabajadores rurales y los domésticos que no gozaban de limitacién
de la jornada, pero luego leyes especificas les reconocieron este derecho. Asi la ley N°18.065

de 27.11.2006 establecid la limitacion de la jornada de las/os trabajadoras/es domésticas/os
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en un maximo de ocho horas diarias y cuarenta y cuatro horas semanales. Y la ley N°18.441
de 24.12.2008 declar6 que la jornada maxima del trabajador rural serd de ocho horas diarias

y que el ciclo semanal no podra exceder de ocho horas diarias por cada seis dias trabajados.

Las dificultades para determinar los trabajadores comprendidos en la nocion de
subordinacion, llevd en algunos casos a que por ley se otorgara la calificacion de trabajo
subordinado a ciertos trabajadores. Por ejemplo, la ley N°14.000 de 22.7.1971 establecié que
los viajantes y vendedores de plaza son trabajadores dependientes, aunque la misma ley en
otra disposicién admiti6 que esos trabajos también pueden ejecutarse en forma independiente
(el art. 6 establece que una Comision entiende en los casos en los que haya discrepancia

acerca de si es trabajador dependiente o independiente).

Si bien en Uruguay en determinado periodo se aprobd alguna normativa que tuvo
relacion con la corriente flexibilizadora, luego fue derogada. Es el caso del art. 178 de la ley
de seguridad social N° 16.713 de 3.9.1995 sobre empresas unipersonales que establecia que,
si se cumplian determinados requisitos formales (contrato escrito indicando las obligaciones
de las partes y la ausencia de relacién de dependencia, registrado ante el BPS) y con las
obligaciones tributarias (en particular con la inscripcion en el Registro Unico de
Contribuyentes de la DGI), las retribuciones por servicios prestados por dichas empresas no
constituian materia gravada a los fines de las contribuciones especiales de seguridad social.
Dicha disposicion fue derogada por ley N°18.783 de 19.7.2011.

Con el entusiasmo de esta primera extension del &mbito de aplicacion del Derecho
del Trabajo que entérminos generales fue similar en muchos paises, los augurios de que este
Derecho regiria a todo tipo de trabajo se hicieron frecuentes en diversos trabajos de doctrina.
Sin embargo, como advirti6 Romagnoli (1997), el modelo recogido por el Derecho del
Trabajo de intercambio de trabajo por salario, en un régimen subordinado, ajornada completa
y por tiempo indefinido, no tuvo la “potencialidad expansiva” esperada. Se habia debilitado

“la vocacion hegemoénica del modelo” (p. 435).

El Derecho del Trabajo que se habia iniciado como una normativa de proteccion del
obrero de la fabrica industrial, ahora tenia bajo su proteccion a colectivos de trabajadores con
situaciones muy distintas, pero todos con el llamado vinculo de subordinacion (trabajo bajo

ordenes, control y sancion de un empleador). Se advirtieron entonces las contradicciones de
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este Derecho (Podetti, 1997, p. 401), dado que por un lado se protege a trabajadores que se
encuentran mas cercanos a la direccion de la empresa que a la situacion de dependencia y
que tienen poder de negociacion, y por otro, se deja sin proteccion a trabajadores que, si bien
se consideran autdnomos, se acercan al trabajador subordinado (por ejemplo, cuando existe
dependencia econdmica del empleador). Algunos autores incluso hicieron referencia a la

crisis del Derecho del Trabajo, a su declive, a su desaparicion.

Las crisis economicas, los cambios tecnoldgicos y los cambios culturales, entre otros,
son algunos de los factores que incidieron en el surgimiento de trabajos y modalidades de
vinculos alejados del modelo fordista. Las fronteras del Derecho del Trabajo se fueron

desdibujando y la zona gris entre el trabajo dependiente y el autbnomo se fue ampliando.

4. Las insuficiencias del sistema binario. El aumento del trabajo auténomo. El trabajo

entre la dependencia y la autonomia

El sistema escogido para quedar comprendido en la tutela laboral se centr6 en la
existencia de subordinacion juridica (trabajo sometido al poder de direccion y control del
empleador), excluyendo de toda tutela al trabajo autbnomo. Esta distincion que solo
reconocia dos tipos de trabajo (el subordinado y el autbnomo) con el pasar del tiempo se
mostré insuficiente, lo que se agudizé con las transformaciones del mundo del trabajo, que
dieron lugar al surgimiento de nuevas modalidades de trabajos y de relaciones laborales

alejadas del modelo estandar.

Hace afios que se vienen sefialando las insuficiencias del sistema binario adoptado
por el Derecho del Trabajo -que ampara al trabajo subordinado y excluye de su tutela al
trabajo autbnomo-, y se da cuenta de la aparicion de una “zona intermedia” entre el trabajo

subordinado y el autbnomo, donde las figuras antes nitidas, ahora se desdibujan.

La irrupciéon de la descentralizacion empresarial en el mundo, con la utilizacion de la
subcontratacion o de contrataciones de trabajo personal en régimen de autonomia condujo a
que se hiciera referencia a un aumento del trabajo autéonomo, e incluso a una “huida” del
Derecho del Trabajo, teniendo en cuenta que trabajos que antes se realizaban con trabajadores

subordinados, ahora eran prestados por trabajadores autbnomos. Si bien en muchos casos se
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escondian relaciones de trabajo dependiente, en otros, las partes en la realidad se relacionaban

en régimen de autonomia.

Las formas de produccion se habian diversificado y con ello las modalidades de
organizacion del trabajo. Las nuevas tecnologias, la globalizacién de los mercados, las
exigencias de la competencia a nivel internacional incidieron en las transformaciones de los
modos de produccion. Las demandas cambiantes de la competencia requirieron una empresa
“flexible” (Comision Europea, 1997, p. 9), que diversifico las contrataciones Yy vinculos
laborales. El modelo estandar (trabajo a tiempo completo, sujeto a 6rdenes del dador de
trabajo, que organizaba el trabajo y lo disciplinaba) habia quedado atras. El trabajo autbnomo
aumentaba en algunas regiones, el trabajo subordinado se transformaba en autonomo. La

zona intermedia entre el trabajo autonomo Y el subordinado se extendia.

Con las nuevas formas de organizacion del trabajo, también se sucedieron cambios
culturales. Los trabajadores comenzaron a demandar mayor autonomia para disponer del

tiempo de trabajo, entre otras razones, para conciliar trabajo y vida familiar.

El “Informe Supiot” (1999) dio cuenta del agotamiento del modelo fordista, referido
a la empresa industrial, de produccion en masa, con una estructura jerarquica y separacion
de tareas, en el que prevalecian los contratos de trabajo a tiempo completo y de duracién
indefinida, en los que el trabajador estaba sujeto a subordinacién y control. Si bien dicho
modelo dominé en Europa durante mucho tiempo, las transformaciones ocurridas indicaban

que no hay un modelo Unico de relacion laboral, sino una pluralidad de formas de produccién
(p. 36).

Con relacion al Reino Unido, Freedland (1999) en una investigacion sobre la
proteccion de los trabajadores (“Workers” Protection”), concluye sefialando que se han
encontrado diferentes tipos de relaciones laborales, y que la flexibilidad del mercado de
trabajo en el Reino Unido ha incidido en el aumento de una serie de problemas sobre la
suficiencia de la proteccién de los trabajadores, que refieren a que el alcance de las leyes
laborales esté4 condicionado a la situacion laboral que se concede al trabajador, y a la forma
en que los diferentes estatutos laborales se asignan segun el andlisis juridico de las relaciones

en la préctica y en los contratos de trabajo (p. 37).
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La doctrina uruguaya también advirti6 acerca de la “huida” del Derecho del Trabajo.
Los trabajadores subordinados pasaban a desempefiarse como autbnomos, en muchos casos
a solicitud del propio empleador. En este sentido, PI& Rodriguez (1997) apuntd a un

“achicamiento” del campo de aplicacion del Derecho del Trabajo (p.382).

Algunos autores se refirieron a la “crisis” del Derecho del Trabajo, a su declive, a su
desaparicién. A la vuelta a las contrataciones individuales, incluso al recurso al derecho civil.
Quedaron claros los vinculos entre el tipo de trabajo que prevalecia en la primera revolucidn
industrial y la construccion del Derecho del Trabajo en torno a la figura de contrato de

trabajo.

Javillier (1997) sefiald que no se estaba ante una crisis sino de una “mutacion” de
conceptos que se encontraban en los origenes de este Derecho a raiz de los cambios
tecnologicos y culturales, y planted si el viejo Derecho del Trabajo -elaborado con relacion
a la usina industrial- estaba muerto y si habia dado paso al “derecho de la actividad
profesional” (p. 218). Para Gamonal (2019), la situacion de crisis no implica la muerte del
Derecho del Trabajo (p.123).

Ante la situacién descrita de grandes transformaciones en las formas de organizacién

del trabajo ¢coémo deberia reaccionar el Derecho del Trabajo?

¢COmo se deberia tutelar a los trabajadores ubicados en la zona intermedia, que no

son juridicamente subordinados, pero gque tampoco son totalmente auténomos?

Algunos autores sefialaron que se deberia extender el Derecho del Trabajo a las
relaciones que se ubicaban en esa zona gris, incluso comprendiendo a los trabajadores
informales. En la doctrina uruguaya, ya se menciond a Barbagelata (1989) en la postura de

incluir en el estatuto protector laboral a los trabajadores por cuentapropia Yy a los informales
(p. 27).

Otros autores han propuesto un camino diferente para el logro de proteccion, que
tiene que ver con la tutela del trabajo autbnomo y también con la proteccion de los trabajos

gue no son subordinados pero que tampoco son completamente autonomos.

Lyon-Caen (1997) aludiendo a la tercerizacion y a la transformacion de los

trabajadores dependientes en subcontratistas o prestadores de servicios, sostuvo que el
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trabajo subordinado “se encuentra en retroceso” frente al trabajo independiente. Sefialo
ademas que los paises de Europa carecian de una ‘“teoria del trabajo no subordinado”,
teniendo en cuenta que muchos de ellos no contaban en ese momento con un estatuto del
trabajador independiente, y que eran los tribunales los que resolvian en cada caso si se trataba
de un trabajador subordinado (aun si tenia independencia en la toma de decisiones) o de un

trabajador autdnomo (aun si era dependiente economicamente) (p.280).

Por su parte Romagnoli (1997) advirtid que se habia extendido el espacio intermed io
entre el trabajo subordinado y el autdnomo, ante lo cual entendid que se debia crear un
“tertum genus”. Se trataria de una nueva categoria de ‘“contrato de trabajo hibrido” (ni
subordinado, ni autbnomo), al que se le aplicaria un nicleo minimo de garantias del Derecho
del Trabajo (p. 436).

En las reflexiones de Lyon-Caen y de Romagnoli, expresadas a finales del siglo
pasado, aparecen los inicios de conceptos distintos a los del Derecho del Trabajo tradicional,
y atisbos de una nueva corriente sobre la extension del Derecho del Trabajo mas alla del
trabajo subordinado. La preocupacién por la regulacion y proteccién del trabajador
autonomo, las deficiencias del método de resolucion caso a caso por la jurisprudencia si se
esta en presencia de trabajo subordinado, la necesidad de construccion de categorias juridicas
nuevas para atender a los trabajadores situados en la zona intermedia, y la idea de extender

la tutela en dicha zona, no con la totalidad del estatuto laboral sino con un grupo de derechos.

En el derecho comparado, se comenzé a aprobar normas de proteccion referidas a la
“categoria intermedia” entre el trabajo subordinado y el autbnomo, en un intento de amparar
a grupos de trabajadores que quedaban excluidos de la tutela laboral. Aparece la categoria
del trabajador “parasubordinado” en Italia, y la categoria del trabajador “cuasitrabajador” en
Alemania. En el caso de Espafia, el sistema regulé el trabajo autbnomo con protecciones

especificas.

Segun Ojeda Avilés (2010), la “categoria intermedia” que va surgiendo en algunos
paises de Europa, obedece a los avances de la tecnologia, que posibilitan mas independencia
en el desempefio del trabajo (p. 374). Se mezclan asi factores que tienen que ver con

transformaciones en la organizacion del trabajo y cambios en cuestiones culturales.
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Garmendia (2013) plantea si se trata de una expansion del ambito subjetivo del
Derecho del Trabajo mas alla de sus fronteras para alcanzar a los trabajadores autdnomos, o

de un primer paso para la reduccion de la proteccion de las normas laborales (pp.454-455).

Algunos de los sistemas en el derecho comparado que han extendido el &mbito de
aplicacion del Derecho del Trabajo con categorias intermedias o con regulaciones especificas
de modo de solucionar algunas de las cuestiones aqui planteadas serdn analizados en el

Capitulo siguiente.

5. La irrupcién del trabajo a través de plataformas digitales ¢un nuevo escenario?

La situacion en la actualidad respecto de las dificultades que plantea el modelo binario
trabajo subordinado/ trabajo autbnomo, no es la misma que la de finales del siglo pasado e
incluso la de la primera década de este siglo XXI. La aplicacion de las nuevas tecnologias en
la organizacion del trabajo y en los trabajos ha aparejado cambios de gran significacion y de
diversa indole, que dan lugar a nuevas modalidades de trabajos y de vinculos laborales. Las
transformaciones se suceden en el tiempo y avanzan con rapidez en la era digital, provocando

nuevos cambios.

En algunos casos, estas nuevas modalidades favorecen la concrecion de relaciones de
trabajo autbnomo (auténtico), produciendo un aumento de este tipo de trabajo. En otros, se
trata de vinculos laborales que no se ajustan al contrato o relacion de trabajo tipica
(caracterizada por la puesta a disposicion del prestador de su energia de trabajo para que un
empleador lo dirija en un tiempo vy lugar determinado), pero tampoco se trata de trabajadores

completamente auténomos. Por lo que se plantean dificultades para su calificacion juridica.

La aparicién del trabajo a través de plataformas digitales, que se ha extendido
rapidamente en todo el mundo, ha presentado dificultades para su calificacién juridica si se
tienen en cuenta las diferentes soluciones adoptadas por la legislacion vy la jurisprudencia en
los paises, que en algunos se ha considerado que se trata de trabajo subordinado, mientras
gue, en otros, que se esta en presencia de trabajo autonomo. Y en el caso del Reino Unido, la
jurisprudencia les ha asignado la categoria legal intermedia de “worker”, con acceso a

algunos derechos laborales.
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A ello se agregan los cambios en las actitudes de los trabajadores respecto al trabajo
que tienen que ver con cambios culturales. Se demanda mayor disponibilidad de la
ordenacion del tiempo de trabajo por parte de los trabajadores, y se destaca la necesidad de
conciliar trabajo y vida familiar. Ello incide en la aceptacion de modalidades de trabajos que
admiten una mayor libertad del trabajador para determinar las horas y los dias que dedicara

al trabajo, y que se acercan al trabajo autdnomo, pero también al subordinado.

Freedland y Prassl (2017) sefialan que la division binaria entre trabajo subordinado y
trabajo autbnomo se mostré gradualmente cada vez mas fragil, y que la economia ala carta

es el ditimo capitulo de una historia que, en el caso del Reino Unido, data desde 1960 (p. 28).

Hay entonces en la actualidad un nuevo escenario planteado, con algunas similitudes,
pero también con diferencias al que se presentaba al final del siglo pasado. El trabajo através
de plataformas digitales que ha dado lugar a variadas soluciones en los distintos paises acerca
del tipo de vinculo laboral que crea, y la extension de la zona intermedia con vinculos
laborales que se encuentran entre la subordinacién y la autonomia, conducen a poner de
manifiesto con mayor énfasis, las insuficiencias del sistema binario y la necesidad de planteos
acerca de los caminos para amparar a los trabajadores que requieren proteccion de tipo
laboral. También Goldin (2024) ha sefialado la incidencia del trabajo de plataformas digitales

en la cuestion de la extension del campo de aplicacion de la normativa laboral (p. 224).

Siya en el siglo pasado se advertia sobre las nuevas modalidades de los trabajos que
dejaban atras el modelo fordista sobre el cual se habia edificado el contrato de trabajo y con
él todo el sistema protector del Derecho del Trabajo, la situacidn hoy es mucho mas compleja,
teniendo en cuenta no sélo el aumento del trabajo autbnomo o la huida del Derecho del
Trabajo, sino también el desarrollo del trabajo a traveés de plataformas digitales y otras

modalidades laborales que presentan dificultades para su calificacién juridica.

La denominada “fractura” de la poblacion trabajadora que separa a los trabajadores
que gozan de fuerte proteccién de otros que carecen de dicha proteccion, se hace hoy mas
evidente que en el pasado. Debe tenerse en cuenta que, anteriormente, el tipo de vinculo
laboral preponderante era el que surgia de un contrato de trabajo (o relacion de trabajo). El
sistema protector laboral con el esquema escogido (si hay trabajo personal y subordinado

gueda amparado en la tutela laboral, si no hay trabajo subordinado se lo excluye de la tutela),
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deja fuera de esa proteccién auna gran parte de la poblacion trabajadora. Los requerimientos
de proteccion del trabajo autdnomo, quedaron claros en la pandemia de COVID-19. Con el

agravante de que en este colectivo prevalece el trabajo informal.

Ante la aparicion de las nuevas modalidades de vinculos laborales, corresponde
plantear la interrogante de si otros trabajadores, ademas de los trabajadores subordinados,
requieren proteccion. Para contestar esta interrogante hay que tomar en cuenta, entre otras
consideraciones, lo sefialado precedentemente acerca del vinculo existente entre el tipo de
trabajo (basado en el modelo fordista) y la estructura juridica que se edificé para lograr su
proteccion. Y que a ese tipo de trabajo (el subordinado), hoy lo acompafian otros modelos
que tienen que ver con el trabajo autbnomo y con el trabajo que se encuentra entre la

subordinacién y la autonomia.

Si la respuesta a dicha interrogante es afirmativa ¢como deberia protegerse al trabajo
autonomo? ¢Con la aplicacion de todo el estatuto protector laboral o con sélo algunos

derechos?

6. Una nueva y distinta extension del ambito de cobertura del Derecho del Trabajo

Se han encontrado diversas vias para superar las dificultades que plantea el modelo
binario adoptado por el Derecho del Trabajo. En algunos paises, se han aprobado normas
especificas, y la jurisprudencia ha aportado algunas soluciones en las situaciones que se
encuentran en la zona gris entre el trabajo subordinado y el autbnomo. También se han
formulado propuestas globales, esto es, no referidas a un ordenamiento juridico determinado,
tanto en el &mbito de la OIT, como en otros ambitos internacionales. Por otra parte, la
doctrina especializada, ha realizado diversos planteos, en algunos casos de tipo genérico y en

otros, con referencia a un sistema nacional concreto.

Las propuestas o soluciones para superar las dificultades del modelo binario de
trabajo subordinado/trabajo auténomo se relacionan con: a) extender la cobertura del
Derecho del Trabajo a todos los trabajadores, subordinados y autonomos; b) extender la
cobertura del Derecho del Trabajo con tutelas diferentes para el trabajo subordinado vy el

trabajo autbnomo; c) extender la cobertura del Derecho del Trabajo asegurando un ndcleo
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comln de derechos para todos los trabajadores, y regular estatutos con tutelas diferentes

(trabajo subordinado, trabajo autbnomo, otras categorias).

Las posturas mencionadas en segundo y tercer lugar si bien son similares, se las
distinguid a los efectos de enfatizar en la Ultima la determinacion de un nicleo comdn de
derechos aplicable a todos los trabajadores. No se pretende con el distingo realizado abarcar

todas soluciones y posiciones en el tema.

La extensién de la cobertura del Derecho del Trabajo atodos los trabajadores con la
totalidad del sistema protector del Derecho del Trabajo, fue de las primeras posiciones que
se plantearon. Se trataria de un Derecho referido atodo el trabajo personal. La subordinacion
se deja de lado y se ampara todo el trabajo personal. La dificultad que presenta esta posicion
es que no aclara cémo se superan las diferencias en las modalidades de la relacidon laboral, y
cémo se adaptan derechos formulados para el trabajo subordinado al auténtico trabajo

auténomo.

Otra postura, es la de extender la cobertura del Derecho del Trabajo en forma parcial
0 selectiva, reconociendo un grupo de derechos laborales a una tercera categoria de
trabajadores. La tutela diferenciada comenzd a mencionarse en Europa por lo menos al final
del siglo pasado. Numerosos autores postularon la creacion de un “tercer género”, una
categoria intermedia de trabajadores a los que se les reconoceria algunos derechos. Algunos
paises han establecido una categoria especifica para un sector de trabajadores. Como el caso
del trabajador independiente subordinado econdémicamente (Alemania), o del trabajador
parasubordinado (Italia). En afios mas recientes, se viene haciendo referencia a la categoria
de “worker” del Reino Unido, como una tercera categoria en la que se accede a algunos

derechos laborales.

El Informe Supiot (1999) ya habia sefialado que era necesario crear una categoria
juridica intermedia entre el asalariado y el empresario, teniendo en cuenta, por ejemplo, la
experiencia italiana (parasubordinados) y la alemana (cuasiasalariados) (p. 43), con la
aplicacion de algunos “aspectos” del Derecho del Trabajo, indicando ademas que los
trabajadores no asalariados pero gue tienen dependencia econdmica frente a un empresario

principal deben gozar de los derechos sociales “propios” de dicha dependencia (p. 307).
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La novedad méas significativa en este tema, es la propuesta por la corriente
mencionada en tercer término, que implica asegurar un ndcleo comdn de derechos para todos
los trabajadores, lo que incluye el trabajo autbnomo o por cuenta propia y la elaboracién de
estatutos con tutelas diferentes segun el tipo de trabajo (subordinado, autbnomo, categoria

intermedia entre el subordinado y el autbnomo).

Sin perjuicio de que sera objeto de analisis y desarrollo en el Capitulo 111, corresponde
sefialar aqui que esta corriente viene siendo impulsada desde hace afios en el ambito
internacional. Una de las mas destacadas formulaciones acerca de la aplicacion de un nicleo
comln de derechos atodos los trabajadores es la de la Comision Mundial sobre el Futuro del
Trabajo (2019), que recomendd establecer una Garantia Laboral Universal para todos los
trabajadores “con independencia de su acuerdo contractual o situacion laboral’. Dicha
garantia esta integrada por los derechos fundamentales del trabajo, esto es, los incluidos en
la Declaracion de principios y derechos fundamentales en el trabajo de la OIT de 1998
(libertad sindical y reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva, derecho a
no ser sometido a trabajo forzoso, trabajo infantil o discriminacién), y un grupo de derechos
o condiciones de trabajo bésicas: salario vital adecuado, limitacion de las horas de trabajo y
proteccion de la seguridad y salud en el trabajo (este Ultimo ahora incorporado a la
mencionada Declaracion como un entorno de trabajo seguro y saludable) (p. 40).

La Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo (2019, 21 junio)
transita el mismo camino, sosteniendo la aplicacion a “todos los trabajadores” de una
proteccién adecuada de acuerdo al programa del trabajo decente, mencionando los siguie ntes
derechos: el respeto de sus derechos fundamentales, un salario minimo adecuado, limites

maximos del tiempo de trabajo, y seguridad y salud en el trabajo (p. 7).

Estas propuestas no excluyen la posibilidad de establecer estatutos de proteccion
diferenciados para los trabajadores subordinados, los autbnomos Y las categorias intermed ias,
que tengan en cuenta las especificidades y las necesidades particulares de proteccion de los

trabajadores.

También varios autores han formulado propuestas en el sentido indicado, que se han

precisado y ampliado a raiz del trabajo de plataformas digitales.
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Treu (2018) sefiala que los trabajos de la gig economy con frecuencia combinan
aspectos de autonomia y de subordinacion provocando una crisis de las categorias juridicas,
y que hay necesidad de proteger a estos trabajadores en las nuevas formas del trabajo.
Basandose en los estandares de trabajo decente de la OIT, considera que es necesario
identificar un ndcleo duro de protecciones (derechos basicos) aplicable a todos los
trabajadores, cualquiera sea su situacion legal, que exprese los principios universales de
trabajo digno. Y adaptar y seleccionar las protecciones para los distintos trabajos (pp. 3-8).

Su postura la amplié y completd en trabajos posteriores.

Perulli (2021) hace referencia a la nueva expansion del Derecho del Trabajo, a una

extension selectiva de la tutela ante la diversificacion del trabajo autonomo (p. 230).

Mas recientemente, Perulli y Treu proponen la proteccion del trabajo “en todas las
formas y manifestaciones” (in tutte le sue forme e applicazioni), formula que recogen del art.
35de la Constitucidn italiana, comprensiva no solo del trabajo subordinado, sino también del
trabajo autonomo, Yy la creacion de un nuevo estatuto del trabajo (statuto del lavoro), un
estatuto juridico unitario, que incluya porejemplo, en el sistema italiano, la nocion del trabajo
autonomo econdémicamente dependiente, teniendo en cuenta la experiencia comparada (pp.
125-126). Plantean una proteccion universal del trabajo, con fundamento en los valores y
principios de la Constitucion italiana, pero modulado (universalidad selectiva), considerando

las distintas situaciones de necesidad social (p. 75).

En América del Sur, Goldin (2021, 2024) viene sosteniendo en distintos trabajos su
posicién acerca de que el Derecho del Trabajo se encuentra en un proceso de expansion y de
multiplicacion de regimenes de tutela aplicables, constituidos por el trabajo subordinado, el
autonomo y las categorias intermedias, como el trabajo juridicamente autonomo
econdmicamente dependiente. Considera que hay un grupo de derechos reconocidos a todos
los trabajadores -los incluidos en la Garantia Laboral Universal de la Comision sobre el
Futuro del Trabajo-, a la que agrega los derechos personalisimos o inespecificos (entre otros,
derecho a la propia imagen, derecho a la intimidad, libertad de eleccion de la orientacion
sexual, libertad de expresion y de opinion, libertad religiosa) (pp. 109-110y pp. 234-235

respectivamente).
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Por su parte, Rosenbaum Rimolo (2021) considera que, en la redefinicion del ambito

de aplicacion del Derecho del Trabajo debe encararse “un enfoque global sobre el trabajo”

(p.65).

La idea de asignacibn de determinados derechos a los trabajadores, con
independencia de si se trata de trabajadores subordinados o de autdnomos, también se
encuentra en la legislacion de algunos paises que han regulado, por ejemplo, el trabajo de
plataformas digitales de servicios. Como ocurre en Chile, en donde dichos trabajadores
acceden a derechos basicos y a otros derechos que tienen que ver con el tipo de trabajo, aun
cuando se trate de trabajadores independientes. En Francia, el Codigo de Trabajo prevé una
serie de derechos aplicables a los trabajadores independientes que utilicen para prestar tareas

una plataforma de conexion electronica.

A ello apuntan los pronunciamientos de los érganos de control de la OIT respecto de
la aplicacion de los derechos fundamentales del trabajo a todos los trabajadores, y en

particular los Convenios Internacionales de Trabajo ndm. 87 y nim. 98.

La formulacion de categorias intermedias, con algunos derechos laborales, tambien
aparece en la legislacion de varios paises, por ejemplo, en Espafia con el trabajador autbnomo

econémicamente dependiente, y en el Reino Unido con la categoria de “worker”.

Seguramente se trata de un proceso que ain no ha culminado y que se ira ampliando
y completando en el tiempo, mas alld de los pronunciamientos que tengan lugar enla OITy
en otros ambitos internacionales, las adaptaciones seran realizadas por los ordenamientos

juridicos nacionales, considerando las particularidades de cada pais.

Se deberan tener en cuenta, las necesidades de proteccién de los trabajadores de que
se trate, cuestion que viene siendo reclamada en diversos trabajos a nivel internacional. En
la precision de ello se considerara la asimetria de poder de las partes, la dependencia
econdémica respecto de un dador de trabajo, la situacion de wulnerabilidad, entre otros

criterios.

Como ha advertido en forma acertada Romagnoli (2016), si bien el Derecho del
Trabajo ya no es el que una vez fue, ello no implica que haya desaparecido la necesidad de

proteccion del trabajo y de asegurar condiciones de trabajo dignas. La circunstancia de que
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el estatuto protector se haya construido alrededor de la fabrica fordista, no implica que sea

obsoleto. Asi concluye sefialando que:

[...] el estatuto no ha condicionado su razon de ser a un modo de produccion
historicamente determinado. Se reconecta en cambio con valores de caracter
permanente y universal, cuya wulnerabilidad al contacto con los intereses de la
empresa se simbolizaba en el fordismo, pero que deben ser protegidos
independientemente de las variaciones del modelo dominante de produccion vy

organizacion del trabajo (p. 162).

Se trata entonces de valores universales que permanecen en el tiempo y que deben ser

tutelados en tanto refieren a condiciones dignas del trabajo humano.

La extension de la cobertura a los trabajadores autonomos, pero no con todo el
estatuto protector sino con un grupo de derechos, implica: a) cambios en el razonamiento
juridico que se utilizan en esta rama del derecho, b) la creacion de nuevas categorias juridicas,
que ahora no quedan reducidas como antafio al sistema binario de trabajo subordinado vy
trabajo autobnomo, Yy c) la necesidad de seguir construyendo nuevos sistemas de proteccion,
gue acompasen las nuevas formas de organizacién del trabajo, que seguirdn sufriendo

transformaciones.

Conclusiones de este Capitulo

La cuestion de la cobertura del Derecho del Trabajo constituye uno de los puntos de
mayor interés en el debate del futuro de este derecho, teniendo en cuenta que no solo se trata
de delimitar la frontera de una rama del derecho, sino que se esta dilucidando la proteccion

social de un nimero significativo de la poblacion trabajadora.

Se concluye que hay un vinculo estrecho entre el tipo de trabajo y el Derecho que lo
reguld. El modelo fordista de trabajo condujo a la construccion de un derecho protector de
un tipo de trabajo, que era el que prevalecia en la época de la revolucién industrial y que

requeria de proteccion.
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Si bien ante los cambios en las formas de organizacion del trabajo la distincion binaria
trabajo subordinado/trabajo autonomo se mostrd insuficiente, se concluye que las grandes
mutaciones experimentadas en el mundo del trabajo en los Ultimos afios, han puesto de
manifiesto con mayor énfasis, las contradicciones e insuficiencias del sistema protector
laboral, que tutela sélo auna parte de la poblacion trabajadora, y que comprende Unicame nte

a la figura del contrato (o relacion) de trabajo.

Se observa que hay un nuevo escenario constituido por el aumento del trabajo
autonomo, y que han surgido nuevas modalidades de trabajos que no pueden ser calificados
de subordinados, pero tampoco de autonomos. Y que la aparicion del trabajo a través de
plataformas digitales, con las dificultades que ha mostrado en la practica su calificacion
juridica, ha sefialado la necesidad de proteger a los trabajadores en esta actividad, y a otros

que pueden encontrarse en una situacion entre la subordinacién y la autonomia.

Teniendo en cuenta que el Derecho del Trabajo se construyd para proteger el trabajo
subordinado, se plantea la interrogante si ante las transformaciones del mundo del trabajo
acontecidas en los Ultimos afios, hay otros tipos de trabajo, ademas del trabajo subordinado,
que requieren proteccion, pregunta que se contestard con mayor detalle a lo largo de los

préximos capitulos, con especial referencia al derecho uruguayo.

Se formula una clasificacion de las posturas de extension de la cobertura o del campo
de aplicacion del Derecho del Trabajo para atender las diversas modalidades de los trabajos
con las dificultades que presentan en muchos casos para su calificacién juridica, destacando
la novedad de la formula de asegurar un grupo de derechos laborales para todos los

trabajadores.
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CAPITULO 11
UN PROCESO DE EXTENSION DE LA COBERTURA
DEL DERECHO DEL TRABAJO

EN ALGUNOS PAISES

Introduccion

En este Capitulo se analizan los sistemas de algunos paises que, en su normativa, han
extendido la cobertura del Derecho del Trabajo a trabajadores autonomos. Se trata de
regimenes en los que ha tenido lugar una nueva y distinta expansion de este Derecho, através
de criterios que no se limitan a la subordinacién juridica, sino que prevén tutelas de tipo

laboral que abarcan el trabajo autonomo vy el situado en zonas fronterizas.

Se eligi6 estudiar en forma comparativa cinco paises (Espafia, Francia, Italia, Reino
Unido y Chile) teniendo en cuenta la particularidad de las medidas adoptadas en los
ordenamientos juridicos respectivos con relacién al tema objeto de esta investigacion, sin
perjuicio de la existencia de otros sistemas que también puedan tener interés. Las soluciones
que presentan los ordenamientos juridicos escogidos son distintas y de ahi el interés de su
estudio y su comparacion, dado que dan cuenta de diferentes formas de abordar la cuestion
de la extension de la cobertura del Derecho del Trabajo para enfrentar una similar

problematica.

Se trata de encontrar una via juridica para proteger a trabajadores auténomos y a los

trabajadores que se ubican en la frontera entre el trabajo subordinado y el autbnomo. No son
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asalariados, pero tampoco son completamente auténomos. El criterio de la dependencia
econdémica ha resultado Util en algunos casos, pero no resuelve todas las situaciones que
presentan las nuevas formas de organizacion del trabajo. Algunos sistemas han optado por la
creacion de una categoria intermedia, por la que se accede a determinados derechos. Otros,
han regulado una actividad especifica asignando un grupo de derechos, con independencia

de que se trate de trabajadores subordinados o independientes.

Si bien esta situacion viene presentdndose desde hace afios, dando cuenta de las
dificultades del criterio de la subordinacion juridica, se ha agudizado con las nuevas formas
de organizacion del trabajo, particularmente con el trabajo a través de plataformas digitales,
en especial, con las que se utilizan para el reparto de mercaderias y el transporte de personas.
Lo cual se vera reflejado en el analisis de los sistemas, varios de los cuales han adoptado
nuevas normas para atender la problematica que plantea el trabajo prestado mediante

plataformas digitales y las dificultades de su calificacion juridica en un régimen binario.

El estudio de regimenes de los paises escogidos no comprende toda la gama de
soluciones o de derechos laborales reconocidos en cada uno de ellos a los trabajadores
autonomos o independientes, sino aquellos que presentan mayor interés para la presente
investigacion.

Concretamente, en el derecho espafiol se estudia el Estatuto del Trabajador Autbnomo
en lo que refiere a la proteccion de los trabajadores autonomos, en particular el régimen de
los trabajadores autonomos econdmicamente dependientes, y la presuncion legal de

laboralidad, en el caso del trabajo de plataformas digitales de reparto.

Respecto del derecho italiano, se consideran las modificaciones del sistema, que
apuntan al trabajo hetero-organizado, en particular el decreto legislativo n° 81 de 15 de junio

de 2015 y modificativos.

En el derecho francés, ademéas de estudiar el proceso de extension de la cobertura del
Derecho del Trabajo, se analizan las disposiciones incorporadas al Codigo de Trabajo
relativas a los trabajadores independientes que utilizan para la prestacion del servicio una o

varias plataformas de conexion electronica, y en especial, las referidas a las actividades de
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reparto de mercaderias con vehiculo de dos o tres ruedas y de conduccion de vehiculo de

transporte con conductor, que tienen un régimen similar al de los trabajadores asalariados.

En el sistema del Reino Unido, se analiza la categoria intermedia de “worker” creada
por la legislacion, por la cual se accede a algunos derechos de los trabajadores asalariados, y
a pronunciamientos judiciales vinculados a la regulacion del trabajo en la economia de

plataformas.

Y en el caso del derecho chileno, se estudia el Codigo de Trabajo al que la ley N°
21.431 de 8.3.2002 le agregdb normas que prevén derechos de los trabajadores que prestan
tareas mediante empresas digitales de servicios, con independencia de la calificacion juridica

de la relacion.

1. Espafia

El derecho esparfiol presenta una regulacion especifica sobre el trabajador autbnomo
-el Estatuto del Trabajador Auténomo-, adiferencia de otros paises en los que el tema se trata
en leyes dispersas. El Estatuto retne una serie de protecciones de tipo laboral relativas al
trabajador auténomo, referidas a derechos individuales y colectivos, y a condiciones de

trabajo.

El Estatuto del Trabajador Auténomo cre6 ademés una categoria intermedia entre el
trabajo subordinado y el autbnomo -el trabajador autdbnomo econdmicamente dependiente-,
que tuvo por finalidad otorgar mayor proteccién a los trabajadores en dicha situacion, pero

que ha recibido criticas en lo que tiene que ver con su aplicacion en la préactica.

Debe ser destacada la justificacion del tratamiento especifico de la proteccion del

trabajo autobnomo que se realiza en el PreAmbulo de este Estatuto:

Ao largo del siglo pasado el trabajo era, por definicion, el dependiente y asalariado,
ajeno a los frutos y a los riesgos de cualquier actividad emprendedora. Desde esta
perspectiva, el autoempleo o trabajo autbnomo tenia un carécter circunscrito, en
muchas ocasiones, a actividades de escasa rentabilidad, de reducida dimension [...]

En la actualidad la situacion es diferente, pues el trabajo autonomo prolifera en paises
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de elevado nivel de renta, en actividades de alto valor afiadido, como consecuencia
de los nuevos desarrollos organizativos y la difusion de la informatica y las
telecomunicaciones, y constituye una libre eleccion para muchas personas que
valoran su autodeterminacién y su capacidad para no depender de nadie.

[...] Estamos en presencia de un amplio colectivo que realiza un trabajo profesional
arriesgando sus propios recursos econdémicos Yy aportando su trabajo personal, y que
en su mayoria lo hace sin la ayuda de ninglin asalariado. Se trata, en definitiva, deun
colectivo que demanda un nivel de proteccion social semejante al que tienen los

trabajadores por cuenta ajena.

En el sistema espafiol, también han incidido los fallos judiciales en la formulacion de
algunas leyes en el tema, como ocurrid con la inclusién en el Estatuto de los Trabajadores de
una presuncion de laboralidad, referida alos trabajadores de plataformas digitales de reparto.

1.1 La proteccion del trabajador auténomo en el Estatuto del Trabajador Auténomo

El Estatuto del Trabajador Auténomo se aprob6 en Espafia por ley 20/2007 de
11.6.2007. Esta normativa se presentd como la primera regulacion unitaria y sistematica del
trabajo autonomo en la Unién Europea, tal como se indica en su Preambulo, a diferencia de
otros paises de la Union en los que la normativa sobre estos trabajadores se encontraba

dispersa, en general en la legislacion de seguridad social y de prevencion de riesgos laborales.

El concepto de trabajador autbnomo que contiene este Estatuto refiere a la persona
que desarrolla una actividad econdmica o profesional “por cuenta propia”, aunque también
se requiere la inexistencia de subordinacién en la ejecucién de la prestacion (“fuera del
ambito de direccion y organizacion de otra persona”). Ademas, el trabajo debe ser personal
y habitual. No incide si se da ocupacién a trabajadores asalariados. De acuerdo a su art. 1 el

Estatuto del Trabajador Auténomo se aplica a:

las personas fisicas que realicen de forma habitual, personal, directa, por cuenta
propia y fuera del &mbito de direccion y organizacion de otra persona, una actividad
econdémica o profesional a titulo lucrativo, den o no ocupacién a trabajadores por

cuenta ajena.
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Es decir que, se trata de personas que ejecutan una actividad profesional autonoma
(por cuenta propia y fuera del &mbito de direccion y organizacion de otra persona), en forma
personal y remunerada, respecto de las cuales se ha entendido que debe asegurarse un nivel
de proteccion laboral. También quedan dentro del &mbito subjetivo de aplicacion de este
Estatuto, los socios industriales, los comuneros de bienes y socios de sociedades civiles

irregulares, y las personas que ejerzan las funciones de direccion y gerencia.

El Estatuto prevé un nivel de proteccion para los trabajadores autbnomos del tipo del
gue gozan los trabajadores asalariados, pero con formulas especificas, teniendo en cuenta el
caracter autonomo en la relacion. Palomeque Lopez y Alvarez de la Rosa (2009) consideran
que este Estatuto ha implicado una “laboralizacién parcial” del trabajador auténomo.
Entienden que la finalidad de esta normativa es garantizar un nivel de proteccion similar a la
de los trabajadores asalariados, y que la extension parcial y limitada de la normativa laboral
a los trabajadores autonomos encuentra su justificacion en la “funcidon integradora” y social

del Derecho del Trabajo (pp. 79-81).

Este Estatuto reconoce a los trabajadores autbnomos derechos individuales, derechos
colectivos y de seguridad social, ademas de contener normas sobre prevencion de riesgos
laborales.

A) Derechos y deberes profesionales

Como “derechos profesionales™ el Estatuto distingue: a) los derechos fundamentales
y libertades pdblicas (reconocidos en la Constitucion de Espafia y en los tratados
internacionales ratificados por el pais); b) los derechos basicos individuales (derecho al
trabajo y a la libre eleccion de profesion u oficio, libertad de iniciativa econdmica y derecho
ala libore competencia, derecho a la propiedad intelectual); y c) los derechos individuales en

el ejercicio de su actividad profesional.

Respecto de estos ultimos, se incluyen: igualdad ante la ley y el derecho a no ser
discriminado; respeto a la intimidad y dignidad y proteccién ante el acoso sexual, acoso por
razon de sexo o por cualquier otra circunstancia; formacion profesional; proteccion de la
seguridad v la salud en el trabajo; percepcion puntual de la contraprestacion convenida por

el ejercicio de su actividad; conciliacion de la actividad profesional con la vida personal y
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familiar; asistencia y prestaciones sociales en situacién de necesidad (nacimiento, cuidado
del lactante, riesgo durante el embarazo, lactancia y adopcion); tutela judicial efectiva de los

derechos profesionales, y otros derechos de la contratacion (art. 4) .

Ademsas, el trabajador autdnomo tiene derecho a percibir “la contraprestacion

econdmica” por el trabajo realizado, en el tiempo y forma pactados (art. 10).

El reconocimiento de derechos tiene como contrapartida el establecimiento de
“deberes profesionales basicos™ cumplir con las obligaciones que surjan de los contratos,
con las obligaciones referidas a la seguridad y salud laboral, cotizar al sistema de seguridad
social, cumplir las obligaciones fiscales vy tributarias y cualquier otra obligacion prevista en
la ley, y con las normas deontologicas de la profesion (art. 5).

B) Derechos colectivos

En cuanto a los “derechos colectivos” del trabajador autbnomo, se establece que es
titular de los siguientes derechos: afiliarse a un sindicato o asociacion empresarial; afiliarse
y fundar asociaciones profesionales especificas de trabajadores autbnomos sin autorizacion
previa; y ejercer la actividad colectiva de defensa de sus intereses profesionales. Este Gltimo,
ha llamado la atencion, ya que refiere a la titularidad individual de ejercer “la actividad

colectiva” de defensa de intereses profesionales (Ojeda Avilés, 2010, p.410).

Se especifica ademas que las “asociaciones de trabajadores autbnomos” son titulares
de los derechos colectivos de: constituir federaciones, confederaciones o uniones; celebrar
acuerdos de interés profesional para los trabajadores autonomos econdmicame nte
dependientes; defensa de los intereses profesionales de los trabajadores autbnomos;
participar en sistemas no jurisdiccionales de solucion de conflictos colectivos de trabajadores
autonomos si asi esta previsto en los acuerdos de interés profesional. Los sindicatos también
gozan de los mencionados derechos colectivos con relacion a los trabajadores autbnomos
afiliados (art. 19).

C) Seguridad Social

Respecto de la seguridad social, establece la afiliacion obligatoria de los trabajadores
autobnomos (art. 24). La proteccion comprende: a) asistencia sanitaria (por maternidad,

enfermedad comin o profesional y accidentes (se trate o0 no de accidentes de trabajo); b)
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prestaciones econdmicas (por incapacidad temporal, riesgo durante el embarazo, nacimiento
y cuidado de menor en diversas circunstancias, incapacidad permanente, jubilacion, muerte
y supervivencia y familiares por hijo o hija a cargo); y c) cobertura de accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales (art. 26).

D) Prevencion de riesgos laborales

En materia de prevencion de riesgos laborales de los trabajadores autdnomos, las
Administraciones Publicas competentes deben asumir un papel activo en dicha prevencion y
promover la formacion en prevencion de acuerdo al tipo de actividad. Sin perjuicio de que
las empresas que contraten trabajadores autbnomos para obras o servicios que se efectien en
el propio establecimiento, se encuentran obligadas a vigilar el cumplimiento de las normas

de prevencion de riesgos laborales de dichos trabajadores (art. 8).

El Estatuto contiene ademas normas de promocion del trabajo autonomo (art. 27). Y
crea el Consejo del Trabajo Autbnomo, como 6rgano de consulta del gobierno en materia
socioecondémica y profesional del trabajo autbnomo, integrado por representantes de las
asociaciones profesionales de trabajadores autonomos, de las organizaciones sindicales y
empresariales, dela Administracion General del Estado, de las Comunidades Auténomas, de
la asociacion de Entidades Locales més representativa en el ambito estatal, y de los Consejos

de Trabajo Auténomo (art. 22 numeral 3).

1.2 La proteccién de los trabajadores auténomos econémicamente dependientes

Este Estatuto del Trabajador Autbnomo previd una categoria intermedia entre el
trabajo subordinado y el auténomo: el trabajador autonomo econdmicamente dependiente

(TRADE). Son definidos en este Estatuto en el art. 11 numeral 1 como:

aquéllos que realizan una actividad econdmica o profesional a titulo lucrativo y de
forma habitual, personal, directa y predominante para una persona fisica o juridica,
denominada cliente, del que dependen econdmicamente por percibir de él, al menos,
el 75 por ciento de sus ingresos por rendimientos de trabajo y de actividades

econdmicas o profesionales.
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Si bien resalta en esta figura la existencia de dependencia econdmica respecto de la
persona para la que se presta el trabajo (fijando la ley que se reciban de ella por lo menos el
75 por ciento de los ingresos por el trabajo), también son necesarias las notas de trabajo
personal y habitual. Y otra serie de requisitos: no tener a cargo trabajadores por cuenta ajena
(lo que lo separa del autbnomo comin que puede dar 0 no ocupacion a trabajadores por cuenta
ajena), ni contratar ni subcontratar la actividad con terceros; no realizar la actividad de forma
indiferenciada con los trabajadores del cliente; contar con infraestructura productiva y
materiales propios; prestar la actividad con “criterios organizativos propios”, Sin perjuicio de
indicaciones técnicas que reciba del cliente; recibir una contraprestacion econémica por el
resultado de su actividad; no ser titulares de establecimientos o locales abiertos al publico
(art. 11 numeral 2).

Palomeque Lopez y Alvarez de la Rosa (2009) se preguntan si la figura del trabajador
autonomo economicamente dependiente no implica -en alguna situacidn- una expulsién
encubierta del régimen de los trabajadores asalariados, en especial aluden a la disposicién

que admite que el TRADE reciba indicaciones técnicas del cliente (art. 11 numeral 2, literal
d) (p. 82).

Para quedar dentro de este régimen, el trabajador debe celebrar un contrato por escrito
en el que se debe indicar la condicion de trabajador autbnomo econdémicamente dependiente,
y registrarlo (art. 12). Las especificaciones del contrato y su registro fueron establecidas por
el Real Decreto 197/2009, de 23 de febrero. El trabajador puede solicitar el reconocimie nto
de la condicién de trabajador autonomo econdémicamente dependiente a su cliente, con una
“comunicacién fehaciente”, y en caso negativo solicitar dicho reconocimiento ante los

organos jurisdiccionales del orden social (art. 11 bis).

Martin Valverde y Garcia Murcia (2023) sefialan que, con la figura del “trabajador
autonomo economicamente dependiente” se distinguen los conceptos de subordinacion vy
dependencia, en tanto la “subordinacién juridica” refiere a como se ejecuta el trabajo, bajo
ordenes o criterios organizativos de otra persona, y la “dependencia econémica” apunta a que
los ingresos del trabajador provienen de manera predominante de un cliente. Consideran que

el sistema legal del trabajador autonomo econdémicamente dependiente implica un régimen
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profesional con un nivel de proteccion intermedio, entre el trabajo asalariado y el trabajo

autonomo comin (p. 45).

También para Ojeda Avilés (2010), el trabajo autbnomo econémicame nte
dependiente es un concepto intermedio, un tertium genus entre el trabajo subordinado vy el
autonomo. Lo compara con otros modelos en el derecho comparado que considera también
contienen una categoria intermedia: el cuasitrabajador en Alemania, el parasubordinado en

Italia, y el worker en el Reino Unido (p. 370).

En cuanto al nivel de proteccion laboral que reconoce este Estatuto al trabajador
autonomo econdmicamente dependiente, algunos derechos guardan similitud con los que

gozan los trabajadores subordinados, aunque con algunas particularidades.
a) Jornada y descanso (art. 14)

En cuanto a la jornada, por el contrato individual o el acuerdo de interés profesional
se determina la cuantia méxima de la jornada de actividad, y si se computa por mes o por afio
se debe indicar su distribucion semanal. El horario de actividad “procurara adaptarse” para

conciliar la vida personal, familiar y profesional.

El trabajo por tiempo superior al convenido, es voluntario y no puede exceder del
incremento maximo fijado por acuerdo de interés profesional. Si no existe dicho acuerdo, el
aumento de trabajo no puede exceder del 30 por ciento del tiempo ordinario de actividad
acordado por pacto individual. EIl descanso semanal y el que corresponda a los festivos
también se establece por el contrato o por acuerdo de interés profesional. Asimismo, el
trabajador tiene derecho a una interrupcion de su actividad anual de dieciocho dias habiles,

como minimo.

En el caso de la trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual,
tiene derecho a adecuar el horario de actividad para su proteccion o a efectos de su derecho

a la asistencia social integral.

b) Extincion de la relacion (art. 15)

La relacion puede extinguirse por: mutuo acuerdo de las partes; causas establecidas

en el contrato; muerte, jubilacion o invalidez; desistimiento del trabajador (con un preaviso);
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voluntad del trabajador fundado en el incumplimiento contractual grave de la otra parte;
voluntad del cliente por causa justificada (con un preaviso); decision de la trabajadora victima

de violencia de género o sexual.

Si tiene lugar por la voluntad de una de las partes basada en el incumplimiento
contractual de la otra parte, se prevé una indemnizacion de los dafios y perjuicios sufridos, a
cargo de la parte incumplidora. El trabajador también tiene derecho a percibir una
indemnizacion de dafios y perjuicios si la resolucion del contrato tiene lugar por decision del
cliente, sin causa justificada. El monto de dicha indemnizacién es determinado en el contrato
individual o en el acuerdo de interés profesional. Si la resolucion acontece por desistimie nto
del trabajador, el cliente tiene derecho a obtener una indemnizacion, pero solo en caso de que
dicho desistimiento le produzca un perjuicio relevante que perturbe “el normal desarrollo”

de su actividad.
c) Acuerdos de interés profesional (art. 13)

Resulta relevante la figura del “acuerdo de interés profesional” que prevé esta
normativa. Se trata de acuerdos que deben ser celebrados por escrito, entre determinados
sujetos: por una parte, por las asociaciones o sindicatos que representan a los trabajadores
autonomos econdémicamente dependientes, y por la otra, por las empresas para las que se
realiza la actividad. Los contenidos de dichos acuerdos refieren a las condiciones de la
prestacion en lo que tiene que ver con el modo, el tiempo y el lugar de ejecucion de la
actividad, sin perjuicio de otras condiciones de la contratacién. Dichos contenidos no pueden
contravenir las disposiciones legales de derecho necesario. A efectos de evitar los obstaculos
para admitir los acuerdos colectivos de trabajadores autbnomos en tanto pueden ser
violatorios de la libre competencia, este Estatuto establece que deben observar los limites

indicados en la legislacion de defensa de la competencia.

Los acuerdos de interés profesional son concertados en el marco del Codigo Civil, y
tienen efectos respecto de las partes firmantes y de los afiliados a las asociaciones o sindicatos
de autbnomos firmantes que hayan dado su consentimiento en tal sentido. Como se observa,
estos acuerdos si bien se ajustan al derecho civil, guardan similitud con los convenios

colectivos, en tanto regulan las condiciones de la ejecucidon de la actividad, aunque tengan
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efectos solo respecto de los sujetos que los suscriban (y de los afiliados a las asociaciones o

sindicatos que los celebren).

Debe destacarse que los “acuerdos de interés profesional” son fuente del régimen
profesional del trabajador autbnomo econdémicamente dependiente, como expresamente se
indica en el art. 3 numeral 2. De ahi que resulta acertada la misma disposicion cuando
establece la nulidad de la clausula del contrato individual de trabajo de un trabajador
autonomo econdémicamente dependiente que contravenga un acuerdo de interés profesional
celebrado por el sindicato o por la asociacion a la que dicho trabajador esté afiliado, y le sea

aplicable por haber prestado su consentimiento.

En el tema que nos ocupa, también es relevante que sean los érganos judiciales del
orden social los competentes para conocer en las cuestiones que deriven de estos acuerdos
en lo que tiene que ver a su interpretacion y aplicacién (art. 17 numeral 2). La resolucion del
conflicto individual de trabajo, ya no se encuentra entonces referido exclusivamente al

trabajo subordinado.

Finalmente, con relacion a la cuestion de si la normativa del TRADE ha cumplido
con la finalidad de proteccion de estos trabajadores, hay coincidencia en sefialar que en la

practica no ha tenido el desarrollo que se esperaba.

Cruz Villalon (2013) hace referencia asu escaso impacto cuantitativo, indicando que,
a finales del afio 2010 los contratos registrados apenas superaban los 20.000, cifra baja si se
tiene en cuenta el ndmero de trabajadores que en Espafia prestaban servicios en forma
exclusiva para una sola empresa cliente (400.000) en ese momento. Considera que esta
realidad es la consecuencia de los requisitos que exige la normativa para celebrar un contrato
de autbnomo econdmicamente dependiente y que estuvieron fundados en impedir una huida
del Derecho del Trabajo (p.24).

Mas recientemente, Monereo Pérez y Lopez Insua (2024), critican la figura del
trabajador autbnomo econdmicamente dependiente, que entienden favorece la huida del
Derecho del Trabajo, y que en los hechos ha impedido una proteccion efectiva de los

trabajadores autonomos (pp. 99-100).
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1.3 Los derechos colectivos de los trabajadores auténomos

Si bien precedentemente (numeral 1.1) se hizo referencia a los derechos colectivos
que este estatuto prevé para los trabajadores autbnomos, el punto merece un analisis mas
detenido, teniendo en cuenta la importancia cada vez mayor del tema en muchos paises y en

la Unién Europea en particular.

En Espafia, los trabajadores autonomos se han agrupado Yy asociado en diferentes tipos
de asociaciones. La normativa les habilita a utilizar distintas vias para ello. Como explica
Cruz Villalén (2013), pueden afiliarse a una organizacion empresarial 0 a una organizacion
de trabajadores segun se identifiquen con la situacién de un empresario o con la de un
trabajador (en este Ultimo caso si no tienen trabajadores a su cargo). También pueden
constituir asociaciones integradas solo por trabajadores autbnomos o incluso asociaciones

que agrupen exclusivamente a trabajadores autbnomos econémicamente dependientes.

Con relacion al conflicto colectivo, en opinion de Ojeda Avilés (2010) si bien en el
Estatuto del Trabajador Autdnomo se hace referencia a la solucion judicial y extrajudicial de
las controversias, también comprende el empleo de medidas de conflicto colectivo, aunque

considera que debié ser mas claro al respecto (pp. 420-421).

Los “acuerdos de interés profesional” que estan habilitados a celebrar los trabajadores
autébnomos econdmicamente dependientes, han encontrado dificultades para su desarrollo en
la practica. En este sentido, Cruz Villalon (2013) da cuenta de que, a la fecha de publicacion

de su trabajo, el nmero de estos acuerdos era reducido (p. 32).

El derecho a la libre competencia ha sido un obstadculo para la admision de la
negociacidn colectiva en el caso de los trabajadores autonomos. Sefiala Lépez Terrada (2023)
que hay antecedentes en Espafia de resoluciones de la que fuera la Comision Nacional de la
Competencia, confirmados luego por la justicia contenciosa-administrativa, que sostienen
que los acuerdos en los que se pacta en forma colectiva el precio de los servicios que prestan
los trabajadores autdnomos son contrarios a la libre competencia. El precio del servicio debe
ser acordado en forma individual, y cuando se establece en forma colectiva, se afecta la

libertad econdmica que es esencial en un mercado de libre competencia (p. 289).
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En varias de las disposiciones del Estatuto del Trabajador auténomo, se tiene en
cuenta la posible afectacion del acuerdo al derecho a la libre competencia. Ya desde el inicio,
cuando se describe el régimen profesional comln del trabajador autbnomo, se prevé como
uno de los derechos basicos individuales la “Libertad de iiciativa econdémica y derecho a la
libre competencia” (art. 4 numeral 2 b). Y al regular los “acuerdos de interés profesional”
establecidos para los trabajadores autonomos economicamente dependientes (TRADE), se
indica que estos acuerdos deben observar “los limites y las condiciones establecidos en la
legislacion de defensa de la competencia” (art. 13 numeral 1). Salvedad que, de alguna
manera se reitera, cuando se admite que los Organos jurisdiccionales del orden social
entiendan en cuestiones relativas a la aplicacion e interpretacion de los acuerdos de interés
profesional, aclarando que ello “sin perjuicio de lo dispuesto en la legislacion de defensa de

la competencia” (art. 17, numeral 2).

El sistema de los acuerdos de interés profesional admitidos en el caso de los TRADE,
no parece wulnerar el derecho a la libre competencia, en tanto que para que sean validos
deben, como se dijo, formularse teniendo en cuenta las condiciones de la legislacion de la
libre competencia. También se deberan tener presentes las Directrices europeas comunicadas
por la Comisidén relativas a la aplicacion del Derecho de la Competencia de la Unidn a los
convenios colectivos de condiciones de trabajo de “las personas que trabajan por cuenta
propia sin asalariados” (2022), que admiten que no se wulnera dicho derecho en el caso de
las situaciones que se describen, principalmente cuando hay debilidad en el poder de

negociacién v los trabajadores no tienen posibilidad de incidir en las condiciones de trabajo.

1.4 La sentencia del Tribunal Supremo N° 805/2020 de 25.9.2020 (caso Glovo) vy la
presuncion legal de laboralidad respecto de los trabajadores que presten servicios de

reparto a través de una plataforma digital

La modificacién legislativa que incorpord en el Estatuto de los Trabajadores una
presuncion de laboralidad en el caso de los trabajadores que presten servicios de reparto
mediante una plataforma digital, tiene relacion con la sentencia del Tribunal Supremo N°
805/2020 de 25.9.2020 (caso Glovo) que entendié respecto de estos trabajadores (riders), que

se desempefiaban en una relacion de dependencia.
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La sentencia que llega a consideracion del Tribunal Supremo es la sentencia de la
Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 19 de setiembre de 2019,
gue considerd que no existia prestacion laboral en el caso de los trabajadores que prestaban
tareas de entrega de mercaderias mediante la plataforma digital Glovo. Los argumentos que
tomd en consideracion esta sentencia y que aparecen relatados en la sentencia del Tribunal
Supremo N°805/2020 son, entre otros, los siguientes: a) la libertad de que goza el repartidor
de eleccion de la franja horaria (con fijacion de inicio y de finalizacion, pudiendo incluso en
dicho periodo no activar la posicién de auto asignacion), b) la libertad de aceptar los pedidos
(con posibilidad de rechazo incluso una vez aceptado), c) la libertad para elegir la ruta, d) la
modalidad de retribucion que se fija en funcion de la cantidad de servicios realizados y no
por unidad de tiempo, e) la no justificacion de las ausencias, bastando la mera comunicacién
de no disponibilidad, f) la asuncion de responsabilidad del servicio y de los dafios que la

mercancia pudiera sufrir en el transporte.

Por su parte, el Tribunal Supremo en sentencia N°805 de 25.9.2020 entendié que
Glovo no es una empresa intermediaria entre consumidores Yy auténticos trabajadores
autonomos, sino que realiza la “coordinacidon y organizacién del servicio productivo”, Yy que
hay direccién y organizacion por parte de dicha empresa, control de la prestacion del servicio,
y sancion a los repartidores por fallas en la prestacion. Los argumentos que tuvo en cuenta el
Tribunal Supremo en la sentencia N°805/2020 de 25.9.2020 para llegar a la conclusion de la

existencia de contrato de trabajo, pueden resumirse a los siguientes:

a) Precio y condiciones del servicio. Glovo fija el precio y las condiciones del

servicio, lo cual se considerd era indicativo de un poder de direccion.

b) Direcciébn y organizacion. El repartidor esta sometido a las directivas de
organizacion que fija la empresa. Presta el servicio inserto en una organizacion de trabajo
ajena, bajo la direccién y organizacion de la plataforma, que determinaba cdémo se debe
realizar el servicio (en el plazo méximo, como dirigirse al cliente, entre otras instrucciones).
El Tribunal define la dependencia o subordinacion como la integracion “en el ambito de
organizacion vy direccién del empresario (es decir, la ajenidad respecto a la organizacion de

la propia prestacion laboral) [...]. Para el Tribunal la dependencia es la “situacion del
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trabajador sujeto, aun en forma flexible y no rigida, a la esfera organicista y rectora de la

empresa” [...]

c) Control de la prestacion del servicio. Se concluyé que existe control de la
prestacion por parte de la plataforma a través de: la gestion algoritmica, las valoraciones de

los repartidores y la geolocalizacién permanente.

d) Ausencia de autonomia del repartidor para organizar la prestacion de trabajo. El
repartidor no organiza la actividad productiva, no negocia precios ni condiciones con los

comercios, ni recibe de los clientes el pago.

e) Inexistencia de libertad de eleccion de horarios y para rechazar pedidos. El
Tribunal entendid que el programa informatico asigna los servicios de acuerdo ala valoracion
de cada repartidor, por lo que, en la realidad, no existe libertad del repartidor en la eleccion

de la franja horaria.

f) Poder de sancion. El poder para “sancionar” al repartidor por su conducta en la
prestacion del servicio, se considerd era indicativo de la existencia del poder directivo de un

empleador.

g) Pago de una compensacion econdmica por el tiempo de espera. El pago de una
compensacion por el tiempo durante el cual el repartidor espera en el comercio el pedido, fue

considerado un indicio de la existencia de contrato de trabajo.

h) Ajenidad. Se sefialo que Glovo toma todas las decisiones comerciales. El repartidor
no tiene intervencion en los convenios entre Glovo y los comercios, ni en la relacién entre

dicha empresa y los clientes.

La incorporacion en el Estatuto de los Trabajadores a la que se aludid al inicio de este
numeral tuvo lugar con el Real Decreto-ley, 11 de mayo de 2021, que agrego la disposicion
adicional vigesimotercera, en la que se establecio una presuncion de laboralidad con relacion
a los trabajadores que laboran en la actividad de reparto mediante plataformas digitales.

La presuncion como tal no impide que en el juicio se acredite por el demandado que
la relacion que se trabo fue de trabajo autbnomo. La norma toma postura no solo respecto de

la presuncién que preve, sino también porque alude a la organizacion, direccion y control de
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las condiciones de trabajo que realizan las empresas titulares de plataformas digitales en esta

actividad, utilizando algoritmos. El texto es el siguiente:

Por aplicacion de lo establecido en el articulo 8.1, se presume incluida en el &mbito
de esta ley la actividad de las personas que presten servicios retribuidos consistentes
en el reparto o distribucion de cualquier producto de consumo o mercancia, por parte
de empleadoras que ejercen las facultades empresariales de organizacion, direccion y
control de forma directa, indirecta o implicita, mediante la gestion algoritmica del

servicio o de las condiciones de trabajo, a través de una plataforma digital.

Por el mismo Real Decreto-ley se agregd una letra d) al art. 64.4 del Estatuto de los
Trabajadores sobre la obligacion de la empresa de informar los parametros de los algoritmos
gue son utilizados para la toma de decisiones que tienen que ver con las condiciones de
trabajo y perfiles, lo cual ha sido resaltado como un avance en materia de transparencia de la

gestion algoritmica:

d) Ser informado por la empresa de los parametros, reglas e instrucciones en los que
se basan los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan a la toma de
decisiones que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y el

mantenimiento del empleo, incluida la elaboracion de perfiles.

2. Francia

El sistema francés ha extendido la cobertura del Derecho del Trabajo a trabajadores
no subordinados, con distintas modificaciones legales que se sucedieron alo largo del tiempo.
Este proceso se ha ampliado en afios més recientes, con la incorporacion en el Cddigo de
Trabajo de normas sobre trabajadores independientes que prestan tareas a través de
plataformas de conexion electronica, con una forma de extension diferente, dado que se ha
elaborado respecto de dichos trabajadores un régimen especial, similar al de los trabajadores

dependientes.

2.1 El proceso de extension de la cobertura del Derecho del Trabajo en Francia
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En el Cddigo de Trabajo se encuentran las normas que se aplican a los trabajadores
dependientes. Como sefiala Jeammaud (2024), el ambito de cobertura del Codigo de Trabajo
se encuentra establecido en varias de sus disposiciones, indicando en el libro correspondiente
(o titulo, capitulo o parte) que las normas alli contenidas se aplican a “los empleadores de
derecho privado y a sus trabajadores”, por lo que interesa a los efectos de la aplicacion de
dicho Caodigo, los conceptos de “trabajador” y de “empleador” que son las partes de un
contrato de trabajo. Expresa que el Codigo de Trabajo no contiene una definicion de contrato
de trabajo, por lo que se recurre a los criterios jurisprudenciales y a las opiniones de la
doctrina. La jurisprudencia ha entendido que el contrato de trabajo se caracteriza por tres
elementos: una prestacion personal de trabajo, remunerada, con vinculo de subordinacién.
Explica que la Corte de Casacion calificaba el contrato de trabajo teniendo en cuenta un
vinculo de subordinacion juridica, lo que implica la direccion del trabajo por el empleador,
el control y la sancion en caso de incumplimiento. Si bien a partir de los afios 60 la Corte
entendié que la existencia de una relacion de subordinacién se daba cuando el trabajo se
realizaba dentro de un servicio organizado por otro, mas adelante, ajusté este criterio
indicando que, el trabajo dentro de un servicio organizado por otro puede ser un indicio de
subordinacion si el beneficiario de la prestacion determina unilateralmente las condiciones

de ejecucion del trabajo (pp. 2-4).

Como se observa, los criterios para precisar la nocion de contrato de trabajo y de
subordinacion juridica, son similares a los que utiliza la doctrina y la jurisprudencia en
Uruguay (mencionados en el Capitulo 1), en donde tampoco hay una definicion legal de

contrato de trabajo, recurriéndose a los conceptos doctrinarios Yy criterios jurisprudenciales.

Ademés de los trabajadores subordinados, el Codigo de Trabajo francés se aplica a
algunos trabajadores no subordinados, respecto de los cuales el Codigo indica en forma
expresa su aplicacion. Jeammaud (2024) sostiene que dicha extension se ha realizado atraves
de dos mecanismos: a) la calificacion por la ley de ciertos contratos como contratos de
trabajo, y b) la aplicacion directa del Cddigo de Trabajo a ciertos grupos de trabajadores sin
modificar la naturaleza del contrato (se los asimila a los asalariados). En el primer caso, la
legislacion establecid “presunciones legales” de existencia de un contrato de trabajo respecto
de determinados trabajadores, con lo cual les resultd aplicable el Cddigo de Trabajo.

73



Menciona, entre otros, los periodistas profesionales (ley de 1935), los representantes de
comercio (ley de 1937), los artistas de espectaculos y modelos (ley de 1969), los aprendices
(ley de 1971), los trabajadores en “portage salarial” (ordenanza de 2015). Estos dltimos, son
profesionales autonomos que laboran mediante una relacion de “portage salarial”, pero la
norma los considera empleados. A través del segundo mecanismo mencionado, el Cédigo de
Trabajo se aplica sin que el contrato se califique de contrato de trabajo. Es el caso de los
trabajadores a domicilio (no son reconocidos como asalariados, pero se les aplica el Codigo
de Trabajo), los gerentes de sucursales comerciales (son trabajadores independientes, pero se
les reconoce algunos derechos de los asalariados), los empresarios asalariados asociados en
cooperativas de actividad y empleo (son considerados empleados, aunque no tengan un

contrato de trabajo formal) (pp. 5-11).

Auvergnon (2016) resalta la importancia de la intervencién del legislador
extendiendo la cobertura del Cddigo de Trabajo en el caso del trabajador a domicilio, el
viajante de comercio, el periodista, y el artista de espectaculos publicos, situaciones en las
cuales la subordinacion juridica no era significativa, pero se tuvo en cuenta la dependencia
econdmica. Con relacion a la proteccion de los trabajadores digitales considera que podria
establecerse “un estatuto del trabajo econdmicamente dependiente” o sostener un “derecho
laboral no asalariado fundado sobre una base de derechos sociales fundamentales
reconocidos a todo trabajador, cualquiecra sea su estatuto”. Respecto de la Ultima propuesta
menciona la Resolucién del Parlamento europeo de 14 de enero de 2014 sobre proteccion

social para todos los trabajadores incluidos los autbnomos (pp.41-42).

2.2 La incorporacion en el Codigo de Trabajo de normas sobre trabajadores

independientes que prestan tareas mediante plataformas de conexion electronica

En aflos mas recientes, se han incorporado algunas disposiciones en el Cadigo de
Trabajo relativas a los trabajadores independientes (travailleurs indépendants) que prestan
tareas a través de plataformas de conexion electronica, con un sistema particular de derechos
y de condiciones de trabajo. La inclusion de una regulacién especial del trabajo independie nte
en el Codigo de Trabajo (en el que estan contenidas las normas sobre el trabajo por cuenta

ajena) constituye una novedad. No se extiende la cobertura del Derecho del Trabajo
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utilizando las modalidades aplicadas en los casos mencionados precedentemente, Sin0 que se
crea un regimen diferente, especialmente disefiado para el trabajo independiente en

determinada actividad.

La inclusion de esta regulacion especial del trabajo independiente se inici6 con la ley
de 8 de agosto de 2016 (art. 60), que incorpord en el Codigo de Trabajo normas sobre
trabajadores independientes que utilicen en el ejercicio de su actividad profesional, una o
varias plataformas de conexion electronica. Mas adelante, la ley de 24 de diciembre de 2019
introdujo nuevas disposiciones sobre derechos de los trabajadores y obligaciones de las
plataformas y modificd otras. Luego la ordenanza de 21 de abril de 2021 agregd un Capitulo
sobre “Dialogo social sectorial’, y la ordenanza de 6 de abril de 2022 incorpor6 normas sobre
la representacion de las organizaciones profesionales de plataformas y otro capitulo sobre la
Autoridad de las Relaciones Sociales de las Plataformas de Empleo, que regula el didlogo
social entre las plataformas de conexion electronica y los trabajadores vinculados “por un
contrato comercial”. El conjunto de la normativa relativa a “los trabajadores que utilizan una
plataforma de contacto” esta contenida en el Titulo IV del Cédigo de Trabajo (arts. L7341-1
a L7345-12).

El régimen creado, también resulta novedoso -méas alla de posibles criticas- por los
conceptos que emplea para fundar la aplicacidon de normas de tipo laboral o similar a los
trabajadores independientes que laboran mediante plataformas de conexion electronica.
Algunos de los conceptos que encuentran una regulacion particular en esta normativa son:

responsabilidad social, didlogo social, convenio colectivo sectorial y mediacion.

Como explica Jeammaud (2024), la solucién del legislador fue calificar a los
trabajadores como trabajadores independientes, y crear en el Codigo de Trabajo un conjunto
de normas que “imitan” las que dicho Codigo prevé para las relaciones entre empleadores y
trabajadores o estan inspiradas en el espiritu de proteccion del sujeto méas débil de la relacion,
sin incluir una norma que disponga la aplicacion de todo o de parte de dicho Cédigo a las

mencionadas relaciones (pp. 14).

75



2.2.1 Régimen comun de los trabajadores independientes de plataformas de conexion
electronica (arts. L7342-1 a L7342-7)

El régimen incorporado en el Codigo de Trabajo se aplica a “los trabajadores
independientes que utilicen, para el ejercicio de su actividad profesional, una o varias
plataformas de conexion electronica definidas en el articulo 242 bis del Codigo General
Tributario” (art. L7341-1).

Se trata de empresas operadoras de plataformas, que ponen en contacto a personas
por via electrénica, con vistas a la venta de un bien, la prestacion de un servicio o el
intercambio 0 puesta en comin de un bien o servicio (art. 242 bis, Cddigo General
Tributario).

Como se aprecia, el sistema creado parte del supuesto de que los trabajadores que
utilizan para su actividad profesional una o varias plataformas de conexidén electrénica
(descritas en el art. 242 bis del Cddigo General Tributario), son trabajadores independientes.
La regulacidbn no prevé que este tipo de tareas también puedan ser desempefiadas en forma
dependiente, como ocurre, por ejemplo, en el Cddigo de Trabajo de Chile, como se vera méas
adelante. Ademds, el Codigo de Trabajo francés se encarga de recordar en varias
disposiciones que se trata de un contrato comercial (por ejemplo, el art. L7343-14 relativo a
la solicitud de autorizacion de ruptura del “contrato comercial”’) 0 de relaciones comerciales
(por ejemplo, el art. L7342-9,7° acerca de las circunstancias que pueden llevar a la ruptura

de “las relaciones comerciales entre la plataforma y el trabajador™).

Sin embargo, el trabajador no esta impedido de reclamar ante la justicia su calidad de
dependiente. Como sostiene Jeammaud, si bien el régimen creado pretende evitar el riesgo
de la recalificacidon, entiende que no esta excluida, debiéndose considerar la forma en la que
se ha desarrollado la relaciébn para precisar si se trata de un trabajador auténticamente
independiente. Todo lo cual lo lleva a concluir que, teniendo en cuenta la nueva Directiva
Europea (2024) sobre trabajo en plataformas, la normativa francesa debera ser modificada,

incorporando una presuncion de laboralidad, como establece dicha Directiva (pp.14-15).

Bajo el titulo de “Responsabilidad social de las plataformas™ en Capitulo 1l, el Cédigo

de Trabajo establece algunas obligaciones acargo de la plataforma y reconoce derechos a los
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trabajadores independientes que utilicen plataformas de conexion electrdnica para su
actividad profesional. Esta “responsabilidad social” se aplica respecto de dichos trabajadores,
cuando la plataforma “determina las caracteristicas del servicio prestado o del bien vendido
y fija su precio” (art. L7342-1). Esta disposicion pone de manifiesto la postura del legislador

francés en el tema de la calificacion de estos trabajadores.

Se trata de disposiciones que se aplican a todos los trabajadores independientes que
utilizan para su actividad profesional una o varias plataformas de conexion electrénica. Como
vamos a ver a continuacion, ademas de estas normas comunes, el Codigo de Trabajo
incorpor6 unas “disposiciones especiales”, que rigen solo en determinados sectores de
actividad (conduccion de un vehiculo de transporte con conductor y entrega de mercancias

con vehiculo de dos o tres ruedas).

El contenido de esa “responsabilidad social” se expresa en el reconocimiento legal de
derechos individuales, colectivos y de seguridad social, a los trabajadores independientes que
utilicen en su actividad plataformas de conexion electronica. La expresion ‘“responsabilidad
social’, ha recibido algunas criticas, habiéndose advertido que resulta “impropia”
(Jeammaud, 2023, p. 189) en la situacion descrita. En este caso, el concepto de
“responsabilidad social” se aleja del caracter voluntario inherente a dicha nocidn,
estableciendo la normativa una serie de derechos para los trabajadores independientes, que

deben ser respetados por las empresas de plataformas comprendidas.
- Cobertura del riesgo de accidentes de trabajo (art. L7342-2)

El trabajador puede contratar un seguro que cubra el riesgo de accidentes de trabajo,
o afiliarse al seguro voluntario de accidentes de trabajo, debiendo la plataforma hacerse cargo
de la cotizacion (dentro de un limite maximo). Si el trabajador se afilia aun contrato colectivo
de proteccion contra este riesgo, la plataforma esta obligada aasumir su cotizacién, pero este
derecho esta condicionado a que la plataforma haya superado un determinado volumen de
negocios (art. L7342-4).

- Formacion profesional (art. L7342-3y art. L7342-4)

El trabajador tiene derecho a la formacion profesional continua, establecida en los

art. L6312-2, y si lo solicita tiene derecho alas acciones previstas en el art. L 6313-1 numeral

77



3, debiendo la plataforma cubrir la contribucion de la formacion profesional. Aqui se hace
aplicable a estos trabajadores independientes disposiciones relativas al trabajador por cuenta

ajena.
- Acceso a datos personales (art. L7342-7)

Estos trabajadores también tienen derecho a acceder a todos los datos relativos a sus

actividades en la plataforma y que “les permitan ser identificados”.
- Derechos colectivos (art. L7342-5y art. L7342-6)

Se reconoce a estos trabajadores independientes el derecho de constituir y afiliarse a

una organizacion sindical y a “hacer valer sus intereses colectivos a través de ella”.

Con relacion a la huelga, se indica que los “movimientos de negativa concertada a
prestar sus servicios organizados por los trabajadores [...] para defender sus exigencias
profesionales”, no comprometen la responsabilidad contractual del trabajador, ni constituyen

motivo para poner fin a la relacién con la plataforma, ni para ser penalizado.

En cuanto a la negociacion colectiva denominada “didlogo social de sector”, esta
prevista en un Capitulo especifico (Capitulo IlI, arts. L 7343-1 a L7343-59) solo para los
trabajadores independientes en las actividades de conduccion de vehiculos de transporte con

conductor y de entrega de mercancias con vehiculo de dos o tres ruedas motorizados o no.

El régimen se completa con algunas disposiciones contenidas en el Codigo de
Transporte que establecen obligaciones a las plataformas de brindar informacién a los
conductores o repartidores para que puedan aceptar o rechazar los servicios, indicando que
el rechazo de un servicio no puede dar lugar a sancion. Y se habilita a los trabajadores a
desconectarse y a elegir la ruta. La autonomia reconocida a estos trabajadores en la normativa
lleva a Jeammaud (2024) a sostener que, si bien la recalificacion no es imposible, es poco

probable que se pueda lograr (p.16).

2.2.2 Régimen especial de los trabajadores independientes que utilicen una plataforma
de conexion electronica en las actividades de conduccion de un vehiculo de transporte

con conductor y de entrega de mercancias con vehiculo de dos o tres ruedas
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Las “disposiciones especiales” contenidas en la seccion 2 del Capitulo 11 (arts. L7342-
8 a L7342-11) se aplican solamente a los trabajadores independientes que utilicen una
plataforma de conexion electronica en las actividades de conduccion de un vehiculo de
transporte con conductor, y de entrega de mercancias mediante vehiculo de dos o tres ruedas,
motorizado o no. Al igual que las normas sobre “didlogo social sectorial” (arts. L 7343-1a
L7343-59). De todos modos, a estos trabajadores también se les aplican las disposiciones

comunes en las que se establecen un grupo de derechos (arts. L.7341-1 a L7342-7).
- Carta de derechos y obligaciones de las partes (arts. L7342-8 a L7342-11)

Se habilita a las plataformas de conexion electronica en “el marco de su
responsabilidad social” aelaborar una carta en la que se indiquen los derechos y obligacio nes
de las partes. En ella se pueden establecer, entre otras cuestiones: a) las condiciones de
ejercicio de la actividad de los trabajadores (la puesta en contacto con los usuarios, la
regulacién del nimero de conexiones simultdneas de los trabajadores de modo de garantizar
la no exclusividad de la relacion, la libertad de los trabajadores para conectarse y
desconectarse), b) las modalidades para la obtencion de “un precio digno” por el servicio, ¢)
las medidas para prevenir los riesgos profesionales, d) la modalidad para el intercambio de
informacion entre la plataforma y el trabajador, €) la calidad que se espera del servicio, los
métodos de control de la actividad por la plataforma, y las circunstancias que pueden dar

lugar a una ruptura de la relacion.

En forma expresa se advierte que estas condiciones no son indicativas de un vinculo
de subordinacion entre la plataforma y el trabajador (art. L7342-9 péarrafo final). Asi el
sistema creado pretende alejar la posibilidad de que se sostenga la existencia de una relacién

laboral.

Esta carta se debe presentar a la autoridad administrativa para su aprobacion, previa
consulta a los trabajadores independientes. Cualquier controversia sobre ella es resuelta por

un tribunal judicial.
- Diélogo social de sector (arts. L7343-1 a L7343-59)

Una de las soluciones mas novedosas en el sistema francés es la regulacion del

denominado “didlogo social sectorial” entre la plataforma Y los trabajadores independientes
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en los sectores de actividad de conduccién de vehiculos de transporte con conductor, y de
reparto de mercancias con vehiculo de dos o tres ruedas, motorizados o no. Se utiliza la
nocién de “didlogo social” para hacer referencia a una negociacion colectiva, que relne una

serie de particularismos, teniendo en cuenta que se trata de trabajadores independientes.

La Autoridad de Relaciones Sociales de las Plataformas de Empleo regula este
didlogo social y promueve su desarrollo (arts. L7345-1 a L7345-12). Dicha Autoridad
funciona bajo la tutela de los Ministros de Trabajo y de Transportes, y se encuentra
administrada por un Consejo Directivo integrado -ademas del presidente designado por
decreto-, por representantes del Estado, de las organizaciones representativas a nivel del

sector, y de las plataformas.

Se establecen normas especiales relativas a la representacion de estos trabajadores
independientes en el didlogo social (se reconocen como organizaciones representativas a los
sindicatos Y las asociaciones constituidas de acuerdo al contrato de asociacion), los elementos
que determinan el caracter representativo de estas organizaciones, el procedimiento para
medir la audiencia de estas organizaciones en cada uno de los sectores, y la designacion de

representantes de estas organizaciones.

Se destacan las normas de proteccion del representante de los trabajadores
independientes ante represalia por motivo de dicha representacion. Para disponer el cese del
“contrato comercial” del representante de los trabajadores autonomos, Se debe solicitar
autorizaciéon de la Autoridad de Relaciones Sociales de Plataforma de Empleo. Estos
representantes tienen derecho a jornadas de formacion en dialogo social financiadas por dicha
Autoridad. También tienen derecho a que se les remunere una cantidad fijla de horas

dedicadas al ejercicio de dicha representacion.

En cuanto a los “acuerdos colectivos de sector”, se prevén normas especificas que

abarcan distintos aspectos:
a) Sujetos legitimados para celebrarlos (art. L 7343-29)

Los sujetos legitimados para celebrar estos acuerdos colectivos de sector son, por una
parte, una 0 varias organizaciones de trabajadores reconocidas como representativas en el

sector, y por la otra parte, una o varias organizaciones profesionales de plataformas
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reconocidas como representativas en el sector. Se establece ademas como condicion de
validez del acuerdo, la reunion de varios requisitos que tienen que ver con los resultados que
obtuvo la organizacién de trabajadores firmante en las elecciones (previstas en los arts.
L7343-5aL7343-11) y con la ausencia de oposicion.

b) Contenidos y ambito de aplicacion

Estos acuerdos pueden referirse a “todas” las condiciones de trabajo, (ingreso de los
trabajadores, precio del servicio, “supervision” del tiempo de trabajo, efectos de los
algoritmos), prevencién de riesgos laborales, formacion profesional, desarrollo de
competencias profesionales y trayectoria de carrera, intercambio de informacion entre la
plataforma y los trabajadores, modalidades de “control” de la actividad del trabajador por la
plataforma, circunstancias que pueden llevar a la ruptura de la relacion, prestaciones
complementarias de proteccion social (arts. L7343-28, L7343-36, L7343-37). Pueden
establecer condiciones mas beneficiosas que las legales, pero no derogar las disposiciones de

orden publico.

El ambito territorial de aplicacion de estos acuerdos puede ser nacional, regional o
local (art. L7343-28).

c) Duracion, efectos y aprobacion del acuerdo

Los convenios colectivos sectoriales pueden celebrarse por tiempo determinado o
indefinido. Si nada se establece, la duracion es de cinco afios. El convenio no tiene
ultraactividad, ya que cuando termina el plazo deja de tener efectos (art. L 7343-31). Se prevé
que el convenio de duracion indefinida pueda ser denunciado con un preaviso, y a falta de

estipulacion expresa se establece el plazo de preaviso en tres meses (L7343-41).

El acuerdo debe ser presentado ante la Autoridad de Relaciones Sociales de las
Plataformas de Empleo. Para su aprobacién por dicha Autoridad se requiere que el convenio
no haya sido objeto de oposicion de una o varias organizaciones profesionales de plataformas
representativas con peso a nivel del sector superior al 50%. Un punto de interés, es la posible
afectacion que el convenio puede aparejar al derecho a la libre competencia. La Autoridad
de Relaciones Sociales de las Plataformas de Empleo puede no aprobar el convenio en caso

de excesivo perjuicio a la libre competencia (L7343-51).
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Estos convenios colectivos sectoriales son obligatorios para los firmantes o miembros
de las organizaciones firmantes (art. L7343-42), y obligan a todas las plataformas y a todos
los trabajadores comprendidos dentro del ambito de aplicacion por resolucion de la Autoridad
de Relaciones Sociales de las Plataformas de Empleo (art. L 7343-49). Y se publican sin
incluir los nombres vy apellidos de los negociadores y firmantes, aunque las partes pueden
establecer gque una determinada parte del acuerdo no sea publicada (arts. L7343-35y L7343-
49).

d) Comision de negociacion vy peritaje

En el convenio sectorial se puede crear una ‘“comision de negociacién” integrada por
representantes de las organizaciones representativas reconocidas, para negociar acuerdos,

intercambiar informacion y debatir condiciones de trabajo (arts. L7343-54 a L7343-55).

Se puede solicitar un peritaje sobre cuestiones necesarias para la negociacidon
referidas a aspectos econdmicos, financieros, sociales, medioambientales o tecnoldgicos
(arts. L7343-56 a L7343-59).

e) Mediacion en conflicto sobre la aplicacién de un convenio

Otro aspecto de interés que presenta la normativa introducida en el Cédigo de Trabajo
es la regulacion de un procedimiento de “mediacion” en el caso de conflicto sobre la

aplicacién de un convenio colectivo del sector (arts. L7345-7 a L7345-12)

El conflicto se presenta ante la Autoridad de Relaciones Sociales de las Plataformas
de Empleo, la que propone un proceso para llegar a un acuerdo, y recomienda soluciones.
Antes de presentarlo ante dicha Autoridad, se debe intentar resolver el conflicto entre las

partes.

3. Italia

En Italia desde hace afios se viene sefialando que la categoria subordinacion juridica
resulta inadecuada para atender las nuevas formas de la organizacion del trabajo. Las

respuestas han provenido de la legislacion y también de la jurisprudencia. En algunos casos,

82



la ley ha dispuesto la aplicacidn del estatuto del trabajo subordinado. En otros, ha creado

nuevas categorias o regulaciones.

El sistema italiano siempre ha sido mencionado como pionero al igual que el sistema
aleman respecto de admitir categorias intermedias entre el trabajo subordinado y el
autonomo. En Alemania la categoria de personas que se “asimilan” al trabajador subordinado
hace referencia a trabajadores independientes, respecto de los cuales la ley les aplica
determinados derechos laborales cuando hay dependencia economica. En Italia, la
parasubordinacion fue el concepto que tradicionalmente se encontrd para atender las
dificultades de la calificacion juridica que se presentan en la zona gris entre el trabajo
subordinado y el trabajo autdnomo, o para abarcar la situacién de trabajadores con debilidad

contractual.

Santoro Pasarelli (2005) al analizar las categorias juridicas que se encuentran entre el
trabajo autonomo y el subordinado en el sistema aleman y en el italiano, sefiala que en
Alemania, las “personas asimilables al trabajador subordinado” laboran con un contrato de
servicio o de empresa, para un destinatario principal, del cual dependen econémicamente. Si
bien se trata de relaciones juridicamente independientes, la ley establece que se les aplica
algunas normas del derecho del trabajo, si el trabajador recibe del destinatario mas de la
mitad de sus ingresos. En Italia, ala contratacion de “colaboracion continua y coordinada”,
se le aplica una parte de las normas del derecho del trabajo, como las relativas a la seguridad

en el trabajo.

Con relacion a las diferencias entre la subordinacién y la colaboracion continua y
coordinada sefiala que, en la primera, la modalidad de la prestacion estd sujeta al poder
directivo del empleador, y en la segunda, las partes coordinan el trabajo. Sostiene que la
parasubordinacion, fue una propuesta de fines de los afios setenta, para extender la tutela del
trabajo subordinado a trabajadores no subordinados, pero débiles en la contratacién, mientras
que, con el trabajo coordinado, se reduce la tutela, y no se tiene en cuenta la debilidad
contractual, ni la dependencia econdémica (pp.96-100). De ahi que hace referencia a una
nueva frontera del Derecho del Trabajo, constituida por las relaciones de trabajo autonomo,

en las que el trabajador es econdmicamente dependiente y contractualmente débil.
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El mismo autor (2013), cuando analiza el trabajo autonomo econdémicame nte
subordinado en lItalia, se pregunta si corresponderia crear una figura como el TRADE de
Espafia, llegando a la conclusién de que no es un referente normativo si se tiene en cuenta el
impacto reducido que ha tenido en la préctica. Entiende que, en Italia, la proteccién del
trabajador autonomo débil y del trabajador que depende econdémicamente de un solo
comitente, se encuentra en las tutelas para las colaboraciones coordinadas por proyecto,

aunque son menores que las de los asalariados (p.17).

En la actualidad, hay cambios en el régimen italiano en materia de extension de la
cobertura del Derecho del Trabajo, los que han tenido lugar en la legislacion, con sistemas
que no aplican toda la tutela laboral, sino en forma selectiva algunos derechos, incluso al
trabajo autdbnomo. En afios mas recientes, en las modificaciones normativas ha incidido la

aparicion del trabajo a través de plataformas digitales.

Treu (2023) sostiene que la evolucion de la legislacion en Italia ha reducido el rol de
la subordinacion en la tutela y regulacion del trabajo, debido a que se han extendido varias
protecciones legales tipicas del trabajo subordinado aalgunas actividades que mezclan rasgos

de autonomia y de dependencia, y también al trabajo autdnomo (p.339).

La doctrina italiana viene sefialando que se trata de una nueva tendencia expansiva
del Derecho del Trabajo (Perulli 2021, p. 230), con una extension selectiva de la tutela
laboral (Perulli y Treu, 2022, p. 39). Estos autores (2022), proponen un nuevo estatuto del
trabajo de proteccion del trabajo “in tutte le sue forme e applicazioni”, basado en el art. 35
de la Constitucion italiana, con una aplicacion selectiva de las normas laborales. Entienden
que la propuesta que realizan constituye una regulacion més garantista, en tanto asegura a
todos los trabajadores una base comin de derechos fundamentales, que comprenden minimos
salariales y otros derechos. Se trata de un “universalismo selectivo”, basado en la

Constitucion, con una vision universalista del trabajo y de la tutela (pp. 63-75).

En la defensa de la aplicacion selectiva, Treu advierte (2023) que la tesis de la
ampliacion del concepto de subordinacidn no puede eludir el problema de como tutelar las

formas de trabajo autonomo genuino (p.347).
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3.1 La hetero- organizacion establecida en el decreto legislativo n° 81/2015 (art. 2

apartado 1)

El decreto legislativo n°81 de 15 de junio de 2015, art. 2 apartado 1, bajo el titulo

“Colaboracion organizada por el cliente” establece en su redaccion actual lo siguiente:

A partir del 1° de enero de 2016, las normas que rigen las relaciones de trabajo
subordinadas también se aplican a las relaciones de colaboracion que dan lugar a la
prestacion de trabajo predominantemente personal y continuado, Yy cuyos métodos de
gjecucion sean organizadas por el cliente. Lo dispuesto en este aparatado también se
aplica cuando los métodos de ejecucion de la prestacion son organizadas por una

plataforma, incluidas las digitales?.

Como se observa, el sistema italiano evoluciond hacia las ‘relaciones de
colaboracion”, referidas a un trabajo predominantemente personal, continuado Yy organizado
por el empresario en su ejecucion. En ese caso, las normas de la relacion de trabajo se aplican
en su totalidad. Se trata de la “hetero-organizacion”, es decir de la ejecucion del trabajo
organizada por el cliente. Y se incluye en la disposicion la organizacion en la ejecucion

realizada por una plataforma digital.

La aplicacion de las normas de la relacion laboral subordinada a las relaciones de
colaboracion organizadas por el cliente, no tiene lugar si existen convenios colectivos
nacionales celebrados por las organizaciones sindicales comparativamente  mas
representativas a nivel nacional, que establezcan reglas sobre el tratamiento econdémico y

regulatorio (art. 2 apartado 2 del decreto legislativo n°81/2015).

El decreto legislativo n°81/2015 y modificativos, fue la respuesta legislativa a las
nuevas formas de organizacion del trabajo. En la redaccion anterior de esta norma se exigia
la prestacion de un trabajo “exclusivamente” personal, hoy sustituido por “prevalentemente”
personal, y se hacia referencia a la organizacion del “tiempo Yy lugar de la prestacion”,
requisitos que han sido eliminados en el texto. En su redaccion actual, la norma tiene mayor
amplitud, y fue ajustada para superar los obstaculos que se presentaban para la calificacion

juridica del trabajo a través de plataformas digitales (decreto ley de 3 de setiembre de 2019

1 La traducciénme pertenece.
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n° 101, convertido en ley N°128 de 2 de noviembre de 2019, que modificd el decreto
legislativo n° 81/2015).

La cuestion de si la hetero-organizacion a la que refiere el decreto legislativo
n°81/2015 art. 2 apartado 1 se trata 0 no de una ‘“categoria intermedia” entre el trabajo
subordinado y el autonomo, ha sido objeto de diferentes interpretaciones. Este punto fue
analizado por la sentencia de la Corte de Casacion n°. 1663 de 24 de enero de 2020, como

veremos a continuacion.

3.2 La sentencia de la Corte de Casacion n°. 1663/2020 (caso Foodora)

El caso refiere a trabajadores que prestaban tareas mediante una plataforma digital de
reparto, que reclamaron la calificacion de la naturaleza subordinada de la relacién laboral,
por entender que se trataba de una relacion de colaboracion, de trabajo predominanteme nte
personal, continuado y organizado por el empresario, y de ahi que entendian que tenian

proteccion frente al despido.

El Tribunal de Turin en sentencia de 7 de mayo de 2018 rechaz6 la demanda
entendiendo que no existia subordinacion. La Corte de Apelaciones de Turin en sentencia n°
26 de 4 de febrero de 2019, si bien considerd que no existia subordinacion, entendié aplicable
el art. 2 apartado 1 del decreto legislativo 81/2015. Como explica Protopapa (2024) esta Corte
considerd la colaboracion hetero-organizada como un tercer género, sefialando que los riders
se beneficiaban de la proteccion del trabajo (p.352). Esta Corte de Apelaciones de Turin no
aplicé todas las protecciones del trabajo subordinado (no realizd una extension de todo el
estatuto laboral), sino que hizo una aplicacién selectiva de los derechos laborales (por
ejemplo, las normas de seguridad e higiene), sosteniendo que los reclamantes no tenian

derecho a la proteccion frente al despido.

La Corte de Casacion en sentencia n°. 1663 de 24 de enero de 2020 considerd,
contrariamente a lo sostenido por la Corte de Apelaciones de Turin, que el decreto legislativo
n° 81/2015 no establecid un tercer género intermedio entre el trabajo subordinado y el
autonomo, Yy que no correspondia una aplicacion selectiva del estatuto laboral. Si se entendia

que la situacion quedaba dentro de lo que establece el art. 2 apartado 1 del decreto-legislativo

86



n°81/2015, se debe aplicar todo el estatuto del trabajador subordinado. La Corte de Casacion
recordd que la aplicacion selectiva fue prevista por el legislador a texto expreso, como en el

caso del trabajo a domicilio.

En esta sentencia, la Corte de Casacion explicd las distintas posturas que ha dado
lugar el decreto legislativo n°81/2015 art. 2 apartado 1 con relacion a los trabajadores que
prestan tareas a través de plataformas digitales, cuestion que guarda interés con la situacion
objeto de analisis en esta investigacion: a) interpretar la subordinacion de modo amplio para
incluir el trabajo a través de plataformas digitales; b) comprenderlos en una figura
“intermedia” entre la subordinacion y la autonomia, caracterizada por la hetero-organizacién
en la ejecucion; c) entrar en el mundo del trabajo por cuenta propia con una nocién amplia
de parasubordinacion; d) extender la proteccion de los trabajadores subordinados a
trabajadores que presentan debilidad en la contratacion y negociacién, como ocurre con los

trabajadores que desarrollan tareas mediante plataformas digitales.

Se trata de un abanico de soluciones que se asemejan (aunque con diferente
denominacion) a las distintas interpretaciones que se han realizado en situaciones similares,

en algunos de los otros sistemas estudiados en esta investigacion.

3.3 Derechos reconocidos a los trabajadores “auténomos” de plataformas digitales

El decreto legislativo n°81/2015 con el texto modificado, establece en el capitulo V
bis bajo el titulo de “Tutela del trabajo a través de plataformas digitales”, una némina de
derechos aplicables a los trabajadores “autonomos” de plataformas digitales. Se establecen
“niveles minimos de proteccion” para los trabajadores “autbnomos” que prestan tareas de
reparto de mercancias por cuenta ajena, en zonas urbanas, con el auxilio de bicicletas o

vehiculos a motor, a través de plataformas digitales (art. 47 bis).

La normativa entiende por plataforma digital, los programas y procedimientos
informéaticos utilizados por el cliente, que independientemente del lugar del establecimiento,
son instrumentales a la actividad de entrega de bienes, fijando la remuneracién vy

determinando la modalidad de la ejecucion de la prestacion.
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Los niveles minimos de proteccion a los que acceden los referidos trabajadores

autonomos son los siguientes:
a) Forma contractual e informacion (art. 47 ter)

El contrato individual de trabajo debe ser escrito, y el trabajador debe recibir la
informacion respecto de la proteccion de su seguridad. Si se incumple esta norma, el

trabajador tiene derecho a una indemnizacion resarcitoria.
b) Remuneracion (art. 47 quater)

Se habilita a los convenios colectivos celebrados por las organizaciones sindicales y
las organizaciones de empleadores mas representativas a nivel nacional, fijar los criterios de
la remuneracién de estos trabajadores. Asimismo, se establece que los trabajadores deben

estar retribuidos por una remuneracién minima, por hora.

Los trabajadores tienen derecho a recibir una indemnizaciéon no inferior al diez por
ciento por el trabajo nocturno, durante los festivos, o en condiciones meteoroldgicas

desfavorables.
c) Prohibicién de discriminacion (art. 47 quinquies)

A los trabajadores descritos en el art. 47 bis, se les aplica la disciplina
antidiscriminatoria, y la normativa de tutela de la libertad y de la dignidad del trabajador
establecidas para los trabajadores subordinados. Se prohibe en forma expresa la exclusion de

la plataforma vy la reduccion del trabajo por motivo de no aceptacién de la prestacion.
d) Proteccion de datos personales (art. 47 sexies)

Los datos personales de los trabajadores que prestan tareas através de una plataforma
digital, son tratados de acuerdo al reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento europeo. Aqui
la norma no parece limitar su aplicacion a los trabajadores mencionados en el art. 47 bis,
dado que no hace expresa referencia a estos trabajadores sino a los trabajadores que

desarrollan tareas mediante una plataforma digital.

e) Cobertura de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales (art. 47 septies)
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Se extiende la cobertura de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales a los
trabajadores a los que refiere este Capitulo V bis. Se trata de una norma de importancia,
teniendo en cuenta los riesgos de sufrir accidentes y enfermedades de tipo profesional a los

que estan expuestos estos trabajadores.
) Observatorio para la vigilancia del cumplimiento de esta normativa (art. 47 octies)

Para la vigilancia de las disposiciones del Capitulo V bis, se establece un
Observatorio permanente, en el &mbito del Ministerio de Trabajo y Politica Social, presidido
por el Ministro o un delegado del Ministro, e integrado por representantes de los trabajadores
y de los empleadores, designados por las organizaciones sindicales comparativamente mas

representativas a nivel nacional.

En cuanto a los derechos colectivos, los trabajadores que prestan actividad mediante
plataformas digitales, en particular los que desarrollan tareas de reparto, Protopapa (2024)
sefiala que han protagonizado en Italia una variedad de estrategias en el marco de distintos
conflictos colectivos. Se han agrupado en asociaciones que nuclean solo a trabajadores de
plataformas digitales, pero también han sido representados por los sindicatos tradicionales.
Distintos convenios colectivos han precisado las condiciones laborales de estos trabajadores
(pp. 349-353).

En definitiva, en el sistema italiano actual, los trabajadores que se desempefian a
través de una plataforma digital pueden tener vinculos de subordinacion, de hetero-

organizacién o de autonomia:

- Trabajador subordinado. Puede tratarse de trabajadores subordinados, a los que se

les aplica en consecuencia, todo el estatuto protector laboral.

- Hetero-organizacién. Si existe organizacion del trabajo por un empresario
(organizacion externa), se estara en presencia de la hetero-organizacion descrita en el art. 2
apartado 1 del decreto legislativo n°81/2015, y en ese caso, se aplican todas las normas del

trabajo subordinado como indica dicha disposicion.

- Trabajador autonomo. Si la actividad se desarrolla en régimen de autonomia
(auténticos trabajadores auténomos), el legislador italiano establecio una serie de derechos

laborales aplicables alos trabajadores autonomos que realizan actividades de reparto através
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de plataformas digitales (art. 47 bis del decreto legislativo n°. 81/2015 con las modificaciones
introducidas en 2019). Ello no impide que el trabajador pueda solicitar ante la justicia que

se lo califigue como subordinado.

4. Reino Unido

Desde hace décadas se viene sefialando en el Reino Unido las dificultades que plantea
el concepto de subordinacién o dependencia para atender la diversidad de las formas de los
trabajos. El trabajo autobnomo ha sido objeto de estudios e investigaciones y ha dado lugar a

distintos planteos desde la doctrina especializada.

Como vamos a ver, el sistema del Reino Unido establecié en la legislacion una tercera
categoria la de “worker”, intermedia entre el trabajo autonomo y el subordinado, que se fue
consolidando a través de los afios con la aplicacion que hicieron los tribunales de justicia de

esta categoria.

El trabajo prestado através de plataformas digitales, en particular de entrega de bienes
y de transporte de pasajeros, ha dado lugar a diversos fallos judiciales. Mas alla de las
consideraciones concretas de cada sentencia judicial, los repartidores y los conductores de
vehiculos que se desempefian mediante plataformas digitales se han asociado y han

protagonizado conflictos colectivos, con medidas colectivas de diverso tipo.

En el Reino Unido, en la tematica del estatuto regulatorio del trabajo, debe tenerse en
cuenta la legislacion del trabajo y las decisiones de los tribunales de trabajo y de las cortes
superiores que aplican la legislacion, ademas de los acuerdos individuales, no siendo de

particular importancia los convenios colectivos, tal como sefiala Freedland (1999, p. 4).

4.1 El modelo binario vy las dificultades para la proteccion de los trabajadores

El régimen del Reino Unido tradicionalmente recogié el modelo binario que
diferencia el trabajo autonomo del subordinado. El trabajador bajo un “employment contract”

goza de todo el estatuto protector laboral. Por otro lado, el trabajador autonomo
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(“independent contractor under a contract for services”) se encuentra excluido de los

derechos laborales que asisten al trabajador subordinado.

En la década de los afios noventa, ya se apreciaban las dificultades de este modelo
para asegurar la tutela de las personas que trabajan. En un estudio realizado por Freedland en
1999 sobre “Worker ‘s Protection” en el Reino Unido, se encontrd que las modalidades de
trabajo estaban cambiando, con una fuerte tendencia a la flexibilizacion de las condiciones
de trabajo y un aumento de variadas formas de subcontratacion. Sefiald que existia una
inapropiada diferenciacion entre la categoria de trabajador bajo un contrato de trabajo y la
categoria de trabajador independiente, que no siempre estaban justificadas y que incluso
conducian a una situacion de discriminacion. Los trabajadores autdnomos (independent
contractors) no estan cubiertos por la regulacion de tiempo de trabajo, ni por el salario
minimo legal, no tienen derecho a la negociacion colectiva, no se les aplica la proteccion
contra el despido por razon de afiliacion o actividad sindical, ni las normas sobre derechos
de maternidad. EI régimen de seguridad social también es diferente, en tanto el empleador

debe pagar contribuciones so6lo en caso de trabajadores dependientes (pp. 3- 10).

En dicha investigacidbn Freedland encontr6 que existian insuficiencias en la
proteccion de los trabajadores independientes cuando existia dependencia econdémica u otro
tipo de dependencia (semi- dependent employment). Se trata de una categoria intermedia
tanto en el mercado de trabajo como en la ley, como lo demuestra el concepto de “worker”
en la legislacion del trabajo inglesa (p. 14). Sefiald que, si estaban erroneamente clasificados
como trabajadores fuera de un contrato de trabajo, perdian las protecciones ante el despido
injusto, Yy si eran clasificados como independientes, perdian los beneficios de la ley de salario
minimo nacional y de las regulaciones de tiempo de trabajo. Las alternativas serian
calificarlos como: a) trabajadores independientes, b) trabajadores subordinados, o c)
“workers”. Sefialo que la tendencia parecia situarse en la mencionada en tercer término,

aungue no era posible una afirmacion al respecto a la fecha de su investigacion (pp. 17-18).

Afios méas tarde, en otro trabajo, Freedland y Kountouris (2011) ponen el acento en
una particularidad del sistema inglés que incluye una “caracterizacion legal” de las relaciones
de trabajo personal, al establecer en la ley las normas y beneficios que se aplican a una

determinada relacion de trabajo personal (por ejemplo, si se aplican o no las normas de
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despido injustificado). Describen la existencia a nivel europeo de sistemas binarios y de
regimenes que van tendiendo auna diferenciacion de tres tipos de trabajo (dependiente, semi-
dependiente, e independiente), y que incluso se recurre a la diferencia binaria para algunos
fines y para otros se diferencian tres tipos de trabajo. Proponen distinguir el trabajo seguro,
el trabajo autbnomo y el trabajo precario, sefialando que algunas formas de trabajo
independiente se acercan al precario (pp. 192-195).

4.2 La categoria “worker” como categoria intermedia

La categoria de “worker” fue definida por el Employment Rights Act 1996 en la

seccion 230, de la siguiente forma:

(3) En esta Ley “worker” [...] significa una persona que ha celebrado o trabaja bajo

(0, cuando el empleo ha cesado, ha trabajado bajo)
(@) un contrato de trabajo o

(b) cualquier otro contrato [...] en el cual la persona se compromete a realizar o a
ejecutar en forma personal cualquier trabajo o servicio para la otra parte del contrato cuya
condicion no sea en virtud del contrato, la de cliente de cualquier profesibn o empresa
comercial en la que participe la persona; y cualquier referencia al contrato de un trabajador

se interpretard en consecuencia?.

Con relacion a esta definicion de “worker” en la ley, Freedland y Prassl (2017)
explican que, a través de una formula legal compleja, se impuso un sistema tripartito, para
clasificar el trabajo personal, creando una nueva categoria compuesta por dos subcategorias
(las establecidas en los literales a y b). Consiste en una categoria intermedia entre la del

empleado bajo un contrato de trabajo (“an employee under a contract of employment”) y la

2 La traduccién me pertenece. El texto en inglés del Employment Rights Act 1996 seccion 230 es el siguiente:
(3) In this Act “worker” [...] means and individual who has entered into or works under (or, where
the employment has ceased, worked under),

(@) a contract of employment, or

(b) any other contract, whether express or implied and (if it is express) whether oral or in writing,
whereby the individual undertakes to do or perform personally any work or services for another party
to the contract whose status is not by virtue ofthe contract that ofaclient or customer of any profession
or business undertaking carried on by the individual; and any reference to a worker “s contract shall
be construed accordingly.
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de un trabajador independiente bajo cualquier otro tipo de contrato de trabajo personal (“self-
employment under any other kind of personal work contract”). De acuerdo a estos autores,
el concepto de “worker” incluye no solo el trabajo dependiente, sino también el trabajo
personal semi-dependiente o el trabajo personal dependiente econémicamente. Seexcluye de
dicha categoria al auténtico trabajo personal independiente (p. 23). Frente a este sistema

tripartito, se mantiene un régimen bipartito en materia de seguridad social y de derecho fiscal.

Dichos autores mencionan tres sentencias, dos de los tribunales de trabajo (casos Uber
y Citysprint) y una de una Corte de Apelacion (caso Pimlico Plumbers), que consideran
confirman la admision de una tercera categoria intermedia de trabajadores (“workers”), que
se beneficia de un grupo de derechos laborales, més reducido que el estatuto laboral de los
trabajadores bajo un contrato de trabajo. Entienden que dichas sentencias son indicativas de
una construccion ‘“expansiva” de la categoria de ‘“worker” en lo que tiene que ver con los
derechos laborales en la economia a demanda. Los trabajadores en la economia a demanda
estdn siendo colocados en una categoria intermedia entre el empleo dependiente (full
employment) y el trabajo independiente (full self-employment), se los considera trabajadores
independientes, pero que no laboran por cuenta propia, dado que son vistos como trabajando

para un empleador (pp. 26-27).

4.3 El trabajo a través de plataformas digitales. La sentencia de la Corte Suprema de
21 de febrero de 2021 (caso Uber BV contra Aslam)

En la sentencia de la Corte Suprema del Reino Unido en el caso “Uber BV vy otros
contra Aslam y otros” (2021, UKSC 5) se entendid que los reclamantes conductores de Uber
quedaban incluidos en la categoria de “workers”, por lo que accedian a algunos derechos

laborales.

Los reclamantes invocaron derechos bajo la ley del salario minimo nacional de 1998
(National Minimum Wage Act 1998), derechos bajo las Regulaciones del tiempo de trabajo
de 1998 (Working Time Regulations 1998) que incluye el derecho de licencia anual paga, y

en el caso de dos reclamantes, el derecho de no sufrir represalias por denuncia de
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irregularidades previsto en la ley de Derechos Laborales de 1996 (Rights Act 1996) (numeral

34 de la sentencia).

Esta sentencia (numeral 38) distingue tres categorias de personas con relacion al
trabajo teniendo en cuenta el Employment Rights Act de 1966 seccion 230, analizado
precedentemente: a) las empleadas bajo un contrato de trabajo (employee under a contract
of employment), b) los trabajadores independientes (self-employed), y c¢) la categoria
intermedia de “workers”, que son trabajadores independientes (self-employed) pero prestan
servicios en el marco de una profesion o empresa realizada por otra persona. Algunos
derechos, como el derecho a no ser despedido en forma injustificada, estan limitados a los
trabajadores bajo un contrato de trabajo, pero otros derechos se aplican a todos los

trabajadores.

En dicha sentencia se explica que la finalidad de la inclusion del literal b) en la seccion
230 de la Ley de Derechos Laborales, fue la de extender la proteccion a otros trabajadores
que tienen la misma necesidad de proteccion que los empleados, porque se encuentran en una

posicién de dependencia de su empleador.

La Corte Suprema analiza con detenimiento los indicios que apuntan a que los
trabajadores disponian de libertad e independencia en la ejecucion del trabajo: tenian libertad
para elegir cuando y dénde trabajar, y no tenian una obligacién de trabajar ni de hacerlo en
forma continuada. Sefialando que, cuando una persona trabaja en forma “intermitente”, ello
tiende a indicar un grado de independencia o falta de subordinacion (numeral 91 de la

sentencia).

Sin embargo, la libertad de elegir cuando y donde trabajar, no impidié considerar a
los reclamantes en la categoria de ‘“workers”, sosteniendo la Corte Suprema que cuando
trabajan, lo hacer para y bajo contratos con la empresa, y son controlados por ésta. Se puso
énfasis en que: a) la remuneracion es fijada sin intervencion de los conductores, b) los
términos del contrato son establecidos por la empresa, c¢) una vez que el conductor se ha
“logueado™ la decision del conductor de aceptar pedidos esta constrefiida por la empresa que
controla la aceptacion del pedido, d) hay control en como se realiza el servicio; e) se restringe

la comunicacion entre el pasajero y el conductor.
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Con relacion a esta sentencia de la Corte Suprema, Deakin (2023) sostiene que, Si
bien se ha considerado que la naturaleza intermitente de este tipo de trabajo dificulta la
aplicacion del estatuto del “empleado” por lo que se ha recurrido a la categoria mas amplia
de “worker”, dicha sentencia no excluye la aplicacion del estatuto del empleado en los casos

en los que el trabajador acepte el trabajo en forma regular (p.55).

5. Chile

Chile ha incorporado en el Codigo de Trabajo el contrato de trabajadores de empresas
digitales de servicios prestados en el territorio (ley N°21.431 de 8.3.2022 con vigencia
diferida al 1.9.2022), en el que se prevén un grupo de derechos aplicables a los trabajadores

independientes en dicha actividad.

Esta solucion se asemeja a la francesa, porque se encuentra contenida al igual que en
Francia, en el Codigo de Trabajo, y se establecen derechos en favor de los trabajadores
independientes. Pero parten de supuestos distintos, como se sefiald cuando se analizd el
régimen francés. En el caso chileno, la norma reconoce que dicha actividad puede prestarse
en forma dependiente o independiente, a diferencia del Cddigo de trabajo francés, en el que
el legislador elabord una regulacién Unicamente referida a los trabajadores independientes,

indicando que se trata de relaciones de tipo comercial.

El régimen chileno es similar al actual uruguayo, con la reciente ley N°20.396 de 13
de diciembre de 2025, que también prevé en el caso de los trabajadores que utilicen una
plataforma digital para prestar un servicio de transporte urbano y oneroso de pasajeros o de
reparto, una regulacion de derechos aplicables a los trabajadores dependientes, otra referida
a los trabajadores independientes, y un nlcleo de derechos comunes que rigen para ambas

categorias.

5.1 La incorporacion en el Codigo de Trabajo de normas protectoras respecto de los

trabajadores independientes de plataformas digitales de servicios
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Con la incorporacién por la ley N°21.431 de 8.3.2022 en el Codigo de Trabajo
(Capitulo X “Del trabajo mediante plataformas digitales de servicios” del Titulo 11 “De los
contratos especiales” del Libro 1) de una regulacion de “las relaciones entre trabajadores de
plataformas digitales, dependientes e independientes, y empresas de plataformas digitales de
servicios prestados en el territorio”, el derecho chileno opta por un sistema novedoso de
reconocer derechos laborales a estos trabajadores con independencia de su calificacion
juridica.

A los fines de esta normativa, la “empresa de plataforma digital de servicios” es

definida como aquella que,

a titulo oneroso, administra o gestiona un sistema informatico o de tecnologia
ejecutable en aplicaciones de dispositivos mdviles o fijos que permite que un
trabajador de plataformas digitales ejecute servicios, para los usuarios de dicho
sistema informatico o tecnoldgico, en un territorio geografico especifico, tales como
el retiro, distribucion y/o reparto de bienes o mercaderias, el transporte menor de

pasajeros, u otros.

Se excluye a las plataformas que limitan su actividad a publicar anuncios de
prestacion de servicios de personas naturales o juridicas, o de venta o arriendo de bienes
muebles o inmuebles “aun cuando la contratacion de dichos servicios pueda hacerse a través
de la plataforma”.

Y el “trabajador de plataforma digital” es definido como aquel que “ejecuta servicios
personales, sea a cuenta propia 0 ajena, solicitados por usuarios de una aplicacién

administrada o gestionada por una empresa de plataforma digital de servicios” (art. 152

quéater Q).

El caracter dependiente o independiente de la relacion se deja a la presencia o no de
los requisitos del art. 7 del Codigo de Trabajo que define el contrato individual de trabajo,
como “una convencion por la cual el empleador y el trabajador se obligan reciprocamente,
éste a prestar servicios personales bajo dependencia y subordinacion del primero, y aquel a

pagar por estos servicios una remuneracion determinada”.
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La solucion de la legislacién chilena de distinguir los trabajadores de plataformas
digitales de servicios dependientes de los independientes, asignando determinados derechos
a cada categoria, sin perjuicio de los derechos comunes que también enumera, merece
destaque por varias consideraciones.

En primer lugar, porque se incorporan al “Cddigo de Trabajo” disposiciones referidas
a derechos laborales de trabajadores independientes, apartdndose del camino tradicional de

contener en estos Codigos normas aplicables a los trabajadores dependientes.

En segundo lugar, se reconocen algunos derechos a los trabajadores independientes
en esta actividad. La solucién difiere de la tradicional, de exclusién total de la cobertura

garantista a los vinculos de trabajo no subordinados.

En tercer lugar, porque hace aplicable a los trabajadores de plataformas digitales
“independientes”, el procedimiento de tutela de derechos fundamentales, aunque lo

condiciona a un minimo de prestacion de servicios.

En cuarto lugar, porque los derechos reconocidos a los trabajadores independientes
en este tipo de trabajo, no se limitan a los derechos individuales, sino también a los colectivos,
como la libertad sindical y la negociacion colectiva. ElI Cddigo de Trabajo de Chile ya
reconocia el derecho a constituir sindicatos a los trabajadores independientes. El art. 216 del
Codigo de Trabajo menciona dentro de los tipos de organizaciones sindicales, el sindicato de
trabajadores “independientes” definiéndolo como “aquel que agrupa a trabajadores que no

dependen de empleador alguno”.

La ley N°21.431 ha recibido algunos cuestionamientos. Algunos autores consideran
que se deberia haber incluido una presuncion legal de laboralidad. En este sentido, Palomo
Velez, Contreras Vasquez, Jofré Bustos & Sierra Herrero (2022, p. 70) entienden que la ley
mantuvo la indefinicion acerca de la naturaleza de la relacion y que la presuncion de
laboralidad hubiera sido una solucion més adecuada, con un piso minimo de derechos para

el caso de que se desvirtuara dicha presuncion.

En una postura diferente aunque también critica, Leyton Garcia & AzOcar Simonet
(2022, p.193) reconocen algunos avances en la ley, como establecer minimos en aspectos

antes no regulados (remuneracion Yy jornada), pero concluyen sefialando que fue una
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“oportunidad perdida”, ya que se limita la tutela de derechos fundamentales en el caso de los
independientes, no se considera la desigualdad en el poder negociador de las partes para
elegir el tipo de vinculo, y se restringen los derechos de libertad sindical de los trabajadores
independientes.

5.2 El régimen de los trabajadores independientes de plataformas digitales

Como se sefiald, la normativa trata en forma separada el contrato de los trabajadores
dependientes, del contrato de los trabajadores independientes, y luego contiene normas

comunes.

bh

En cuanto al concepto de trabajador “independiente” de plataformas digitales, se
establece que son trabajadores que prestan servicios que no se efectian “en los términos
sefalados en el art. 7 del presente Codigo”, es decir que se llega a dicha nocion a través de
la inexistencia de los elementos que se exigen para estar en presencia de un trabajador
dependiente (es el que presta servicios bajo dependencia y subordinacién). El trabajador
independiente de plataformas digitales es entonces, aquel que presta servicios sin

dependencia y subordinacion.

De acuerdo a esta normativa, la empresa se debe limitar a “coordinar” el contacto
entre el trabajador y los usuarios, aunque se le habilita a fijar los términos y condiciones “que
permitan operar a través de sus sistemas informéaticos o tecnologicos”. La formula empleada
distingue la coordinacion por parte de la empresa, de la direccion que ejerce un empleador

en una relacion de trabajo dependiente.
A) Normas aplicables a los trabajadores de plataformas digitales independientes

La regulacion aprobada contiene normas especiales que tienen que ver con el contrato
escrito de “prestacion de servicios” que deben celebrar las partes, los honorarios, la
desconexion, la terminacion del vinculo, la seguridad social y la tutela de derechos

fundamentales.

Seexige incorporar al contrato estipulaciones especiales relativas a: condiciones para

determinar el precio del servicio y de los incentivos pecuniarios; criterios objetivos vy
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transparentes para el contacto y coordinacién entre el trabajador y los usuarios;
determinacion de la zona geografica en la que se desempefiard el servicio; proteccion de los
datos personales del trabajador en poder de la empresa; tiempos maximos de conexién
continua y la obligacion de desconexion por la empresa; fijacion de un domicilio en el pais
para notificaciones; indicacion de un canal oficial para presentar requerimientos (lugar fisico
de atencion, teléfono local y un representante de la empresa responsable de la atencion);
causales de terminacion del contrato, forma de comunicacion de dicha terminacion y plazos

para el reclamo; condiciones generales de la prestacion del servicio.
a) Honorarios

Respecto de los honorarios, se prevén normas de proteccion y otras que tienen que
ver con las obligaciones tributarias. Se establece que la empresa esta obligada al pago de los
honorarios por los servicios prestados “efectivamente” a los usuarios, y que el periodo de
pago no puede exceder de un mes, debiendo proporcionar sistemas adecuados de registro de
informacion y de transferencias de pagos. Se indica un monto minimo de honorarios por hora
de servicios efectivamente prestados: “no podran ser inferiores a la proporcion del ingreso
minimo mensual determinado por ley, aumentado en un veinte por ciento”. Y se establece la
forma de calculo: se debe dividir el valor del ingreso minimo mensual en 180 horas. Si no se

llega a este minimo, la empresa debe abonar la diferencia.

Se dispone que el régimen tributario del trabajador independiente se regira por el art.
42 nim. 2 de la ley de impuesto ala renta (decreto ley N°824/1974 art. 1), estando la empresa
obligada a la retencion (art. 74 nim. 2 ley de impuesto a la renta). Se establece que la empresa
se encuentra obligada a exigir que el trabajador extienda “boleta de honorarios” por los
servicios prestados, salvo que exista resolucibn del Servicio de Impuestos Internos
disponiendo otro tipo de documentacidn.

b) Derecho de desconexion

Una norma de importancia es el reconocimiento del derecho de desconexion de los
trabajadores independientes, que se formula como obligacion de la empresa de desconectar
al trabajador en forma temporal a los efectos de “resguardar” el “tiempo de desconexion

minimo” de doce horas continuas en un periodo de veinticuatro horas. Se prohibe que la
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desconexion esté motivada en el rechazo del trabajador del servicio o la no conexion durante

determinado periodo de tiempo.
c) Terminacion del contrato

Para la terminacion del contrato, se prevé un aviso previo de por lo menos de treinta
dias para el caso del trabajador que haya prestado servicios continuos por seis meses 0 mas,
savo que se funde en conductas que configuren incumplimiento grave del trabajador
indicadas en el contrato. Cualquiera sea la situacion, se admite el reclamo del trabajador de

acuerdo al procedimiento establecido en el contrato.
d) Seguridad Social

En materia de seguridad social, se establece que el trabajador tiene derecho a la
cobertura de seguridad social (decreto ley N° 3.500/ 1980 art. 92). Se indica que dicha
cobertura comprende salud, pensiéon a la vejez, reconocimiento de cargas familiares, seguro
de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, seguro de invalidez y sobrevivencia,
seguro de acompafiamiento de nifios y nifias afectados por condicién de salud grave, entre

otras.
e) Tutela de derechos fundamentales

Se indica en forma expresa (aunque no hubiera sido estrictamente necesario) que la
empresa estd obligada a respetar las garantias constitucionales de los trabajadores de
plataformas digitales independientes. Se establece la aplicacion a los trabajadores
independientes del procedimiento de tutela del Capitulo Il parrafo 6, Titulo |, Libro V del
Cadigo de Trabajo, por afectacion de los derechos fundamentales referidos en el art. 485 de
dicho Caodigo, cuando la empresa lesione dichos derechos o por terminacién del contrato en
represalia por afiliacion sindical, participacion en actividades sindicales o en la negociacion
colectiva. Dicho reconocimiento se limita a aquellos trabajadores que en los Gltimos tres
meses hayan prestado tareas mediante una determinada plataforma, por lo menos treinta

horas promedio en cada semana.

Si bien esta limitacion carece de sustento, y por ello ha sido criticada (Leyton Garcia
& Azocar Simonet, 2022, p.190), de algin modo constituye un cierto avance en la medida de

que el legislador reconoce -aun con la limitacion referida- a los trabajadores de plataformas
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digitales independientes la vigencia del procedimiento de tutela de derechos fundamentales,
lo cual, podria resultar un antecedente de aplicacion para el caso de trabajadores

independientes en otras actividades.

De lo que se acaba de exponer se desprende que se recogen mecanismos de proteccion
del tipo de los que gozan los trabajadores dependientes (como la proteccion ante la
terminacién del contrato por represalia por ejercer derechos) y se los aplica a los trabajadores
de plataformas digitales “independientes”, lo cual constituye un progreso en materia de
proteccion de todo tipo de trabajo. Una solucion similar de proteccion ante represalias se
prevé, como vimos en el Codigo de Trabajo francés, para los trabajadores independientes que
utilicen para su actividad profesional una plataforma de conexion electronica (conduccion de

vehiculo de transporte con chofer y entrega de mercaderias con vehiculo de dos o tres ruedas).
B) Normas comunes aplicables a trabajadores dependientes e independientes

Interesa analizar las normas “comunes” de aplicacion a los trabajadores de
plataformas digitales dependientes e independientes, al integrar también el grupo de derechos
reconocidos a los trabajadores independientes de plataformas digitales. Estas normas regulan
la obligacién de informar de la empresa sobre el servicio ofrecido, la transparencia y derecho
a la informacién, la prohibicion de discriminar por mecanismos automatizados de toma de
decisiones, la capacitacion, los elementos de proteccion, las indemnizaciones legales, y los

derechos colectivos.
a) Obligacion de la empresa de informar sobre el servicio ofrecido

La empresa digital de servicios se encuentra obligada a informar al trabajador, en el
momento de ofrecer un servicio yen forma previa a que sea aceptado, el lugar de realizacidn,
la identidad del usuario y el medio de pago. En el caso de entregas, debe informar el domicilio
donde se efectuard, y tratandose de servicios de transporte, el domicilio de origen y el del

destino. Todo ello con carécter previo a la aceptacion por parte del trabajador.
b) Transparencia y derecho de informacién

La norma prevé el caracter “estrictamente reservado” de los datos del trabajador/ra
en poder de la empresa, indicando que esta solo puede utilizarlos “en el contexto” de los

servicios, sin perjuicio de su liberacion por resolucion judicial. Se reconoce el “derecho” del
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trabajador de solicitar el acceso a sus datos personales, en especial los relativos a su
calificacion, que deben ser entregados dentro de los quince dias habiles del pedido, v el
“derecho” de solicitar la portabilidad de sus datos en “un formato estructurado, genérico y de

uso comun, que permita ser operado por distintos sistemas informaticos”.

Ademas, se establece una obligacion de la empresa de transparencia en el uso de
algoritmos, disponiendo que, en caso de que se lo requiera a efectos de la fiscalizacion por
las autoridades, debe habilitar el acceso a la programacion del algoritmo Yy a explicaciones
suficientes acerca de “la forma en que toma sus decisiones, los datos con los que fue

entrenado”, y cualquier otra consideracion relevante para cumplir la ley.
¢) Prohibicién de discriminar por sistemas automatizados en la toma de decisiones

Se impone a la empresa la obligacién de respetar el principio de igualdad y no
discriminacion en la “implementacién de los algoritmos”, debiendo tomar todas las medidas
para evitar la discriminacién, entre otros, en la asignacion del trabajo, bonos e incentivos, y
calculo de remuneraciones. Asimismo, se dispone que la empresa se encuentra obligada a
informar a los trabajadores las medidas que tome para cumplir esta norma. Esta disposicion
ha sido criticada por no haber incluido la informacion referida a los algoritmos que se utilizan
para la organizacion de la prestacion del servicio y la evaluacion de los trabajadores en la

ejecucion de la prestacion (Leyton Garcia & Azocar Simonet, 2022, p.186).

La conducta de la empleadora que afecte en forma desproporcionada a uno 0 mas

trabajadores, es considerada discriminatoria por esta ley.
d) Capacitacion y elementos de proteccion

La empresa estd obligada a proporcionar capacitacion a los trabajadores en materia
de seguridad y salud de acuerdo a lo establecido por la autoridad competente, segln el tipo
de actividad. Asimismo, debe proporcionar casco, rodilleras y coderas en el caso del
trabajador que utilice bicicleta o motocicleta, que deben cumplir con la Ley de Transito. Y
un seguro de dafios, que cubra los bienes personales utilizados por el trabajador y tenga la

cobertura minima anual que se indica.
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La disposicion se encarga de aclarar que el cumplimiento de las obligaciones
establecidas “no constituira un indicio de subordinacidn y dependencia” con relacion a los

trabajadores independientes.
e) Indemnizaciones legales

En cuanto a las indemnizaciones legales “que correspondan” para el caso de
terminacion del contrato, se hace referencia al “contrato de trabajo”, con lo cual parece
dudosa su aplicacion a los trabajadores independientes que celebran un “contrato de
prestacion de servicios”. La base de célculo que se establece es la remuneracién promedio
del Uitimo afio trabajado, debiendo excluirse los meses no trabajados, y teniendo en
consideracion los afios de servicio. Sila indemnizacién prevista por el art. 163 fuese superior,

esta sera la aplicable.
f) Derechos colectivos

El art. 152 quinquies H) establece que los trabajadores de plataformas digitales de
servicios -de acuerdo al art. 216 del Cddigo de Trabajo- tienen el derecho de constituir
organizaciones sindicales, sin previa autorizacion, a condicion de que se sujeten ala ley y a
sus estatutos, con todos los derechos y deberes previstos para estas organizaciones en el
Codigo de Trabajo. La norma remite al art. 216 del Codigo de Trabajo que refiere a la
denominacién de los sindicatos en consideracion a los trabajadores afiliados (sindicato de
empresa, sindicato interempresa, sindicato de trabajadores independientes, sindicato de

trabajadores eventuales o transitorios).

Asimismo, se reconoce a las organizaciones sindicales de trabajadores de plataformas
digitales, el derecho de negociar en forma colectiva con las empresas de plataformas
digitales, tanto si se trata de ‘“organizaciones sindicales” que agrupen trabajadores
dependientes e independientes de plataformas digitales, como de sindicatos que afilien
Unicamente a trabajadores independientes de plataformas digitales. Sin embargo, dichas
organizaciones solo tendran acceso a la negociacién prevista en el art. 314 del Cdodigo de

Trabajo (negociacion colectiva no reglada), lo cual ha recibido diversas criticas.

Leyton Garcia y Azocar Simonet (2022, p.188) entienden que el reconocimiento de

derechos colectivos a los trabajadores independientes por la ley N° 21.431 no constituye un
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avance, dado que s6lo se admite la negociacién colectiva no reglada del art. 314 del Codigo
de Trabajo, lo que implica que los trabajadores no tendran la proteccion del fuero de la

negociacién colectiva reglada (art. 309) y el derecho de huelga.

El texto legal agrega que, si el proyecto de convenio colectivo se presenta a dos 0 mas
empresas Y ellas aceptan negociar, cada empresa debe resolver si negocia de modo conjunto

0 separado, y comunicarlo a la comision negociadora sindical.

Se mandata a la Direccion del Trabajo fiscalizar el cumplimiento de todas las normas
del Capitulo X (‘“Del trabajo mediante plataformas digitales™), “especialmente” las
obligaciones previstas en los arts. 152 quater Z (obligacién de desconectar al trabajador de
plataformas digitales independiente) y 152 quinquies E (prohibicion de discriminar por

mecanismos automatizados de toma de decisiones).

Como vemos, no sélo se incorpora en el Codigo de Trabajo un grupo de disposicio nes
aplicables a los trabajadores de plataformas independientes, sino que también, se encomienda
a la Direccion de Trabajo fiscalizar normas que tienen que ver no solo con trabajadores

dependientes sino también con independientes.

Se hara a continuacién una breve referencia a las normas relativas a los trabajadores
de plataformas digitales “dependientes”, a los solos efectos de su comparacion con las
previstas para los trabajadores de plataformas digitales independientes.

El caracter de dependiente en esta actividad queda determinado por la prestacion de
servicios personales -para una empresa de plataforma digital de servicios- “bajo vinculo de
subordinacion y dependencia” (art. 152 quater R), tal como acontece con las normas

generales (art. 7), y estas seran de aplicacién si no contradicen las especiales.

El “contrato de trabajo” debe incluir estipulaciones acerca de: las condiciones de la
prestacion del servicio (tratamiento de los datos personales del trabajador, impacto de las
calificaciones de los usuarios, entre otros); método de célculo de la remuneracion, forma y
periodo de pago; indicacion de un canal oficial para presentar reclamos (con lugar fisico de
atencion, teléfono local y un responsable para atender requerimientos); determinacién de la
zona geografica para la prestacion de servicios; criterios para el contacto y coordinacion entre

el trabajador y los usuarios; distribucion de la jornada.
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En cuanto a la jornada, se habilita al trabajador a distribuir la jornada en los horarios
“que mejor se adapten a sus necesidades”, debiendo respetar el limite maximo de la jornada
ordinaria diaria y semanal, y las normas generales sobre el descanso semanal. Por jornada de
trabajo se entiende ‘“todo el tiempo durante el cual el trabajador se encuentre a disposicion
de la empresa de plataforma digital de servicios, a partir del acceso a la infraestructura digital
y hasta que se desconecte voluntariamente”. La empresa se encuentra obligada a establecer
un mecanismo de registro de la jornada, que distinga el tiempo en el que el trabajador esté a
disposicion de la empresa sin desempefiar tarea por motivo que no le es imputable (jornada

pasiva), de las horas de trabajo efectivamente laboradas.

Respecto del deber de proteccion del empleador, el empleador debe informar acerca
de los riesgos de la tarea, las medidas de prevencion y los “medios de trabajo correctos” de

acuerdo a cada caso Yy a la normativa.

Con relacion a la remuneracion, se prevé un minimo: la remuneracidn por hora
efectivamente trabajada no puede ser inferior a “la proporcion del ingreso minimo mensual”
fijado por la ley, mas un veinte por ciento, que remunera los tiempos de espera (tiempo de
trabajo no efectivo). Si no se alcanza el minimo establecido, la empresa debe abonar la

diferencia. Y si no se pacta la periodicidad del pago de la remuneracion, el pago es semanal.

5.3 El informe sobre la evaluacion de la implementacién de la ley N°21.431 elaborado
por el Ministerio de Trabajo y Prevision Social, aprobado por el Consejo Superior
Laboral (mayo de 2024)

Interesa indagar acerca de la aplicacion en la practica que ha tenido la legislacion
chilena sobre trabajadores de plataformas digitales de servicios, en particular en lo que tiene

gue ver con la distincién que formula la ley entre trabajadores dependientes e independientes.

La ley N°21.431 dispuso (articulo tercero de las Disposiciones transitorias) que,
durante los tres primeros afios de vigencia de la ley, el Consejo Superior Laboral realizara un
nforme anual en el que “evaluard la implementacion y aplicacion de la ley y sus resultados,

y abordara especialmente los efectos de la distincion de la calificacion entre trabajadores
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dependientes e independientes”. Es decir que el legislador entendid necesario analizar los

resultados en la practica de la diferenciacion efectuada en el tipo de relacion.

Los principales aspectos que surgen de la evaluacion efectuada en dicho informe
tienen que ver con la primacia de la figura de trabajador independiente, la alta informalidad
del sector, y el incumplimiento de las normas especificas que regulan este trabajo. No

contiene referencias acerca de la distincion entre trabajadores dependientes e independientes.

El informe sefiala como hallazgo la primacia de la figura del trabajador independie nte,
mdicando que “practicamente la totalidad de la relacion de trabajo entre empresas y
trabajador/a se da a través de contratos de prestacion de servicios”. Dicha constatacion
condujo -segln el informe- a no poder evaluar los efectos de la distincion entre trabajadores
dependientes e independientes, como dispuso la ley N°21.431. En este sentido se expresa:
“Ya que no fue posible identificar a trabajadores calificados como dependientes, no resulta
posible evaluar los efectos de esta distincion”, recomendando mayor difusion de informaciéon
y de la fiscalizacion del cumplimiento de las normas minimas y comunes aplicables a los
trabajadores dependientes e independientes (p. 45).

También se sefiala que, pese aque uno de los objetivos de la ley 21.431 fue formalizar
esta actividad, se encontraron incumplimientos de las empresas, que no retuvieron el
impuesto a la renta en forma mensual, y de los trabajadores, que no cotizaron en forma
voluntaria a la seguridad social, concluyendo que un 75% son ocupados informales (p. 46).
Si bien se encontrd6 que “una proporcion sustantiva” de trabajadores cumple largas jornadas
de trabajo (55 o mas horas semanales), no fue posible determinar si ello responde al
incumplimiento de la obligacion de desconexion por las empresas, o al trabajo en mas de una

aplicacion.

Por su parte la Central Unitaria de Trabajadores (CUT) (2024, mayo), realizd algunos
“Comentarios” a dicho Informe que aparecen en el Anexo, sefialando que una de las
dificultades que se plantean en la practica con dicha ley es la inexistencia de contratos de
trabajos dependientes. Se considera que los contratos de trabajo dependientes aparejaran
proteccion ante despidos injustificados, y tutela en condiciones dignas de trabajo (p. 53).
También se critica a la ley en lo que tiene que ver con el derecho de negociacion colectiva,

el fuero sindical y la huelga. Se indica que, si bien se han constituido nuevos sindicatos con
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la afiliacion de trabajadores de reparto, la calificacion del tipo de sindicato implica que s6lo
si la empresa acepta se puede iniciar un proceso de negociacion, lo que apareja obstaculos en

la realidad para una negociacion (p. 54).

Conclusiones de este Capitulo

Si bien las respuestas de los ordenamientos juridicos estudiados han sido diferentes,
se encontré que tienen varios puntos en comin. En todos ellos, las intervenciones legislativas
tuvieron como finalidad lograr una mayor proteccion de los trabajadores, en algunos casos
debido a la situacién de debilidad en la negociacion de las condiciones de trabajo, y en otros,

a la dependencia econémica respecto de un dador de trabajo.

En todos los paises estudiados, se han visto las dificultades que presenta el sistema
binario de calificacion del trabajo, cuestion que ha merecido estudios especiales, y ha sido la
ley la que ha venido a establecer los ajustes, extendiendo la cobertura del Derecho del Trabajo
para atender los cambios en la organizacién del trabajo y en los trabajos. Sin perjuicio de las
soluciones adoptadas por la jurisprudencia, que en algunos casos dieron lugar ala elaboracion
de una ley especifica sobre el punto, como ocurrié en el caso de Espafia con la incorporacion
en el Estatuto de los Trabajadores de una presuncién de laboralidad respecto del trabajo de
reparto mediante plataformas digitales. Es decir que, la ley ha sido la que ha introducido el
proceso de extension del Derecho del Trabajo a situaciones antes no abarcadas, y luego la
jurisprudencia ha aplicado las formulas recogidas en la ley, como ha sido el caso del Reino
Unido.

Si bien en los sistemas estudiados el proceso de adecuacién de la legislacion a las
nuevas formas de organizacion del trabajo data desde hace decadas, se ha visto profundizado
y ampliado no sélo con el fendmeno de la descentralizacion empresarial de finales del siglo
pasado y la contratacion de trabajadores autdnomos con contratos de servicios, Sino en
especial en afios mas recientes, con el trabajo a través de plataformas digitales y las

dificultades que se han planteado para su calificacion juridica.

Se encontr0 que en varios de los paises analizados se han elaborados categorias

intermedias, como el TRADE en Esparia, y la de “worker” en el Reino Unido. Sin embargo,
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las soluciones son diferentes. En algunos, si se dan los requisitos para quedar dentro de la
categoria, se aplica todo el estatuto laboral, como sucede con la hetero-organizacion en ltalia,
por lo que se ha cuestionado si constituye 0 no un tercer género. En otros, se trata de una
categoria juridica con identidad propia, que da acceso a determinados derechos laborales,
como en el caso del “worker” en el Reino Unido en la que pueden tener cabida diferentes
tipos de trabajadores. Mientras que, en el caso del trabajador autbnomo economicame nte
independiente de Esparfia, se ha disefiado una categoria especial, con algunos derechos para

aquellos que reunan los requisitos exigidos por la norma.

Se encontré que la “aplicacion selectiva” de derechos laborales (utilizando las
expresiones de la doctrina italiana) que acontece en todos los paises estudiados, aparece como
una novedosa solucién de extension del Derecho del Trabajo, que apunta a un Derecho méas

amplio y protector, garantizando una base comin de derechos para las personas que trabajan.

Respecto de los trabajadores que prestan tareas a través de una plataforma digital, se
encontré en varios de los sistemas estudiados que, através de la legislacion se ha reconocido
la aplicacion de un grupo de derechos laborales o de tipo laboral alos trabajadores autbnomos
o independientes que laboran mediante una plataforma digital, en particular en las actividades

de reparto (Italia), y en otros casos de reparto y de transporte de pasajeros (Francia, Chile).

Si bien tanto en el sistema francés como en el chileno se incorporaron disposicio nes
en los respectivos Cddigos de Trabajo, en el primero se regula una normativa que refiere
exclusivamente a los trabajadores “independientes” que utilicen una plataforma de conexion
electronica, y en varias de sus disposiciones se indica que se trata de una relacion de tipo
comercial. En el segundo, el régimen admite que los trabajadores de plataformas digitales
pueden prestar servicios en forma dependiente o autonoma. Pero en ambos, se reconocen

derechos a los trabajadores independientes en dichas actividades.

Y en el Reino Unido, la jurisprudencia ha terminado por aplicar la categoria de
“worker” reconocida en la legislacion, en el caso de algunos trabajos a través de plataformas

digitales, por la que se reconocen algunos derechos laborales.

Asimismo, se encontré que mas alld de los cambios en la legislacion, es necesario

que los trabajadores conozcan los derechos que les asisten, incluidos los trabajadores
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autonomos, y que los respectivos Ministerios de Trabajo y Seguridad Social actlden en la
vigilancia del cumplimiento de los derechos de los trabajadores autdnomos, lo que constituye
un desafio para la autoridad administrativa, que ve asi ampliada su competencia de control

de cumplimiento de la normativa laboral.
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CAPITULO 111
LA NUEVA Y DISTINTA EXTENSION DE LA COBERTURA

DEL DERECHO DEL TRABAJO

Introduccion

En este Capitulo se indaga acerca de la existencia de una corriente o tendencia a nivel
internacional de extension del Derecho del Trabajo a trabajadores autbnomos, con un grupo

de derechos.

También se plantea la cuestion de como incide en los paises la identificacion de una
corriente en tal sentido, sin perjuicio, de que ya se vio en el Capitulo anterior, que algunos
paises cuentan con normativa que extiende derechos laborales (o del tipo laboral) a los

trabajadores autbnomos o a trabajadores que se ubican en una categoria intermedia.

La identificacién de una corriente o tendencia a nivel internacional de aplicacion
selectiva de derechos laborales a trabajadores autdnomos, conduce a plantear si se esta ante
un nuevo Derecho del Trabajo, o transitando un proceso que llevara a la elaboracién de uno
nuevo, en tanto el Derecho del Trabajo que conocemos -en América Latina y en algunos
paises de Europa- protege el trabajo subordinado y excluye de su proteccion al trabajo

auténomo.

Y también lleva a plantear si una extension puntual o selectiva de derechos laborales
a los trabajadores autonomos afecta los fines y las funciones del Derecho del Trabajo. Y en

particular, si la nocion de “justicia social” referida a condiciones de trabajo, comprende las
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condiciones de trabajo de los trabajadores autbnomos o si se encuentra limitada a las

condiciones de trabajo de los trabajadores subordinados.

Por Gltimo, se realizan algunas conclusiones de este Capitulo.

1. ¢(Se aprecia una corriente a nivel internacional de extension de la cobertura del

Derecho del Trabajo a trabajadores auténomos, con un grupo de derechos?

Se analizaron y estudiaron una serie de pronunciamientos y de normativa a nivel
internacional a efectos de investigar si se identifica una corriente o tendencia de extension de

la cobertura del Derecho del Trabajo a trabajadores autbnomos, con un grupo de derechos.

1.1 En el ambito de la OIT

Desde hace afios se viene sefialando en el &mbito de la OIT, la necesidad de proteger
a los trabajadores por cuenta propia, lo cual se ha reiterado en afios mas recientes, con el
trabajo a través de plataformas digitales. Ya no se hace s6lo mencién a las relaciones de
trabajo encubiertas, sino también a las relaciones ambiguas, a la extension de una zona gris
o intermedia entre el trabajo subordinado y el autbnomo, a relaciones que, si bien son
auténomas o tienen caracteristicas de autonomia, presentan algunas notas que se acercan a la

dependencia.

La OIT viene fomentando un nuevo enfoque de la cuestion, para superar las
dificultades que presenta la distincién binaria. En lugar de continuar con la separacion entre
el trabajo subordinado y el autonomo, tutelando al subordinado y excluyendo de la tutela al
auténomo, se incentiva garantizar niveles minimos de proteccidén social y laboral para todos
los trabajadores. Esta nueva perspectiva en el ambito de la OIT se la puede encontrar en
informes de variadas comisiones, en la Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro
del Trabajo de 2019, e incluso en la normativa como el Convenio nim. 190. Y también en

pronunciamientos de sus 6rganos de control.

Si bien la formulacion mas elaborada de este nuevo enfoque se encuentra en el

Informe de la Comision Mundial sobre el Futuro del Trabajo (2019), la idea ya estaba en
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documentos anteriores. No puede pasar desapercibido que el Programa de Trabajo Decente
de la OIT abarca a todos los trabajadores. Uno de los objetivos estratégicos de dicho
programa es fomentar mas oportunidades de empleo y de ingresos para mujeres y hombres,
para la obtencion de un trabajo decente, en condiciones de libertad, equidad, seguridad y
dignidad humana (Somavia, 1999). Este objetivo no queda limitado a los trabajadores

asalariados, sino que abarca a todos los trabajadores.

En este sentido, Amartya Sen (1999), sefiald6 como una de las caracteristicas que se
destacan del Programa de la OIT sobre Trabajo Decente, la idea visionaria de promover una
“universalidad de cobertura”, al presentar como uno de los objetivos el fomento de las
oportunidades para que todas las mujeres y los hombres puedan obtener un trabajo decente,
y alcanzar asi a todos los trabajadores, incluyendo al trabajador por cuenta propia. Remarco
que otra caracteristica destacable, es el reconocimiento de “derechos basicos” mas alla de
que se encuentren recogidos en la legislacion, presentando todo el Programa en conjunto un
planteo universal de la cuestion, teniendo en cuenta los desafios que presenta la globalizacién
de la economia mundial (pp.1-2). Treu (2023) también invoca el Programa de Trabajo

Decente en el inicio de este nuevo enfoque en los documentos internacionales (p. 342).

Esta idea de extender la cobertura de forma universal, comprendiendo a trabajadores
antes excluidos con un grupo de derechos basicos, luego se fue desarrollando en otros

informes 'y pronunciamientos.

1.1.1 La Garantia Laboral Universal propuesta por la Comision Mundial sobre el
Futuro del Trabajo (OIT, 2019)

Con la “Garantia Laboral Universal” que recomendd la Comision Mundial sobre el
Futuro del Trabajo (OIT, 2019) en su Informe “Trabajar para un futuro mas prometedor” se
desarrolla la idea de cobertura universal que ya estaba en el Programa de Trabajo Decente de
la OIT.

En este Informe, la Comision en forma expresa propone garantizar “a todos los
trabajadores” un nicleo de derechos en el trabajo “con independencia de su acuerdo

contractual o situacion laboral” (p. 12 y p. 40), que denomina “Garantia Laboral Universal”.
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Quedan entonces comprendidas las distintas modalidades de los trabajos, y no solo el trabajo
subordinado. Si bien las “relaciones de trabajo siguen siendo la piedra angular de la
proteccion laboral”, la Comision entiende que “todos los trabajadores, independientemente
de su modalidad contractual o de su situacion laboral, también deben gozar de una proteccion

adecuada que les garantice condiciones de trabajo humanas para todos” (pp. 39-40).

El nicleo de derechos laborales que la Comision considera se deberian garantizar a
todos los trabajadores estd compuesto por los derechos fundamentales en el trabajo, esto es,
los incluidos en la Declaracion de principios y derechos fundamentales en el trabajo de la
OIT de 1998 (libertad sindical y reconocimiento efectivo del derecho de negociacion
colectiva, derecho a no ser sometido a trabajo forzoso, prohibicion del trabajo infantil,
derecho ano ser discriminado), y un “conjunto de condiciones de trabajo basicas”: limitacién
de las horas de trabajo, salario vital adecuado, y proteccion de la seguridad y salud en el
trabajo, incluido este Ultimo como un entorno de trabajo seguro Yy saludable, en la mencionada

Declaraciéon, con la enmienda de 2022.

Como advierten Perulli y Treu (2022) las “condiciones de trabajo humanas”
aplicables a todos los trabajadores son las que menciona la Comisién aludiendo al Preambulo

de la Constitucién de la OIT (p.16). Asi la Comision hace referencia expresa a:

la reglamentacion de las horas de trabajo, fijacion de la duracion méaxima de la
jornada y de la semana de trabajo, [...] garantia de un salario vital adecuado,
proteccion del trabajador contra las enfermedades, sean o no profesionales, y contra
los accidentes del trabajo, proteccion de los nifios, de los adolescentes y de las
mujeres, pensiones de vejez y de invalidez, proteccion de los intereses de los
trabajadores ocupados en el extranjero, reconocimiento del principio de salario igual

por un trabajo de igual valor y del principio de libertad sindical [...].

Se trata de un piso de proteccion social, que podra ser superado con la intervencién
legislativa y la negociacion colectiva (p. 41). La Comisién también considera que la garantia
laboral universal constituye una herramienta adecuada, para atender la situacion que plantea

el trabajo digital en la economia de plataformas (p. 15).
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Ademas de esta proteccion universal “laboral”, el Informe de la Comision Mundial
sobre el Futuro del Trabajo también recomienda que los gobiernos garanticen una
“proteccion social universal desde el nacimiento a la vejez”’, que comprende todas las formas
de trabajo, incluyendo a los trabajadores por cuenta propia y a los trabajadores que transitan

entre el trabajo subordinado y el autonomo (p. 37y p. 41).

1.1.2 La Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo (2019)

La Declaracién del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo adoptada por la
Conferencia Internacional del Trabajo el 21 de junio de 2019, se sitGa en el mismo camino
de la Garantia Laboral Universal de la Comision Mundial sobre el Futuro del Trabajo, ya que
se postula que “todos los trabajadores” deberian estar protegidos con relacion a los derechos
fundamentales en el trabajo y a unos derechos basicos, con lo que se incluye en la proteccion

al trabajador autbnomo.

En la Declaracion, la Conferencia exhorta a los Miembros a desarrollar el enfoque
del futuro del trabajo, ofreciendo una “proteccion adecuada a todos los trabajadores”. El
concepto de “proteccion adecuada” se relaciona con garantizar un nicleo de derechos. El

texto de la Declaracién establece en el numeral Ill, B:

Todos los trabajadores deberian disfrutar de una proteccién adecuada de conformidad
con el Programa de Trabajo Decente, teniendo en cuenta: i) el respeto de sus derechos
fundamentales; ii) un salario minimo adecuado, establecido por ley o negociado; iii)

limites maximos al tiempo de trabajo, y iv) la seguridad y salud en el trabajo.

Como se aprecia, ademéas de los derechos fundamentales del trabajo (los incluidos en
el Declaracién de la OIT de principios Yy derechos fundamentales en el trabajo de 1998), se
recomienda la proteccion o garantia de un grupo de derechos basicos, que son justamente los
que integran la “Garantia laboral universal”, esto es, salario minimo “adecuado”, limitacidon

del tiempo de trabajo, y seguridad y salud en el trabajo.

Asimismo, la Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo, pone

el acento en garantizar “el acceso universal a una proteccion social completa y sostenible”
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(numeral 111 A, iii), concepto vinculado a una proteccidén universal laboral, como también
resulta del Informe de la Comision Mundial sobre el Futuro del Trabajo (2019) (pp. 36-37).

1.1.3 El Convenio nim. 190 sobre violencia y acoso en el mundo del trabajo (2019)

El Convenio ndm. 190 sobre violencia y acoso en el mundo del trabajo debe ser
destacado en materia de extension de cobertura de la norma laboral, y sigue la postura que se
viene de observar en este tema en el ambito de la OIT. El campo de aplicacion subjetivo de
este convenio no se limita a los trabajadores asalariados, sino que también ampara “a las
personas que trabajan, cualquiera que sea su situacion contractual”, en el sector privado yen

el publico.

Se trata de una norma internacional que se ubica en la linea recomendada por la
Comision Mundial sobre el Futuro del Trabajo (2019), y en alguna medida la amplia. Sigue
la propuesta de dicha Comision, porque el Convenio reconoce el derecho de toda persona a
un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, que se aplica mas alla de la nocién de
subordinacién, y la amplia, porque comprende a personas que ya no trabajan (trabajadores
despedidos) y a personas que no han iniciado aln la relacion laboral (como los postulantes a
un empleo), todos abarcados en el concepto de “mundo del trabajo”. El Convenio protege de

acuerdo al art. 2:

a los trabajadores y a otras personas en el mundo del trabajo, con inclusion de los
trabajadores asalariados segun se definen en la legislacion y la practica nacionales,
asi como a las personas que trabajan, cualquiera que sea su situacion contractual, las
personas en formacion, incluidos los pasantes y los aprendices, los trabajadores
despedidos, los voluntarios, las personas en busca de empleo y los postulantes a un
empleo, y los individuos que ejercen la autoridad, las funciones o Ilas

responsabilidades de un empleador.

La formula en lo que tiene que ver con la cobertura de proteccion de este convenio
es novedosa Y podria estar indicando un nuevo tipo de norma internacional en este punto. No
solo por lo que se acaba de sefialar que se extiende mas alla de la subordinacion, sino porque

se asienta en la idea de que determinadas tematicas tienen que recibir el mismo tratamiento
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con relacién a todas las personas que trabajan, sin distinguir el tipo de vinculo (si es de

subordinacién o no), tanto en el sector privado como en el pdblico.

Si bien el Convenio ndm. 190 en el art. 2 relativo al &mbito de aplicacion subjetivo,
no menciona en forma expresa a los trabajadores por cuenta propia, a mi modo de ver, estos
trabajadores estan comprendidos cuando se incluye ademas de los trabajadores asalariados,
a “las personas que trabajan, cualquiera que sea su situacidon contractual”’. En la misma
postura respecto de la aplicacion del Convenio nim. 190 a los trabajadores por cuenta propia,
se encuentra el Informe de la Oficina Internacional del Trabajo “Hacer realidad el trabajo

decente en la economia de plataformas” (2024) (p. 34).

Seguramente las préximas normas internacionales que sean adoptadas por la
Conferencia General de la OIT, incluyan en forma expresa en su ambito de aplicacion -segin
sea el tema de que se trate-, a los trabajadores por cuenta propia, 0 a todos los trabajadores
cualquiera sea su situacion contractual, ampliando asi el campo de la cobertura tradicional

de estas normas.

1.1.4 Informe de la Oficina Internacional del Trabajo “Hacer realidad el trabajo

decente en la economia de plataformas” (2024)

La Oficina Internacional del Trabajo elabor6 el Informe ‘“Hacer realidad el trabajo
decente en la economia de plataformas™ para ser tenido en cuenta en las discusiones de la
Conferencia Internacional del Trabajo 1132 reunion (junio de 2025), con un cuestionario a

ser contestado por los Estados miembros.

El Informe realiza un estudio detallado de los Convenios referidos a los derechos
fundamentales en el trabajo (libertad sindical y negociacion colectiva, trabajo forzoso, trabajo
infantil, igualdad de oportunidades y de trato), indicando que son aplicables a todos los
trabajadores, incluyendo los trabajadores por cuenta propia. En el caso de la seguridad vy
salud, se advierte que, si bien el Convenio nim. 155 no abarca a los trabajadores por cuenta
propia dado que rige respecto de “todas las personas empleadas, incluidos los empleados

publicos” (art. 3, b), la Recomendacién num. 164 sefiala que deberia protegerse a los
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trabajadores independientes con una tutela “analoga” a la establecida en el Convenio nim.
155 (pp. 32-34).

En dicho Informe se invocan los pronunciamientos de los 6rganos de control de la
OIT en el sentido indicado, sefialando que la Comision de Expertos en la aplicacion de
convenios 'y recomendaciones (CEACR) entendi6 en su Estudio General 2020 que, la
Declaracion de principios y derechos fundamentales en el trabajo de la OIT de 1998 se aplica
a todos los trabajadores, incluidos los trabajadores por cuenta propia. Con relacion al
Convenio nim. 87, tanto la CEACR como el Comité de Libertad Sindical se han pronunciado
por la aplicacién a todos los trabajadores, incluyendo alos trabajadores por cuenta propia, lo
cual no parece tener mayores obstaculos en tanto este convenio en su art. 2 establece que los
“trabajadores y los empleadores, sin ninguna distincion Yy sin autorizacion previa, tienen el
derecho de constituir las organizaciones que estimen convenientes, asi como el de afiliarse a
estas organizaciones [...]”. Respecto del Convenio nim. 98, el texto (art. 1) comprende a
“los trabajadores”, entendiendo la CEACR que se deberia admitir la negociacion colectiva
respecto los trabajadores por cuenta propia, y el Comité de Libertad Sindical ha instado a

establecer mecanismos de negociacidn colectiva “adecuados a los trabajadores autonomos”
(p. 32).

El Informe también hace referencia en varios de sus capitulos (3,5,6) a la proteccion
laboral que reciben los trabajadores autonomos de plataformas digitales en los paises
miembros, vy llega a la conclusion de que en varios paises la legislacion les otorga “cierta
proteccion”. Se repasan distintos sistemas que admiten derechos laborales individuales y

colectivos a trabajadores autdnomos de plataformas.

Es decir que este Informe, tanto en el analisis que se realiza de la aplicacion de las
normas internacionales, como del alcance de la proteccion en los ordenamientos juridicos de
los paises miembros, se asienta en la idea de la extension de la cobertura laboral, con algunos

derechos, a los trabajadores “auténomos” de plataformas digitales.

El Informe concluye con la opinion de la Oficina Internacional del Trabajo en el
sentido de que la nueva norma internacional que se apruebe, deberia contener derechos
aplicables a todos los trabajadores de plataformas digitales, cualquiera sea la modalidad de

ejecucion. Luego de sefialar que se encontraron “lagunas” respecto de la aplicacion de
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algunas normas a los trabajadores autonomos, y que el nuevo instrumento internacional
deberia recordar que “las normas internacionales del trabajo se aplican a todos los
trabajadores, incluidos los trabajadores de plataformas digitales, amenos de que se disponga
otra cosa [...]”, sin perjuicio de normas especificas, dicha Oficina entiende que dicho
instrumento deberia “{...] abarcar a los trabajadores, independientemente de su situacion
laboral, aunque reconociendo la posibilidad de que existan distintas vias para que

trabajadores con diferentes situaciones laborales ejerzan sus derechos” (pp. 119-120).

Este Informe entonces se encuentra en el camino de abarcar con determinados

derechos de tipo laboral a los trabajadores autonomos, en este caso, de plataformas digitales.

1.2 En el @mbito de la Unién Europea

En el &mbito de la Unibn Europea desde hace afios se viene sosteniendo la extension
de la proteccion social y la aplicacion de derechos basicos a los trabajadores por cuenta

propia. Lo cual se confirma con las nuevas normativas aprobadas en afios mas recientes.

Treu (2023), advierte que, se trata de una “aplicacion selectiva” de derechos,
incentivada por el Pilar de Derechos Sociales, que postula un “universalismo selectivo” de la
proteccion del trabajo personal (p. 342).

Debe tenerse presente que el Pilar Europeo de Derechos Sociales (2017) reconoce a
los trabajadores por cuenta propia el acceso a una proteccion social adecuada: “Con
independencia del tipo y la duracion de su relacion laboral, los trabajadores por cuenta ajena
y, en condiciones comparables, los trabajadores por cuenta propia, tienen derecho a una

proteccion social adecuada” (numeral 12).

En sentido similar, deben destacarse la Recomendacion del Consejo de la Uni6n
Europea (2019, 8 de noviembre) relativa ala proteccion social de los trabajadores por cuenta
ajena y por cuenta propia, y las Conclusiones de dicho Consejo (2023, 9 de octubre), sobre

la proteccién social de los trabajadores por cuenta propia.

Mas recientemente, dos Directivas de la Union Europea aprobadas en el afio 2024

reconocen derechos a los trabajadores autdnomos. Se trata de la Directiva Europea 2024/1760
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de 13 de junio de 2024 sobre diligencia debida de las empresas en materia de sostenibilidad
(publicada en DOUE num. 1760, de 5 de julio de 2024), y la Directiva Europea 2024/2831
de 23 de octubre de 2024 sobre la mejora de las condiciones laborales en el trabajo en
plataformas (publicada en DOUE nin.2831, de 11 de noviembre de 2024).

En la misma linea de reconocer derechos en forma selectiva al trabajador por cuenta
propia, el Tribunal de Justicia de la Union Europea ha admitido la aplicacién de la normativa
antidiscriminatoria al trabajador autonomo (Treu, 2023, p. 343). En ese sentido, Lenaerts,
Adam y Van de Velde-Van Rumst (2023) sefialan que dicho Tribunal en una importante
sentencia de 12 de enero de 2023 ha entendido que la Directiva 2000/78/CE de 27 de
noviembre de 2000, referida al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato
en el empleo y la ocupacion, se aplica al trabajador por cuenta propia, y que se opone a que
la legislacion nacional admita denegar 0 no renovar un contrato en la actividad por cuenta

propia por motivo de orientacion sexual (p. 21).

1.2.1 La Recomendacion del Consejo de la Union Europea (2019, 8 de noviembre)
relativa al acceso a la proteccion social para los trabajadores por cuenta ajena y por

cuenta propia

La Recomendacion del Consejo de la Unién Europea sobre el acceso a la proteccion
social de los trabajadores por cuenta ajena y por cuenta propia (2019, 8 de noviembre),
expone la idea de aplicar un grupo de derechos alos trabajadores por cuenta propia, de modo
de asegurarles una proteccion social adecuada. A estos efectos vale la pena transcribir los

considerandos 6y 7 de esta Recomendacion:

(6) En su resolucion de 19 de enero de 2017 sobre un pilar europeo de derechos
sociales, el Parlamento Europeo subray0 la necesidad de que exista una proteccion
social y una inversion social adecuadas a lo largo de la vida de las personas que
permita a todos participar plenamente en la sociedad y la economia y tener un nivel

de vida digno.

(7) En su dictamen sobre la comunicacion de la Comision al Parlamento Europeo, al

Consejo, al Comité Econdmico y Social Europeo y al Comité de las Regiones-
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Apertura de una consulta sobre un pilar europeo de derechos sociales, el Comité
Econdmico y Social Europeo hizo hincapié en la necesidad de procurar que todos los
trabajadores esténcubiertos por las normas laborales fundamentales y cuenten

con una proteccion social adecuada (el subrayado no esta en el original).

En forma acertada se funda la necesidad de asegurar una proteccion social adecuada
al trabajo por cuenta propia, en la aparicion de diferentes formas de trabajos por cuenta propia
y la necesaria evolucion de los sistemas de proteccion social de modo de acompasar la
evolucién de los mercados de trabajo, ademas de las deficiencias en el acceso a la proteccion

social que tienen los trabajadores por cuenta propia (Considerandos 11y 13).

La recomendacion del Consejo alos Estados miembros apunta a que ofrezcan acceso
a una proteccion social adecuada a todos los trabajadores por cuenta ajena y por cuenta
propia, y que dispongan normas minimas de proteccion social, garantizando a todos,

cobertura formal, cobertura efectiva, adecuacion y transparencia (numerales 1y 2).

La proteccion social que se recomienda a los Estados garantizar comprende las
prestaciones por desempleo, por enfermedad y asistencia sanitaria, de maternidad vy
paternidad, de invalidez, vejez y supervivencia, de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales (numeral 3.2). Respecto de los trabajadores por cuenta propia, en materia de
cobertura formal, se recomienda garantizar el acceso a todas las ramas mencionadas en el

punto 3.2 con caracter voluntario, y obligatorio “cuando proceda” (numeral 8).

La proteccion social “adecuada” refiere a un nivel de vida digno, recomendando que

los regimenes de proteccion sean transparentes, con acceso a la informacion.

1.2.2 Las Conclusiones del Consejo de la Union Europea (2023, 9 de octubre) sobre la

proteccion social de los trabajadores por cuenta propia

En estas Conclusiones, el Consejo de la Unidn Europea parte de la Recomendacidn
adoptada en 2019 sobre la proteccion social de los trabajadores por cuenta ajena y por cuenta
propia que se acaba de analizar, para tratar exclusivamente la tutela de estos Ultimos, que se

considera presentan en muchos Estados miembros deficiencias en proteccion social.
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En este documento se reconoce que la mencionada Recomendacion esta encaminada
a “eliminar las diferencias entre todos los trabajadores por cuenta ajena y por cuenta propia”
(numeral 13). Se destaca que muchos Estados estan realizando reformas o se encuentran en
vias de hacerlo para asegurar el acceso de los trabajadores por cuenta propia a prestaciones
por accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, desempleo, discapacidad vy
pensiones (numeral 21). Y se advierte (numeral 26) la pertinencia de proteger en forma
adecuada a este colectivo, teniendo en cuenta los cambios en las formas de organizacion del

trabajo:

La proteccion social de los trabajadores por cuenta propia es especialmente
pertinente en el proceso actual de transformacion de las modalidades de trabajo.
En la actualidad, un numero significativo de personas combinan el empleo
econdmicamente dependiente y el trabajo por cuenta propia, 0 cambian de una
modalidad a otra. La movilidad transfronteriza en caso de teletrabajo y el trabajo en
plataformas pueden plantear retos para los trabajadores por cuenta propia que deben

abordarse (el subrayado no esta en el original).

Siguiendo la idea de un universalismo en el tratamiento de la proteccion social, se
invita a los Estados Miembros a continuar con las medidas para eliminar las diferencias entre
los trabajadores por cuenta ajena y por cuenta propia en materia de proteccion social, en
particular en las ramas en que las diferencias son méas pronunciadas, como en el caso de las
prestaciones por desempleo, enfermedad, accidentes de trabajo y enfermedades profesionales

(numeral 30).

1.2.3 La Directiva (UE) 2024/1760 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 13 de junio
de 2024, sobre diligencia debida de las empresas en materia de sostenibilidad y por la
gue se modifican la Directiva (UE) 2019/1937 y el Reglamento (UE) 2023/2859

Esta Directiva establece obligaciones a las empresas respecto de los “efectos
adversos” para los derechos humanos y el medio ambiente, que puedan ocasionar sus propias

actividades o las de sus filiales y socios comerciales en las “cadenas de actividades” de las
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empresas, Y la responsabilidad por incumplimiento de dichas obligaciones. Esta Directiva

también se aplica con relacion a los derechos humanos de los trabajadores autonomos.

Se trata de un instrumento obligatorio de diligencia debida dado que impone
obligaciones especificas a las empresas y establece sanciones por incumplimiento. Sefala el
paso del caracter de soft law de los anteriores instrumentos (Sanguinetti Raymond, 2022, p.
49), al hard law. Si bien la Directiva sigue la linea de los Principios Rectores de las Naciones
Unidas sobre Empresas y Derechos Humanos (2011) que establecen la responsabilidad de
las empresas de actuar con diligencia debida en derechos humanos, se amplia dicho concepto.
El proceso de diligencia debida implica: a) la deteccion y evaluacion de efectos adversos, b)
la adopcidn de medidas preventivas, c) la mitigacion de los efectos adversos que no se hayan
evitado, d) la eliminacion de los efectos adversos, y e) la reparacion del dafio (art. 5, arts. 7
a 16, art. 29).

Se entiende por “efecto adverso para los derechos humanos”, las consecuencias que
afectan a las personas provenientes de: a) la vulneracién de alguno de los derechos humanos
mencionados en el anexo parte I, seccion 1 de la Directiva; b) la vulneracion de un derecho
humano no enumerado en el Anexo, Parte I, seccion 1, de la Directiva, pero amparado por
los instrumentos de derechos humanos incluidos en el Anexo, Parte I, seccion 2, de la

Directiva, con algunas condiciones.

Esta Directiva hace referencia expresa a los derechos humanos con relacién a los
trabajadores por cuenta ajena y a los trabajadores autdnomos, contenidos en instrumentos de
derechos humanos. En el Anexo Parte I, seccidn 1 “Derechos y prohibiciones incluidos en
instrumentos internacionales sobre derechos humanos”, luego de mencionar una serie de
derechos y prohibiciones (vida, prohibicion de la tortura y tratos crueles, libertad, seguridad,
prohibicion de injerencias arbitrarias o ilegales en la vida privada, prohibicion de injerencia
en la libertad de pensamiento, de conciencia, Yy de religién), se aborda en el numeral 6 el
“derecho a disfrutar de condiciones de trabajo equitativas Yy satisfactorias” para los
trabajadores por cuenta ajena y para los trabajadores autonomos, con algunas
especificaciones. El derecho a disfrutar de condiciones de trabajo equitativas Yy satisfactorias

en el caso de los trabajadores autbnomos, refiere a unos ingresos dignos, una vida digna, unas
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condiciones de trabajo seguras y saludables, y una limitacion “razonable” de las horas de

trabajo.

Como se observa, el grupo de derechos aplicable a los trabajadores autdnomos a los
que hace referencia esta Directiva, es similar a las condiciones basicas de trabajo contenidas
en la “Garantia Laboral Universal” de la Comision Mundial sobre el Futuro del Trabajo
(2019). La Directiva agrega que estos derechos deben interpretarse teniendo en cuenta los
arts. 7y 11 del Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales. La
Directiva luego hace referencia a los derechos fundamentales en el trabajo incluidos en la
Declaracion de la OIT de 1998, indicando que los derechos de sindicacién y de negociacion

colectiva incluyen el derecho de huelga.

Debe tenerse presente que el ambito de aplicacion de esta Directiva no se limita a la
Unién Europea, sino que tiene un alcance global. La Directiva se aplica a las grandes
empresas de la Union Europea (con mas de 1.000 trabajadores y determinado volumen de
negocios), y también a empresas fuera de la Unién Europea, que desarrollen actividad en la
Union Europea con determinados requisitos. Es decir que, empresas de todo el mundo, con
actividades en la Unién Europea (y que reunan los requisitos exigidos por la norma), deberan
controlar en las cadenas de valor, el cumplimiento de los derechos y condiciones de trabajo,

incluyendo al trabajo autonomo.

1.2.4 La Directiva (UE) 2024/2831 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de
octubre de 2024, relativa a la mejora de las condiciones laborales en el trabajo en

plataformas

La Directiva Europea aprobada el 23 de octubre de 2024 relativa a la mejora de las
condiciones laborales en el trabajo en plataformas, también se sitla en la linea de asegurar
algunos derechos a los trabajadores autbnomos que prestan servicios a través de una

plataforma.

Esta Directiva, ademas de disponer la aplicacién en los Estados Miembros de una
“presuncion legal de la relacion laboral” (debiendo tener en cuenta para la determinacion de

la naturaleza de la relacion los hechos de la realidad de la prestacion del trabajo), contiene
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derechos minimos aplicables a las personas que prestan trabajo en plataformas digitales de
la Unién, que tengan un contrato de trabajo o relacion laboral (“trabajador de plataforma”),
y normas de proteccion de datos personales respecto de las “personas que realizan trabajo en

plataformas™ con independencia de que tengan o no un contrato de trabajo o relacién laboral.

En este cuerpo normativo, se regulan entonces, derechos aplicables a las personas que

se desempefian en plataformas digitales, aungue no tengan una relacion de dependencia.

Se dispone que los Estados miembros deberan exigir que las plataformas digitales de
trabajo informen a las “personas que realizan trabajo en plataformas” acerca de la utilizacion
de sistemas automatizados de seguimiento o de toma de decisiones (art. 9), garantizar el
derecho de dichas personas a obtener una explicacion respecto de las decisiones tomadas o
respaldadas por un sistema automatico de toma de decisiones (art. 11), y el derecho a la
reparacion del dafio en caso de vulneracion de algunos de los derechos previstos en la
Directiva (art. 18). Y adoptar medidas para prohibir el despido por haber ejercido los

derechos que prevé la Directiva (art. 23).

1.2.5 Las Directrices sobre la aplicacion del Derecho de la competencia de la Unién
Europea a los convenios colectivos relativos a condiciones laborales de las personas que
trabajan por cuenta propia sin asalariados (2022/C 374/02)

La Comision Europea comunicO las Directrices sobre “la aplicacion del Derecho de
la competencia de la Union a los convenios colectivos relativos a condiciones laborales de
las personas que trabajan por cuenta propia sin asalariados” (2022/C 374/02), que se
publicaron el 30 de setiembre de 2022.

Debe tenerse presente que el Tratado de Funcionamiento de la Union Europea
(TFUE) ensu art. 101 establece la prohibicion de los acuerdos entre empresas que restrinjan
la competencia dentro del mercado interior, en especial si fijan directa o indirectamente
precios de compra o de venta u otras condiciones de transaccidén. Se ha considerado que esta
norma prohibe los convenios colectivos de los trabajadores por cuenta propia, dado que, al
tratarse de empresas, se puede vulnerar el derecho de la competencia si negocian condiciones

de trabajo.
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En estas Directrices se establece que, en determinadas situaciones, los convenios
colectivos celebrados por trabajadores por cuenta propia sin asalariados, no vulneran el art.
101 del TFUE. Es la culminacion de un proceso en el cual se venia discutiendo la cuestion
de la negociacion colectiva de los trabajadores auténomos y el riesgo de wulneracion del

derecho de la competencia en la Union Europea.

Estas Directrices admiten la existencia de “negociaciones colectivas” y la celebracion
de “convenios colectivos” por trabajadores por cuenta propia (sin asalariados) y sus
respectivas contrapartes, relativos a condiciones de trabajo. Las nuevas Directrices de algun
modo, promueven Yy protegen la negociacion colectiva de los trabajadores autdnomos, con
ciertos requisitos, eliminando la posibilidad de que los acuerdos puedan ser invalidados por
violacion del derecho de la competencia. La idea en la que se basa esta normativa es el
reconocimiento de que algunos trabajadores autbnomos se encuentran en una situacion de
debilidad frente al dador de trabajo, y de ahi que se entienda que no pueden incidir en la

determinacion de sus honorarios y de otras condiciones de trabajo.

Para una primera delimitacion del campo de aplicacion de estas Directrices, debe
sefialarse que se utiliza el concepto de “trabajador por cuenta propia” y se exige para quedar
abarcado en su ambito de aplicacion, que no tenga trabajadores asalariados a su cargo. La
persona que trabaja por cuenta propia sin asalariados es aquella que “no tiene un contrato de
trabajo o0 que no mantiene una relacién laboral y que depende principalmente de su propio

trabajo personal para la prestacion de los servicios de que se trate”.

Y sec entiende por convenio colectivo, el acuerdo ‘“negociado Yy celebrado
colectivamente entre personas que trabajan por cuenta propia sin asalariados o sus
representantes, y sus contrapartes”, que refieran a las condiciones de trabajo de dichas
personas. Dentro de “condiciones de trabajo” se incluyen: las remuneraciones, el tiempo de
trabajo, las vacaciones, los lugares en donde se desempefia el trabajo, la salud y seguridad,
los seguros y la seguridad social, y la terminacién de la relacion por cualquiera de las partes,

aunque el texto parece habilitar otras tematicas como contenido de la negociacion.

Las Directrices establecen que las personas que trabajan por cuenta propia sin
asalariados que se encuentren en “una situacion equiparable” a la de los trabajadores por

cuenta ajena, quedan fuera del art. 101 del TFUE. Se trata de las personas que trabajan por
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cuenta propia sin asalariados: a) que son econdmicamente dependientes (3.1); b) o que
trabajan “codo con codo” con trabajadores por cuenta ajena de la misma contraparte (3.2); c)
0 que trabajan a través de plataformas digitales de trabajo (3.3). Con relacién a la primera
situacién, se hace referencia a las personas que prestan servicios en forma exclusiva o
predominante a una sola contraparte, sefalando que en ese caso “es probable” que dependan
econdémicamente de esta y que reciban instrucciones acerca de como ejecutar el trabajo, yen
general estan integradas a la actividad de esta. Respecto de la segunda situacion, estas
personas se desempefian bajo la direccion de la contraparte y no asumen los riesgos
comerciales, realizando las mismas tareas que los trabajadores por cuenta ajena de dicha
contraparte. En la tercera situacion, los trabajadores por cuenta propia sin asalariados que se
desempefian a través de plataformas digitales, tienen muy limitada la posibilidad de

negociacién con la contraparte.

También quedan en el ambito de aplicacion de las Directrices los convenios
colectivos celebrados por trabajadores por cuenta propia sin asalariados, cuando existe un
desequilibrio de poder de negociacion con la contraparte (numeral 4.1). Si bien se indica que,
en esta situacion el convenio podria ser violatorio del art. 101 del TFUE, en atencion a la
diferencia de poder entre las partes, se sefiala que la “Comision no intervendra”, es decir, no
invocara las normas de la competencia con relacién a dichos convenios colectivos. Se deja
abierta la posibilidad de que otros convenios colectivos queden dentro de esta situacion, lo

cual se debera analizar caso por caso (numerales 4.1, 35).

1.3 La identificaciébn de una tendencia a nivel internacional y en algunos paises de

extension de la cobertura laboral a los trabajadores auténomos

Del andlisis que se ha realizado precedentemente se desprende la existencia de una
corriente anivel de la OIT, de fomentar la garantia de un nivel minimo de proteccién a todos
los trabajadores, incluidos los trabajadores autonomos. Dicho nivel minimo de proteccidon
estaria integrado por los derechos fundamentales en el trabajo, y un grupo de derechos
basicos, como un salario vital adecuado, limites en las horas de trabajo, y seguridad y salud
en el trabajo. Aunque también se extenderia a una némina mas amplia de condiciones

humanas de trabajo, que aparecen en el Preambulo de la Constitucion de la OIT y que
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integran el programa de trabajo decente. Con el Convenio nim. 190 sobre violencia y acoso
en el mundo del trabajo, se inicia un nuevo camino de aplicacién subjetiva de la norma
laboral, abarcando a todas las personas que trabajan con independencia de su situacion

contractual, con expresa indicacion al respecto.

En la normativa de la Union Europea, también se aprecia la existencia de una
corriente o tendencia en el sentido de asegurar una proteccion adecuada a los trabajadores
autonomos, con un nicleo de derechos, formulados de modo similar a los derechos de los

trabajadores asalariados.

La tendencia identificada en el &mbito de la OIT y en el de la Unidon Europea se ha
mantenido en el afio 2024, y de algin modo se ha acentuado, como lo demuestran el Informe
de la Oficina Internacional del Trabajo (2024) analizado, y las dos Directivas de la Uni6n
Europea comentadas, aprobadas en 2024.

Asimismo, en otros organismos internacionales también puede apreciarse una
corriente con contenidos similares. Las perspectivas de empleo de la OCDE para 2019 van
dirigidas a la misma solucién, dado que apuntan a que todos los trabajadores,
independientemente de la situacion laboral en la que se encuentren, deberian acceder a “un
conjunto adecuado de protecciones laborales”. Se tiene en cuenta no solo a los trabajadores
incorrectamente calificados, sino también las situaciones ambiguas, que se encuentran en una

zona gris entre el trabajo dependiente y el independiente (p.2).

Y en varios paises, como ocurre en los sistemas estudiados en el Capitulo 11, la
legislacion ha reconocido derechos laborales a los trabajadores autdnomos, con lo que
también puede concluirse respecto de ellos, que aun con diferencias, se aprecia una tendencia
hacia una extension puntual o selectiva de los derechos laborales a los trabajadores
autonomos. La incorporacion en los Cddigos de Trabajo de una regulacion de condiciones
de trabajo de los trabajadores autdnomos de plataformas digitales en el caso francés y en el
chileno, también es indicativa de una tendencia a considerar, dentro del campo del Derecho
del Trabajo, las distintas modalidades de trabajo, aun con normas diferentes en lo que tiene

que ver con los derechos a los que se accede.
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Los sistemas estudiados también presentan modificaciones legales que apuntan a
identificar esta tendencia, ya que los tribunales laborales resuelven los conflictos de algunos
trabajadores autonomos (como en el caso de los TRADE en Espafia, donde los drganos
jurisdiccionales del orden de lo social tienen competencia para conocer las pretensiones
referidas a estos contratos, ademés de las solicitudes de reconocimiento de la condicion de
trabajador autonomo econdémicamente dependiente, y las cuestiones relativas a la
interpretacion de los acuerdos de interés profesional), y los Ministerios de Trabajo tienen
competencia para vigilar el cumplimiento de la normativa de proteccion del trabajador
autonomo (como en el caso de la Direccion del Trabajo en Chile que debe fiscalizar el
cumplimiento de las normas introducidas en el Capitulo X del Cédigo de Trabajo que
incluyen las que comprenden a los trabajadores independientes de plataformas digitales de

Servicios).

Por otra parte, los paises que han ratificado el convenio nim. 190 sobre violencia y
acoso en el mundo del trabajo, y en los que ya esta en vigor el convenio, tienen que introducir

y en todo caso aplicar una norma laboral a trabajadores no asalariados.

Esta tendencia implica un cambio relevante de enfoque, dado que no se dispone la
aplicacién de todo el estatuto protector laboral a los trabajadores autbnomos, como

tradicionalmente algunos autores sostenian, sino de un grupo de derechos.

En suma, se trata de una corriente o tendencia de extension de la cobertura laboral en
forma puntual o selectiva a los trabajadores autbnomos, con la aplicacion de algunos
derechos laborales, o con la formulacion de regimenes similares a los que rigen para los

trabajadores asalariados.

La incidencia que puede tener esta corriente en los paises dependera, por ejemplo, si
el pais es miembro de la OIT, o si pertenece a la Union Europea, entre otras consideracio nes.
Siintegra la Union Europea, diferentes normativas han venido sefialando la necesidad de que
los paises miembros realicen reformas de modo de extender la proteccion social, abarcando
a los trabajadores por cuenta propia, con una adecuada proteccion. Y ahora dos Directivas
aprobadas en el afio 2024 han abarcado a los trabajadores autbnomos. Mas alla del sistema
de cada pais, en la transposicidn que hagan de las Directivas ala legislacion nacional, se vera

reflejada la referida tendencia o corriente.
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En el caso de los paises miembros de la OIT, por la sola pertenencia a la OIT, se
encuentran comprometidos a respetar y promover los principios y derechos fundamentales
en el trabajo incluidos en la Declaracion de principios y derechos fundamentales en el trabajo
de la OIT de 1998, con independencia a que hayan ratificado los convenios respectivos, que
ya se vio también protegen a los trabajadores por cuenta propia. Asimismo, incidirdn en
dichos paises los pronunciamientos de los 6rganos de control de la OIT, como los de la
CEACR o del Comité de Libertad Sindical relativos a la aplicacion, por ejemplo, de los

Convenios ndm. 87 y nim. 98 a los trabajadores por cuenta propia

Las normas internacionales que se vayan adoptando seran indicativas, en su caso, de
esta tendencia. Por otra parte, se aprecia una labor de andlisis de los Convenios
internacionales de trabajo para determinar si cubren a los trabajadores por cuenta propia, por
parte de los 6rganos de control de la OIT y de la Oficina Internacional del Trabajo, como se
vio al analizar el mforme ‘“Hacer realidad el trabajo decente en la economia de plataformas”
(2024), y ditimamente por la doctrina especializada. En este sentido, Goldin (2024) estudia
algunos Convenios internacionales de trabajo y Recomendaciones, para determinar su
alcance de aplicacion subjetivo, esto es, si comprenden a los trabajadores por cuenta propia
(pp. 229-232).

2. ¢Un nuevo Derecho del Trabajo? ¢Un nacleo comun de derechos laborales aplicable

a todos los trabajadores incluyendo a los trabajadores autonomos?

Mas alla de las dificultades que se presentan para precisar la nocion de un Derecho
del Trabajo universal, y de las diferencias de los ordenamientos juridicos nacionales,
teniendo en cuenta que, por lo general, la normativa laboral en los paises de América Latina
y en algunos de Europa, estd dirigida a la proteccion del trabajo subordinado, corresponde
indagar Y reflexionar acerca de si esta moderna tendencia extensiva del Derecho del Trabajo
en el ambito internacional y en el interior de algunos paises, implica que se esté ante un nuevo

Derecho del Trabajo.

A mi modo de ver, la identificacion de una nueva tendencia expansiva 0 extensiva

del Derecho del Trabajo a nivel internacional y en algunos paises, que tutela el trabajo
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autonomo de manera puntual o selectiva con algunos derechos, no implica necesariame nte
que se esté en presencia de un “nuevo” Derecho del Trabajo o transitando hacia esa direccion.
Se trata de la rama del derecho que mantiene la funcién de proteccion del trabajo humano,
ya no limitada aun tipo o modalidad de trabajo (el subordinado), sino a todas las modalidades
de trabajo, aunque con protecciones de tipo diferenciado, teniendo en cuenta las necesidades

de proteccion de los trabajadores vy la especificidad de los trabajos.

Un Derecho del Trabajo con su campo de aplicacion méas extendido, aunque de forma
selectiva. En definitiva, se adecua la norma juridica a las nuevas formas de organizacion del
trabajo y a la necesidad de proteccion laboral, que también aparece en el caso de los
trabajadores autbnomos. La técnica juridica se ha modificado, dejando de lado la
determinacion caso a caso Si se estd 0 no en presencia del vinculo de subordinacién para
aplicar la tutela o excluirla, garantizando de antemano un grupo de derechos, cualquiera sea

la calificacion juridica del vinculo (Perulli & Treu, 2022, p.64),

El proceso de extension de la cobertura del Derecho del Trabajo a trabajadores
autonomos de manera selectiva, esto es, con un grupo de derechos, no sélo ya se ha iniciado
anivel internacional y viene siendo promovido desde hace afios, sino que ya es una realidad

en algunos paises, como se vio al analizar concretamente algunos sistemas en el Capitulo 1.

Los desafios que se presentan para los juristas, son de diverso tipo y se relacionan
con la construccion de nuevas categorias juridicas, o de mecanismos especificos de
proteccién adaptados a los trabajadores autonomos. Por ejemplo, uno de los desafios de
mayor importancia en el plano tedrico y préactico radica en la negociacion colectiva de los
trabajadores autonomos. En varios de los paises estudiados en el Capitulo 11, se vio la
necesidad de habilitar a ciertos colectivos de trabajadores a negociar las condiciones de
trabajo, teniendo en cuenta las diferencias del poder de negociacion de las partes en la
relacion. En la medida de que se vayan eliminando los obstaculos que en algunos paises
presenta la negociacién colectiva de los trabajadores autdnomos (por la posible vulneracion
del derecho a la libre competencia), se hara necesario modificar algunas nociones como el
concepto de convenio colectivo (si en el pais de que se trata el convenio colectivo refiere s6lo
al trabajo subordinado), y adaptar las normas generales de la negociacién colectiva a la

particularidad de la negociacion de las condiciones de trabajo de estos trabajadores.
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Coneste nuevo enfoque, el Derecho del Trabajo amplia y extiende su cobertura, pero
sin extender todas las tutelas, sino aquellas que se ajustan a las particulares necesidades de
proteccion que presentan los trabajadores autonomos y los trabajadores que se encuentran en
la zona intermedia entre el trabajo subordinado y el auténomo.

Si bien el concepto de subordinacién juridica presenta insuficiencias para atender la
pluralidad de las formas de trabajo que se presentan en la actualidad, no ha sido sustituido, y
mantiene su caracter distintivo, aunque no excluyente. Otros criterios, como la subordinacion
econdémica o la situacion de debilidad del trabajador en la negociacion, no sustituyen a la
subordinacién, sino que la complementan y con los cuales pueden ser creadas nuevas
categorias juridicas, tal como ha ocurrido en varios de los regimenes estudiados en el
Capitulo Il. Como advierte en forma acertada Perulli (2023, p. 69), “dependencia
econdémica”, ‘“relaciones personales de trabajo”, ‘hetero-organizacién”, N0 Son nociones
alternativas a la subordinacion, sino “compafieros de camino™, con los cuales el Derecho del

Trabajo va “més alld” de la subordinacion, hacia un universo mas amplio.

Otra de las cuestiones de mayor interés en esta nueva perspectiva del Derecho del
Trabajo, es la determinacion del nicleo de derechos aplicable a todos los trabajadores, con
independencia de la situacion laboral o acuerdo contractual. La Declaracion de principios y
derechos fundamentales en el trabajo de la OIT de 1998, es un instrumento adecuado para ir
incorporando en su texto otros derechos (como acontecié con su enmienda en el afio 2022
por la que se incluy6d en dicha Declaracion un entorno de trabajo seguro y saludable), que
pasaran a integrar como derechos fundamentales en el trabajo, el grupo comin de derechos
que la Comision sobre el Futuro del Trabajo ha propuesto garantizar a todos los trabajadores

con independencia del acuerdo contractual o situacion laboral.

3. ¢La extension parcial o selectiva de algunos derechos laborales a los trabajadores

autonomos afecta los fines y las funciones del Derecho del Trabajo?

Los origenes de la legislacion del trabajo han sido similares en los paises de América
y de Europa. Y mas alld de los particularismos de los ordenamientos juridicos nacionales, es

posible sefialar que por lo general el Derecho del Trabajo o la legislacién del trabajo apunta

131



a proteger al trabajador subordinado. Desde esta perspectiva es que se contestara la pregunta

planteada.

La construccion del Derecho del Trabajo como derecho distinto al Derecho Civil,
estuvo dirigida a compensar la situacion de desigualdad en la relacion laboral, con
mecanismos juridicos especialmente disefiados para ello, y vino a asegurar la paz social ante
el conflicto entre capital y trabajo. La necesidad de proteccion del trabajo asalariado, condujo
al surgimiento del Derecho del Trabajo. Y con la legislacion protectora del trabajo el Estado
garantizd condiciones mas justas de trabajo. La construccion del Derecho del Trabajo esta

asi ligada a la finalidad del logro de justicia social.

La realidad actual ha puesto de manifiesto que, no sélo los trabajadores asalariados
requieren proteccion, sino también otros trabajadores como los trabajadores autonomos vy
aquellos que se sitlan en una zona intermedia entre el trabajo subordinado y el autbnomo.
En algunos casos, los trabajadores autdbnomos se encuentran en una situacion similar a la de
los asalariados, en tanto presentan debilidad en la negociacion de las condiciones de trabajo,

o0 dependencia econdémica de un dador de trabajo.

Los fines o propositos del Derecho del Trabajo, tanto en su origen como en su
desarrollo, tienen que ver con la necesidad de proteccion de los trabajadores asalariados, en
un momento histérico en el que predominaba determinado modelo de produccion vy el
derecho civil resultaba inadecuado para atender la realidad social del trabajo. Martin
Valverde y Garcia Murcia (2023) destacan como finalidades de este Derecho, la tuitiva y la
compensadora, que son las que por lo general se mencionan en el tema, a las que agregan la
de construccion y sostenimiento de sistema de relaciones laborales, y la de rendimiento de la
fuerza de trabajo (pp. 56-58).

En tanto Pélissier, Supiot y Jeammaud (2006), desde otro enfoque, plantean si el
Derecho del Trabajo es un derecho protector de los trabajadores o un derecho al servicio del
capitalismo. Sefialan que, ante la necesidad de intervencidn legislativa para proteger a los
trabajadores del liberalismo econdémico, el Derecho del Trabajo se construyd orientado a la
proteccion de los trabajadores, pero se trata de un derecho ambivalente, adecuado al

capitalismo, que media entre capital y trabajo (pp. 40-41).
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En toda nocion del Derecho aparece la idea de un orden con la finalidad de concrecion
de valores. Asi Garcia Maynez (1998) define al Derecho como “un orden concreto, instituido
por el hombre para la realizacion de valores colectivos, cuyas normas [...] son normalme nte
cumplidas por los particulares y, en caso de inobservancia, aplicadas o impuestas por los

organos del poder plblico” (p.135).

Para Kelsen (1934) aunque las nociones de derecho y de justicia se distinguen, estan
ligadas: “[...] un orden estatal positivo no puede pertenecer al dommio del derecho si de
alguna manera no tiene un contacto con la idea de justicia” (p. 53). La nocién de orden y la
finalidad de concrecion de valores colectivos con relacion al Derecho del Trabajo son
considerados por Krotoschin (1978) al expresar que, el fin que persigue el Derecho del
Trabajo, como todo derecho, es “el ordenamiento de determinadas relaciones sociales

conforme a una idea determinada de justicia”, que, en la especie, se trata de la justicia social
(p. 9).

Se llega asi a la vinculacion del Derecho del Trabajo con el proposito de logro de la
justicia social. Mas alla de las dificultades que presenta la nocion de justicia social, interesa

aqui remarcar su relacion con el logro de condiciones justas, dignas Yy equitativas de trabajo.

El Predambulo de la Constitucion de la OIT vincula la justicia social con condiciones
de trabajo dignas, y con ello con la paz: “Considerando que la paz universal y permanente
solo puede basarse en la justicia social; Considerando que existen condiciones de trabajo que
entrafian tal grado de injusticia, miseria y privaciones para gran nimero de seres humanos

[...] y considerando que es urgente mejorar dichas condiciones [...].

Y en la Declaracion de Filadelfia (1944, mayo 10) se reitera la declaracion contenida
en la Constitucion de la OIT relativa a que “la paz permanente sOlo puede basarse en la
justicia social”, agregando que, en funcién de ello, “todos los seres humanos sin distincion
tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de

libertad y dignidad, de seguridad economica y en igualdad de oportunidades;”

La idea de justicia social en lo que tiene que ver con las condiciones dignas de trabajo

(remuneracién adecuada, seguridad y salud, entre otros) y derechos fundamentales (como la
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libertad sindical) comprende a todas las personas que trabajan, incluyendo a los trabajadores

auténomos.

Por otra parte, tal como se ha hecho notar, el contenido del Predmbulo de la
Constitucion OIT que se acaba de analizar, también resulta aplicable a los trabajadores
autonomos. La nomina de derechos mencionados en dicho Predmbulo, coincide con los
derechos que integran la Garantia Laboral Universal propuesta por la Comision sobre el
Futuro del Trabajo (2019).

Respecto de las funciones del Derecho del Trabajo, esto es, el rol de este Derecho en
la sociedad, resalta la funcién de mediacion en los conflictos sociales inherentes al sistema
de produccién y de trabajo, sin perjuicio de la funcién de redistribucién, y la funcién de
modificacion de las conductas humanas y con ello la promocion del cambio social. La
funcion de equilibrio en el conflicto social o “integradora”, refiere a un equilibrio entre
libertad de empresa y proteccion del trabajo (Palomeque Ldopez & Alvarez de la Rosa, 2009,
pp. 72-73). El Derecho del Trabajo es, en ese sentido, un derecho transaccional (Martin
Valverde & Garcia Murcia, 2023, p. 58).

Ante la interrogante de si la aplicacion selectiva de derechos laborales a los
trabajadores autonomos afecta los fines y funciones del Derecho del Trabajo, entiendo que

no se produce la referida afectacion.

No se afectan los fines del Derecho del Trabajo, ya que el propdsito de este Derecho
seguira siendo la proteccion del trabajo humano, ya no solo del trabajo asalariado, sino del
trabajo en sus distintas modalidades. Y ya se vio que el trabajo autbnomo también requiere

de proteccion laboral y social.

No se afectan las funciones del Derecho del Trabajo, sino que se amplian,
interviniendo como mediador en el conflicto social, que también se presenta con las nuevas
formas de organizacion del trabajo. Aparecen hoy las mismas razones que en el pasado
existian y que dieron lugar a la creacion de figuras juridicas como el convenio colectivo. Es
necesario de que los trabajadores autdnomos, por lo menos en algunas actividades, puedan
incidir a través de la negociacion colectiva en la determinacion de las condiciones de trabajo.

Por ello ante formulas de “laboralizacion parcial’, se debera tan solo de “actualizar” la
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funcion compensadora y de equilibrio del sistema, para a alcanzar trabajadores que se
encuentran fuera del ambito de aplicacion tradicional (Palomeque Lopez & Alvarez de la
Rosa, 2009 p. 82).

En cuanto a la funcion del Derecho del Trabajo de redistribucion, también se
mantiene respecto de los trabajadores autonomos. Por ejemplo, el derecho a no ser
discriminado que tiene segin Miaille (2014) un amplio campo de actuacién en materia de
redistribucion (p. 15), también rige respecto de los trabajadores autdnomos. Vimos
precedentemente que, a nivel de la Union Europea y también en los sistemas internos de los
paises estudiados, los ordenamientos contienen normas que establecen la aplicacion del
principio de no discriminacién respecto de los trabajadores autonomos (por ejemplo, el

Estatuto del Trabajador Auténomo espariol).

Conrespecto a la funcién del Derecho como instrumento de cambio social, que lleva
a Grau (2007) a sostener que el derecho desde esta perspectiva es considerado como una
politica publica (p. 109), en el caso del Derecho del Trabajo dicha funcion tiene aplicacion
en materia de extension de su cobertura a los trabajadores autonomos. El Derecho del Trabajo
mantiene un rol en la sociedad de modificacion de las conductas humanas a través de la
norma, Yy en consecuencia del cambio social, que abarca las modalidades de trabajo
autonomo. Asi las normas sobre conciliacion entre trabajo y vida familiar, y de prevencion
de la violencia y el acoso (como el Convenio nim. 190 sobre violencia y acoso en el trabajo)

también se aplican respecto del trabajo auténomo.

Conclusiones de este Capitulo

Se identificoO una corriente o tendencia a nivel internacional que extiende la cobertura
del Derecho del Trabajo a trabajadores autbnomos con un grupo de derechos. Dicha
tendencia se ha encontrado en el &mbito de la OIT, y en la normativa de la Unién Europea.
Sin perjuicio de que también la observamos en los sistemas de los paises estudiados en el
Capitulo 11.

Se trata de una nueva y distinta extension de la cobertura del Derecho del Trabajo. Se

diferencia de la tendencia expansiva de este Derecho del siglo pasado en que, no se extiende
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todo el sistema normativo laboral, sino sélo algunos derechos o se asegura un nivel minimo
de proteccion con formulaciones especificas, y se atraviesa la frontera tradicional para

alcanzar a los trabajadores autonomos.

Se encontr6 que el Convenio ndm. 190 sobre violencia y acoso en el mundo del
trabajo, como modelo de norma internacional de cobertura extendida, podria estar marcando
un camino para futuras normas internacionales de trabajo, con un ambito de aplicacion -segun

el tema de que se trate- a relaciones de trabajo no subordinadas.

Se encontré que la Directiva Europea (2024) sobre debida diligencia de las empresas
en materia de sostenibilidad, incidird a nivel global en lo que tiene que ver con el respeto de
los derechos humanos referidos a los trabajadores autdnomos. Dicha Directiva se aplica no
sOlo a las grandes empresas de la Union Europea, sino también a empresas fuera de ella que
desarrollen actividades en el ambito de la Unién Europea, y en la ndmina de derechos
humanos que estas empresas deben controlar en las cadenas de actividades, se encuentran los
derechos humanos Y las condiciones basicas de trabajo de los trabajadores autbnomos, como

expresamente se establece en la propia Directiva.

En la doctrina italiana también se ha hecho referencia a que el derecho internacional
del trabajo ha evolucionado hacia la tutela del trabajo auténomo (Perulli, 2021, pp. 78-81),y
gue la extension modulada de las tutelas, que va méas alla de los confines de la subordinacion,
se encuentra en los documentos internacionales (Treu, 2023, pp.342-344), sefialando una

tendencia expansiva del Derecho del Trabajo.

Ante el planteo de si la referida tendencia en el ambito internacional y en algunos
paises de incluir un nivel minimo de proteccion laboral para los trabajadores autonomos,
implica la formulacién de un nuevo Derecho del Trabajo, en tanto este por lo general se
define como el campo del derecho que protege el trabajo subordinado, se concluyd
sosteniendo que no se trata de un nuevo Derecho, sino de un Derecho del Trabajo méds amplio

y protector, gque abarca todo tipo de trabajo, aunque con protecciones diferenciadas.

Con esta extension de la cobertura del Derecho del Trabajo al trabajo autdnomo con
un grupo de derechos, no se afectan los fines, ni las funciones del Derecho del Trabajo. La

finalidad principal seguird siendo la proteccion del trabajo, ahora ampliada a todo tipo de
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trabajo. Y en cuanto a las funciones, este Derecho seguird cumpliendo una funcién de

mediacion o equilibrio en el confiicto social.
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CAPITULO IV
HACIA LA CREACION DE NUEVAS CATEGORIAS Y DE NUEVAS

FORMAS DE PROTECCION DEL TRABAJO EN URUGUAY

Introduccion

En este Capitulo se investiga con referencia al derecho uruguayo, si en la actualidad,
a raiz de las nuevas modalidades de la organizacion del trabajo y la diversificacion del
trabajo, los trabajadores que se encuentran fuera de la cobertura del Derecho del Trabajo -
por tratarse de trabajadores autonomos o porque se presentan dificultades para la calificacion

del vinculo- requieren de proteccién laboral.

Se indaga si resulta adecuado el esquema formal que se utiliza para incluir en la
cobertura protectora laboral el elemento subordinacién, mas precisamente, el contrato de
trabajo. Se analiza la evolucién de la subordinacion y del contrato de trabajo, como entrada
a la aplicacion del Derecho del Trabajo. Se estudian los conceptos doctrinarios y algunos

indicadores que toma la jurisprudencia.

Se indaga acerca de la evolucion del trabajo autbnomo en el derecho uruguayo Y los
elementos que caracterizan esta categoria. Se analizan algunos criterios jurisprudenciales
sobre los indicadores de esta modalidad de trabajo. Se plantea la interrogante de si ha
aumentado el trabajo autbonomo en Uruguay, para luego apreciar las consecuencias que ello

acarrea en la cuestion de la cobertura de proteccion social.
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Se analiza el trabajo a través de plataformas digitales, en particular en las actividades
de entrega de mercaderias y de transporte de personas. Se indaga si se trata de trabajadores
con insuficiencias en la proteccion, y la diferente situacion en la que se encuentran araiz de
la reciente ley N°20.396 de 13 de febrero de 2025 que establece minimos de proteccion para
los trabajadores que desarrollan tareas mediante plataformas digitales, que incluye a los

trabajadores autonomos, y que entrara en vigor a los noventa dias de su promulgacion.

Teniendo en cuenta que no hay un Codigo de Trabajo ni una ley laboral que defina al
trabajo subordinado, ni al trabajo autbnomo, ni a posibles categorias intermedias, la
metodologia requiri6 considerar los conceptos expuestos por la doctrina, de gran influencia
en el sistema uruguayo, Y los criterios jurisprudenciales, todo lo cual fue analizado de modo
critico, aportando reflexiones personales al respecto. También se analizaron datos

estadisticos que sirvieron de apoyo para las posteriores consideraciones y conclusiones.

1. La subordinacion y su evolucion
1.1 Subordinacién y contrato de trabajo. Concepto

Como se explico, en el derecho uruguayo no hay una definicion en la ley de
subordinacion juridica, ni de contrato de trabajo. Para precisar estos conceptos se toman en

cuenta las elaboraciones doctrinarias, que son recogidas por la jurisprudencia.

El concepto de subordinacion juridica y de contrato de trabajo en el sistema uruguayo
essimilar al que utiliza la jurisprudencia en Francia. Como se vio precedentemente, el Cddigo
de Trabajo francés tampoco contiene una definicion de contrato de trabajo, tomandose en

consideracion los criterios de la jurisprudencia y los aportes doctrinarios.

Los contornos de la nocion de subordinacion juridica estan delimitados por el trabajo
bajo 6rdenes, con control por parte del empleador y aplicacion del poder disciplinario en caso

de incumplimiento.

Desde hace afios la doctrina y la jurisprudencia utilizan la técnica de los indicios para
determinar en el caso concreto la existencia de subordinacion. La sistematizacion de los

indicios aparece en un trabajo de Ermida Uriarte (1983), y luego fue ampliada y desarrollada
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por Rivas (1993). En sentencias de afios mas recientes, la jurisprudencia invoca con
frecuencia la Recomendacion nim. 198 de la relacion de trabajo, con un analisis de los

indicios alli contenidos.

Rossi (2014) destaca el impacto que ha tenido esta Recomendacién en la
jurisprudencia uruguaya, que la lleva a referirse a una nueva tendencia jurisprudencial que
partiendo “del mandato de tutela constitucional”, y considerando los indicios contenidos en
ella “como supuestos normativos [...] viene perfilando un nuevo paradigma en la
optimizacion del principio de “proteccion del trabajo” (art. 53), y en la interpretacion del

concepto de “relacion de trabajo o servicio” (p.634).

Atendiendo a los elementos del contrato de trabajo y a las obligaciones de las partes
que surgen de la naturaleza de esta figura contractual, el contrato de trabajo puede definirse
como el acuerdo por el cual una persona se obliga a ejecutar un trabajo en forma personal y
bajo 6rdenes, para otra persona (fisica o juridica), que se obliga a abonarle, a cambio del
trabajo realizado, un salario. Los elementos del contrato de trabajo en dicha definicion son:
a) un trabajo personal, b) para otro, c) subordinado, y d) oneroso. Es necesario incluir la
ajenidad como elemento del contrato de trabajo, por el papel que juega para distinguirlo de
otras figuras juridicas, no bastando su consideracion dentro de la subordinacion. Una postura
distinta es la sostenida por Pla Rodriguez (1978) que entiende que la ajenidad se encuentra

incluida en la subordinaciéon y en la onerosidad (p. 37).

La posibilidad del trabajador de enviar a un sustituto para ejecutar el trabajo,
demuestra que el trabajo no tiene caracter personal y por ende no se dan las notas necesarias
de un contrato de trabajo o de una relacion de trabajo. En este sentido la SCJ consideré en
sentencia N°151 de 3.8.98 que la posibilidad de sustitucion contradice la existencia del
caracter personal del contrato de trabajo. A la misma conclusion se llega cuando el trabajo

ejecutado no fue oneroso, sino que se realizd con una motivacién de colaboracion.

También se requiere que la relacion haya tenido un cierto tiempo de duracion. En este
punto ha incidido en la doctrina y en la jurisprudencia la posicién de Pla Rodriguez (1978)
quien sostiene que, uno de los elementos tipicos del contrato de trabajo es “la durabilidad”,
de modo de poner el acento en que no se trata de una relacion fugaz, sino que se prolonga en
el tiempo (p.33).
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Respecto a la cuestion de si el derecho uruguayo toma en cuenta el contrato de trabajo
o si solo considera la relacion de trabajo, entiendo que el sistema comprende ambos tipos de
figuras. No se exige que se celebre un contrato de trabajo escrito para que tenga aplicacion
el Derecho del Trabajo, sino que basta el acuerdo verbal para que exista contrato de trabajo.
Como ha sido destacado en forma acertada por la doctrina, el contrato de trabajo no ha sido
sustituido por la relacion de trabajo, teniendo en cuenta que, a través del acuerdo se pueden
convenir condiciones superiores a los minimos legales (PlaA Rodriguez, 1978, p.87;
Barbagelata, 2007, pp.179-181).

Ello no impide que también se haga referencia a la relacion de trabajo, en particular
cuando se controvierte el tipo de vinculo més alld de lo que surge de un contrato o de la
documentacion. La relacion de trabajo se encuentra recogida en la Constitucion en el art. 54,
que mandata a la ley reconocer determinados derechos “a quien se hallare en una relacion de

trabajo o servicio, como obrero o empleado [...]".

Se admite la libertad de las partes de elegir el tipo de vinculo en la ejecucion de la
prestacion de trabajo, esto es, si se relacionaran en forma subordinada o auténoma. Ello se
desprende no sélo de las posturas doctrinarias, sino también del estudio de la jurisprudencia.
Sin embargo, si bien tienen libertad de elegir el estatuto juridico que las regulara, luego

deberan ajustar el comportamiento de acuerdo a lo convenido.

1.2 ¢Ha evolucionado el concepto de subordinacion?

El tipo de subordinacién que se tiene en cuenta para la aplicacion de la cobertura del
Derecho del Trabajo en el sistema uruguayo es, por lo general, la subordinacion juridica. La
nocién de subordinacion juridica como se indico, requiere la ejecucion del trabajo bajo
ordenes e instrucciones del dador de trabajo, el control del trabajo, y la posibilidad de aplicar

sanciones en caso de incumplimiento.

El contenido de la nocién de subordinacion juridica no ha tenido mayores cambios en
la jurisprudencia alo largo de los afios. Se sigue haciendo referencia al trabajo ejecutado bajo

las ordenes e instrucciones de un empleador o de las personas a quien este haya delegado el
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poder de direccion, que es controlado por aquel que dirige el trabajo, quien puede aplicar

sanciones si las ordenes se incumplen.

Se aprecian algunos ajustes a la nocién de subordinacién y en consecuencia de la
existencia de contrato de trabajo (o relacion de trabajo) en la admision de algin tipo de
control de cumplimiento de la tarea encomendada en figuras de trabajo autbonomo, como el

arrendamiento de servicios o el arrendamiento de obra.

En los Ultimos afios, en algunas sentencias pareceria que se hace referencia a “la
integracion  del trabajador en la organizacion de la empresa” mencionada en la
Recomendacion num. 198, como si se tratara de un concepto distinto de la nociéon de
subordinacion juridica. Sin embargo, a mi modo de ver, no constituye un indicio separado o

independiente, sino que se trata de un indicador de la existencia de la subordinacién juridica.

Si bien en algunas sentencias se admite la necesidad de adaptar la nocion de
subordinacion a la nueva realidad de los trabajos, se reafirma la idea de que la subordinacién
sigue vigente como criterio para definir el ambito de aplicacion del Derecho del Trabajo,
aunque requiera ser readecuado (en el caso del trabajo a través de plataformas digitales) (TAT
2do., sentencia N°146/2022). La misma sentencia reproduce la posicion de PlA Rodriguez
(1978, p. 25) sobre ¢l concepto de subordinacion juridica, expresando que “la subordinacion
juridica existe cuando uno de los contratantes esta facultado para dirigir la actividad del otro.

De ello deriva la facultad conexa de controlar y fiscalizar la actividad”.

1.3 ¢ La subordinacion puerta de entrada del estatuto protector laboral?

Se encontré que en el derecho uruguayo el elemento subordinacion juridica determina
la inclusion en el estatuto protector laboral, funcionando como elemento inclusivo de la
cobertura y excluyente en caso de su ausencia. Sin embargo, también se vio que se tiene en
cuenta si el trabajo ha sido personal y oneroso. Es decir, que se requiere para que el vinculo
quede amparado por el Derecho del Trabajo, la presencia en el caso concreto de los elementos
del contrato de trabajo que se sefialaron precedentemente: un trabajo personal, subordinado
y 0neroso, sin perjuicio de que, en determinadas situaciones, también se exige que el vinculo

haya tenido cierta duracion.
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Existiendo trabajo personal y oneroso, el criterio que define para entrar en la
cobertura del Derecho del Trabajo es la subordinacion, en particular la subordinacion
juridica. La nocion de subordinacion econdémica no ha tenido mayores desarrollos en la
doctrina nacional, ni en la jurisprudencia. En alguna sentencia, se ha tenido en cuenta la
subordinacion econdmica para reforzar la subordinacion juridica y amparar la situacion

concreta.

Si no estan presentes todos los elementos del contrato de trabajo, se excluye en el
caso la cobertura del Derecho del Trabajo. Es decir que, en el derecho uruguayo, se encontrd
que la puerta de entrada de la aplicacion del Derecho del Trabajo més que la subordinacidn,
es la reunién de todos los elementos del contrato de trabajo (o de la relacion de trabajo). Los

elementos que deben estar presentes en ambas figuras son los mismos.

Rossi (2014) sefiala que en el ordenamiento juridico uruguayo “la puerta de entrada
del estatuto del Derecho del Trabajo -0 por lo menos una de ellas-, es la relacion de trabajo”
(p. 633).

En caso de que el trabajador entienda que la relacion que se entablo con el dador de
trabajo, estuvo erroneamente calificada como trabajo autdbnomo (en el contrato escrito o
verbal), podra reclamar ante la justicia que se le reconozca la calidad de trabajador
dependiente y que se condene al pago de los rubros laborales que considere le corresponden.
Este litigio se presenta ante los tribunales de la jurisdiccién laboral, por tratarse de un asunto
originado en un conflicto individual de trabajo (ley N°18.572 de 13 de setiembre de 2009,
art. 2).

Si en la contestacion de la demanda el dador de trabajo controvierte que se trate de
un vinculo de subordinacién, el trabajador debera probar la subordinacion y los demas
elementos del contrato de trabajo (o relacion de trabajo). Hay coincidencia de la
jurisprudencia con relacion a la exigencia de que el trabajador pruebe la relacion laboral en
caso de que el demandado controvierta el caracter laboral de la relacion. Si bien la ley
uruguaya no contiene una presuncion de laboralidad, el sistema funciona adecuadamente (o0
con suficientes garantias) dado que la ley de proceso laboral se integra con una disposicion
contenida en el Codigo General del Proceso que establece que cada parte tiene que probar lo
que alega (art. 139 del CGP). Ello significa que, si bien el trabajador debera probar su calidad
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de dependiente en la relacion, el demandado también tiene la carga de acreditar los hechos
impeditivos de la pretension, es decir en el caso, que la relacion con el actor fue de trabajo

auténomo.

Mas alla del tipo de contrato que hayan suscrito las partes, si surge probado en el
juicio que, en la realidad las partes se relacionaron en régimen de subordinacion juridica, el
juez condenard a la demandada a abonar los rubros laborales solicitados (y acreditados), que
por lo general refieren a los dias de licencia no gozada, el salario vacacional correspondiente,
y el aguinaldo, y en su caso la indemnizacion por despido. También puede tratarse de otros
rubros legales como, por ejemplo, el pago de horas extras, y de descansos no gozados, o de
beneficios que surjan de los convenios colectivos y acuerdos celebrados en el Consejo de

Salarios del sector, o de los convenios colectivos pactados fuera de dicho Consejo.

Los trabajadores subordinados gozan de los derechos y de las protecciones
establecidas en la ley, en los convenios colectivos (celebrados dentro y fuera de los Consejos
de Salarios), sin perjuicio de los derechos reconocidos en la Constitucion, y los que surgen
de los Pactos Internacionales de Derechos Humanos y de los Convenios Internacionales de
Trabajo ratificados por el pais. En el sistema uruguayo, los trabajadores subordinados
también acceden a las protecciones que provienen de la aplicacién de los principios del
derecho laboral (en la enumeracion realizada por Pla Rodriguez), y a otros mecanismos

compensatorios de la desigualdad.

En definitiva, la inclusion en la cobertura del Derecho del Trabajo o la exclusion de
su ambito de aplicacién depende de la calificacion juridica del vinculo, que es resuelta por el
juez en cada caso, respecto del trabajador o trabajadores que interpusieron la demanda

judicial, lo que puede ser indicativo de alguna carencia como sistema general de proteccion.

2. El trabajo autonomo y su evolucion
2.1 Trabajo autébnomo. Concepto

En el derecho uruguayo no hay una definicion en la ley laboral de trabajo autbnomo.
Tampoco se cuenta con una definicion de trabajo subordinado en la ley laboral de la que se

pueda precisar un concepto de trabajo autbnomo por oposicion al trabajo subordinado. Si
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bien se pueden encontrar algunas definiciones de trabajo autonomo o “no dependiente” en

las normas de seguridad social, tienen aplicacion exclusivamente en dicho ambito.

Uno de los obstaculos que existen para definir la categoria de trabajador autbnomo
refiere a su diversa integracion. En Uruguay como en otros paises, el trabajo autbnomo no es
una categoria homogeénea, sino que esta integrada por distintos colectivos de trabajadores,
que desempefian variadas formas de trabajo. De ahi que, con razén, Kliver (2019) advierte
que se trata de una categoria compleja, que comprende a personas que ejecutan un oficio y a

otras que, por ejemplo, ejercen una profesion (p. 213).

El concepto de trabajo autbnomo puede extraerse -al igual que en el caso del trabajo
subordinado- de las elaboraciones de la doctrina laboral, que con frecuencia son recogidas
por la jurisprudencia. A la nocién de trabajador autonomo se llega por oposicion al concepto
de trabajo subordinado que acoge la doctrina y la jurisprudencia. Teniendo en cuenta que se
defini6 precedentemente al “trabajo subordinado” como aquel que se ejecuta segin érdenes
en la forma, tiempo Yy lugar, y que es controlado y disciplinado por el dador de trabajo, el
trabajo autbnomo puede definirse como el trabajo que se lleva a cabo sin que se reciban

ordenes en la ejecucion de la tarea, y en el que se utilizan criterios organizativos propios.

Algunos de los caracteres que toma en cuenta la jurisprudencia como indicadores del
trabajo autbnomo son justamente la autonomia en la ejecucion del trabajo, la organizacion

del trabajo por el propio trabajador, y la inexistencia de ajenidad en los riesgos.

Se deben realizar algunas aclaraciones para precisar la nociéon de trabajo autbnomo.
Es necesario distinguir el “encargo del servicio” de las ordenes tipicas de la subordinacion.
Esta precision viene siendo sefialada desde hace afios por la jurisprudencia. Por otra parte,
quien contrata un servicio o un trabajo, aun en régimen de autonomia, va a determinar las
caracteristicas del trabajo o de la obra que requiere, sin que por ello pueda interpretarse que
se esta en presencia de subordinacion. Incluso, algunos tipos de trabajos autonomos pueden
requerir de “coordinacion” de parte de quien encarga la obra o los servicios, y por esa sola

circunstancia no se transforman en subordinados.

Con respecto al control en la ejecucion del trabajo, si bien es tipico de una relacion

subordinada, el comitente también tiene derecho en el trabajo autonomo a controlar si el
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trabajo que se esta ejecutando se adecua al encargo. En este sentido, Rivas (1996) sefiala que,
hay trabajos autobnomos con directivas de parte del acreedor, y en algunos contratos de trabajo
autonomos el comitente puede incluir condiciones referidas a la ejecucion de la obra,
controlar la obra realizada, y si no se ajusta a lo pactado puede solicitar el cumplimiento
correcto (pp.40-41). De ahi que concluye que el poder de control “no tiene aptitud distintiva
propia ni permite, luego, calificar la respectiva relacion” (p. 121). Por tanto, aun existiendo
coordinacion o control del comitente, podra entenderse -en algin caso- que estamos en

presencia de trabajo autonomo.

¢Existen en el régimen uruguayo “categorias intermedias” entre el trabajo

subordinado y el autbnomo?

No hay en la normativa uruguaya, una formulacién legal de categorias intermedias
entre el trabajo subordinado y el autbnomo con asignacion de algunos derechos, como ocurre
en algunos de los paises que se han analizado precedentemente. Tampoco se encuentran en
la jurisprudencia criterios que permitan sostener que, en determinadas situaciones
intermedias, el trabajador accede a la tutela laboral.

En Uruguay no hay desarrollos especificos que delimiten una categoria de “trabajador
autonomo econdmicamente dependiente”. No hay estudios acerca de los trabajadores que se
desempefian en forma autbnoma y de manera predominante respecto de una sola empresa
principal. En Espafia, como se analizd precedentemente (Capitulo 1I), la ley ha recogido la
situacién del trabajo autbnomo econémicamente dependiente, formulando una categoria
distinta a la de trabajador subordinado y a la de trabajador autonomo, se trata de trabajadores
que no se desempefian en forma subordinada, pero que tampoco se ajustan al tradicional

autonomo que presta servicios a varios clientes o usuarios o consumidores (Cruz Villalén,
2013, p. 21).

Como se sefiald, la jurisprudencia uruguaya por lo general no toma en cuenta la
subordinacidn econdmica para determinar en el caso concreto, si se estd en presencia de un
contrato de trabajo (o de una relacion de trabajo), salvo en algunas sentencias aisladas en las
que dicho criterio se invocé como apoyo a la subordinacion juridica, de modo de cubrir en la

tutela laboral al trabajador.
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A raiz del proceso de descentralizacion empresarial, algunas empresas ofrecieron a
sus trabajadores continuar trabajando, pero en la modalidad de trabajo autonomo (por
ejemplo, con un contrato de arrendamiento de servicios). La transformacion del trabajador
subordinado en auténomo manteniendo su trabajo, ha sido admitida por la jurisprudencia,
aunque se exige que, en la realidad, el trabajo se haya dejado de desempefar en forma
subordinada para ejecutarse de manera autonoma. También se analiza el ofrecimiento
realizado al trabajador y si existio alguna coaccion para celebrar el contrato. Por ejemplo, la
SCJ considerd en sentencia N°107/2016, que existieron ventajas para el trabajador que
justificaron que firmara el contrato de arrendamiento de servicios, y que no se acreditaron
presiones para suscribirlo. Asimismo, se ha tenido en cuenta, la situacion de paridad entre las
partes al momento de la negociacion, para concluir que la modalidad pactada fue libremente
acordada (TAT 3°, sentencia N°12/2023 de 9.2.2023).

La figura juridica més frecuente de desempefio de un trabajo en forma autdnoma es
el arrendamiento de servicios. Pero también puede tratarse de un arrendamiento de obra, o
incluso de un mandato. En la jurisprudencia uruguaya, en la mayor parte de los casos cuando
el Juez llega a la conclusion de que se trata de un trabajo desempefiado en régimen de
autonomia, se esta en presencia de un arrendamiento de servicios. Debe sefialarse, que esta
figura contractual no exige contrato escrito, ni pacto especifico acerca de un plazo concreto

para la prestacion de la tarea.

Respecto de la prueba de la naturaleza de la relacién, se reitera lo sefialado cuando se
analizd la subordinacién. En el caso de que se controvierta en el juicio la existencia de una
relacion laboral, la jurisprudencia coincide en sostener que el trabajador debe aportar la
prueba de la subordinacion juridica y de los otros elementos del contrato de trabajo
(prestacion personal, y onerosa). La norma aplicable (art.139.1 del CGP) impone a cada
parte acreditar lo que alega, lo que implica que el trabajador debera acreditar la existencia de
relacion laboral (“los hechos constitutivos de su pretension”), y el demandado debera probar
“los hechos modificativos, impeditivos o extintivos” de la pretension, que significa en este

caso que debera acreditar que la relacion fue en régimen de autonomia.

Cuando el Juez llega a la conclusion en el caso concreto, que se tratd de una relacion

desempefiada en régimen de autonomia, el trabajador no accede a los derechos aplicables a
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los trabajadores subordinados (no tiene derecho a licencia, salario vacacional, aguinaldo,
indemnizacion por despido, pago de horas extras con el recargo legal, régimen de aumentos
del salario establecidos por el Consejo de Salarios, beneficios especificos alcanzados por la
negociacion colectiva correspondientes a los trabajadores comprendidos ese grupo o

subgrupo de actividad).

2.2 Evolucién del trabajo autbnomo

En Uruguay el contrato de trabajo nunca fue la Unica modalidad de trabajo personal
de caracter oneroso. Siempre se mantuvo una parte de ese trabajo ejecutado en forma
autonoma. Porejemplo, en el caso de los profesionales universitarios que si bien en el proceso
de desarrollo expansivo del Derecho del Trabajo se admiti6 que podian laborar bajo
subordinacién juridica, un sector se mantuvo desempefiando el trabajo en régimen de

independencia.

Los cambios del mundo del trabajo aparejaron un aumento del trabajo autbnomo, por
lo menos en muchas regiones. Uruguay no fue ajeno a estas transformaciones en las formas
de organizacion del trabajo y en las modalidades contractuales o de vinculos laborales. Una
parte de los trabajos que antes se ejecutaban en régimen de trabajo subordinado hoy se llevan
a cabo en forma auténoma. Si bien en algunos casos puede tratarse de relaciones de trabajo
encubiertas, en otros, son trabajos que son realizados en la realidad en forma autbnoma. Las
empresas utilizan el mecanismo de la subcontratacion para algunas tareas, como la limpie za,
la seguridad, el mantenimiento. Y en otros casos, incluso descentralizan tareas propias del

giro de actividad.

Para analizar la evolucion del trabajo autonomo, es necesario precisar cOmo se
encuentra integrada esta categoria. En la categoria “trabajador autonomo” o trabajador
“independiente” quedan comprendidos los empleadores (patronos que emplean personal), y
también los pequefios empresarios, que pueden o no tener trabajadores a su cargo, y que
pueden o no contar con local para la actividad. Asimismo, integran dicha categoria los
profesionales universitarios, sin perjuicio de que, como se indicd, también pueden trabajar

en régimen de dependencia.
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Algunas definiciones respecto de la integracién de la categoria trabajador autbnomo
se encuentran en la normativa de seguridad social. Por ejemplo, en la ley N°16.190 de
20.6.1991 que exige al “empresario” solicitar la inscripcion de la empresa en el BPS como
requisito previo a la iniciacion de su actividad, se considera “empresario” a los efectos de
dicha ley: a)a la “persona natural o juridica, publica o privada, persiga o no fines de lucro,
por cuya cuenta trabajen dependientes”, y b) al “trabajador por cuenta propia 0 no
dependiente, que no ocupe personal, esté o no instalado con local abierto al publico, que
desarrolle cualquiera de las actividades comprendidas por las leyes jubilatorias”. Se aprecia
la diferente integracion de la categoria y las distintas denominaciones (empresario, trabajador

por cuenta propia o trabajador no dependiente).

La definicion de “trabajadores no dependientes o por cuenta propia” a los fines de
dicha ley refiere alos titulares de empresas individuales y los conyuges colaboradores, y los
integrantes de sociedades personales civiles o comerciales (con negocio abierto al pdblico o
no), que intervienen con su trabajo personal en la direccién o administracién de cualquier

actividad abarcada en las leyes jubilatorias del BPS.

Y se consideran ‘trabajadores dependientes” alos efectos de dicha ley: los “ocupados
[...] con puestos de trabajo fijos, eventuales, de temporada, de trabajo discontinuo Yy los
trabajadores del hogar y a domicilio, con independencia de la categoria profesional del

trabajador y de la forma y cuantia de la remuneracién percibida”.

Por su parte, la ley N°16.713 de seguridad social de 3.9.1995 contiene un capitulo
referido a los “trabajadores no dependientes”, distinguiendo los que ocupan personal de los

que no ocupan personal a los efectos de la aportacién a la seguridad social (arts. 172 'y 173).

Lanzilotta (2009) diferencia en la categoria “empleo por cuenta propia” los siguientes
subgrupos: a) profesionales (por ejemplo, arquitectos), b) cuenta propia de oficio
(transportistas o electricistas entre otros); y c) cuenta propia de subsistencia (p.40). Indica

que se trata de una clasificacidn que toma en cuenta la calificacion del puesto de trabajo.

También tiene interés observar como se integra esta categoria de trabajadores
autébnomos a los efectos de su medicion por distintos organismos. El Instituto Nacional de

Estadistica (INE) mide en forma separada al “patron” y al “trabajador por cuenta propia”. El
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INE define al “trabajador por cuenta propia” de la siguiente forma: “Persona que sin
depender de un patrén explota su propia empresa econémica sin ocupar a ningun trabajador
remunerado, pudiendo si ser asistido por uno o mas trabajadores familiares no remunerados”.

Puede tener local o no, y puede haber efectuado una inversion o no.

Como vemos, el concepto de trabajador por cuenta propia para el INE no se basa en
la circunstancia de no recibir 6rdenes en la ejecucion de la tarea, sino en la explotacién de su

propia empresa economica, Yy exige no ocupar trabajador remunerado alguno.

Dicho concepto se reitera con algin agregado cuando el INE define a los trabajadores
por cuenta propia “sin local”: “personas que, sin depender de un patron, explotan su propia
empresa econdmica sin ocupar a ningun trabajador remunerado y sin haber realizado

mversion en bienes de capital fijo”.

No hay estudios estadisticos especificos sobre la evolucién del “trabajo autobnomo”
en Uruguay. Por lo general, las investigaciones que se han realizado refieren al campo de la
seguridad social y apuntan a considerar algunos aspectos de la cuestion, como, por ejemplo,
la seguridad social en el caso del trabajador cuentapropista, y la informalidad en este tipo de

trabajo.

Segun los datos del INE que surgen del Anuario Estadistico Nacional 2023, datos que
se basan en la Encuesta Continua de Hogares (ECH), los trabajadores por “cuenta propia”
constituyeron en 2022 un 23,8 % del total de ocupados (25.5% hombres y 21.7% mujeres).
En 2021 el porcentaje de trabajadores por “cuenta propia” alcanzd el 24.0%.

La categoria “patron”, llegd al 3,6% del total de ocupados en 2022, y en 2021 dicho
porcentaje fue del 3,3%. Debe tenerse presente que el INE distingue en la poblacién ocupada
las siguientes categorias: empleado privado, empleado publico, cooperativa, patrén, no

remunerado, trabajadores en un programa social de empleo, y trabajador cuenta propia.

Si se consideran los porcentajes de los trabajadores por cuenta propia en relacion al
total de ocupados que surgen de los Anuarios Nacionales Estadisticos del INE, se aprecia en
los Ultimos afios, una tendencia de aumento del trabajo por cuenta propia, aunque puede

decrecer algo en algin afio determinado.
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Conrelacion a los trabajadores por cuenta propia “sin local”, se observa una tendencia
a su aumento. Segun el MIDES, los trabajadores por cuenta propia sin local (“personas que,
sin depender de un patron, explotan su propia empresa econdmica sin ocupar a ningin
trabajador remunerado y sin haber realizado inversion en bienes de capital fijo), en 2017
llegaron al 2.5% del total de las personas ocupadas, porcentaje que se mantiene en 2018 y
2019, al 2,3 % en 2020, aumentando al 3,5% en 2021 (fuente INE, Encuesta Continua de

Hogares).

Y de acuerdo al MIDES, en el afio 2023 los trabajadores por cuenta propia “sin local”
alcanzaron el 5.1 % con relacion a la poblacién ocupada (fuente INE, Encuesta Continua de

Hogares). Se observa aqui un aumento de estos trabajadores a partir del 2021.

En un informe del CINVE (2019) se indica que “actualmente cerca del 28% de los
trabajadores de la economia ejercen empleo no dependiente, proporcion que ha oscilado en
el rango de 29% al 26% desde 2006 hasta la actualidad”. Se incluye en la categoria de
“trabajador no dependiente”, a los trabajadores por cuenta propia cony sin local e inversion,
miembros de cooperativas de trabajo y patrones. Este informe sefiala, tomando en cuenta los
datos de la ECH que “una proporcion muy significativa de los trabajadores por cuenta propia
son trabajadores con bajo nivel de instruccidén, baja productividad y bajos salarios, donde el
desempefio laboral en caracter independiente posiblemente no haya sido una opcion
deliberada” (p. 2-5).

En el Informe realizado por la Unidad Estadistica del MTSS (2024), referido a la
cantidad de trabajadores autdnomos en el periodo 2006-2023 (informacion brindada por el
MTSS), se analizd la evolucion de los trabajadores cuentapropistas (con o sin local) en
relacion al total de ocupados en el periodo 2006-2023 (que surge del procesamiento del
ECH), y alli se observa un mantenimiento sostenido en el tiempo del porcentaje de estos
trabajadores, que oscila entre el 23% (en 2006) y el 23,2% (en 2017) con algunos afios en los
que decrecid llegando al 21,2% (en 2012), y luego un aumento a partir del 2017, que se

mantiene con alguna ligera variante:
Afio Ocupados Participacion de los cuentapropistas en los ocupados

2006 1.304.209 23,0%
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2007 1.328.381 23,3%

2008 1.366.623 23,0%

2009 1.402.162 22,7%
2010 1.562.313 22,4%
2011 1.644.147 21,6%
2012 1.564.885 21,2%
2013 1.618.817 21,3%
2014 1.655.379 21,4%
2015 1.649.489 22,3%
2016 1.645.967 22,9%
2017 1.644.689 23,2 %
2018 1.636.220 23,7%
2019 1.628.178 23,7%
2020 1.568.130 23,9%
2021 1.611.218 24,3%
2022 1.631.649 24,4%
2023 1.655.937 24,2%

(Informacion brindada por el MTSS. Fuente INE-ECH. Total pais 2006-2023)

En dicho informe se adoptd la definicion de trabajador cuentapropista de acuerdo al

Manual del Entrevistador, Encuesta Continua de Hogares (INE):

Persona que sin depender de un patrén explota su propia empresa econémica sin
ocupar a ningun trabajador remunerado, pudiendo si ser asistido por uno 0 mMas
trabajadores familiares no remunerados [...] Toda persona que estd ligada a una
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empresa o institucion, que recibe un ingreso fijo o no por su tarea, pero que debe abrir
una unipersonal como condicion para trabajar se considerara Cuenta Propia. Pueden

haber mas de un socio con lo cual repartirdn sus ganancias.

Se aprecia entonces que de acuerdo al informe del MTSS realizado por la Unidad
Estadistica de dicho Ministerio (2024), el porcentaje del total de trabajadores por cuenta
propia (con o sin local) en 2023, con relacion al total de personas ocupadas (que en ese afio
llegaron a 1.655.937) es de 24,2%. Se trata entonces de un colectivo que ronda las 400.000
personas. Dicho estudio refleja el crecimiento del trabajo por cuenta propia en Uruguay en

los Ultimos afos.

2.3 ¢Se requiere ampliar la proteccion social de los trabajadores auténomos?

En Uruguay, los trabajadores auténomos tienen obligacion de afiliarse a la seguridad
social. La ley N°16.713 de 3.9.1995 de seguridad social establece regimenes de aportacion
diferentes para el trabajo dependiente y para el trabajo “no dependiente”. En el caso del
trabajador no dependiente, el sistema de aportacion es diferente si ocupa o no personal (arts.
172y 173).

Los trabajadores autdnomos pueden constituir una empresa unipersonal y aportar por
fictos. Como aclaran Pérez del Castillo y Rodriguez Azcte (2020), las empresas
unipersonales no han desaparecido con la derogacion del art. 178 que las regulaba, sino que
se elimind la presuncion que la disposicion contenia (p. 263). Otros utilizan el sistema del
“monotributo”, que es un régimen de aportacion al BPS simplificado, o el “monotributo
MIDES” que se aplica a aquellas personas en situacion de mayor vulnerabilidad. Los
profesionales universitarios se encuentran regidos en la Caja de Jubilaciones y Pensiones de

Profesionales Universitarios y la Caja Notarial de Seguridad Social.

Bertranou y Saravia (2009) sefialan que en Uruguay los trabajadores
“independientes™ tienen tres sistemas para participar en la seguridad social: un régimen
general, uno simplificado para pequefios contribuyentes (monotributo), y las cajas

previsionales para los profesionales universitarios (p. 29).
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Diversos estudios indican que tradicionalmente, los trabajadores autbnomos han
tenido una baja aportacion a la Seguridad Social. Se sefiala como posibles causas, la
irregularidad de estos trabajos, el bajo nivel de ingresos, entre otros. Pero también incide la
falta de formacion acerca de las ventajas de la inclusion en la cobertura de seguridad social.
Desde hace afios y en distintos gobiernos, se han dispuesto incentivos y politicas publicas
para promover la afiliacion de los trabajadores autdnomos a la seguridad social, aunque

siguen siendo insuficientes.

A nivel internacional, regional y en muchos paises se esta considerando la situaciéon
de los trabajadores autonomos de manera distinta a su tratamiento en el pasado cuando la
exclusion de la tutela laboral se fundaba en que el trabajo que demandaba proteccion era el

trabajo subordinado, lo cual se analizd y desarrollo en los Capitulos 11y IlI.

El trabajo autbnomo siempre requirié de alguna proteccion laboral. Esta circunstancia
se hizo méas visible cuando el trabajo autbnomo comenzd a aumentar en distintas regiones,
que llevd a que se hiciera referencia ala “expansion del trabajo autdnomo™. Distintos factores
incidieron en dicho aumento. Algunos tienen que ver con la huida del Derecho del Trabajo y
con el fraude laboral, como se hizo referencia precedentemente. Sin embargo, las nuevas
modalidades de los trabajos, mas alld de las situaciones disfrazadas, en muchos casos
presentan caracteristicas de mayor autonomia. En nuestro pais, ello ha llevado a sefialar en
un informe de CINVE (2019), que existe “un potencial crecimiento” de los trabajadores
independientes, teniendo en cuenta la incidencia de la tecnologia en el mercado laboral, como

ocurre con el trabajo relacionado a las Aplicaciones (p. 1).

La aportacion a la seguridad social les permite a los trabajadores no dependientes
acceder a la cobertura de los riesgos de invalidez, vejez, y sobrevivencia, y en algunos casos
a la cobertura de salud. Como sefiala Rodriguez Azcie (2016), en los Ultimos afios los
trabajadores autonomos han mejorado en niveles de proteccion social, y pone el ejemplo de
la cobertura de la salud y el subsidio de enfermedad en el caso de los propietarios de empresas
unipersonales (si no tienen mas de cinco trabajadores subordinados, decreto-ley N°14.407 de
22.7.1975 art. 8, con la modificacion de la ley N°18.731 de 7.1.2011, art. 13) (pp.162-163).
Asimismo, las trabajadoras no dependientes, con actividades amparadas en el BPS, siempre

que no tengan mas de un trabajador subordinado, Y las titulares de empresas monotributistas,
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tienen derecho a las prestaciones por maternidad (ley N°19.161 de 1.11.2013, art. 1). Y los
trabajadores no dependientes, con actividades amparadas por el BPS, siempre que no tengan
mas de un trabajador subordinado, y los titulares de empresas monotributistas, tienen derecho
auna “inactividad compensada por paternidad” (ley N°19.161, art. 7). Las trabajadoras y los
trabajadores mencionados también son beneficiarios de un subsidio parael cuidado del recién
nacido (ley N°19.161, art. 12).

Sin embargo, los trabajadores autbonomos no tienen acceso a todas las prestaciones de
proteccion social. En particular, el seguro de desempleo y la cobertura ante accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales. Grzetich y Fernandez (1999) también sefialan las

carencias respecto del sequro por accidentes de trabajo (p.22).

Mas alla de las prestaciones de seguridad social y de proteccion social que pueden ser
ampliadas con previsiones particulares al trabajo autbnomo (como se ha visto con la ley
N°19.161), algunos derechos laborales o del tipo laboral tendrian que estar establecidos o

regulados con relacion a los trabajadores autdnomos.

Ante la pregunta ¢se requiere ampliar la proteccion social y laboral de los trabajadores

autonomos en Uruguay? La respuesta es afirmativa.

La proteccidn del trabajo autbnomo se funda en la Constitucion uruguaya, en
particular en el art. 53, que establece que el “trabajo” esta bajo la proteccion especial de la
ley. La ley entonces debe proteger especialmente el “trabajo”, incluyendo, por tanto, al
trabajo autonomo, lo cual se abordara con mayor detalle en el Capitulo V.

La situacion ha cambiado respecto del pasado. Hay un aumento del trabajo autbnomo
y ademas posiblemente habrd un mayor crecimiento, teniendo en cuenta las nuevas
modalidades de los trabajos. La pandemia del COVID-19 dio cuenta de la importancia de los
mecanismos de proteccion social y de la situacion de desproteccion en la que se encuentran

algunos trabajadores autonomos.

Ya en 2016 Rodriguez Azcle se pronunciaba por profundizar la proteccion de los
trabajadores autonomos, aunque reconociendo las particularidades de la relacion de

autonomia (p. 163).
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Las prestaciones por desempleo deberian también estar formuladas para los
trabajadores autonomos. En el caso de la cobertura de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales, si bien el riesgo de autoridad fue el fundamento para hacer responsable al
empleador, tratandose del trabajador autonomo, el fundamento radica en el riesgo al que esta
expuesto en la actividad de que se trata y en la necesidad de proteccion. Se deberia disefiar
un seguro por accidente de trabajo o enfermedad profesional que cubra el trabajo autbnomo,
adecuado al tipo de trabajo, a cargo de quien encargue la obra o servicio, por lo menos en

algunas actividades.

Sin perjuicio, de establecer normas de prevencion y seguridad que abarquen al trabajo
autbnomo en las distintas actividades, con el correspondiente control de cumplimiento por el
MTSS.

Pero también seria necesario reunir enuna ley un grupo minimo de derechos laborales
aplicables al trabajador autonomo, del tipo de la enumeracién que aparece en el Estatuto de
los Trabajadores de Espafia, pero que incluya, ademas de derechos individuales, derechos

colectivos.

3. El trabajo a través de plataformas digitales

Desde hace afios vienen funcionando en Uruguay plataformas digitales, en particular
las de transporte urbano de pasajeros y las de reparto. No hay datos estadisticos que permitan
precisar el nimero de trabajadores que se desempefian en estos trabajos. Las empresas de
plataformas digitales utilizan la figura del trabajo autbnomo para la contratacion de

trabajadores.

Este tipo de trabajo es visto como una oportunidad laboral sin mayores exigencias
para acceder al trabajo, y en algunos casos (como en el de transporte urbano de pasajeros) se
utiliza como complemento de otro trabajo remunerado. Algunas personas se ven atraidas por
estos trabajos, en los que se goza de una mayor autonomia que en el empleo tipico, ya que el
trabajador decide cuando se conecta y por cuanto tiempo. Lo que, de algin modo, permite
conciliar trabajo y vida familiar. En el caso principalmente de las plataformas digitales de

reparto, en la préactica ha sido una oportunidad de trabajo para muchos migrantes.
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Si bien a estos trabajadores se les exige que estén inscriptos en la seguridad social
(BPS) y por lo general se inscriben como empresas unipersonales, no hay datos que permitan
desagregar del total de empresas unipersonales, las que corresponden a trabajadores de
aplicaciones. Las empresas controlan al inicio que se cumpla con el requisito de inscripcion
en el sistema de seguridad social, pero luego no siempre se verifica si los trabajadores siguen
vertiendo los aportes correspondientes. Con frecuencia se sefiala que estos trabajadores se

encuentran en una situacion de precariedad, que se agrava en el caso de los repartidores.

Respecto de las plataformas digitales de transporte urbano de pasajeros, la
Intendencia de Montevideo ha dictado una regulacion que tiene que ver con el canon que se
debe pagar, y con condiciones que se exigen al conductor (libreta profesional) y al vehiculo.
En el afio 2024 dicha Intendencia ha ampliado el nimero de vehiculos que se pueden dedicar

a esta actividad.

La reciente ley N°20.396 de 13 de febrero de 2025, establecié niveles minimos de
proteccion para los trabajadores que desarrollen tareas mediante plataformas digitales,
“asegurando condiciones de trabajo justas, decentes, y seguras”. Esta ley se aplica a los
trabajadores subordinados y a los autobnomos que prestan tareas de entrega de bienes o de

transporte urbano y oneroso de pasajeros a través de plataformas digitales.

¢Se requeria establecer una proteccion en la ley para los trabajadores que prestan

tareas a través de estas plataformas digitales?

A mi modo de ver, era necesario prever en la ley por lo menos un grupo de derechos.
La situacion anterior era de desproteccion. Se requeria regular cuestiones especificas de la
actividad, como la obligacion de la empresa de transparencia respecto del uso de los
algoritmos y de suministro de informacion al trabajador, y la posibilidad de recurrir a una
persona para recibir una explicacion sobre decisiones tomadas por sistemas automatizados.
Ademas, en el caso de los autbnomos, era necesario incluir a los trabajadores en la cobertura
de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, teniendo en cuenta los riesgos de la

actividad.

La precision de la ley relativa a que los trabajadores autbnomos en esta actividad

tienen derecho a ejercer la libertad sindical y a negociar colectivamente, resulta oportuna,
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teniendo en cuenta que, en el sistema uruguayo, no es frecuente la consideracion de los

derechos colectivos de los trabajadores autonomos.

Con esta normativa, se aseguran derechos minimos a todos los trabajadores en las
actividades comprendidas, sin tener que recurrir a justicia para probar el vinculo de
subordinacion. Pero, ademés, la ley faculta al MTSS para controlar el cumplimiento de la
ley, y a la IGTSS para realizar inspecciones e intimaciones, pudiendo aplicar sanciones por
incumplimiento, lo que implica mayor seguridad en la efectividad de cumplimiento de los
derechos establecidos por la normativa, que comprenden no sOlo a los trabajadores

subordinados sino también a los autbnomos.

Los niveles minimos de proteccion que establece esta ley podran ser elevados y
ampliados en el futuro, a través de una modificacién legal, incluso con el desarrollo de la
negociacion colectiva.

3.1 La determinacion de la naturaleza de la relacién

Respecto de la naturaleza de la relacion que se entabla entre la plataforma digital y
los trabajadores, se han sostenido diversas posturas. Una corriente sostiene que debe
comprenderse a los trabajadores de plataformas digitales en el campo del Derecho del
Trabajo, con una interpretacién de la nocién de subordinacion adaptada a las nuevas formas

de organizacion del trabajo derivadas de la digitalizacion.

Todoli Signes (2019) propone “nuevos indicios de laboralidad” que entiende derivan
de la digitalizacion: a) la reputacion on line (la tecnologia ha modificado la forma de control
el trabajo, el control se realiza a través del cliente del servicio); b) la propiedad de la
informacion (quien controla los datos de los clientes, los precios y la calidad del servicio es
el empresario, como antes lo hacia el propietario de la fabrica); c) la capacidad de crecimie nto
del negocio (si el prestador solo brinda mano de obra sin posibilidad de desarrollo
empresarial hay un indicio de laboralidad); d) el know-how (el aporte del conocimiento del
negocio es indicativo de que se trata del empresario); e) la ajenidad de la marca (el trabajador

no presta el servicio en el mercado en nombre propio sino através de una marca ajena) (pp.
4-8).

158



Por su parte Barretto Ghione (2004) sefiala que hay que considerar la desigualdad de
las partes que existe en la relacion de trabajo a traves de plataformas y el control de los
trabajadores mediante algoritmos que incrementa dicha desigualdad (pp. 258-267).
Rosenbaum Carli (2021) pone el acento en la ajenidad (en los frutos, en los riesgos, en la
titularidad de los medios de produccién, en la marca) y en la insercion del trabajador en la

organizacion de la empresa, y cuestiona la centralidad de la subordinacion (p. 264).

En esta postura, aunque con matices entre los autores, se mantiene el esquema del
contrato de trabajo (o de la relacion de trabajo), y el planteo refiere a ajustar o adaptar el
concepto de “subordinacion”, o poner el acento en la ajenidad y en la integracion del
trabajador en la organizacién de la empresa, para abarcar a los trabajadores de empresas

digitales en el ambito del Derecho del Trabajo.

Otra posicion, postula la creacion de nuevas categorias o de nuevas formas de
proteccion del trabajo. Gauthier (2016) sostiene que, el desafio que se presenta para el
Derecho del Trabajo no radica en “forzar la aplicacion de sus normas y categorias” que se
construyeron teniendo en cuenta realidades distintas a las actuales, sino en elaborar una nueva
regulacién que considere la realidad actual del trabajo, y proteja aquellos aspectos que sea
necesario proteger (p.124). El mismo autor (2024), en un trabajo posterior afirma que no se
trata de “redefinir” el alcance del concepto de subordinacion, sino de “extender la proteccion
a otro tipo de trabajador, que trabaja de otra forma y a través de otros medios de los que lo
hacia en el siglo pasado [...]” (p.46).

En sentido similar, Raso Delgue (2016) entiende que, ante la multiplicidad de formas
de organizacion del trabajo, se deben prever normas que atiendan dicha diversidad, de otro

modo, la legislacion solo estaria comprendiendo a los “privilegiados™ trabajadores tipicos (p.

43).

Esta postura puede implicar reconocer derechos a los trabajadores de plataformas
digitales de servicios, con independencia de si son trabajadores subordinados o autbnomos,
en el entendido de que estos trabajos también pueden ser desempefiados por auténticos
trabajadores independientes. Sin perjuicio de que el trabajador, si entiende que se encuentra
erroneamente calificado, pueda recurrir a la justicia para lograr que se reconozca la calidad

de dependiente y reclamar el pago de rubros laborales.
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En la legislacién de los paises se ha arribado a distintas soluciones acerca de la
naturaleza de la relacion de los trabajadores de plataformas digitales, algunas de las cuales

ya se analizaron en el Capitulo 1l cuando se trataron los sistemas de los paises alli estudiados.

Pueden distinguirse las siguientes vias: a) establecer en la ley una presuncién de
laboralidad, b) prever en la ley algunos derechos para los trabajadores independientes, c)
establecer en la ley derechos para los trabajadores con independencia a la naturaleza de la
relacion, d) aplicar una categoria intermedia prevista en la ley para asignar algunos derechos

laborales.
a) Establecer en la ley una presuncion de laboralidad

Es el caso que ya se analizd del sistema de Espafia que agregd en el Estatuto de los
Trabajadores una disposicion (adicional vigesimotercera) que establece una presuncion de
laboralidad referida a las personas que realicen servicios retrbuidos de ‘“reparto o
distribucién de cualquier producto de consumo o mercancia”, por parte de empresas de
plataformas digitales de reparto que organizan, dirigen y controlan el servicio o las
condiciones de trabajo, mediante gestion algoritmica. En otros paises, se prevé que, Si
aparecen algunos indicios de una lista establecida en la norma, se presume que la relacidn es

laboral.

En el &ambito de la Union Europea, la Directiva de 23 de octubre de 2024 relativa a la
mejora de las condiciones laborales en el trabajo en plataformas (analizada en el Capitulo Il
con relacion al reconocimiento de derechos a los trabajadores auténomos), dispone la
aplicacién de una presuncion de laboralidad, debiendo guiarse para determinar la naturaleza
de la relacion “principalmente por los hechos relacionados con la realizacion real del
trabajo”, con independencia de como se denomine la relacion en el contrato (art. 4). Se
establece la primacia de los hechos de la realidad porencima de la denominacion contractual,
lo que en América Latina se conoce como principio de primacia de la realidad. La Directiva
sigue la linea de la Recomendacion N°198, que sefiala que la existencia de una relacion de
trabajo “deberia determinarse principalmente de acuerdo con los hechos relativos a la
ejecucion del trabajo y la remuneracion del trabajador, sin perjuicio de la manera en que se

caracterice la relacion en cualquier arreglo contrario [...] convenido por las partes”.
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Se “presumira” que la relacion entre una plataforma digital de trabajo y una persona
que realiza trabajo en plataformas es una relacion laboral, si se constatan “hechos que
indiquen direccion y control”, correspondiendo a la plataforma acreditar que la relacion no
es laboral. Se trata de una presuncién legal refutable por la empresa, como indica la propia
Directiva en el art. 5 numeral 2. Es decir que, si bien se pronuncia por establecer una
presuncion legal de laboralidad, se exige que se aplique cuando se constate direccion y

control de parte de la plataforma.

Otra disposicion de interés en dicha Directiva establece que si la “autoridad nacional
competente” entiende que se ha calificado en forma equivocada al trabajador, “iniciara las
acciones” para determinar su situacion laboral (art. 5 numeral 5), lo cual ha sido destacado
por Rojo Torrecilla (2024) respecto de Esparfia, con relacion a la actuacion de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social (p. 243). La norma no sélo permite la acciéon de la autoridad
nacional en el tema, sino que contiene un mandato que debera ser tenido en cuenta a la hora

de transponer la Directiva.

b) Establecer en la ley derechos de los trabajadores “auténomos” de

plataformas

Es el caso de Francia, que reguld en el Codigo de Trabajo algunos derechos referidos
a los trabajadores independientes que prestan actividad a través de plataformas de conexion
electronica, con disposiciones especiales para los sectores de conduccién de vehiculo de
transporte con chofer y entrega de mercancias con vehiculos de dos o tres ruedas, reiterando
en el texto que celebran un contrato comercial, y que las relaciones que se entablan con la

plataforma son de tipo comercial.

Por su parte Italia, con un régimen mas amplio que permite incluir a estos trabajadores
como subordinados, o en la figura de hetero-organizacion, tambien ha establecido derechos
para los trabajadores autonomos en el caso de la actividad reparto mediante una plataforma
digital.

c) Establecer en la ley un grupo de derechos para los trabajadores que prestan

tareas a través de una plataforma digital sean dependientes o independientes
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Es el caso de Chile, y también de Uruguay con la nueva ley N° 20.396 de 13.2.2025.
En ambos, la ley prevé por un lado las condiciones de trabajo de los trabajadores
dependientes y por otro las de los trabajadores independientes, con un grupo de condiciones
comunes.

También la Directiva de la Union Europea (2024) sobre condiciones de trabajo en
plataformas, establece derechos para los trabajadores, con independencia de la naturaleza de

la relacion.

d) Aplicar una categoria intermedia prevista en la ley para asignar algunos

derechos laborales

Es lo que ocurre en el Reino Unido, en donde se viene utilizando la categoria de
worker creada por la ley, para atender las particularidades que presentan los trabajadores de

plataformas digitales.

Con relacién a si la inclusion en la ley de una presuncién de laboralidad es la mejor
solucién para una adecuada proteccion de los trabajadores de plataformas digitales, considero
gue no es necesariamente el camino mas garantista, dado que implica en el caso de que la
plataforma no reconozca la calidad de dependiente al trabajador, que este deba acudir a la via
judicial para invocar que se encuentra erréneamente calificado, y alli tendra la empleadora

que demostrar que se trata de una relacion de autonomia, resolviendo el juez el caso.

Asignar derechos a los trabajadores en la ley con independencia de la naturaleza de
la relacion, es una solucion que brinda proteccion, dado que los derechos ya se encuentran
establecidos en la norma con independencia del tipo de relacion, y el trabajador gozard de
ellos (salvo caso de incumplimiento por la empresa de plataforma digital) sin que deba

invocar una relacion de dependencia.

3.2 El trabajo a través de plataformas digitales en la jurisprudencia uruguaya

Los casos que han llegado a planteos a nivel judicial son hasta ahora referidos a la
calificacion juridica de la relacion entre los conductores de Uber y la empresa. La

jurisprudencia mayoritaria se ha pronunciado sosteniendo la relacion de dependencia. Esta
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ha sido la postura de todos los Tribunales de Apelaciones del Trabajo (TAT 1ler. turno en
sentencia N° 89/2020 de 3 de junio de 2020; TAT 3er. turno en sentencia N°131/2022 de 2
de junio de 2022; TAT 2do turno en sentencia N°146/2022 de 3 de agosto de 2022, y del
TAT 4° en sentencia N°233/2024 de 2024). En primera instancia algunas sentencias han
entendido que se trata de una relacion de trabajo autonomo (JLTC 15° turno, sentencia
N°23/24 de 23 de mayo de 2024; JLTC 17° turno, sentencia N°38/2024 de 18 de octubre de
2024).

Los principales argumentos sostenidos por las sentencias de los Tribunales de
Apelaciones del Trabajo para concluir que se trata de una relacion laboral son los siguientes:
a) Uber no es un intermediario sino una empresa de transporte; b) durante la conexion los
conductores se encuentran bajo el poder de organizacion y direccion de Uber; c) el trabajador
estd inserto en la organizacion empresarial de Uber; d) Uber controla a través de los usuarios
la prestacion del servicio de los conductores; e) el trabajador utiliza una marca ajena; f) las
tarifas son fijadas por Uber, el conductor no tiene posibilidad de negociar el precio del viaje,
ni la remuneracién; @) la posibilidad de que en forma concomitante con el trabajo con Uber
el trabajador pueda desempefiarse para otra aplicacion, no excluye la existencia de relacion

laboral.

En esta postura, se sostiene que no interesa que el trabajador decida cuando se
conecta, sino que hay que considerar como se ejecuta la relacién a partir de la conexion. Y
en este punto coinciden dichas sentencias que durante la conexion los conductores estan bajo
el poder de organizacion y de direccion de Uber, y que son controlados por este a traves de

los clientes.

Respecto de la inexistencia en el caso concreto del caracter personal de la relacion
cuando consta que el mismo vehiculo fue conducido por otras personas, se argumenta que
dicha circunstancia no implica que la tarea pudiera ser realizada en forma indistinta por uno
u otro, dado que todos los trabajadores se encontraban registrados en Uber como socios
conductores, que el vinculo era con Uber a través del vehiculo del actor, y que no eran
dependientes del actor (TAT de 3er turno N°131/2022).

Las sentencias de primera instancia que no ampararon la demanda, tomaron en cuenta

la libertad del trabajador para resolver cudndo y por cudnto tiempo se conecta, la falta de
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supervision directa, la intermitencia de la relacién, la asuncion de riesgos por el trabajador,

sefialando ademéas que no es posible sostener que existe relacion de trabajo sin subordinacion.

3.3 La ley N°20.396 de 13.2.2025 que establece niveles minimos de proteccion para los

trabajadores de empresas digitales

La ley N°20.396 de 13.2.2025 establece niveles minimos de proteccion para los
trabajadores que desarrollan tareas de entrega de bienes o de transporte urbano y oneroso de
pasajeros, mediante plataformas digitales “asegurando condiciones de trabajo justas,
decentes y seguras”. Esta ley implica una modificacién del sistema laboral de nuestro pais,
en tanto reconoce derechos laborales a los trabajadores autdnomos de estas plataformas
digitales. La ley entrard en vigencia a los noventa dias a contar de su promulgacion, que tuvo
lugar el 13.2.2025 (art. 22), y sera reglamentada por el Poder Ejecutivo dentro de los ciento

veinte dias siguientes a la fecha de la promulgacion.

La ley N°20.396 reproduce, con ligeras variantes de redaccion, el texto del proyecto
de ley elaborado por el MTSS, que fuera enviado al Parlamento el 29 de setiembre de 2022.
En la Exposicion de Motivos del proyecto de ley se admite que estas actividades pueden
desarrollarse por trabajadores dependiente, pero también por auténticos trabajadores
auténomos. Sigue la linea de la ley chilena sobre este tema, la que seguramente inspiré a los
redactores del proyecto. Se mencionan en dicha Exposicién de Motivos las transformaciones
en las formas de prestacion del trabajo con la incorporacion de las tecnologias, la “expansion
del trabajo auténomo”, las dificultades de la calificacion juridica que ha llevado a los
tribunales de justicia de todo el mundo a arribar a conclusiones diferentes, y la probleméatica
especffica de este tipo de trabajo, como la afectacion de la salud y seguridad y las dificultades
de accién colectiva. Finaliza sefialando que el proyecto brinda “garantias minimas” para estos
trabajadores, consagrando una mayor proteccién y dandoles la posibilidad de negociar para

mejorar las condiciones de trabajo.

Este proyecto de ley fue discutido en el Parlamento en la Comision de Legislacion
del Trabajo y Seguridad Social, habiendo recibido las opiniones de distintos actores, que

incluyen a las autoridades del MTSS, las delegaciones de las Universidades, los
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representantes de las empresas de plataformas digitales, los representantes de la central
sindical PIT-CNT, y los representantes de asociaciones y de sindicatos de trabajadores de

plataformas digitales.

Las principales criticas que se realizaron al proyecto de ley formulado por el MTSS
-hoy conwvertido en ley- son las siguientes: a) no establece una presuncion de laboralidad, ni
contiene una enumeracion de indicios de laboralidad; b) deja librado a la autonomia de la
voluntad la determinacién de la calificacion de la relacion; c) no hay un limite de la jornada
diaria y se opta por un limite semanal extenso; d) no admite la posibilidad de celebrar

convenios colectivos sino que se trata de acuerdos plurisubjetivos.

En abril de 2024, legisladores del Frente Amplio presentaron otro proyecto de ley
para regular la misma actividad, con una solucion distinta a la del proyecto del MTSS, dado
que se pronuncia por la calificacion de la naturaleza de la relacion, indicando que resultan
aplicables las disposiciones del derecho laboral y de la seguridad social en el caso de que las
empresas “ejerzan facultades de organizacién, direccion y control en forma directa o indirecta
de las condiciones de trabajo”. En el intercambio de opiniones que aparece en las versiones
taquigraficas de la Comision de Legislacion del Trabajo, hay referencias a ambos proyectos

de ley.

La Comisién de Legislacion del Trabajo y Seguridad Social elabord respecto del
proyecto enviado por el MTSS dos informes, uno en mayoria y otro en minoria. El informe
en mayoria (2024, 24 mayo), postula la aprobacion de dicho proyecto en tanto, se entiende
que otorga garantias minimas a todos los trabajadores que laboran mediante plataformas
digitales, y en consecuencia mayor proteccion. Y el informe en minoria (2024, 24 mayo),
que se pronuncia por la no aprobacion del proyecto, lo cuestiona, entre otras razones, porque:
se atribuye el caracter de intermediario ala plataforma digital; establece el periodo de un afio
desde la finalizacion de la relacion para acceder a los datos, plazo que se considera breve;
incluye una disposicion que indica que las condiciones establecidas en la ley no configuran
indicios de subordinacion; no hay un limite diario de la jornada; el limite de la jornada
semanal es elevado; la fijacion del salario tiene en cuenta el salario minimo nacional; la
circunstancia de que los convenios colectivos sOlo sean aplicables a los trabajadores que

firmaron el acuerdo o afiliados a las organizaciones gremiales que lo suscribieron.
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Finalmente, el proyecto del Poder Ejecutivo fue aprobado sin modificaciones (salvo
ajustes en la redaccion del texto) el 5 de febrero de 2025, y promulgado por el Poder Ejecutivo
el 13 de febrero de 2025.

La aprobacion de la ley N° 20.396 fue criticada porel PIT-CNT (2025, 10 de febrero)
que sefialo que dicha aprobacion por el Parlamento nacional se produjo “a pocos dias de
terminar su mandato”. Se indicO que los representantes de la central sindical habian
manifestado en su comparecencia ante la Comision de Legislacion del Trabajo y Seguridad
Social que correspondia enviar el proyecto de ley al Consejo Superior Tripartito para su
discusion en dicho ambito. Y se reiter6 que en esta actividad no hay libertad para “acordar”
si se va a trabajar en forma dependiente o independiente, y que estas empresas colocan los
costos del trabajo a cargo del trabajador, instando al proximo Parlamento a que derogue esta

ley, regulando este trabajo como transporte de bienes y mercaderias.

3.3.1 Consideraciones generales de la ley N°20.396

La nueva ley innova al prever condiciones minimas de trabajo para los trabajadores
que laboran mediante plataformas digitales de reparto y de transporte urbano de pasajeros,
incluyendo a los trabajadores autonomos, lo que implica un cambio sustancial en el sistema
uruguayo. Reconocer derechos laborales a los trabajadores autbnomos se inscribe en la mas

moderna linea de evolucién y cambio del Derecho del Trabajo.

El reconocimiento de derechos laborales a los trabajadores autbnomos en esta
actividad se lleva a cabo por la ley, que establece condiciones de trabajo “comunes” a ambas
formas de trabajo (dependiente y autonomo), y condiciones referidas en particular al
trabajador autonomo. Y si bien dicho reconocimiento solo refiere a los trabajadores
autonomos que se desempefian a través de una plataforma digital (en las actividades de
entrega de bienes o de transporte urbano y oneroso de pasajeros), se abre un camino para
futuras normativas en ese sentido que abarquen a trabajadores autbnomos en otras
actividades.

Establecer en la ley derechos para los trabajadores autdnomos implica un avance, no

sOlo porque se ampara con un grupo de derechos a personas antes excluidas de la tutela
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laboral, sino porque se les garantiza dichos derechos, sin que deban recurrir a la justicia

laboral para solicitar la calificacion de dependiente para tener acceso a ellos.

Algunos de los derechos que esta ley garantiza a los trabajadores autbnomos son de
importancia, teniendo en cuenta los riesgos especificos de la actividad, en particular, la
cobertura de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, hasta ahora solo aplicable

al trabajo dependiente.

Otro avance es el reconocimiento de que los trabajadores autonomos pueden celebrar
acuerdos colectivos para negociar condiciones de trabajo. Va en linea con la tendencia
mundial de promover la negociacidn colectiva en el caso de los trabajadores independientes.
Si bien los 6rganos de control de la OIT ya sefialaron que los Convenios nim. 87 y nim. 98
(ambos ratificados por Uruguay) resultan aplicables a los trabajadores por cuenta propia,
reconocer en la propia ley que los trabajadores autonomos tienen derecho “a negociar
colectivamente” condiciones de trabajo y de retribucion, constituye un cambio significativo,
teniendo en cuenta que en la doctrina nacional siempre se sostuvo que los convenios

colectivos refieren al trabajo subordinado.

También resulta de interés que se indique que el control del cumplimiento de la ley
estara a cargo del MTSS, facultando a la IGTSS para realizar las inspecciones e intimaciones,
y en su caso la imposicion de sanciones. Ello implica que se confiere al MTSS, en concreto
a la IGTSS, el control del cumplimiento de normas laborales referidas a trabajadores

auténomos, lo cual también constituye una novedad en el sistema nacional.

Las plataformas digitales comprendidas en la cobertura de esta ley son aquellos
“programas y procedimientos mnformaticos de las empresas que [...] contactan a clientes con
trabajadores facilitando los servicios de entrega de bienes o transporte urbano y oneroso de
pasajeros ejecutados en el territorio nacional [...]. Agregando que pueden participar en la
fijacion del precio o de los métodos de ejecucion del servicio. Nointeresa aefectos del ambito

de aplicacién de esta ley, el lugar de establecimiento de la plataforma (art. 2).

Se pone el acento en la intermediacién entre clientes y trabajadores (contactan
clientes con trabajadores), y en “facilitar” estos servicios (de entrega de bienes o transporte

urbano y oneroso de pasajeros), admitiendo la participacién de estas empresas en la fijacion
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del precio y en la forma de ejecucién del servicio. Esta disposicion fue criticada en
oportunidad de la comparecencia de algunos actores en el Parlamento, sefialando que no se
trata de empresas intermediarias entre los trabajadores y los clientes, sino de empresas de
reparto o de transporte.

3.3.2 Condiciones de trabajo “autonomo” de plataformas digitales (ley N° 20.396)

Las “condiciones de trabajo autobnomo” que establece la ley N°20.396 en el Capitulo
IV (arts.17 al 19) refieren a la cobertura ante accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales, la seguridad social, y la negociacion colectiva. Sin embargo, como ya se
explicd, los derechos laborales de los trabajadores autonomos que prevé esta ley no se
reducen a los contenidos en dicho capitulo, sino que hay que agregar los establecidos en el
capitulo 11, que regula las condiciones de trabajo ‘“comunes” a la forma de trabajo

dependiente y autbnomo (arts. 4 al 13).
A) Cobertura de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales

La ley N°20.396 (art. 17) incorpora a “los trabajadores autonomos que desarrollen
tareas mediante plataformas digitales” en la ley N°16.074 de 10.10.1989, que regula el seguro
obligatorio de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

Los términos utilizados por el legislador son amplios, esto es, no limitados a los
trabajadores comprendidos en el &mbito de aplicacion de la ley N°20.396. Lo cual puede ser
invocado para sostener la cobertura de este riesgo en el caso de trabajadores autbnomos que
desemperfian servicios a través de plataformas digitales, y no solo en el caso de las actividades
de reparto y transporte de pasajeros. Una interpretacion de este tipo se ha realizado con la ley
sobre sobre trabajo insalubre (ley N°11.577 de 14 de octubre de 1950) que incluyé una
disposicion (art. 17) referida a la proteccion del empleo de la trabajadora gravida, que se
aplica en cualquier actividad. Por otra parte, el texto de la disposicién que quedo incorporado
en el art. 4 de la ley N°16.074, hace referencia a los “trabajadores autonomos que desarrollen
tareas mediante plataformas digitales” sin mencionar la ley N°20.396, lo que fundamenta ain

méas la posicion que aqui se sustenta.
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Al incorporar a estos trabajadores en la ley N°16.074, se establece la obligatoriedad
de que se encuentren asegurados en el BSE. Dicha ley se aplica a los trabajadores
subordinados (arts. 2y 3), con lo que la inclusion en su ambito de aplicacion de los

trabajadores “autonomos” de plataformas digitales, constituye una novedad.

El art. 17 de la ley N°20.396 en su parte final agrega que a “los efectos de lo dispuesto
por la presente ley, las empresas titulares de plataformas digitales seran consideradas como
patronos”, ello implica que dichas empresas deben contratar el seguro y asumir su costo. En
el sistema de la ley N°16.074, el “patrono” es responsable civilmente de los accidentes o
enfermedades profesionales que acontezcan “a sus obreros y empleados™ a causa 0 en ocasion
del trabajo, en las condiciones que establece dicha ley. Y define al “patrono” como toda
persona que “utilice el trabajo de otra”, y por obrero o empleado, aquel que ‘“cjecute un
trabajo habitual u ocasional, remunerado, y en régimen de subordinacion”. La consideracion
como patronos a las empresas titulares de plataformas digitales que impone la ley N°20.936,
no implica que se transformen en empleadoras de trabajadores subordinados, sino que tiene

que ver con la obligatoriedad de contratar el seguro.

La cobertura del seguro de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales de la
ley N°16.074 implica acceder a la asistencia médica del BSE que incluye los gastos médicos,
odontolégicos 'y farmacéuticos, entre otros, a las prestaciones que otorga el Banco
(indemnizaciones temporarias, renta por incapacidad permanente, renta a los derecho-
habientes) y otros gastos. Al estar incorporados los trabajadores de plataformas digitales en
la ley de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, se les aplica el art. 8 de la ley
N°16.074, por el cual en el caso de que el trabajador no esté asegurado, si sufre un accidente
de trabajo (o una enfermedad profesional), el BSE debe brindarle asistencia médica y
abonarle las indemnizaciones que correspondan, aunque calculadas tomando en cuenta un

salario minimo nacional, sin perjuicio de reliquidaciones posteriores.
B) Seguridad Social

En materia de seguridad social, la ley N° 20.396 (art. 18) permite a los™ trabajadores
autobnomos que presten servicios para empresas titulares de plataformas digitales™, optar por
el régimen del monotributo de la ley N°18.083 de 27.12.2006, pudiendo acceder a las

prestaciones y beneficios de la seguridad social, sin perjuicio de otra forma juridica que
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decidan utilizar para tributar por el servicio. Esta disposicion tiene por objetivo facilitar la

aportacion Y la tributacion de estos trabajadores.

La ley vuelve a utilizar términos genéricos, por lo cual también podria invocar esta
disposicion todo trabajador autonomo que realice un servicio mediante una plataforma

digital, aun fuera de las tareas de reparto y de transporte urbano de pasajeros.

El régimen del monotributo de la ley N°18.083 (art. 70) es una prestacion tributaria
unificada que se paga en sustitucién de las contribuciones especiales de seguridad social y
de todos los impuestos nacionales (excluidos los que gravan la importacion). Para quedar
comprendido en este régimen deben tratarse de “actividades empresariales de reducida
dimension econdmica” y que cumplan con determinados requisitos que establece dicha ley.
Sin embargo, en el caso de trabajadores autobnomos de empresas digitales, no seria necesario
reunir las condiciones que impone la ley N°18.083, ya que ley N°20.936 esta indicando que

dichos trabajadores pueden optar por este sistema de aportacion vy tributacion.
C) Libertad sindical y negociacion colectiva

La ley N°20.396 (art. 19) reconoce a los “trabajadores autonomos” el derecho a
“ejercer la libertad sindical y a negociar colectivamente” con la empresa titular de la
plataforma digital. Se trata de una norma con trascendencia tedrica y practica en nuestro pais.
Se establece que los trabajadores autbnomos se encuentran habilitados a celebrar “acuerdos
colectivos con relacion a las condiciones de trabajo y de retribucion” con la condicion de que
sean mas favorables que las establecidas por dicha ley. Se agrega que los acuerdos seran
aplicables solo a los trabajadores firmantes o a los que integren las asociaciones de

trabajadores representantes.

Las expresiones utilizadas por el legislador (“trabajadores autdbnomos™) si bien son
amplias, estan referidas a los trabajadores autbnomos de empresas digitales, dado que el
sujeto negociador por la parte empresarial es “la empresa titular de la plataforma digital en
la que desarrollan sus tareas”. Esta norma podria ser invocada por los trabajadores que
presten tareas mediante una plataforma digital, no limitada a las tareas de reparto o transporte

de pasajeros.
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Eta disposicion tiene importancia desde el punto de vista tedrico, si se tiene en cuenta
que la negociacion colectiva en Uruguay siempre estuvo referida a los trabajadores
subordinados, y aqui se esta extendiendo este derecho a los trabajadores auténomos. Ello es
asi no sélo en las definiciones doctrinarias de los autores nacionales, sino que también se

desprende de la normativa sobre el tema.

En este sentido, De Ferrari (1964) se refirid a los convenios colectivos como acuerdos
entre patronos y obreros (p. 338), sefialando que consiste en “una reglamentacion de las
condiciones del trabajo, pactada por escrito, entre uno 0 varios patronos 0 una 0 Mmas
organizaciones patronales, y, por la otra parte, por una 0 varias organizaciones de
trabajadores” (p. 377). Por su parte PI& Rodriguez (1988), definié a los convenios colectivos
como acuerdos “entre representaciones de los sectores de la relacion de trabajo: trabajadores
y empleadores”, para fijar las condiciones de trabajo a las que “deben someterse los contratos
individuales de trabajo” (pp. 11-15). Agregando que “el campo donde se proyecta el convenio
colectivo es el de las relaciones laborales, o sea, donde existen trabajadores dependientes”
(p. 13). Y el mismo autor en 1999 reiter6 que la funcion del convenio colectivo es “fijar las
condiciones de trabajo a las que deberan ajustarse cada uno de los contratos individuales de
trabajo” (p. 138). Las expresiones de la doctrina hacen referencia a pactos entre determinados
sujetos, sobre condiciones de trabajo, que se aplicaran a los ‘“contratos individuales de
trabajo”, y mas precisamente, a acuerdos sobre condiciones de trabajo de los trabajadores
“dependientes”.

A la misma conclusion se llega considerando los sujetos que, de acuerdo ala doctrina,
celebran los convenios colectivos: por una parte, un empleador, un grupo de empleadores, 0
una o varias organizaciones de empleadores, y por otra una 0 varias organizaciones de
trabajadores. La expresion “empleador” refiere a una persona que emplea a otra u otras
personas en régimen de trabajo dependiente. Como ensefia Pla Rodriguez (1979), empleador
es “la persona natural o juridica que utiliza los servicios de otro en virtud de una relacion de
trabajo” (p. 145). Mas recientemente Castello (2024) al analizar los sujetos legitimados para
celebrar convenios colectivos en la ley N° 18.566 (p. 327) sefiala que, no hay ninguna

formalidad para el syjeto “empleador” concluyendo que “se aplican en la materia las reglas
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del Derecho laboral para determinar cuando estamos en presencia de este sujeto de la relacion
de trabajo” (p. 327).

Por otra parte, ley N°18.566 de 11.9.2009 que establecié el sistema de negociacion
colectiva, no contempla la negociacion colectiva de los trabajadores autonomos. Dicha ley
hace referencia a la negociacion colectiva como aquella que se entabla entre “empleadores u
organizaciones de empleadores, por una parte, y una organizacion o varias organizaciones de
trabajadores, por otra”, para regular las condiciones de trabajo y empleo, y sus relaciones
reciprocas (art.2). Y de manera similar se trata la cuestion de los sujetos de la negociacié n
colectiva bipartita en el art. 14, en donde se indica que los sujetos legitimados para negociar
y celebrar convenios colectivos son ‘“un empleador, un grupo de empleadores, una
organizacion o varias organizaciones representativas de empleadores, por una parte, y una o
varias organizaciones representativas de trabajadores, por otra”. En principio, el término
“empleador” es indicativo de quien emplea, o da trabajo en una relacién de trabajo

dependiente.

En el caso de la negociacion colectiva en el &mbito de los Consejos de Salarios, la
ley N°18.566 también hace referencia a trabajadores dependientes dado que se negocian
“salarios minimos™ (no se negocia la retribucion), y a “delegados de los empleadores” y de
los “trabajadores”. Entiendo que, con el texto actual de la ley N°18.566 no seria posible
negociar remuneraciones y condiciones de trabajo de los trabajadores autonomos en el

sistema de dicha ley.

De todos modos, podria admitirse la procedencia de la negociacion colectiva de los
trabajadores autdnomos con fundamento en los Convenios Internacionales de Trabajo nim.
87 y nim. 98, que, al estar ratificados por nuestro pais, tienen aplicacién directa, y en los

arts. 39y 57 de la Constitucion, como se desarrollard en el Capitulo V.

El reconocimiento en la ley N°20.396 de los derechos de libertad sindical y
negociacion colectiva en el caso de los trabajadores autobnomos de plataformas digitales, no
permite discutir si acceden o no a estos derechos. Por lo que no puede restarse relevancia a
la inclusion en esta ley de la admision del derecho de negociar colectivamente a los

trabajadores autbnomos.
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Por otra parte, la negociacion colectiva de los trabajadores autbnomos ha enfrentado
dificultades en muchos paises, porque se entiende que puede lesionar el derecho a la libre
competencia. Al establecer en la ley N°20.396 este derecho, se salva dicho inconveniente en

nuestro pais, lo que también constituye un avance.

Dicha inclusion también tiene trascendencia préactica. De acuerdo a lo manifestado en
el Parlamento en la Comisién de Legislacién del Trabajo y Seguridad Social (2024) por los
representantes de las asociaciones de trabajadores que prestan tareas a través de plataformas
digitales de entrega de bienes y transporte de pasajeros, han tenido dificultades para negociar
y celebrar acuerdos. A partir de la vigencia de la ley N°20.936, las empresas titulares de estas
plataformas no podran negarse a entablar negociaciones con los representantes de las
asociaciones de trabajadores autbnomos cuestionando este derecho. Incluso si asi ocurre, se
podré recurrir al MTSS invocando esta ley, teniendo en cuenta que le fue asignado controlar

su cumplimiento.
Veamos a continuacion algunas particularidades de estos acuerdos colectivos.
a) Sujetos legitimados para celebrar los “acuerdos colectivos™

Estos acuerdos colectivos los celebra, por una parte, la empresa titular de la
plataforma digital mediante la cual se desarrollan las tareas (ley N°20.936, art. 19). En

principio, no existiria impedimento para que los celebren dos o mas empresas de este tipo.

Respecto de quienes pueden pactar los acuerdos colectivos de la parte de los
trabajadores, nada se dice. La ley N°20.936 no hace referencia a distintos tipos de
asociaciones o sindicatos, como lo hace la normativa chilena. Esto es, si se trata de
asociaciones integradas exclusivamente por trabajadores autonomos de estas plataformas
digitales, o que agrupan trabajadores autonomos Yy dependientes de esta actividad, o si se han
incorporado a los sindicatos tradicionales. Entiendo que podra tratarse de cualquier tipo de
asociacion de trabajadores, ya que estén integradas sélo por trabajadores de plataformas
digitales (de reparto o de transporte) dependientes y autbnomos, 0 exclusivamente por
trabajadores autobnomos, o se encuentren insertos en un sindicato tradicional.

b) Contenidos de los “acuerdos colectivos”
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Con relaciéon a los contenidos de estos acuerdos, la ley N° 20.396 (art. 19) habilita a
las partes a pactar “condiciones de trabajo y de retribucion”. Dicha negociacion tiene un

limite, dado que se prohibe disminuir los minimos establecidos en la propia ley N°20.936.
c) Alcance y efectos de los “acuerdos colectivos™

Respecto del alcance y efectos de los “acuerdos colectivos” que se pacten, la ley
N°20.396 establece que se aplicaran exclusivamente a los trabajadores firmantes o a los

afiliados a la asociacion o asociaciones de trabajadores que lo celebraron.

Esta disposicion recibid criticas en oportunidad de los intercambios que tuvieron
lugar en el &mbito de la Comision de Legislacion de Trabajo y Seguridad Social, reclamando
que el acuerdo se aplicara con efecto erga omnes y no solo a los firmantes. Del estudio de las
legislaciones que han reconocido a los trabajadores independientes de plataformas digitales
el derecho de negociar colectivamente analizadas en el Capitulo I, se desprende que, no
siempre se rigen por las mismas normas que se aplican a la negociacion colectiva de los
trabajadores subordinados, sino que se establece una regulacion especifica. Ello es asi en el
caso de Francia, en donde se ha elaborado un régimen especial para los acuerdos sectoriales
gue pacten los trabajadores independientes con la plataforma de conexiéon electronica, en la
actividad de conduccién de vehiculo con chofer y de entrega de mercancias con vehiculo de

dos o tres ruedas.

Aunque los acuerdos colectivos tengan efectos exclusivamente para las partes que lo
celebren, se trata de una negociacién de tipo colectivo, lo que por si solo tiene importancia,
desde el momento que implica admitir la negociacién de condiciones de trabajo con relacion
a los trabajadores autdnomos. Los derechos a ejercer la libertad sindical y negociar
colectivamente incluyen, aunque la ley N°20.936 nada haya establecido al respecto, el

derecho de ejercer la huelga.

3.3.3 Condiciones de trabajo “comunes” al trabajo dependiente y al trabajo auténomo

La regulacion de las condiciones comunes al trabajo dependiente y al autbnomo
refiere a derechos de los trabajadores y a las correspondientes obligaciones de las empresas,
que tienen que ver con las especificidades de la actividad.
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A) Transparencia de los algoritmos y suministro de informacion respecto de los

sistemas de monitoreo y de toma de decisiones (arts. 4y 5)

Se establecen obligaciones concretas acargo de las empresas titulares de plataformas
digitales relativas ala transparencia de los algoritmos y al suministro de informacion respecto
de los sistemas de monitoreo y de toma de decisiones. Dichas empresas deben respetar el
principio de igualdad y no discriminacion en “la implementaciéon” de algoritmos.
Implementar significa de acuerdo al Diccionario de la Real Academia Espafola “Poner en
funcionamiento o aplicar métodos, medidas, etc., para llevar algo a cabo”. Se busca evitar

que los algoritmos contengan sesgos discriminatorios de cualquier tipo.

Las empresas estdn obligadas a suministrar informacion al trabajador sobre los
sistemas de seguimiento automatizados que sean utilizados para “controlar, supervisar o
evaluar el desempefio de los trabajadores a través de medios electronicos”. Y sobre los
sistemas automatizados de toma de decisiones que se empleen para adoptar o respaldar
decisiones referidas a condiciones de trabajo, en especial, el acceso a las asignaciones de
trabajo, los ingresos, la seguridad y salud en el trabajo, el tiempo de trabajo, el estado
contractual, la restriccion, suspension o cancelacion de la cuenta. La informacion no incluye

la revelacion del cddigo algoritmico de la plataforma digital (art. 4).

La informacion que la empresa se encuentra obligada a suministrar abarca en el caso
de los sistemas de seguimiento automatizados: aquellos que estén siendo utilizados o en
proceso de implantacién; y las acciones controladas, supervisadas o evaluadas por los

referidos sistemas, incluyendo la evaluacion por el usuario del servicio (art. 5, A).

Tratdndose de sistemas automatizados de toma de decisiones, la obligacion de
suministro de informacion al trabajador comprende: aquellos que estén siendo utilizados o
en proceso de implantacion; las categorias de decisiones que son adoptadas o respaldadas por
dichos sistemas; los principales “parametros” que toman en cuenta los referidos sistemas y
la relevancia de ellos en la adopcidn de decisiones automatizadas, incluyendo cémo influyen
en las decisiones los datos personales o la actuacion del trabajador; las razones de la
restriccién, suspension o baja de la cuenta del trabajador, la denegacion de la retribucion o

del pago del precio al trabajador, o de la situacion contractual del trabajador (art. 5,B).
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La obligacién de suministro de informacion al trabajador es amplia, y comprensiva
de todos los aspectos que en la practica requiere el trabajador conocer teniendo en cuenta el
tipo de actividad, y la utilizacion de algoritmos y sistemas de control y de toma de decisiones
automatizados. La ley uruguaya optd por el suministro de informacion al trabajador, sin hacer
referencia a los representantes de los trabajadores o a la asociacién u organizacién de
trabajadores. Seguramente se tuvo en cuenta que no todos los trabajadores se han agrupado

en asociaciones o se han afiliado a los sindicatos del sector de actividad.
B) Derecho del trabajador de acceder a la informacion (art. 6)

Las empresas titulares de plataformas digitales deben facilitar (“facilitaran™) al
trabajador la informacion detallada en el art. 5 de la ley. Es decir que, el trabajador tiene
derecho a recibir la informacion sobre los sistemas de seguimiento automatizados Yy de toma
de decisiones que son utilizados por la empresa y que lo afecten. La empresa debe facilitarle
al trabajador dicha informacién en un documento, admitiendo la norma que sea en formato
electronico. La referida informacién debe ponerse a disposicion del MTSS si dicho

organismo lo pide.

Mas alla de que la obligacion de suministro de la informacion estd establecida en
forma reiterada en la ley (arts. 4, 5y 6), también resulta aplicable en lo pertinente, la ley
N°18.331 de 11.8.2008 de proteccion de datos personales.

C) Derecho del trabajador a obtener una explicacion (art. 7)

El trabajador tiene derecho a recibir una explicacién de la empresa sobre las razones
de una decision adoptada o respaldada por un sistema automatizado de toma de decisiones,
que afecte “significativamente” sus condiciones de trabajo. Se trata de una disposicion de
importancia teniendo en cuenta que una de las dificultades que plantean estos trabajadores es
gue no tienen a donde acudir para pedir una explicacién acerca de cualquier decision de la

empresa.

Las empresas se encuentran obligadas a designar una “persona de contacto” para
aclarar los hechos y razones que han dado lugar a la decision. La empresa debe garantizar

que dicha persona tenga la formacion y autoridad requerida para el desempefio de la tarea.
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Las empresas deben proporcionar al trabajador por escrito los motivos de toda
decision tomada o respaldada por un sistema automatizado de toma de decisiones ‘Ppara
restringir, suspender o dar de baja la cuenta del trabajador de la plataforma, cualquier
decisién de denegacion de la remuneracion por el trabajo realizado por el trabajador, o
cualquier decision sobre la situacion contractual del trabajador [...]” o con efectos similares.
La empresa cuenta con un plazo de cuarenta y ocho horas desde la comunicacion de la
decision al trabajador, para brindar por escrito la explicacion de los motivos. Se consagra asi
una obligacion legal de indicar los motivos del cese de la relacion, gque no se encuentra

establecida en la legislacién uruguaya para la terminacién de una relacion laboral.
D) Reputacion digital y portabilidad de datos (art. 8)

Se reconoce el derecho de los trabajadores “a la intangibilidad de su reputacion
digital”. La reputacion digital es caracterizada como ‘“un capital privado y portable del
trabajador”, pudiendo el trabajador acceder a todos los datos relativos a su persona colectados
por la empresa, durante la relacion y hasta un afio luego de su terminacién. En oportunidad
del examen del proyecto de esta ley en la Comisién de Legislacién del Trabajo y Seguridad
Social (2024), se sefialo que el plazo de un afio puede resultar breve en el caso de que se

presente un reclamo contra la empresa en la via judicial.

Se prohibe toda “afectacion o menoscabo” de la dignidad del trabajador y toda
“lesion” de su honra. De producirse la referida afectacion o lesion, dara lugar a las acciones

preventivas y de reparacion.
E) Transparencia de los términos y de las condiciones de la contratacion (art. 9)

Los términos y condiciones de la contratacion y del uso de la plataforma digital deben
ser “transparentes, concisos y de facil acceso” para el trabajador. En el contrato se debe
identificar a la parte contratante en forma precisa. Y se debe notificar al trabajador las
modificaciones que se propongan, con una razonable antelacién a la entrada en vigencia de

las modificaciones.

Se prohiben las clausulas “abusivas” en el contrato, que excluyan sin motivo
justificado la responsabilidad de la empresa, o que imposibiliten al trabajador recurrir a la

reparacion. Si bien la ley identifica dos posibles tipos de clausulas abusivas, de todos modos,
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rigen los principios generales de prohibicion de todo tipo de clausula abusiva en la

contratacion.

Se establece la competencia “en la esfera internacional” de los Tribunales uruguayos
respecto de toda controversia entre un trabajador y una empresa titular de una plataforma
digital derivada de estos contratos, cuando el reclamante sea el trabajador y tenga domicilio

en Uruguay.
F) Obligacion de evaluar los riesgos y de adoptar medidas de prevencion (art. 10)

Se prevé la obligacion de las empresas titulares de plataformas digitales de evaluar
los riesgos de los sistemas automatizados de seguimiento y de toma de decisiones en lo que
tiene que ver con la seguridad y salud de los trabajadores, en especial, con relacion a los
riesgos de accidentes de trabajo, psicosociales y ergondémicos. La empresa también debe
evaluar si las “salvaguardias” de dichos sistemas son adecuadas para los riesgos

identificados, teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno de trabajo.

Asimismo, la empresa esta obligada a adoptar medidas preventivas y de proteccion.
Debe tratarse de medidas “adecuadas” de prevencion y proteccion, con lo que se estara a las
circunstancias particulares del tipo de tareas y forma de trabajo. La imposicion de estas
obligaciones a las empresas de evaluar riesgos y de tomar medidas de prevencion y
proteccion, habilita a que la IGTSS, en el control de cumplimiento de esta ley, imponga las
intimaciones y en su caso las sanciones que correspondan. Teniendo en cuenta los riesgos a
los que estan expuestos estos trabajadores, esta norma implica un avance en materia de
proteccion de estos trabajadores y de prevencién ante el dafio que puedan sufrir en el

desempefio de las tareas.

Se prohibe utilizar sistemas automatizados de seguimiento y de toma de decisiones
que “ejerzan una presion indebida” sobre los trabajadores, poniendo en riesgo la salud fisica
o mental. Se trata de una disposicion similar a la adoptada en otras legislaciones. De
acreditarse la referida “presion indebida™ segin el caso y las circunstancias particulares de la
situacion, podra dar lugar a la reparacion del dafio moral, si se prueba la lesion a un bien
juridicamente tutelado y el dafio moral en el caso concreto tiene entidad suficiente para ser

reparado.
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G) Condiciones y herramientas de trabajo (art. 11)

Respecto de las herramientas de trabajo, la ley establece que las herramientas
“esenciales” para el desempefio del trabajo (un medio de locomocién, un teléfono celular con
chip y paguete de datos de internet, entre otras) pueden ser provistos total o parcialmente por
la empresa, expresion que parece indicar que existe obligacion de suministro de herramientas,

dejando librado solamente la determinacion de si dicho suministro sera total o parcial.

Se dispone que la reglamentacién establecera los requisitos minimos a estos efectos,
que incluyen “servicios de bienestar” que la empresa debe brindar como “lugares para
alimentacion, resguardo o higiene segin el caso”. Esta norma recoge las demandas de los
trabajadores, en particular los que se desempefian en las tareas de reparto. Aungue no se
adopte la reglamentacion, la obligacion de las empresas de suministrar servicios de bienestar
surge de la ley, por lo que no cabe invocar que se debe aguardar a la reglamentacion para

brindar dicho servicio a los trabajadores.
H) Obligacién de capacitacion (art. 12)

Las empresas comprendidas en la ley N°20.396 se encuentran obligadas a capacitar
a los trabajadores en forma previa al inicio de la relacion laboral. La obligacion de
capacitacion abarca ademas de lo que se establezca en forma especifica para esta actividad,
las normas de transito, las normas sobre seguridad personal, las referidas a la salubridad e

higiene para el transporte y reparto de sustancias alimenticias, farmacéuticas o similares.

Por ultimo, la ley N°20.396 establece que la adopcidn de las condiciones contenidas
en ella “no constituird indicios de laboralidad, ni de autonomia ni afectaran por si solas la
naturaleza juridica del respectivo vinculo de trabajo” (art. 13). Si bien esta disposicion se
encuentra dentro del Capitulo 11 que contiene las condiciones comunes al trabajo dependiente
y al autbnomo, resulta aplicable a todo el articulado de la ley, teniendo en cuenta el propio
texto de la disposicion. Esta norma ha sido criticada, en el informe en minoria de la Comision

de Legislacién del Trabajo y Seguridad Social (2024), ya mencionado.

3.3.4 Condiciones de trabajo “dependiente” de plataformas digitales
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Cabe analizar las condiciones de trabajo que la ley N°20.396 establece para los

trabajadores dependientes en esta actividad.
A) Tiempo de trabajo

Si bien esta ley considera tiempo de trabajo todo el tiempo en el que el trabajador se
encuentra a disposicion de la empresa desde el “logueo en la aplicacion hasta que se
desconecta”, luego indica que no constituye tiempo de trabajo “aquel en el cual el trabajador,
aun estando logueado, se encuentre en modo pausa, conforme esta previsto en la plataforma™.
El “logueo” es definido por la ley como “el proceso por el cual el trabajador accede a la
aplicacibn mediante su cddigo personal, lo que implica el ofrecimiento voluntario para
prestar servicios”. Esta solucion fue criticada por algunos integrantes de las delegaciones que

concurrieron a la Comision de Legislacion del Trabajo y Seguridad Social.

No se establece un limite de la jornada diaria, sino solo semanal. El limite semanal es
de cuarenta y ocho horas semanales de trabajo, aclarando la norma que este limite refiere al
trabajo en una misma plataforma digital. No se indica como se remunerard el tiempo que
supere dicho limite semanal. La ausencia de limite diario y el limite semanal de las cuarenta
y ocho horas, también objeto de criticas por algunos integrantes de las delegaciones que
concurrieron al Parlamento a brindar su opinion acerca del proyecto de ley elaborado por el
MTSS. Respecto de la primera cuestion, se argumentd que se debid establecer un limite diario
de la jornada, de modo de que la superacion del limite diario aparejara el derecho al cobro de
horas extras. Con relacion al segundo punto, se sostuvo que se optd por la jornada semanal

més larga y no por la de jornada semanal del comercio de cuarenta y cuatro horas.
B) Retribucion minima

La retribucion puede establecerse por tiempo de trabajo, produccion o destajo. Si se
fija a destajo, debe ser convenida por viaje, envio, entrega o distribucion, teniendo en cuenta
la distancia, el tiempo del desplazamiento y el lapso de espera. La retribucion de todos modos
se devenga en el caso de que el viaje, envio, entrega o distribucion no se realice por causa
imputable al cliente o proveedor. Si la retribucion es convenida por hora, se admite con la
condicién de que por cada hora de trabajo el trabajador acepta por lo menos un encargo y no

deja de ofrecer sus servicios durante ese lapso.
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En cuanto a la fijacion del salario, la ley no remite a los minimos establecidos en los
Consejos de Salarios, sino al salario minimo nacional. Se establece que, por cada destajo u
hora de trabajo el trabajador percibira “en proporcion” el valor del salario minimo nacional,
mencionando el Decreto-ley N° 14.791 de 8 de junio de 1978. Dicho decreto-ley establece
que el Poder Ejecutivo tiene competencia para regular las remuneraciones de los trabajadores
de la actividad privada. La remision al salario minimo nacional y no a los minimos
establecidos en los Consejos de Salarios también recibid criticas en los intercambios que

tuvieron lugar en la Comision de Legislacion del Trabajo y Seguridad Social.

Se prohibe realizar descuentos o retenciones salariales relacionados con los riesgos
propios de la actividad. Los descuentos o retenciones salariales que se pueden efectuar son
los establecidos por la ley N°17.829 de 18 de setiembre de 2004. En este punto se sigue el

régimen general sobre descuentos y retenciones salariales.

3.3.5 Control de la aplicacion de la ley por el MTSS

La ley N° 20.396 establece que el MTSS tiene a su cargo a través de sus distintas
dependencias el control de cumplimiento de la ley. Y luego agrega que la IGTSS podra
realizar inspecciones, intimaciones y cualquier otra diligencia para verificar el cumplimiento
de la ley. Con esta norma se amplia la competencia del MTSS, disponiendo el control de
cumplimiento de una normativa que incluye a los trabajadores autonomos. Tiene importancia
en particular, en materia de evaluacion de riesgos del trabajo, y en lo que tiene que ver con

el ejercicio pleno de la libertad sindical y de la negociacién colectiva.

Si se esta ante un incumplimiento de la empresa titular de la plataforma digital de
derechos reconocidos a los trabajadores autonomos en la ley N°20.396, se podra reclamar
ante el MTSS el control correspondiente. Y tratandose de un conflicto colectivo, el MTSS

podra intervenir en materia de mediacion y conciliacion (art. 20 ley N°18.566).

3.3.6 Justicia competente para resolver los conflictos individuales de trabajo

181



El sistema aprobado no impide que el trabajador, si entiende que se encuentra
erréneamente calificado en la documentacion, pueda reclamar ante la justicia sosteniendo
que, en los hechos, la relacion fue de trabajo dependiente. En dicho supuesto, el trabajador
acudira a los tribunales de la jurisdiccion laboral, en donde debera probar (en caso de que de
la relacion de trabajo sea controvertida por la otra parte) la existencia en la realidad de una
relacion de subordinacion, ademéas de los otros elementos del contrato de trabajo o de la

relacion de trabajo (trabajo personal, onerosidad y durabilidad).

En el caso de que se incumplan algunos de los derechos que consagra la ley N°20.396
para los trabajadores autbnomos de estas plataformas digitales, también sera competente la
justicia laboral para resolver estos conflictos. Ello porque la ley N°18.572 de 13.9.2009 en
su art. 2 establece que los tribunales de la jurisdiccion laboral entenderdn en “los asuntos
originados en conflictos individuales de trabajo”. La asignacion de la competencia material
a los tribunales de jurisdiccion laboral que efectia la norma, no exige que se trate de trabajo
subordinado, sino tan solo de conflictos individuales “de trabajo”. Por lo que, si la norma no

distingue, no puede hacerlo el intérprete.

Seré el juez de trabajo quien entienda en la cuestion, y si el trabajador no cuestiona
la naturaleza de la relacion, resolvera de acuerdo a lo que dispone la ley N°20.396 y en su
caso, Yy a las consideraciones juridicas que correspondan teniendo en cuenta que se trata de
un vinculo de trabajo auténomo. Sin embargo, en la actualidad, la justicia del trabajo no
asume competencia en asuntos originados en conflictos individuales de trabajo autbnomo,

sino que los resuelve la justicia civil.

4. ¢Nuevos requerimientos de proteccion del trabajo humano? ¢Hacia la creacion de

nuevas categorias y de nuevas formas de proteccion del trabajo?

En esta investigacion se encontrd que, en Uruguay, algunos trabajadores no
dependientes requieren de una mayor proteccion social, como en el caso de los trabajadores

por cuenta propia.

Antes de que se aprobara la ley N°20.396 de 13 de febrero de 2025 relativa a los

trabajadores que prestan tareas mediante una plataforma digital de entrega de mercaderias o
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de transporte urbano y oneroso de pasajeros, dichos trabajadores requerian de una mayor
proteccion social y laboral. La cobertura del seguro de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales que introdujo dicha ley para los trabajadores autobnomos en esta actividad, es
un gran avance que redunda en una mayor proteccion, teniendo en cuenta los riesgos a los
gue estan expuestos estos trabajadores en la prestacion de las tareas. A la misma conclusion
se llega con la admision en dicha ley del derecho a ejercer la libertad sindical y de negociar

colectivamente de los trabajadores autdnomos.

Cabe plantear si con la aprobacion de la ley N°20.396 de 13 de febrero de 2025 se ha
creado una “categoria intermedia” entre el trabajo subordinado y el autbnomo. A mi modo
de ver, para tratarse de una categoria intermedia tendria que tener alcance general y no estar
referida exclusivamente a trabajadores de determinada actividad (trabajadores que prestan
tareas a través de plataformas digitales), como acontece, por ejemplo, con la categoria general
de “worker” en el Reino Unidos. Mas que una categoria intermedia, parece tratarse del

reconocimiento de un grupo de derechos a trabajadores autbnomos en dicha actividad.

Aunque no constituya una “categoria intermedia” de alcance general, de todos modos,
con la ley N°20.396 se ha avanzado en Uruguay hacia un Derecho del Trabajo méas inclusivo
y protector. La solucion escogida implica un cambio en las categorias juridicas tradicionales,
ya que aun cuando se trate de trabajo autonomo, se podra acceder a determinados derechos
de tipo laboral. Y en ese sentido podria sostenerse que, en el caso de los trabajadores
autonomos comprendidos en el ambito de aplicacion de la ley N°20.936, se ha creado una
“categoria juridica especial” de trabajador autonomo, dado que se accede a un grupo de
derechos laborales en una determinada actividad. Sin perjuicio de que el trabajador pueda
reclamar ante la justicia, si entiende que se encuentra erréneamente calificado. Se esta en
presencia de una nueva forma de proteccion del trabajo humano, fuera del esquema de la

subordinacion.

Ante el mundo diversificado del trabajo humano, el Derecho del Trabajo debe
adecuarse a la realidad, creando nuevos sistemas de proteccion, sin estar atado al modelo
binario que excluia de toda tutela al trabajo autbnomo. Un camino, es crear una “categoria
intermedia” de alcance general, es decir, sin estar vinculada a una actividad especifica,

asignandole algunos derechos laborales o incluso todo el estatuto protector laboral. Otra via,
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es consagrar un grupo de derechos laborales referidos a los trabajadores autonomos. Esta
solucion, comprenderia no solo a los auténticos autonomos, sino también a las relaciones de
trabajo que tienen rasgos de autonomia y de dependencia, esto es, las que estén situadas entre
el trabajo subordinado y el autbnomo. Otra solucion es asignar, a través de la ley, derechos
laborales aaquellos trabajadores autbnomos que se encuentren en situacion de precariedad o
wvulnerabilidad. También es posible precisar una ndmina de derechos aplicable a todos los

trabajadores.

Cualquiera sea la solucion juridica que se adopte, parece claro que el Derecho del
Trabajo no puede permanecer indiferente ante las transformaciones en las modalidades de
los trabajos, dejando vacios de proteccion social con el mantenimiento de una Unica
estructura juridica de proteccion, que se cred alrededor de un determinado modelo de
produccion, y que se presenta en la actualidad inadecuada para abarcar la diversificacion del

trabajo humano.

La solucién no puede quedar solo en el plano de la justicia, que resuelve en el caso
concreto, en situaciones que ademas han dado lugar a diferentes fallos judiciales aun dentro
de los propios paises. Es necesario establecer protecciones através de la ley, sin perjuicio de

gue dichas protecciones puedan ser luego ampliadas en la negociacién colectiva.

Conclusiones de este Capitulo

Se encontrd que el concepto de subordinacién se ha mantenido a lo largo de los afios,
con elaboraciones de la doctrina recogidos en los criterios jurisprudenciales. Aunque algunas
modalidades de los trabajos han conducido a admitir que la coordinacion no necesariame nte
es subordinacion, y que el control también puede apreciarse en situaciones de trabajo

auténomo.

Se encontr6 que no hay una categoria intermedia entre el trabajo autonomo y el
subordinado, como, por ejemplo, la del trabajador autbnomo econdmicamente dependiente
del sistema espafiol, aunque no se descarta que el legislador pueda crearla con un régimen

similar.
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El esquema formal adoptado que toma en cuenta la subordinacion juridica para incluir
0 excluir de la tutela laboral, da lugar a contradicciones en el sistema uruguayo. Se protege
al directivo conuna fuerte garantia, aun cuando esté acreditado que se encuentra en situacion
de igualdad para negociar. Y se deja fuera de toda tutela aquellas situaciones en las que el
trabajador si bien goza de autonomia en la organizacion del trabajo, se encuentra en alguna

situacion de dependencia laboral.

Se encontré que existe un nuevo escenario en el sistema uruguayo respecto del trabajo
auténomo, a raiz del aumento de este tipo de trabajo en los Ultimos afios, en particular en el
caso de los trabajadores por cuenta propia, con vistas a un incremento mayor en atencion al
avance de la tecnologia. Y que estos trabajadores requieren en la actualidad de mayor
proteccion social. La proteccion del trabajo autonomo se funda en la Constitucion uruguaya,

en particular en el art. 53 de la Carta, como se explicard en el Capitulo siguiente.

Respecto de la situacidn de los trabajadores que prestan tareas de entrega de bienes y
de transporte urbano y oneroso de pasajeros mediante plataformas digitales, se encontrd que
era necesario brindar mayor proteccion, situacidén que se modifica con la ley N°20.396 de
13 de febrero de 2025 (que entrara en vigencia a los noventa dias de su promulgacion), que

establece niveles minimos de proteccién que incluye al trabajador auténomo.

Con esta ley, se ha iniciado un proceso de extension de la cobertura del Derecho del

Trabajo a algunos trabajadores autonomos, en forma selectiva con un grupo de derechos.

Existiendo en el sistema uruguayo otros trabajadores ademés de los subordinados que
requieren proteccion, se plantea si es necesario crear nuevas categorias juridicas de trabajo
protegido con diferentes tutelas, o si el camino puede ser el de precisar una nomina de
derechos comunes aplicables a todos los trabajadores. El régimen de proteccion que se

propone sera desarrollado en el siguiente Capitulo.
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CAPITULO V
EXTENSION DE LA COBERTURA DEL DERECHO DEL TRABAJO

A TRABAJADORES AUTONOMOS CON UN GRUPO DE DERECHOS

Introduccion

En los Capitulos anteriores se ha identificado la necesidad de una proteccion laboral
mayor en el caso del trabajador autonomo. También se ha encontrado respecto de los
trabajadores que desarrollan tareas mediante plataformas digitales de servicios (en particular
en las actividades de reparto y de transporte de pasajeros) que el reconocimiento en una ley
de una serie de derechos especfficos, brinda proteccién y seguridad juridica, al asegurar un

minimo de proteccion.

Este Capitulo comienza con la explicacién del desarrollo del proceso de extension del
Derecho del Trabajo en Uruguay a trabajadores que no se encontraban al inicio protegidos
en el estatuto laboral, de modo de determinar el ambito subjetivo de aplicacion de este

Derecho.

Se analiza la Constitucion uruguaya, a efectos de precisar la proteccion
constitucional de todo el trabajo humano, que incluye no sélo el trabajo subordinado sino
también el trabajo autbnomo y el que se sitla en las categorias intermedias entre ambos,
como, por ejemplo, los trabajadores que no son asalariados, pero tampoco son empresarios,
0 que, si bien son juridicamente independientes, tienen dependencia econdmica de un dador

de trabajo.
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Para luego desarrollar la fundamentacion de la procedencia en el sistema uruguayo
de la extension de la cobertura del Derecho del Trabajo a vinculos de trabajo autonomo, con
un grupo de derechos. Se parte de los hallazgos de la investigacion acerca del aumento del
trabajo autonomo en los Ultimos afios y de las deficiencias en la proteccion, para luego fundar
la referida extensién de la cobertura del Derecho del Trabajo en el sistema uruguayo, en la

proteccion constitucional de todo trabajo humano, de acuerdo al art. 53 de la Constitucion.

Se fundamenta en la Constitucion uruguaya el reconocimiento a los trabajadores
autonomos del derecho de constituir asociaciones Y sindicatos, lo que incluye el derecho a

negociar colectivamente (arts. 39 y 57).

Se analiza la incidencia que tienen, en la cuestion de la extensién de la cobertura de
este Derecho, los Convenios Internacionales de Trabajo ratificados por el pais que se aplican
-de acuerdo a su texto- a los trabajadores por cuenta propia, y la ley N°20.396 de 13 de
febrero de 2025 que previé un minimo de proteccién a trabajadores autbnomos que prestan
tareas de transporte urbano y oneroso de pasajeros o de entrega de bienes, a través de una
plataforma digital. Y se desarrolla la postura de la vigencia en Uruguay de una nueva y
distinta tendencia expansiva del Derecho del Trabajo, y de la necesidad de seguir en dicho

camino.

Por ultimo, se realizan algunas propuestas de modificacion de la legislacién para

atender algunas de las cuestiones que tienen que ver con los hallazgos de la investigacion.

1. El proceso de extension de la cobertura del Derecho del Trabajo en Uruguay

El proceso de extension de la cobertura del Derecho del Trabajo en Uruguay se fue
dando a través de diversas leyes y de elaboraciones doctrinarias, aceptadas luego por la
jurisprudencia. Siendo el contenido de este Derecho “todo lo relacionado con el trabajo
dependiente” (Pla Rodriguez, 1979, p.18), la extension estuvo dirigida a cubrir a trabajadores
respecto de los cuales se entendié que también podian desempefarse en forma subordinada

en los vinculos de trabajo.

En el caso de los funcionarios publicos, tienen un régimen especial, que surge de

normas constitucionales especfficas (arts. 58-65)y generales referidas al trabajo (arts. 53, 54,
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57), y también de leyes especiales. Asimismo, algunas leyes del trabajo que prevén
determinados beneficios los comprenden en su &mbito de aplicacion. Sin perjuicio de los
convenios internacionales ratificados que los incluyen, como el caso del convenio nim. 190,

que abarca el trabajo en el sector publico.

Las especialidades de los trabajos, condujo aque se formularan estatutos particulares
(por ejemplo, en el caso del estatuto del trabajador rural). La tendencia expansiva del Derecho
del Trabajo se desarrolld, en el sistema uruguayo, de manera similar a lo acontecido en otros
paises, abarcando a grupos de trabajadores antes excluidos. La cobertura se extendio atraves
de distintas formulas: a) la ley dispuso la aplicacion de la normativa del trabajo, sin
pronunciarse sobre el caracter de dependiente de los trabajadores, b) la ley reconocié de modo
expreso que se trata de trabajadores dependientes y que en consecuencia se les aplica la
normativa laboral, ¢) la ley reconoci6 determinados derechos a colectivos de trabajadores,
que si bien se encontraban dentro de la cobertura del Derecho del Trabajo, no accedian a

dichos derechos.

Por lo general se sefiala que la legislacion social comprendid a los obreros y luego a
los empleados. Sin embargo, del estudio de la legislacion en Uruguay se desprende que leyes
del trabajo aprobadas en las primeras décadas del siglo XX no abarcaron sélo a los obreros,

sino tambien a los empleados de la industria y del comercio.

Asi la ley N°3.299 de 25 de junio de 1908 que prohibié la cesion y el embargo de los
sueldos, salarios, pensiones y jubilaciones no vencidos, incluyd no sélo a los “jornales y
salarios de los obreros y criados”, sino también los “sueldos de los empleados de empresas
industriales, comerciales o de particulares”. Por su parte, la ley que establecié la jornada de
trabajo en ocho horas diarias y cuarenta y ocho horas semanales (ley N° 5.350 de 17 de
noviembre de 1915), ampard a “los obreros” de fabricas, astilleros, empresas de construccion,
y también a los ‘“dependientes o mozos de casas industriales o de comercio”, a los
“empleados™ de ferrocarriles y tranvias, “y en general, de todas las personas que tengan tareas
del mismo género de las de los obreros y empleados que se indican”. En igual sentido, la ley
que declaré obligatorio un dia de descanso semanal después de seis dias de trabajo o cada
seis dias (ley N°7.318 de 10 de diciembre de 1920), se aplicé tanto al “obrero” como al

“empleado”, y también al “patron, director, gerente o encargado” de un establecimiento
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industrial o comercial, o de cualquier tipo (publico, privado, laico, religioso, de ensefianza

profesional o de beneficencia).

Mas adelante, la legislacion social comenzo a utilizar expresiones més genéricas. En
este sentido, la ley N°12.590 de 23 de diciembre de 1958 comprendid a “Todos los
trabajadores contratados por particulares o empresas privadas de cualquier naturaleza”,
estableciendo el derecho a una licencia anual remunerada de veinte dias como minimo. Las
leyes del afio 1944 relativas a la indemnizacién por despido, volvieron a hacer referencia a
los obreros y empleados (de la industria y del comercio), abarcando a ambas categorias en el
beneficio. Leyes posteriores, comprenden a “todos los trabajadores de la actividad privada”
en el beneficio que establecen, como la ley N°18.345 de 11 de noviembre de 2008 que prevé
licencias especiales, como la licencia por matrimonio. Se esta haciendo referencia a los

trabajadores subordinados.

Es decir que, en el derecho uruguayo, si bien la aparicion de la legislacion social
estuvo motivada principalmente en las condiciones de trabajo de las fabricas, comprendid
desde sus inicios, no s6lo a los obreros, sino también a los empleados, tanto en la industria

como en el comercio Yy en otras actividades.
Veamos a continuacion algunas situaciones concretas de extension de la cobertura.

a) Algunos trabajadores si bien quedaron dentro del campo de aplicacién del Derecho
del Trabajo, se les excluyd de determinados derechos, aunque luego fueron accediendo a
ellos en forma paulatina.

Es el caso del trabajador doméstico y del trabajador rural, que si bien no se
encontraban comprendidos en los horarios de trabajo (decreto 611/80), mas adelante por ley
se establecio la limitacion de la jornada en cada una de dichas actividades. La ley N°18.065
de 27 de noviembre de 2006 dispuso, para los trabajadores domésticos, la jornada laboral de
ocho horas diarias y cuarenta y cuatro semanales. Y la ley N°18.441 de 22 de diciembre de
2008, 1ij6 la duracion maxima de la jornada laboral de “todo trabajador rural” en ocho horas
diarias (leyes anteriores habian dispuesto la jornada de trabajo de ocho horas diarias para
algunas categorias de trabajadores rurales). Sin perjuicio de que se mantienen con relacion a

estos trabajadores, estatutos especificos que regulan las especificidades de los trabajos.
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b) El desempefio de tareas fuera del establecimiento del empleador, fue visto en un
principio como un impedimento para la existencia de subordinacion, por la imposibilidad del
control directo del trabajador en la ejecucion del trabajo. Sin embargo, através de la ley se
admiti6 la dependencia en el caso del trabajador a domicilio y en el de los viajantes y

vendedores de plaza.

Respecto del trabajador a domicilio, la ley N°9.910 de 5 de enero de 1940, previ6
normas especiales de proteccion, algunas referidas a la fijacion de salarios. La ley N°13.555
de 26 de octubre de 1966, dispuso para estos trabajadores la aplicacion de la indemnizacién
por despido de la ley N°10.489 de 5 de junio de 1944. Mas adelante, la ley N°18.846 de 25
de noviembre de 2011 (art. 23) estableci6 de modo expreso, la aplicacion de las normas del
Derecho del Trabajo a los trabajadores a domicilio y a los talleristas (“Los trabajadores
asalariados vy talleristas a domicilio estaran comprendidos en las normas del derecho laboral
comin, salvo las excepciones establecidas en la presente ley”). No hay en la ley un
pronunciamiento sobre la calidad de trabajadores dependientes, sino que se dispone la
aplicacion de la normativa del derecho laboral “comin”, sin perjuicio de las normas

particulares de la actividad.

En el caso de los viajantes y vendedores de plaza, la ley N°14.000 de 22 de julio de
1971 indicé que “son empleados, y, como tales estan comprendidos en la legislacion del
trabajo y leyes de prevision social” (art. 1). Como se observa, la ley establecio el carécter de
trabajador dependiente (“‘son empleados™), sin perjuicio de también disponer su inclusion en
la normativa del trabajo y de la seguridad social. Sin embargo, como ya se explico, la
declaracion realizada por esta ley acerca de que se trata de trabajadores dependientes, no ha
impedido a la doctrina (Pla Rodriguez, 1989, pp. 246-247)y a la jurisprudencia admitir que
estos trabajadores también pueden desempefarse en forma autbnoma, teniendo en cuenta que
el art. 6 de la misma ley asi lo reconoce. La jurisprudencia invoca actualmente una serie de
indicios particulares para determinar la presencia de subordinacion o de autonomia en la
situacién concreta. Cabe agregar que, estos trabajadores cuentan con un estatuto especifico,
adecuado a las caracteristicas particulares del trabajo, y que no estan comprendidos en la

limitacion de la jornada (decreto 611/80).
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c) Respecto del personal de direccion, en el derecho uruguayo se admitié sin mayores
dificultades que estuvieran amparados por el Derecho del Trabajo. Véase que incluso una de
las primeras leyes sociales, la ley N° 7.318 de 10 de diciembre de 1920 que dispuso un dia
de descanso semanal, previé este derecho no sélo para el obrero y el empleado, sino también
para “todo patrono, director, gerente o encargado” de un establecimiento industrial o

comercial, o de cualquier naturaleza, publico o privado.

Si bien la cobertura es amplia, el personal de direccion no estd comprendido en la
limitacion de la jornada, teniendo en cuenta el Convenio nim. 1 (art. 2) ratificado por el pais
(Decreto-ley N°8.950 de 5.4.1933). El decreto 611/980 de 19.11.1980 dispuso que el
“personal superior de los establecimientos industriales, comerciales y de servicios” no esta
comprendido en la limitacién de horarios de trabajo. La jurisprudencia ha sefialado algunos
indicadores para precisar qué se entiende por “personal superior”. Asimismo, en algunos
Grupos o Subgrupos de actividad en los Consejos de Salarios se excluye al personal de
direccioén de la aplicacion de los acuerdos que se celebran en dicho ambito. La jurisprudencia,
por lo general aplica al personal de direccion los criterios y mecanismos compensatorios de
la desigualdad, aun cuando en la situacidn concreta surja que no existio diferencias en el

poder de negociacion.

d) Con relacion a los profesionales universitarios, se admite que puedan
desempefiarse en régimen de trabajo independiente o dependiente. La inexistencia de
subordinacién técnica, no impide que puedan laborar en los hechos de forma subordinada,
identificaindose el vinculo de subordinacién juridica, por ejemplo, por el control de
cumplimiento de horario y la aplicacion de sanciones disciplinarias en caso de

incump limiento.

Como ya se sefiald, la ley de seguridad social N°16.713 de 3 de setiembre de 1995
(arts. 161y 162) establece que tratdndose de profesionales universitarios se “presumird que
no existe relacion de dependencia” si se renen algunos requisitos: contrato de arrendamie nto
de servicios profesionales o de obra escrito, en el que se indiquen las obligaciones de las
partes y la ausencia de relaciébn de dependencia; cumplimiento de las obligaciones
impositivas; y pago de aportes a la Caja de Jubilaciones y Pensiones de Profesionales

Universitarios. Si se acreditan dichas exigencias, las retribuciones de los profesionales
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universitarios no constituyen materia gravada. Esta presuncion, debe ser refutada por el BPS
si entiende que se ha laborado en régimen de dependencia. Mas adelante, la ley N°18.083 de
27 de diciembre de 2006 (art. 105) reiter6 que “no habra relacion de dependencia” si asi lo
resuelven las partes, en el caso de que la relacion del profesional universitario se entable con
personas fisicas o juridicas con actividad de ‘“prestadores de servicios personales

profesionales universitarios”, y se facturen los honorarios profesionales.

Los profesionales universitarios que, en calidad de tales, desempefien tareas en
establecimientos industriales, comerciales y de servicios, no estan comprendidos en la
limitacion de los horarios de trabajo (decreto 611/80), por lo que no tienen derecho al cobro

de horas extras.

e) Respecto del trabajo entre conyuges, entre concubinos o entre familiares, no se han
presentado dificultades para admitir el contrato de trabajo en este tipo de vinculos. En dicha
aceptacion han incidido los aportes doctrinarios de PI& Rodriguez (1978), que formuld la
fundamentacion para aceptar la subordinacion en el trabajo entre esposos, entre concubinos,
y entre padres e hijos (pp. 109-120), postura que ha sido recogida sin vacilaciones por la
jurisprudencia. Mas recientemente, la ley N°18.246 de 27 de diciembre de 2007 (art. 3),
admite la relacion laboral entre concubinos ‘“siempre que se trate de trabajo desempefiado de
manera permanente y subordinada”. Y establece una presuncion de laboralidad (salvo prueba
en contrario) “cuando uno de los concubinos asume ante terceros la gestion y administracion

del negocio o empresa de que se trate”.

f) En el caso de socios, también en este punto han contribuido los desarrollos de Pla
Rodriguez (1978), quien sostiene que, los socios de sociedades de distinta indole
(comerciales, de responsabilidad limitada, de hecho, etc.) pueden realizar un trabajo
dependiente para la sociedad, y en ese caso acceden -por el trabajo realizado en régimen de

relacion laboral- a los beneficios establecidos en las normas laborales (pp. 120-130).

A los socios de cooperativas de trabajo se les aplican todas las normas de proteccion
de la legislacion laboral y de prevision social, salvo la indemnizacion por despido en el caso
de los socios excluidos (ley N°18.407 de 24 de octubre de 2008, art. 102).
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g) Tratdndose de artistas, la ley ha reconocido que la actividad puede desempefiarse
en forma auténoma o dependiente. La ley N°18.384 de 17 de octubre de 2008 relativa a las
actividades de los artistas y de oficios conexos, dispuso que “podran desarrollarse enrelacion
de dependencia o fuera de ella, sea en forma individual o asociada. Todas ellas estaran

amparadas, en lo pertinente, por la legislacion del trabajo y la seguridad social”.

En la reglamentacion (decreto 266/009, art. 2), se limita la relacion de dependencia a
la subordinacion juridica (las actividades podran llevarse acabo “en relacion de dependencia,
cuando se verifique una situacion de subordinacion juridica”). Se aclara que fuera de la
relacion de dependencia, el trabajador podra desemperfiar tareas de forma individual como
“trabajador no dependiente” (ley N°16.713 de 3 de setiembre de 1995, capitulo 1V, titulo 10),
o de forma asociada en cooperativas de artistas y oficios conexos (ley N°18.407 de 24 de

octubre de 2008), o en otras figuras juridicas societarias.

De la normativa analizada precedentemente se desprende que, la cobertura del
Derecho del Trabajo en Uruguay abarcO desde los inicios de la legislacion social no sélo a
los obreros sino también a los empleados. La doctrina acompafio el proceso de expansion,
aceptando el caracter de dependiente del personal de direccion, asi como mas adelante se
entendi6 que el profesional universitario también podia desempefarse en régimen de
subordinacién. La inclusién en el campo del Derecho del Trabajo se mantuvo dentro del
esquema formal de la existencia subordinacion juridica, criterio recogido en ocasiones, como

se acaba de ver, en el texto de la propia ley.

La ley N°20.936 de 13 de febrero de 2025 vino a modificar la linea seguida hasta ese
momento por el legislador uruguayo, al alejarse del concepto de subordinacion como
elemento inclusivo y excluyente, extendiendo la cobertura del Derecho del Trabajo de forma
selectiva con un grupo de derechos, respecto de trabajadores autbnomos en determinada
actividad. La formula empleada es distinta. Se establecen derechos aplicables a los
trabajadores en un sector especifico (reparto o transporte de pasajeros mediante una
plataforma digital) sin tener en cuenta la calificacion juridica del vinculo, y se prevén algunos

derechos laborales para los trabajadores autbnomos que realicen dichas tareas.
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2. La proteccion especial del “trabajo” en la Constitucion uruguaya incluye la

proteccion del trabajo autdnomo

La Constitucidbn uruguaya protege todo tipo de trabajo, incluyendo el trabajo
autonomo y las categorias intermedias entre el trabajo subordinado y el autbnomo. A esta
conclusion es posible arribar teniendo en cuenta varias disposiciones de la Carta, en particular
el art. 53.

El texto del art. 53 de la Constitucidn en su primer inciso establece: “El trabajo esta
bajo la proteccion especial de la ley”. La expresion utilizada por el constituyente “trabajo”
es comprensiva de todo tipo de trabajo y no s6lo del trabajo subordinado, no correspondiendo

al intérprete realizar distingo alguno.

El art. 53 de la Constitucion puede ser entonces invocado para sustentar la tesis de
que, todo trabajo humano, en cualquiera de sus modalidades, incluyendo el trabajo autnomo,
se encuentra -segin el mandato constitucional- protegidos de modo especial por la ley. A
diferencia de otras disposiciones constitucionales, no se encarga a la ley la proteccion del
trabajo, sino que se indica que el trabajo “esta” bajo la proteccion de la ley y dicha proteccion
tiene caracter “especial”, lo que da cuenta de la importancia que para el constituyente tiene
la cuestion del trabajo. Comprende el trabajo autdnomo en el sector privado y en el sector

publico.

El deber de todo habitante de “aplicar sus energias intelectuales o corporales en forma
que redunde en beneficio de la colectividad, la que procurara ofrecer, con preferencia a los
ciudadanos la posibilidad de ganar su sustento mediante el desarrollo de una actividad
econdémica”, segun indica el inciso segundo del mismo art. 53, tampoco alude a una
determinada modalidad de trabajo. Dicha disposicion, como advierte Casinelli Mufioz (1977,
pp. 111-112), no establece un derecho subjetivo a que se proporcione un trabajo, Sino un

interés legitimo de alcanzar oportunidades de trabajo.

Si bien Cajarville Peluffo (2007) sostiene que el objeto de la proteccion especial del
art. 53 de la Constitucion es el trabajo en si mismo y por si mismo considerado (el trabajo

como hecho social), sin prestar atencion a que “se realice para si o para otro, en relacién de
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subordinacion o sin ella, para una persona fisica o juridica, ptblica o privada, estatal o no”

(p. 500), luego no se detiene en la cuestion de la proteccion del trabajo sin subordinacion.

Ademés del art. 53, otras varias disposiciones constitucionales también abonan la
conclusidbn que se sostiene en esta investigacién acerca de la proteccion constitucional del
trabajo autonomo. Los arts. 7,33, y 36 refieren al “trabajo” sin distinguir, por lo que amparan
a todo el trabajo humano, abarcando en consecuencia al trabajo auténomo Y al ubicado en las

categorias intermedias.

El art. 7 de la Constitucién reconoce el derecho de todo habitante de la Republica a
ser protegido ‘“en el goce de su vida, honor, libertad, seguridad, trabajo y propiedad”, no
pudiendo ser privado de estos derechos salvo por ley de interés general. La formula empleada
por el constituyente, relativa al derecho de todo habitante a la proteccion en el goce su
“trabajo”, es comprensiva de todo tipo de trabajo.

La libertad de eleccion del “trabajo” o “profesion” vy la libertad de empresa (libertad
de industria y comercio) reconocidas en el art. 36 de la Constitucion, también comprenden al
trabajo autdbnomo (“Toda persona puede dedicarse al trabajo, cultivo, industria, comercio,
profesiébn o cualquier otra actividad licita, salvo las limitaciones de interés general que

establezcan las leyes”™).

Por su parte el art. 33 de la Constitucion mandata a la ley reconocer y proteger el
“trabajo” intelectual, del inventor o del artista, sin distinguir la modalidad del trabajo,
abarcando en consecuencia al trabajo autonomo (“El trabajo intelectual, el derecho del autor,

del inventor o del artista, seran reconocidos y protegidos por la ley”).

Side acuerdo a la Constitucion “El trabajo esta bajo la proteccion especial de la ley”
(art. 53), y todo habitante de la Republica tiene derecho a ser protegido en el goce de su
trabajo (art. 7), estas normas dan suficiente fundamento en Uruguay, para la elaboracion de
un estatuto o normativa que regule algunos derechos y condiciones de trabajo en el caso del

trabajador autbnomo, como se propondra mas adelante.

Si bien el trabajo subordinado, se encuentra especificamente previsto en la
Constitucion en inciso primero del art. 54, que encarga a la ley reconocer determinados

derechos “a quien se hallare en una relacion de trabajo o servicio, como obrero o empleado”,
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la referencia al trabajo de las mujeres y de los menores de dieciocho afios contenida en el
inciso segundo del art. 54 de la Constitucion, debe ser interpretada de modo amplio, no
limitada al trabajo subordinado teniendo en cuenta los términos que emplea su texto (“El
trabajo de las mujeres y de los menores de dieciocho afios sera especialmente reglamentado
y limitado™). De lo que se desprende que también el trabajo de las mujeres desempefiado en

la modalidad de trabajo autonomo, debe ser especialmente protegido.

Respecto de los derechos colectivos de trabajo previstos en el art. 57 de la Carta (“La
ley promovera la organizacion de sindicatos gremiales, acordandoles franquicias y dictando
normas para reconocerles personeria juridica [...] Declarase que la huelga es un derecho
gremial [...]”), por lo general la doctrina ha entendido que dicha disposicién esta dirigida a

los trabajadores “subordinados”, tanto en el sector privado como en el sector publico.

Segun Cajarville Peluffo (2007), la técnica del constituyente fue considerar la
situacion juridica de los “distintos tipos de trabajadores™, sefialando que se protege el trabajo
“en si mismo” en el art. 53, y a los trabajadores subordinados en los arts. 54-57, cualquiera

sea la indole del sujeto subordinante (publico o privado) (pp. 500-501).

En una linea similar, Cassinelli Mufioz (1962) habia advertido en la Constitucion
uruguaya acerca de “un derecho general del trabajo”, aplicable en el sector privado y en el
publico, postura que reitera afios mas tarde en 1977, en su exposicién en el Cursillo sobre el
Derecho del Trabajo y los funcionarios publicos (p. 115). Se trata de normas que comprenden
a los trabajadores, incluso a los funcionarios publicos, que entiende también se encuentran
abarcados en el art. 57 de la Constitucién. Si bien este autor utiliza expresiones genéricas
(“los trabajadores en general”), se desprende de sus explicaciones que estd haciendo

referencia a los trabajadores subordinados, en el ambito privado y en el publico.

Considero que, el texto de la Constitucion uruguaya también habilita a comprender a
los trabajadores autbnomos en los derechos colectivos de trabajo. Si bien por lo general se
ha entendido, como se acaba de ver, que el art. 57 de la Constitucion que mandata a la ley
promover “la organizacion de sindicatos gremiales”, refiere a los trabajadores subordinados
(en el sector privado y publico), la disposicion no tiene por qué tener dicho limite, pudiendo
también aplicar la expresion “sindicatos gremiales” a los sindicatos constituidos por

trabajadores autonomos. Sin perjuicio, de la afiliacion de los trabajadores autbnomos a
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sindicatos ya constituidos, integrados por trabajadores subordinados. Por otra parte, la
libertad de asociacion esta reconocida en forma amplia en el art. 39 (“Todas las personas
tienen el derecho de asociarse, cualquiera sea el objeto que persigan, siempre que no
constituyan una asociacion ilicita declarada por la ley”).

El derecho de negociar colectivamente se desprende del inciso primero del art. 57 que
establece que la ley promoverd la organizacion de sindicatos gremiales. El reconocimiento
constitucional de los sindicatos gremiales, implica el reconocimiento de negociar
colectivamente. Hay como indica Mantero de San Vicente (1998), un reconocimiento tacito
de este derecho en el art. 57 inciso primero de la Carta, y ademas como se trata de un derecho
fundamental incluido en diversos instrumentos internacionales de derechos humanos, ingresa
por el art. 72 de la Carta (p.248). Como advierte Barbagelata (1973), la “funcién inmediata”
de los sindicatos es la negociacion colectiva de las condiciones de trabajo, por lo que al
ordenar la Constitucion la promocion de los sindicatos, se esta admitiendo la negociacidn
colectiva (p.485). La misma interpretacion que se hacia respecto de que el art. 57 de la Carta
reconoce el derecho de negociacidn colectiva de los trabajadores subordinados, puede

aplicarse al caso de la negociacion colectiva de los trabajadores autonomos.

No hay obstaculos juridicos para el ejercicio del derecho de huelga, como derecho
“gremial” en el caso de los trabajadores autonomos, previsto en el art. 57 inciso tercero de la
Constitucion, como ha sido reconocido en alguna normativa de los sistemas que se han
estudiado en el Capitulo 1. Por ejemplo, en el caso del art. L 7342-5 del Cddigo de Trabajo
francés que impide tomar represalias contra los trabajadores independientes que prestan
tareas mediante una plataforma de conexion electronica, con motivo de la negativa
concertada de prestar servicios para la defensa de los intereses profesionales. Por otra parte,
la huelga también es un hecho en el caso de los trabajadores autbnomos, como surge, por
ejemplo, de las medidas de interrupcion de las tareas que llevaron acabo en Italia trabajadores
de plataformas digitales de reparto calificados como autbnomos, y descritas por Protopapa
(2024, pp. 349-351).

A la fundamentacién expuesta cabe agregar el art. 72 de la Constitucion que dispone
que la enumeraciéon de derechos, deberes y garantias contenida en ella “no excluye los otros

que son inherentes a la personalidad humana o se derivan de la forma republicana de
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gobierno”, por lo que los derechos humanos del trabajo, reconocidos a los trabajadores

autonomos en los Pactos Internacionales de Derechos Humanos, ingresan a la Carta.

En la misma postura de fundar los derechos colectivos de los trabajadores autbnomos

en la Constitucién, se encuentra Matias Pérez del Castillo (2016) quien sostiene que la

Constitucion regula los derechos fundamentales de asociacion, sindicacion, de trabajo
y de huelga en los arts. 7,39, 53 y 57 en forma genérica, en relacion a “gremios” y

sin hacer distinciones respecto de la calificacion juridica de quienes prestan trabajo.

Y concluye afirmando que, de acuerdo a dichas disposiciones y a los arts. 72 y 332
de la Carta “los trabajadores autonomos deben considerarse sujetos activos de esos derechos

aun sin reglamentacion interna” (p. 143).

Respecto del trabajo de los funcionarios publicos, la Constitucién uruguaya contiene
normas especfficas que lo regulan (arts. 58-65), como, por ejemplo, el mandato a la ley de
establecer el Estatuto del Funcionario “sobre la base fundamental de que el funcionario existe
para la funcion y no la funcion para el funcionario” (art. 59), sin perjuicio de que varias de
las disposiciones sobre el trabajo en general ya mencionadas, también se les aplican, y que
ha llevado a los autores a sostener, como vimos, que la Constitucidn contiene un derecho
general del trabajo, que comprende a los trabajadores del sector privado y del publico
(Cassinelli Mufioz 1962, 1977, p.115; Durén, 2021, pp.56-57). Sin embargo, en el
denominado por estos autores “derecho general del trabajo™ solo esta contenido el trabajo

subordinado, en el &mbito publico y privado.

En suma, la Constitucion uruguaya protege todo tipo de trabajo, que incluye no sélo
el trabajo subordinado, sino también el trabajo auténomo Y el trabajo que no es subordinado,
pero que tampoco es completamente autonomo. Es todo tipo de trabajo, el que estd bajo la
“proteccion especial” de la ley. En ese sentido puede hacerse referencia a la “proteccion

general del trabajo humano™ en la Constitucién uruguaya.

3. ¢Se requiere en Uruguay extender la proteccion del Derecho del Trabajo a los

trabajadores autonomos? ¢En caso afirmativo, como se extenderia dicha cobertura?
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Como hallazgos de esta investigacion, se precisd que, los trabajadores autbnomos -0
por lo menos algunos trabajadores dentro de esta categoria como los trabajadores por cuenta
propia-, estan insuficientemente protegidos en el sistema uruguayo, lo cual se explicd y
desarrolld en el Capitulo anterior. También se encontrd6 que era necesario proteger
adecuadamente a los trabajadores de plataformas digitales de servicios, en particular, en las
actividades de reparto de bienes y de transporte de pasajeros, situacion que modifica la ley
N°20.396 de 13 de febrero de 2025 (que aln no ha entrado en vigor) que establece niveles

minimos de proteccidn comprendiendo a los trabajadores autonomos.

Ante las referidas deficiencias en la proteccion, debe entonces determinarse como se
extenderia la cobertura del Derecho del Trabajo en el derecho uruguayo, sien forma total, o
de modo puntual o selectivo con un grupo de derechos, o con la elaboracion de categorias
intermedias, o con la asignacién de un grupo “comin” de derechos aplicable a todos los

trabajadores.

No parece adecuado aplicar todo el estatuto de proteccion del Derecho del Trabajo a
los trabajadores autonomos, dado que gran parte de los derechos reconocidos a los
trabajadores asalariados tienen que ver con el vinculo de subordinacién, y por ello sélo
pueden tener cabida en la relacion laboral. De lo que se trata no es abordar Unicamente la
situacion de aquellos trabajadores que pueden estar erroneamente calificados, o los que se
encuentran en la frontera de este Derecho, o tienen vinculos que presentan notas de
autonomia y de dependencia, sino también de abarcar a los auténticos trabajadores

autébnomos. Y en ese caso, la aplicacién de todo el estatuto protector careceria de razon.

La extension de la proteccion a los trabajadores autbnomos en el sistema uruguayo,
deberia llevarse acabo a traves de la aplicacion de un grupo de derechos, tal como ha ocurrido
en algunos de los paises estudiados. Por ejemplo, en el caso de Espafia con el Estatuto del

Trabajador Autonomo, que prevé la aplicacion de un grupo de derechos.

La procedencia de la extension de la cobertura del Derecho del Trabajo a los
trabajadores autbnomos con un grupo de derechos, se funda como se explic6 en la
Constitucion uruguaya, que en su art. 53 establece que el “trabajo” esta bajo la proteccion
especial de la ley, con una expresion que comprende todo tipo de trabajo y no solo el

subordinado.
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Por otra parte, los derechos fundamentales en el trabajo contenidos en la Declaracion
de principios y derechos fundamentales en el trabajo de la OIT de 1998, resultan aplicables
a todos los trabajadores, incluyendo a los trabajadores por cuenta propia, segin los
pronunciamientos de los érganos de control de la OIT ya referenciados.

La vigencia de los derechos humanos laborales con relacion a los trabajadores
autonomos, también brinda sustento juridico a la postura que se formula en esta
investigacion. Debe tenerse presente ademéas que, a los trabajadores autdnomos se les aplican

los derechos de la personalidad (dignidad, privacidad, entre otros).

Todo ello significa que, en el derecho uruguayo hay fundamentos juridicos suficie ntes

para admitir la proteccion laboral del trabajo autdnomo.

De todos modos, puede sostenerse que, la extension de la cobertura del Derecho del
Trabajo a los trabajadores autdnomos con un grupo de derechos, ya se da en la actualidad en
el sistema uruguayo, teniendo en cuenta que, varios Convenios Internacionales de Trabajo
ratificados por el pais amparan de acuerdo a su texto, a los trabajadores autdnomos. Sin

perjuicio de los derechos humanos laborales relativos al trabajo autdnomo.

En suma, si bien en el derecho uruguayo existen algunas normas de proteccion del
trabajo autonomo, en especial en materia de seguridad social, y derechos que surgen de
Convenios Internacionales de Trabajo ratificados que se aplican al trabajo auténomo,
considerando los hallazgos de esta investigacion que indican que los trabajadores autébnomos
requieren de mayor proteccion, y teniendo en cuenta que, de acuerdo a la Constitucion
uruguaya, todo “trabajo” y no solo el subordinado se encuentra bajo la proteccion especial
de la ley (art. 53), y que todo habitante de la Republica tiene “derecho a ser protegido™ en el
goce de su “trabajo” (art. 7), se propone que se apruebe una normativa especfifica que
establezca niveles minimos de proteccion laboral para los trabajadores autobnomos, que
comprenda derechos individuales y derechos colectivos, lo que brindard mayor proteccion y

seguridad juridica.
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4. El derecho de los trabajadores autdnomos a constituir sindicatos, a afiliarse y a

negociar colectivamente

Si bien se ha hecho referencia precedentemente al derecho de los trabajadores
autonomos de ejercer la libertad sindical y al derecho de negociar colectivamente, el tema
merece un analisis particular, teniendo en cuenta que la defensa de los intereses colectivos y

la negociacion colectiva son relevantes en la mejora de las condiciones de trabajo.

Entiendo que existe fundamentacién juridica que apoya la vigencia del derecho de
constituir sindicatos y de negociar colectivamente de los trabajadores autdnomos, teniendo
en cuenta las normas constitucionales ya analizadas (en particular los arts. 39 y 57), y los
Convenios Internacionales de Trabajo ndm. 87 y nim. 98 ratificados por el pais que
comprenden a los trabajadores autonomos. Respecto de los trabajadores autbnomos que
prestan tareas a través de plataformas digitales de servicios (transporte de pasajeros y entrega
de bienes), ya se les ha reconocido en la ley N°20.396 el derecho a ejercer la libertad sindical

y a negociar colectivamente.

Los trabajadores autdnomos podran constituir asociaciones o sindicatos que solo
agrupen trabajadores autbnomos en determinada actividad, o integrarse a un sindicato ya

constituido.

Conrelacion a la negociacion colectiva, se debe tener en cuenta, como lo ha hecho la
normativa europea, si se violenta o no el derecho a la libre competencia. En el derecho
uruguayo, podria invocarse la ley N°20.396 de 13 de febrero de 2025 como antecedente que
admite la negociacion colectiva de los trabajadores autbnomos sin que se considere que
implique afectacion al derecho a la libre competencia. Aunque habrd que estar a las
particularidades de la actividad concreta de que se trate que pueden conducir a una conclusion
distinta. Otra dificultad que se presenta en la negociacion colectiva de los trabajadores
auténomos, es la indeterminacién en muchos casos de la contraparte negociadora. Respecto
de los efectos o del alcance de los acuerdos colectivos, en principio vincularan solamente a
los trabajadores firmantes o a los afiliados a la asociacion celebrante, salvo que la ley

disponga una solucion distinta.
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Los trabajadores autonomos en Uruguay han formado asociaciones de distinto tipo.
Algunas para defender sus intereses gremiales frente a un dador de trabajo que los contrata
en régimen de autonomia. Los acuerdos colectivos celebrados por trabajadores autbnomos
no son frecuentes en Uruguay. Un obstaculo en la practica puede provenir de que se pueda
interpretar que se trata de una negociacion con trabajadores subordinados. De ahi que, a
efectos de promover la negociacion colectiva de los trabajadores autonomos, deberia estar
regulada en una ley especial que indicara, entre otras consideraciones, los efectos de los
acuerdos. Debe sefialarse que se estd haciendo referencia a una negociacion colectiva en la
que participen auténticos trabajadores autbnomos, a través de representantes o de

asociaciones o sindicatos.

El Instituto Cuesta Duarte planted en un informe en diciembre del afio 2024, la
integracion de los trabajadores no dependientes en la negociacién colectiva. Dicha propuesta
parece basarse -segun se ha expresado- en la existencia de relaciones de trabajo “disfrazadas”
de autonomia, cuestion distinta a la de introducir en el sistema de la ley N°18.566 la

negociacidn de remuneraciones Yy de condiciones de trabajo de auténticos auténomos.

5. ¢Como incide la ley N° 20.396 de 13 de febrero de 2025 en la cuestion de la extension

de la cobertura del Derecho del Trabajo en Uruguay?

La ley N°20.396 de 13 de febrero de 2025 tiene una relevante incidencia en la
cuestién de la extension de la cobertura del Derecho del Trabajo en el sistema uruguayo. Ha
aparejado la extension del campo de aplicacion del Derecho del Trabajo comprendiendo a
trabajadores autonomos en una actividad determinada, a través de una serie derechos
laborales. Los derechos tienen relacion con el tipo de actividad de que se trata (por ejemplo,
la transparencia de los algoritmos y el derecho a acceder a la informacion y a obtener una
explicacion), y con previsiones particulares respecto de la cobertura de accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales, la seguridad social y la negociacion colectiva. El
reconocimiento expreso del derecho a negociar colectivamente, si bien alcanza atrabajadores
autonomos en una actividad especifica, inicia el camino para la aceptacion sin vacilaciones,

de la aplicacion de este derecho a los trabajadores autdnomos en cualquier otra actividad.
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Con este tipo de soluciones no se crea una formula con menor proteccion, sino que,
por el contrario, la extension de la cobertura tiene por finalidad aportar proteccion en
situaciones antes excluidas de tutela. La ley N°20.396 no cred una categoria de trabajadores
con un nivel menor de proteccion, sino que ampard con un grupo de derechos, a trabajadores
gue antes carecian de tutela respecto de los derechos reconocidos en la ley. Si bien se han
formulado algunos reclamos sosteniendo los trabajadores que se trata de relaciones de trabajo
encubiertas, sélo un reducido porcentaje se han presentado ante la justicia laboral, lo que
pone de manifiesto la necesidad de asegurar derechos a través de la ley, mas alla de la

calificacion del vinculo.

La ley N°20.396 esta sefialando el camino para la incorporacion en el futuro de
nuevos colectivos de trabajadores autobnomos a un estatuto protector, integrado con derechos
que establezcan un nivel minimo de proteccion. Sigue la linea recomendada por la Comision
Mundial sobre el Futuro del Trabajo (2019) en el sentido de asegurar un nlcleo de derechos
a todos los trabajadores, cualquiera sea su situacion laboral, y la postura sostenida por
algunos autores como Perulli y Treu (2022), que proponen dejar atrds el analisis caso por
caso y asegurar derechos en la normativa atodos los trabajadores, con independencia del tipo

de relacién (subordinada o autbnoma) (pp.63-75).

6. La nueva y distinta extension del Derecho del Trabajo en Uruguay ¢Un nuevo

Derecho del Trabajo?

De acuerdo a lo que viene de exponerse, en la actualidad el Derecho del Trabajo en
Uruguay no protege solamente a los trabajadores subordinados, sino que tambien tutela con

un grupo de derechos, a los trabajadores autbnomos.

Viene teniendo lugar una nueva Yy distinta extension del Derecho del Trabajo en
Uruguay, que acompasa la tendencia a nivel internacional que se identificoO en el Capitulo 111.
Nueva, porque no se trata de la misma extension o expansion del siglo pasado, que en algun
momento se habia detenido. Y distinta, porgque no se extienden todas las protecciones o toda
la normativa laboral, sino algunos derechos de modo puntual o selectivo, y porque va mas

alld de la frontera tradicional de este Derecho.
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El nicleo de derechos que se aplican a los trabajadores autbnomos, sin perjuicio de

aquellos derechos que expresamente les reconozca la ley, estaria integrado por los siguientes:

a) los derechos fundamentales en el trabajo incluidos en la Declaracion de la OIT de
1998 con su enmienda de 2022 (libertad sindical y negociacion colectiva, abolicion del
trabajo infantil, eliminacion del trabajo forzoso, eliminacién de la discriminacion en materia

de empleo y ocupacion, y un entorno de trabajo seguro y saludable),

b) los derechos que surjan de los Convenios Internacionales de Trabajo ratificados
por el pais que abarquen a los trabajadores autonomos, teniendo en cuenta el texto del
respectivo convenio, incluyendo el derecho aun mundo del trabajo libre de violencia y acoso,
reconocido en el Convenio nim. 190 aplicable a las personas que trabajan, cualquiera sea su

situacién contractual,

c) los derechos de la personalidad, aplicables a toda persona en el ejercicio de una

actividad laboral o profesional.

Sin perjuicio de los derechos humanos laborales referidos a los trabajadores

auténomos, reconocidos en los Pactos Internacionales de Derechos Humanos.

La nueva y distinta extension del Derecho del Trabajo también ha tenido lugar en
Uruguay con la ley N°20.396 de 13 de febrero de 2025, que previd un grupo de derechos
laborales, de seguridad social y colectivos respecto de los trabajadores autonomos que
prestan tareas de transporte urbano y oneroso de pasajeros o de entrega de bienes, mediante

una plataforma digital.

Todo ello implica que sea necesario realizar un ajuste de la definicion del Derecho
del Trabajo y de su contenido. En Uruguay, el Derecho del Trabajo no consiste méas en el
campo de derecho que tutela exclusivamente el trabajo subordinado, sino que protege el
trabajo humano, incluyendo el trabajo subordinado y otras modalidades de trabajo como el

trabajo autbnomo, con distintas protecciones.

Ante la interrogante de si se estd en presencia de un nuevo Derecho del Trabajo, la
contestacion es negativa. Tal como se explicd en el Capitulo Il de esta investigacion, la
circunstancia de que a nivel interno de un pais el Derecho del Trabajo o la normativa del

trabajo haya extendido su cobertura al trabajo autbnomo con un nucleo de derechos, no
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implica necesariamente que se esté en presencia de un nuevo Derecho del Trabajo. No se
tratard mas de una construccion juridica disefiada con relacion a un determinado modelo de
trabajo y de produccién, sino de una estructura juridica que contiene mecanismos adecuados
a las distintas modalidades del trabajo humano que se presentan en la actualidad y que

requieren proteccion.

Es el mismo Derecho del Trabajo con su esencia protectora del trabajo humano, pero
ahora no limitada al trabajo subordinado. Un Derecho del Trabajo mas protector, en tanto
ampara a trabajadores que no accedian a la tutela laboral, aunque los cubra con un nicleo de

derechos y no con todo el estatuto protector.

El Derecho del Trabajo ya no podra ser identificado como un derecho de una
determinada “clase”, como en el pasado algunos autores en América Latina postulaban,

aunque dicha tesis en Uruguay no encontré mayores apoyos.

Como se expuso en el Capitulo Ill, el concepto de “justicia social” referido a
condiciones de trabajo decente, no abarca sélo al trabajo subordinado, sino que también
comprende a otras modalidades de trabajo que demandan proteccion. Con la extension en el
sistema uruguayo del Derecho del Trabajo con un grupo de derechos a los trabajadores
autonomos, no se afectan los fines, ni las funciones de este Derecho. El Derecho del Trabajo
siempre tuvo en el régimen uruguayo la finalidad de proteccion del trabajo subordinado, y
seguira siendo la finalidad principal de este Derecho la proteccion del trabajo, ahora del
trabajo humano sin distingos. La funcion de mediador o de equilibrio en el conflicto social
persiste como tal, brindando un razonable equilibbro en las relaciones entre los actores

sociales, vinculados atodas las modalidades de los trabajos.

7. Propuesta de una legislacion que reconozca derechos laborales a los trabajadores

autbnomos

Considero que Uruguay tiene que seguir avanzando en la linea de asegurar derechos
a los trabajadores, mas alla de la existencia 0 no de un vinculo de subordinacion juridica,

como ha acontecido recientemente con la ley N° 20.396 de 13 de febrero de 2025 respecto
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de los trabajadores autbnomos que laboran mediante plataformas digitales de entrega de

bienes y de transporte urbano y oneroso de pasajeros.

En este sentido, se propone establecer a través de la ley, un grupo de derechos
minimos aplicable a los trabajadores autbnomos. En ese grupo de derechos se deberia incluir
por lo menos, el derecho a percibir el ingreso convenido en la oportunidad pactada, medidas
de prevencion de seguridad e higiene, cobertura de accidentes de trabajo y enfermedades

profesionales, el ejercicio de la libertad sindical y el derecho a negociar colectivamente.

En la legislacion a aprobar se deberia facultar al MTSS el control de cumplimiento
de todas las normas relativas al trabajo, incluyendo el trabajo autbnomo, y a la IGTSS a
practicar las inspecciones Yy las diligencias que se requieran para verificar el cumplimiento

de lo dispuesto por la norma.

Habiendo ya aprobado nuestro pais una ley sobre derechos minimos de los
trabajadores que desarrollan tareas mediante plataformas digitales (en las actividades de
entrega de bienes y de transporte urbano y oneroso de pasajeros) que incluye en el caso de
los trabajadores autdnomos el derecho a negociar colectivamente, se propone regular en una
ley especifica la negociacion colectiva de los trabajadores autbnomos en dichas actividades,
previendo con mayor detalle los sujetos negociadores y los efectos de los convenios, entre
otros temas. Las soluciones del sistema francés que se analizaron en el Capitulo 1, pueden

ser un insumo a tener en cuenta.

Se propone modificar la normativa que regula la competencia de la IGTSS) que
refiere a “la proteccion legal de los trabajadores en el empleo” (decreto N° 371/022 de
16.11.2022, art. 1), ampliandola al trabajo autonomo, teniendo en cuenta que ya hay normas
en nuestro pais que tienen que ver con condiciones de trabajo de los trabajadores autbnomos
(decreto 246/024 de 9.9.2024 art. 2 que establece que la politica nacional de seguridad vy
salud en el trabajo se aplica a los trabajadores dependientes e independientes). También
corresponderia aprobar normas sobre medidas de prevencion de riesgos del trabajo adecuadas
alas diferentes actividades de trabajo autobnomo, y formular politicas publicas que incentiven
la adopcion de medidas de proteccion e higiene en las empresas que contratan trabajadores

autébnomos para la prestacion de servicios.
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Conclusiones de este Capitulo

En este Capitulo se desarrollaron los fundamentos juridicos con asiento en la
Constitucién uruguaya, que sustentan en Uruguay la proteccion especial del trabajo
autonomo en la ley. En particular dicha proteccion se funda en el art. 53 de la Carta que
establece: “El trabajo estd bajo la proteccion especial de la ley” sin distingo alguno,
abarcando tanto el trabajo subordinado como el autdnomo. A la misma conclusion se llega
con lo dispuesto por el art. 7 (derecho de todo habitante de la Republica a ser protegido en el
goce de su trabajo), por el art. 33 (la proteccion del trabajo intelectual, del autor, del inventor
y del artista), y por el art. 36 (libertad de eleccion del trabajo) de la Constitucion, en los que
el “trabajo” no esta limitado al trabajo subordinado. A diferencia de lo que acontece con el
texto del art. 54 de la Carta que esta dirigido al trabajo subordinado en el sector privado o

publico (“en una relacion de trabajo o servicio, como obrero o empleado”),

Se concluye sefialando que el proceso de extensién de la cobertura del Derecho del
Trabajo en Uruguay a trabajadores autbnomos con un grupo de derechos ya se ha iniciado,
con la aplicacién de los Convenios Internacionales de Trabajo ratificados por Uruguay que
amparan -de acuerdo a su texto- a los trabajadores autdnomos, y con el reconocimiento en la
ley N°20.396 de 13 de febrero de 2025 de un nivel minimo de proteccion a los trabajadores
que prestan tareas de entrega de bienes y de transporte urbano y oneroso de pasajero a través
de plataformas digitales, sin tener en cuenta la calificacion de la relacién, aunque la extension

con esta ley haya tenido lugar en una actividad determinada.

Sin perjuicio de considerar que la referida extension de la cobertura ya se ha iniciado,
se concluye que se deberia aprobar una ley que reconozca un grupo de derechos individuales
y colectivos a los trabajadores autdnomos, con fundamento en la Constitucion (art. 53), que
funcione como un piso minimo de derechos, lo que aportaria una mayor seguridad juridica y
proteccion. Ello no impide que el trabajador si considera que la relacion fue en los hechos de
trabajo dependiente, pueda accionar ante la justicia para obtener la calificacion laboral de la
relacion. Se realizaron algunas propuestas de cambios en la legislacion en tal sentido, de
modo de seguir en el camino del reconocimiento de derechos en la normativa a los

trabajadores autonomos.
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CONCLUSIONES

1. Estamos transitando una época de grandes transformaciones en las modalidades de
los trabajos y en los vinculos que generan. Si bien los cambios se vienen produciendo desde
hace muchos afios, en afios méas recientes hay nuevas formas de trabajo que presentan
dificultades para quedar calificadas dentro de la figura contrato de trabajo, y vuelven a poner
de manifiesto, ahora con mas fuerza, las insuficiencias del modelo binario adoptado por el
Derecho del Trabajo, que incluye ensuambito de aplicacién al trabajo subordinado y excluye

al trabajo auténomo.

La situacion del trabajo autonomo en la actualidad es distinta a la del pasado. El
trabajo autobnomo ha aumentado en distintas regiones por diversas causas. Los cambios
culturales han incidido en la eleccion de algunos trabajadores por modalidades de trabajo con
mayor autonomia. La zona gris entre el trabajo auténomo Y el subordinado se ha ampliado,
con vinculos laborales que tienen notas de subordinacion y también de autonomia. Al estar
excluido el trabajo autdnomo del estatuto protector laboral, el panorama actual es entonces

de desproteccion de un gran nimero de trabajadores.

Se plantea entonces, si el Derecho del Trabajo debe seguir protegiendo
exclusivamente a los trabajadores subordinados, o si debe extender su cobertura al trabajo

auténomo.

2. En esta investigacion se identifico una tendencia o corriente a nivel internacional
de asignar o reconocer un grupo de derechos laborales a los trabajadores autbnomos, y se

encontré que dicha corriente se ha mantenido y acentuado en el afio 2024.
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En el ambito de la OIT, desde el programa de trabajo decente (1999) puede
encontrarse la idea de una proteccion universal que abarca a todas las modalidades de los
trabajos, desarrollada méas adelante por la Comision Mundial sobre el futuro del trabajo
(2019) en la propuesta de garantizar a todos los trabajadores con independencia del acuerdo
contractual o situacion laboral, una “Garantia Laboral Universal” integrada por un nicleo
comln de derechos, postura reiterada en la Declaracion del Centenario de la OIT para el
futuro del trabajo (2019).

La idea de que algunos derechos laborales tienen que aplicarse a todos los
trabajadores, se encuentra en el Convenio nim. 190 sobre violencia y acoso en el mundo del
trabajo (2019) que se aplica “a las personas que trabajan, cualquiera que sea su situacion
contractual”, abarcando a los trabajadores autonomos, y que puede estar sefialando un nuevo

modelo de norma internacional conun &mbito de aplicacion que incluya al trabajo autbnomo.

La asignacion de derechos a los trabajadores con independencia de su situacion
laboral también se halla en el Informe realizado por la Oficina Internacional del Trabajo
“Hacer realidad el trabajo decente en la economia de plataformas™ (2024), preparatorio de la
Conferencia Internacional del Trabajo 1132. reunion, 2025, en el que se indica que el nuevo
instrumento internacional deberia “abarcar a los trabajadores, independientemente de su
situacion laboral”, aunque admitiendo distintas vias para que los trabajadores ejerzan sus

derechos (p. 120).

En el ambito de la Unidén Europea, el cardcter universal de la proteccion del trabajo
que incluye al trabajo auténomo, puede encontrarse en el Pilar Europeo de Derechos Sociales,
y se aprecia, entre otros, en la Recomendacion del Consejo de la Union Europea sobre el
acceso a la proteccion social de los trabajadores por cuenta ajena y por cuenta propia (2019),
y en las Conclusiones del Consejo de la Unién Europea sobre la proteccion social de los

trabajadores por cuenta propia (2023).

Esta corriente o tendencia se acentla en las dos Directivas de la Unidn Europea
aprobadas en el afio 2024. En la Directiva (UE) 2034/1760 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 13 de junio de 2024, sobre diligencia debida de las empresas en materia de
sostenibilidad, en la nébmina de los derechos humanos que las empresas (comprendidas en la

Directiva) estan obligadas a controlar su cumplimiento en las cadenas de actividades, aparece
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el “derecho a disfrutar de condiciones de trabajo equitativas Yy satisfactorias”, que en el caso
de “los trabajadores autonomos” incluye ingresos dignos, vida digna, condiciones de trabajo

seguras y saludables, y limitacion de la jornada de trabajo.

Por su parte la Directiva (UE) 2024/2831 del Parlamento Europeo y del Consejo, de
23 de octubre de 2024, relativa a la mejora de las condiciones laborales en el trabajo en
plataformas, contiene un conjunto de derechos de tipo laboral, aplicables a las personas que

realizan trabajo en plataformas, con independencia de la naturaleza de la relacién contractual.

3. Otro hallazgo de esta investigacion, es haber precisado que, ante los cambios en la
organizacion del trabajo, los sistemas de los cinco paises estudiados (Espafia, Francia, Italia,
Reino Unido y Chile) reaccionaron con normas de proteccion del trabajo autonomo a traves

de la asignacion de un grupo de derechos.

En algunos, se tratd de una normativa general del trabajador autonomo (Espafia), en
otros, se elaboraron normas especificas, referidas a trabajadores autbnomos que prestan
tareas mediante plataformas digitales en alguna actividad particular (por ejemplo, reparto en
Italia, y reparto y transporte de pasajeros en Francia y Chile). Y en el Reino Unido, se recurrio
a la categoria de “worker”, creada por la legislacion, para asignar algunos derechos a
trabajadores de plataformas digitales, y a otros trabajadores que puedan encontrarse en una

situacion intermedia entre el trabajo autdnomo Y el subordinado.

4. También se encontré que, en varios de los paises estudiados se ha previsto una
“categoria intermedia” o tercera categoria, que difieren en el contenido y en la solucidn
juridica que se recoge en ellas. Mientras que el trabajador autbnomo econdmicame nte
dependiente en Espafia constituye una categoria con requisitos rigidos y la asignacion de
derechos especialmente disefiados, en el Reino Unido la categoria de “worker” aparece mas
flexible y admite que queden abarcados en ella distintos tipos de vinculos de trabajo, con la
asignacion de algunos derechos laborales. Y en Italia la hetero-organizacién, méas que una

categoria intermedia, remite a la aplicacion de la normativa laboral.

La categoria de “worker” en el Reino Unido parece la solucion que mejor se ajusta a
una nocion de categoria intermedia, en tanto a través de ella se accede a algunos derechos

laborales, y no esta disefiada para una actividad especifica.
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5. Se concluye sosteniendo que la corriente precisada a nivel internacional y en los
paises estudiados, da cuenta de una extension de la cobertura de la normativa laboral que es
distinta a la tendencia expansiva del Derecho del Trabajo del siglo pasado, cuando se extendia
todo el estatuto protector a trabajadores antes excluidos. Y va mas alla de la frontera

tradicional.

En ese sentido puede sostenerse que, se trata de una nueva y distinta tendencia de
extension de la cobertura del Derecho del Trabajo, que se expande atravesando la antigua

frontera, con un grupo de derechos.

6. Se encontr6 que en Uruguay la “subordinacion” si bien sigue siendo la nota
distintiva del contrato de trabajo, la llave de paso para quedar dentro de la cobertura del
Derecho del Trabajo es la existencia de un contrato de trabajo (o de una relacion de trabajo),
requiriendo ademéas de la subordinacion, un trabajo personal, oneroso y por cierto tiempo.

En el andlisis de la evolucion de la subordinacién, no se encontraron cambios
sustanciales, salvo en lo que tiene que ver con la jurisprudencia mayoritaria respecto de
trabajadores que prestan servicios de transporte de pasajeros através de plataformas digitales,

en los que se “interpreta” o adecua la nocion de subordinacion al trabajo con algoritmos.

7. Los trabajadores autonomos se encuentran excluidos de la cobertura del Derecho
del Trabajo en Uruguay, aunque acceden a prestaciones de seguridad social. No hay una
definicion precisa de trabajo autonomo, salvo las que aparecen en normas de la seguridad
social. La diversidad en la integracion de la categoria de trabajador autbnomo, dificulta la

precision de la nocion.

Teniendo en cuenta el concepto de subordinacidn, el trabajador autbnomo es aquel
trabajador que no estd sometido a ordenes en la ejecucion de la labor, utiliza criterios
organizativos propios, y asume los riesgos del trabajo. La existencia de “control” en la
ejecucion de la labor, o la “coordinacion” no implican necesariamente subordinacion,

admitiendo algunos trabajos autbnomos cierto control o coordinacion.

8. Uno de los principales hallazgos de esta investigacion es haber precisado un
aumento del trabajo por cuenta propia en los Gftimos afios en Uruguay (2017-2023), y que

existen deficiencias en la proteccion.
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Ante el aumento del trabajo autonomo Yy las deficiencias en materia de proteccién, se
concluye que se requiere una mayor proteccion del trabajo autbnomo. En consecuencia, se
propone que, por ley, se reconozca un grupo de derechos laborales a los trabajadores
autébnomos, que incluya derechos individuales y colectivos. Sin perjuicio de los derechos

personalisimos que asisten a todos los trabajadores como personas.

De esta forma, no sélo se ampara a aquellos trabajadores con vinculos en los que
aparecen notas de subordinacion y autonomia, sino también al auténtico autonomo. El
reconocimiento por ley de derechos laborales a los trabajadores autbnomos les asegura un
nucleo de derechos, sin que tengan que recurrir a la justicia a reclamar la calificacion del
vinculo como laboral. No resulta posible aplicar todo el estatuto protector laboral, dado que
el trabajo autbnomo presenta diferencias con el trabajo subordinado, y muchas protecciones

laborales estan disefiadas para el trabajo que se presta en forma dependiente.

9. Se funda la proteccion del trabajo autobnomo en la Constitucién uruguaya, en
particular en el art. 53 que establece que el “trabajo” estd bajo la proteccion especial de la
ley, sin efectuar distingo alguno, por lo que abarca al trabajo autonomo. Asimismo, el art. 7
de la Constitucion dispone que todo habitante de la Republica tiene derecho a estar protegido
en el goce de su “trabajo”, sin hacer referencia a una modalidad especifica, por lo que el

trabajador autdnomo tiene derecho a estar protegido en el goce de su trabajo.

Se concluye afirmando que, la proteccion del trabajo en el caso de los trabajadores
auténomos tiene asiento en la Constitucion uruguaya (art. 53), por lo que la ley debe proteger
especialmente este trabajo. Ello implica que Uruguay, siguiendo lo dispuesto por la

Constitucion, deba establecer en la ley la proteccion laboral del trabajador auténomo.

10. También se fundaron los derechos colectivos de los trabajadores autbnomos en la
Constitucion uruguaya en los arts. 39 y 57. La nocion de “sindicatos gremiales” que el art.
57 de la Constitucion mandata a la ley promover, no tiene que hacer referencia
exclusivamente a los sindicatos constituidos por trabajadores subordinados. El derecho a
negociar colectivamente deriva del reconocimiento de los sindicatos, como lo ha entendido
la doctrina uruguaya, pudiendo en consecuencia aplicar el mismo razonamiento al caso de la
negociacion colectiva de los trabajadores autdnomos. Y por el art. 39 de la Carta se consagra

en forma amplia la libertad de asociacion.
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Se concluye sosteniendo que el derecho a ejercer la libertad sindical y el derecho a
negociar colectivamente de los trabajadores autdbnomos en Uruguay surge de la aplicacion de
los Convenios Internacionales de Trabajo nim. 87 y nim. 98, que abarcan a los trabajadores
auténomos, Yy de los arts. 39 y 57 de la Constitucién. Ello significa que, de acuerdo a dichas
normas, los trabajadores autbnomos tienen habilitada la negociacion colectiva de condiciones
de trabajo. Lo que no implica que, de todos modos, sea conveniente regular en la ley la
negociacion colectiva de los trabajadores autonomos, para promoverla y prever algunas

particularidades.

11. En el caso de los trabajadores que desarrollan tareas de entrega de bienes o de
transporte de pasajeros mediante plataformas digitales, se encontré que la situacion era de
desproteccion laboral, y que ha variado con la ley N°20.396 de 13 de febrero de 2025 que
asegura alos trabajadores autbnomos en dicha actividad, un grupo de derechos, entre los que
se encuentra la cobertura del seguro de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales,
a cargo de las empresas de plataformas digitales. La ley entrard en vigencia a los noventa

dias de su promulgacion, que tuvo lugar el 13 de febrero de 2025.

La inclusion de los trabajadores autdnomos que desarrollan tareas mediante
plataformas digitales en la ley N° 16.074 de accidentes de trabajo y enfermedades, dispuesta
por la ley N°20.396 (art. 17) es relevante, y es indicativa de la mejora en la proteccion, dado
que permite que, aun cuando la empresa no haya contratado el seguro, si ocurre un accidente
de trabajo el trabajador tenga acceso a la asistencia médica y al pago de las indemnizaciones
por el BSE (art. 8, ley N°16.074). Ello significa, que la sola inclusién de estos trabajadores
en la ley N°16.074, implicé la proteccion ante el riesgo de sufrir accidentes de trabajo o
enfermedades profesionales, aunque la empresa titular de la plataforma digital, incumpliendo

la ley no contrate el seguro.

12. Otro hallazgo de la investigacion refiere a las distintas formulas empleadas por el
legislador uruguayo para extender la cobertura de la normativa laboral. Se encontrd que, por
lo general, se dispuso la aplicacion de la normativa laboral sin pronunciarse sobre la
naturaleza de la relacion, y en algunos casos, se reconocié el caracter de dependiente y la
aplicacién en consecuencia de dicha normativa. A algunos trabajadores se los excluyd de

algunos derechos, a los que luego fueron accediendo.
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La formula de extension de la cobertura del Derecho del Trabajo en Uruguay cambia
con la ley N°20.396 de 13 de febrero de 2025, que incluye Ila asignacion de un grupo de
derechos a los trabajadores “autonomos” en determinada actividad. Se trata de un mecanismo
diferente porque va mas alla de la frontera de la subordinacion, y a estos trabajadores no se
les aplica toda la normativa laboral, sino un grupo de derechos. Esta ley abre el camino para

futuras normas laborales que abarquen a los trabajadores autbnomos.

La ley N°20.396 no cred una categoria intermedia entre el trabajo subordinado vy el
auténomo, porgue no tiene alcance general, sino limitado a una actividad especifica. Se trata
de una “categoria especial de trabajo autonomo”, por la que los trabajadores autbnomos

comprendidos en ella acceden a un grupo de derechos.

13. Teniendo en cuenta que varios Convenios Internacionales de Trabajo ratificados
se aplican -de acuerdo a su texto- a los trabajadores autonomos, y que la ley N°20.396 de 13
de febrero de 2025 reconoce un grupo de derechos laborales a los trabajadores auténomos,
aunque en determinada actividad, se concluye que, en el sistema uruguayo, se ha extendido
la cobertura del Derecho del Trabajo a los trabajadores autbnomos, en forma selectiva con

un grupo de derechos.

El Derecho del Trabajo en Uruguay, ya no podra ser definido como la rama del
derecho que protege el trabajo dependiente, sino como el campo del derecho que protege el
trabajo humano, con distintos niveles de proteccion.

14. La extension de la cobertura del Derecho del Trabajo a los trabajadores
autonomos a través de un grupo de derechos laborales, no afecta los fines ni las funciones de

este Derecho.

El Derecho del Trabajo en Uruguay continuard teniendo caracter esencialmente
protector, amparando ahora no s6lo a los trabajadores subordinados, sino también a los
trabajadores autonomos, con algunos derechos. La finalidad de este Derecho de proteccion
del trabajo y de asegurar condiciones dignas de trabajo se mantiene, con una nociéon de
justicia social mas amplia, no reducida al trabajo subordinado. La funcion de mediador en el
conflicto social persiste, aportando un razonable equilibro en las relaciones entre los actores

sociales, vinculados a todas las modalidades de los trabajos.
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15. Considerando los hallazgos de esta investigacion, en concreto se propone:

1) Aprobar una ley que prevea, para los trabajadores autbnomos, un grupo de
derechos laborales, que incluya derechos individuales y derechos colectivos, con fundamento
en el art. 53 de la Constitucion que establece que el “trabajo” esta bajo la proteccion especial
de la ley comprendiendo asi al trabajo autbnomo, y en el art. 7 que reconoce el derecho de
todo habitante de la Repulblica a ser protegido en el goce de su “trabajo”, y con fundamento
en lo que refiere a los derechos colectivos en los arts. 39 y 57 de la Carta, y en la que se

disponga el control de cumplimiento por el MTSS.

No se descarta que el legislador opte por establecer una categoria intermedia, similar
a la de “worker” del Reino Unido, por la que se accedan a algunos derechos laborales, y en

la que puedan ingresar los trabajadores autbnomos.

2) Regular por ley con mayor detalle la negociacion colectiva de los trabajadores
autébnomos que prestan tareas de entrega de bienes o de transporte de pasajeros a través de
plataformas digitales prevista en la ley N°20.396, con la finalidad de promover este tipo de

negociacion.
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