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69. La pandemia de COVID-19 está acentuando la incertidumbre que ya existía en muchos 
países en relación con la determinación de si un trabajador está, o no, vinculado efectivamente 
por una relación de trabajo. Dado el impacto de la pandemia en la estructura y la organización 
del trabajo, están surgiendo una serie de cuestiones jurídicas con respecto a las obligaciones 
contractuales y al derecho laboral.

70. Tal como señaló la Comisión en el capítulo 2 de su Estudio General de 2020 sobre la 
aplicación de la Recomendación núm. 198, la existencia de una relación de trabajo es lo que 
da lugar a derechos y obligaciones recíprocos por parte del empresario y del trabajador, y 
primariamente mediante esta relación un trabajador puede asegurar el acceso a los dere-
chos y prestaciones relacionados con el empleo122. La pandemia ha cambiado radicalmente la 
situación en los mercados de trabajo en todo el mundo en diversos aspectos. Además de las 
medidas de confinamiento que han interrumpido el trabajo y la producción, otras medidas 
encaminadas a aumentar la flexibilidad y la adaptabilidad a la crisis están afectando a las 
condiciones de trabajo de millones de personas, en muchos casos modificando la relación 
de trabajo. Por ejemplo, un empleador, debido al declive de su negocio, puede verse en la 
situación de tener que pasar a un trabajador del trabajo completo al trabajo parcial, aunque 
temporalmente, con la consiguiente pérdida de ingresos para el trabajador.

71. La reducción de las horas de trabajo y del salario puede estar relacionada con situa-
ciones en las que se exige a los trabajadores que compartan el mismo trabajo, o en las que 
las empresas deciden compartir trabajadores. Dichas medidas han sido adoptadas por los 
empleadores a fin de superar retos sin precedentes, asegurar la viabilidad continua de sus 
empresas y conservar a sus trabajadores. No obstante, las medidas tal vez no basten para 
lograr sus objetivos, o los empleadores y los trabajadores tal vez no puedan alcanzar un 
acuerdo sobre las medidas que han de adoptarse. En tales casos, es posible que las empresas 
no tengan otra opción que proceder al despido de los trabajadores o dar por terminada su 
relación de trabajo, aunque esto significa que se enfrentarán a mayores dificultades para 
reanudar las operaciones una vez puedan hacerlo. Una dificultad es la pérdida potencialmente 
considerable de trabajadores calificados y con experiencia que, al enfrentarse a la pérdida 
de ingresos, pueden hallar empleo en otros sectores u ocupaciones menos afectados y ya 
no deseen retornar cuando las circunstancias lo permitan.

72. La Comisión observa que es indudable la necesidad de flexibilidad para asegurar una 
recuperación sostenible; sin embargo, el desafío radica en velar por que las medidas de 
flexibilidad no socaven las condiciones de trabajo decentes existentes o no contribuyan a 
aumentar la informalización del mundo del trabajo. Además, si bien la pandemia ha cambiado 
considerablemente la naturaleza y la organización del trabajo para millones de trabajadores, 
estos efectos han sido mayores para ciertos trabajadores, fundamentalmente aquellos cuya 
situación laboral no está clara, los que tienen modalidades de trabajo alternativas, o los 
que pertenecen a uno o más grupos que son vulnerables a la exclusión y discriminación en 
el empleo.

73. Por lo tanto, en esta parte de la adenda se examina si los diversos elementos de la relación 
de trabajo abordados en el Estudio General de 2020 se han visto afectados por la pandemia, y 
en qué medida, y las medidas urgentes adoptadas a fin de prevenir la propagación del virus.

122 Párr. 157.
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	X 1. Garantizar la protección jurídica aplicable 
a todas las modalidades contractuales adecuadas 
en el contexto de la pandemia de COVID-19

123 Peter A. Steinmeyer y Amy Bharj, «You are excused: Force majeure and the workplace in the COVID-19 era», 
The National Law Review, , 31 de marzo de 2020.
124 Algunas veces también se denomina «vis major» o «acto divino», refiriéndose a la «pérdida derivada directa-
mente de una causa natural sin intervención del hombre y que no podría haberse evitado mostrando cautela, 
diligencia y cuidado» (traducción del término definido en el Black’s Law Dictionary, quinta edición, 1981). La Comisión 
de Derecho Internacional define a la fuerza mayor como «una fuerza irresistible o un acontecimiento imprevisto, 
ajenos al control del Estado, que hacen materialmente imposible, en las circunstancias del caso, cumplir con la 
obligación.»  «Esas circunstancias no anulan ni dan por terminada la obligación, sino que sirven de justificación 
o excusa del incumplimiento mientras subsisten» e implican que «se reanude el cumplimiento tan pronto como 
desaparezcan los factores que causaban y justificaban el incumplimiento. Anuario de la Comisión de derecho 
internacional, 2001, volumen II, segunda parte.
125 Por ejemplo, Camboya (Ley del Trabajo, art. 71 «acto divino»), Colombia (Código Sustantivo del Trabajo, art. 
51, et al.), Costa Rica (Código del Trabajo, art. 74 b)), Ecuador (Código del Trabajo, art. 169) y Francia (Código del 
Trabajo, arts. L1234-12 y 13).
126 Expresión definida en general como un acontecimiento que es imprevisible, inevitables e imposible de superar, 
aunque la definición puede diferir en la legislación nacional. Además, las circunstancias difieren y los casos de 
pandemia o de epidemia pueden excluirse a menudo. Además, la legislación nacional de cada país especifica los 
requisitos para afirmar efectivamente la existencia de fuerza mayor como una justificación de la no ejecución.

 Fuerza mayor, caso fortuito y «estado de necesidad» 
74. Durante la pandemia, las empresas y los empleadores han experimentado en general 
interrupciones considerables de la actividad empresarial y las operaciones, incluido el cierre de 
los lugares de trabajo y los puertos, interrupciones de las cadenas de suministro y distribución, 
una escasez de mano de obra y una disminución considerable de la demanda. Estas interrup-
ciones también pueden tener un impacto en los contratos de trabajo. Los empleadores pueden 
verse obligados a tomar decisiones difíciles en lo que respecta a la contratación, los despidos, 
las licencias sin sueldo y el pago de indemnizaciones123. En muchos países, los gobiernos y 
los interlocutores sociales consideraron al impacto de la pandemia como una situación en la 
que podría invocarse la fuerza mayor . El concepto de «fuerza mayor» proviene del derecho 
romano-germánico y es una doctrina jurídica implícita en muchos ordenamientos jurídicos, 
en particular en los sistemas del derecho civil y del common law. El concepto de fuerza mayor124 
hace referencia a todo acontecimiento ajeno al control razonable de las partes. La fuerza 
mayor puede aplicarse a una situación que impida efectivamente a una parte cumplir con 
sus obligaciones contraídas en virtud de un contrato. La capacidad para afirmar la existencia 
de fuerza mayor depende de la legislación aplicable y del texto de la cláusula sobre la fuerza 
mayor propiamente dicha.

75. Si bien inicialmente se hizo referencia a la fuerza mayor en los contratos comerciales y 
civiles, muchas leyes laborales y códigos del trabajo ahora prevén explícitamente la posibi-
lidad de que la fuerza mayor impida la ejecución de un contrato de trabajo. La legislación 
puede prever la suspensión o terminación del contrato, o la suspensión o modificación de 
algunas de sus condiciones125. Tanto los contratos de trabajo como los convenios colectivos 
pueden contener cláusulas relativas a situaciones de fuerza mayor126. Cuando dicha dispo-
sición se incluye en el contrato, es más fácil evaluar los cambios en la relación durante el 
acontecimiento o la situación que constituye fuerza mayor. Sin embargo, a menudo es difícil 
examinar las circunstancias en las que tiene lugar la fuerza mayor. Por ejemplo, en el contexto 
de la pandemia, una situación de fuerza mayor puede surgir como consecuencia de la propia 
pandemia o de las medidas adoptadas por un gobierno para limitar y mitigar sus efectos. 
Esto puede suceder en cualquier tipo de relación de trabajo o modalidad de trabajo, y puede 
afectar a los empleadores y a los trabajadores asalariados, así como a los trabajadores inde-
pendientes. Puede invocarse la fuerza mayor en los casos en que, debido a acontecimientos, 
la ejecución del contrato resulte sumamente difícil, o imposible. Una o ambas partes pueden 
intentar modificar las condiciones del contrato para adaptarlas al cambio de circunstancias. 

https://www.natlawreview.com/article/you-are-excused-force-majeure-and-workplace-covid-19-era
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Si la modificación es imposible, entonces la parte puede pedir que se la exima de sus obliga-
ciones contraídas en virtud de una o varias cláusulas del contrato, o que se rescinda todo el 
contrato debido a la imposibilidad de su ejecución.

España. El artículo 22 del Real Decreto-ley 8/2020 define «fuerza mayor temporal» como 
consecuencia de la COVID-19127 como «las suspensiones de contrato y reducciones de 
jornada que tengan su causa directa en pérdidas de actividad como consecuencia de 
la COVID-19, incluida la declaración del estado de alarma, que impliquen suspensión 
o cancelación de actividades, cierre temporal de locales de afluencia pública, restric-
ciones en el transporte público y, en general, de la movilidad de las personas y/o las 
mercancías, falta de suministros que impidan gravemente continuar con el desarrollo 
ordinario de la actividad, o bien en situaciones urgentes y extraordinarias debidas al 
contagio de la plantilla o la adopción de medidas de aislamiento preventivo decretados 
por la autoridad sanitaria, que queden debidamente acreditados».

El artículo 2 del Real Decreto-ley 9/2020, de 27 de marzo, prevé que la fuerza mayor 
puede no entenderse como justificativa de la extinción del contrato de trabajo o 
del despido.

76. En muchos países, las autoridades nacionales declararon en primer lugar un «estado de 
necesidad» o una emergencia de salud pública128, y a continuación declararon asimismo una 
emergencia económica y social como consecuencia de la pandemia de COVID-19129. Esto se 
manifiesta en la imposición de diversas medidas sobre la base de la seguridad nacional y la 
salud pública. La Comisión recuerda que, si bien las limitaciones de los derechos y libertades 
son comprensibles en gran medida, deben ajustarse a diversos parámetros del derecho 
internacional, en particular el principio de legalidad, de modo que esas limitaciones no sean 
arbitrarias y se basen en la ley; el principio de necesidad, que exige que el Poder Ejecutivo 
demuestre que las limitaciones son verdaderamente necesarias según las circunstancias; y 
el principio de proporcionalidad, que plantea la necesidad de probar que las medidas res-
trictivas son proporcionales a los riesgos y exigencias de la situación. La Comisión observa 
que los controles y equilibrios se están erosionando en varios ámbitos, con un deslizamiento 
resbaladizo hacia el abuso de poder, lo que repercute en los derechos constitucionales en el 
marco del estado de derecho internacional.

Guatemala. El Acuerdo Ministerial 140-2020 prevé en su artículo 1 que las Disposiciones 
Presidenciales emitidas por el estado de calamidad pública constituyen fuerza mayor, 
por lo que tienen el efecto de suspender temporalmente los contratos de trabajo 
de conformidad con el artículo 65 del Código del Trabajo. La suspensión puede ser 
individual, total o parcial. El Acuerdo insta a los interlocutores sociales a alcanzar un 
acuerdo sobre las condiciones de la suspensión130.

127 Tal como se prevé en los arts. 47.3 y 51.7 del Estatuto de los Trabajadores.
128 Se ha declarado una emergencia sanitaria, o denominaciones similares, por ejemplo en: Brasil (Decreto Legis-
lativo núm. 6, de 20 de marzo de 2020, Chile (Ley núm. 21227 de Protección al Empleo), Colombia (Resolución 
386 de 2020 del Ministerio de Salud y Protección Social); Liberia (declaración de la emergencia sanitaria por el 
Ministerio de Salud, el 22 de marzo de 2020), Perú (Decreto Supremo No. 044-2020-PCM y Decreto Supremo NO. 
046-2020-PCM); y España (Real Decreto 463/2020, de 14 de marzo, por el que se declara el estado de alarma).
129 Por ejemplo: Colombia (Decreto núm. 417, de 17 de marzo de 2020), El Salvador (Decreto Legislativo núm. 593 
de 2020) y Luxemburgo (el Reglamento del Gran Ducado, de 18 de marzo de 2020, por el que se declara un estado 
de emergencia). 
130 Guatemala, Ministerio de Trabajo y Previsión Social, Acuerdo Ministerial 140-2020, de 23 de marzo.

https://www.boe.es/buscar/pdf/2020/BOE-A-2020-3824-consolidado.pdf
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2020-3692
https://www.mintrabajo.gob.gt/images/Publicaciones/Coronavirus/Acuerdo_Ministerial_140-2020.pdf
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77. La Comisión toma nota de que, en una serie de países, las autoridades han declarado 
explícitamente que la pandemia de COVID-19 constituye una situación de fuerza mayor. Las 
consecuencias de la aceptación de una situación de fuerza mayor también varían según la 
legislación nacional y las circunstancias particulares de cada caso. En general, el resultado es 
que un cambio en la relación de trabajo no se considera atribuible a ninguna de las partes 
en el contrato, por lo que no debería dar lugar a sanciones o perjuicios. En la práctica, en la 
gran mayoría de los casos, incumbe a los tribunales o a la autoridad laboral constatar caso 
por caso si las circunstancias excepcionales han impedido o no, la ejecución del contrato131. 
En algunos casos, en vista del impacto profundo y generalizado de la pandemia, la mera 
invocación de fuerza mayor es suficiente para poder solicitar protección contra el desempleo.

Bélgica. Todo desempleo temporal como consecuencia de la pandemia puede consi-
derarse que constituye desempleo temporal por causa de fuerza mayor. Los procedi-
mientos para solicitar prestaciones de desempleo se han simplificado132.

78. En un país, se estipuló explícitamente que cualquier despido, ya sea individual o colectivo, 
debe ser objeto de una autorización específica de la autoridad nacional, también en los casos 
considerados cubiertos por fuerza mayor133.

79. Sin embargo, otros países han adoptado un enfoque diferente, tomando medidas para 
impedir la aplicación de la doctrina de fuerza mayor, incluso en los casos en que está prevista 
por la legislación laboral, fundamentalmente con objeto de evitar despidos masivos que 
pudieran afectar profundamente el mercado de trabajo y la economía nacionales134. En otros 
países, el derecho a señalar la existencia de fuerza mayor como justificación de un despido 
colectivo se ha limitado a casos extremos que conllevan el cierre de la empresa.

Ecuador. La Ley Orgánica de Apoyo Humanitario contiene una disposición interpretativa 
que prevé que el artículo 169.6 del Código del Trabajo sobre la imposibilidad de realizar 
el trabajo por fuerza mayor solo puede invocarse en caso de cese total y definitivo de 
la actividad económica del empleador. La invocación de fuerza mayor debe basarse 
en la imposibilidad de realizar el trabajo por ningún otro medio, incluido el teletrabajo.

Países Bajos. Los trabajadores que se encuentran en situaciones de aislamiento y que 
no pueden trabajar a domicilio pueden estar cubiertos por modalidades de trabajo 
con jornada reducida introducidas en las situaciones de fuerza mayor135.

131 Por ejemplo, España (Real Decreto-ley 8/2020, artículo 22, 2), b)).
132 Bélgica, Oficina Nacional de Empleo, «Chômage temporaire à la suite de l’épidémie de CORONAVIRUS COVID-
19. Simplification de la procédure», 20 de marzo de 2020.
133 Por ejemplo, Argentina (véase más abajo).
134 Por ejemplo, Costa Rica (Ley 21227 de 2020, artículo 26 prohíbe el despido de trabajadores por causa de fuerza 
mayor, al menos durante los 6 meses posteriores a la declaración del Estado de Catástrofe) y Perú.
135 OCDE, «Supporting people and companies to deal with the COVID-19 virus: Options for an immediate employ-
ment and social-policy response», OECD Policy Responses to Coronavirus (COVID-19), actualizado el 20 de marzo 
de 2020.

https://www.onem.be/fr/nouveau/chomage-temporaire-la-suite-de-lepidemie-de-coronavirus-covid-19-simplification-de-la-procedure
https://www.onem.be/fr/nouveau/chomage-temporaire-la-suite-de-lepidemie-de-coronavirus-covid-19-simplification-de-la-procedure
https://www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/supporting-people-and-companies-to-deal-with-the-covid-19-virus-options-for-an-immediate-employment-and-social-policy-response-d33dffe6/
https://www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/supporting-people-and-companies-to-deal-with-the-covid-19-virus-options-for-an-immediate-employment-and-social-policy-response-d33dffe6/


58 Adenda al Estudio General: Promover el empleo y el trabajo decente en un panorama cambiante
CEACR/XCI/2020/4

	X 2. Una relación de trabajo modificada

136 Michael Schrage, «Rethinking performance management for post-pandemic success», MIT Sloan Management 
Review, 1.º de junio de 2020, y Mthunzi Mdwaba, «What the pandemic has taught us about labour productivity», 
OIE, 22 de junio de 2020.

80. Los gobiernos y las empresas han previsto o adoptado una serie de medidas a nivel 
nacional para hacer frente a los efectos económicos adversos de la pandemia y reducir la 
incertidumbre laboral y el riesgo de despido. La primera medida, y la más evidente, que 
impide cumplir el contrato de trabajo es el confinamiento. Si una actividad no se considera 
esencial, no se ha permitido a los empleadores abrir el lugar de trabajo, y los trabajadores no 
han podido ir a trabajar. Sin embargo, muchas medidas de este tipo han tenido un impacto 
directo en la relación de trabajo propiamente dicha y en los derechos de los trabajadores. Las 
medidas que se proponen en algunos casos, y que se imponen en otros, tienen el objetivo 
claro de evitar los despidos individuales y colectivos.

Colombia. La Circular núm. 22 emitida por el Ministerio de Trabajo en marzo de 2020 
indica que las diversas medidas puestas a disposición de los empleadores tienen por 
objeto ayudarles a encarar las dificultades. Insta a los empleadores a mantener la 
solidaridad y el respaldo hacia los trabajadores y sus familias durante la pandemia, 
con independencia de su situación contractual, haciendo uso de medidas tales como 
el trabajo en casa (teletrabajo); la jornada laboral flexible; las vacaciones acumuladas, 
anticipadas y colectivas; los permisos remunerados y los salarios sin prestación de ser-
vicio durante los periodos en que los trabajadores no pueden trabajar durante la crisis.

81. Algunos empleos pueden desglosarse en funciones separadas que pueden medirse y 
desempeñarse fácilmente en cualquier lugar, ampliando así el tipo de empleos apropiados 
para el teletrabajo. Muchos empleos pueden normalizarse y, con la ayuda de la digitalización 
y de la inteligencia artificial, pueden llevarse a cabo de una manera muy eficiente a domicilio. 
Por ejemplo, la contabilidad, los seguros y el trabajo de centro de atención telefónica son 
algunas de las muchas funciones que ahora pueden desempeñarse a domicilio. Los medios 
de comunicación limitados y acordados, el control y la vigilancia pueden ayudar a mejorar la 
productividad y la calidad de los servicios prestados.

La OIE señala que el aumento de la productividad también puede lograrse mediante 
un entorno de trabajo más ágil y flexible. Medir el rendimiento de los trabajadores no 
tanto en función del número de horas trabajadas por día sino del logro de resultados 
clave o de los indicadores de rendimiento no es solo un mecanismo generalizado entre 
las empresas y los trabajadores, sino también un factor fundamental del aumento de 
la productividad.

82. Con el fin de asegurar la productividad, algunas empresas e instituciones públicas han 
dejado de centrase en medir las horas trabajadas para concentrarse en el logro de objetivos 
o en la medición de indicadores de desempeño136. La Comisión destaca la importancia de 
asegurar que tales indicadores de desempeño y objetivos de productividad no den lugar a 
un empeoramiento de las condiciones de trabajo, en particular a la imposición de jornadas 
laborales excesivas.

https://sloanreview.mit.edu/article/rethinking-performance-management-for-post-pandemic-success/
https://www.ioe-emp.org/news/details/1592571469-what-the-pandemic-has-taught-us-about-labour-productivity
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a) Suspensión de la relación de trabajo
83. En algunos países, las medidas adoptadas incluyen la suspensión temporal de los efectos 
de los contratos de trabajo. En tales casos, se le debe dar una atención especial a las conse-
cuencias legales de dichas suspensiones. En algunos casos, la mera declaración de un estado 
de emergencia o de necesidad permite al empleador suspender los contratos de trabajo. 
En tales casos, los trabajadores no perciben en principio su salario o, en algunos casos, su 
salario está cubierto por fondos COVID establecidos por los gobiernos o por prestaciones 
de desempleo137.

Brasil. La Ley núm. 14020, de 6 de julio de 2020, prevé, en su artículo 8 que, durante 
el estado de emergencia pública, los empleadores pueden negociar la suspensión 
temporal de los contratos de empleo de sus trabajadores a nivel sectorial o departa-
mental, parcial o totalmente, durante un máximo de 60 días. Durante el periodo de 
suspensión temporal de la relación de trabajo, el trabajador tiene derecho a todas las 
prestaciones proporcionadas por el empleador a los trabajadores, y está autorizado a 
cotizar al Sistema General de Seguridad Social como trabajador asegurado opcional. 
El contrato de trabajo debe restablecerse en el plazo de dos días tras la terminación 
del estado de emergencia pública, el final del periodo de suspensión acordado, o la 
fecha de la notificación al trabajador por el empleador de la decisión de adelantar el 
final del periodo de suspensión acordado.

Costa Rica. El Decreto Ejecutivo núm. 42248 del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social 
emite normas que regulan el procedimiento para la suspensión temporal de los con-
tratos de trabajo por fuerza mayor o casos fortuitos, tal como prevé el artículo 74, a) y b) 
del Código del Trabajo. Las aplicaciones para la suspensión temporal de los contratos 
de trabajo deben ser realizadas por el sistema de inspección del trabajo, indicando el 
periodo durante el cual se suspenderá el contrato y se verán afectados los trabajadores.

137 Por ejemplo, Chile, en virtud de la Ley núm. 21227 de Protección al Empleo, a fin de que la suspensión comience, 
y de que los trabajadores afectados tengan acceso a prestaciones, la autoridad local debe declarar una emer-
gencia sanitaria.
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b) Suspensión de derechos contractuales adquiridos
84. En algunos países, las medidas adoptadas para hacer frente a la crisis redujeron o sus-
pendieron unilateralmente los derechos contractuales adquiridos de los trabajadores. Por 
ejemplo, en algunos casos, cuando el trabajador no podía trabajar como resultado del confi-
namiento y no estaba enfermo ni infectado con el virus, el empleador exigía unilateralmente 
al trabajador que utilizara sus vacaciones anuales138. En otros países, los empleadores han 
tratado los días en los que la empresa estaba cerrada y sus trabajadores no podían trabajar 
debido al confinamiento como días de vacaciones de facto.

Australia. La Comisión de Trabajo Justo ha adoptado una serie de premios que permiten 
a los empleados tomar vacaciones anuales a mitad de salario para mitigar el impacto 
del coronavirus y la pandemia en las empresas que los emplean. Los empleados pueden 
tomar el doble de vacaciones anuales a la mitad de su salario normal, si el empleador 
está de acuerdo139.

República de Corea. El Gobierno ha aumentado el monto del ‘Subsidio para la retención 
del empleo’ para los empleadores que han tomado medidas de retención del empleo, 
tales como el cierre temporal o la concesión de licencias no remuneradas a los tra-
bajadores. A partir del 1 de julio de 2020, el Gobierno adoptó el «Programa de apoyo 
rápido para las licencias no remuneradas». El Programa acorta el requisito de que los 
empleadores cubran 3 meses de cierre pagado, reduciendo este período a un mes 
antes de que entre en vigencia el subsidio de 500,000 wons (Dólares de los Estados 
Unidos $ 454,000) por mes. Por otro lado, el Programa también reduce a la mitad el 
período durante el cual los trabajadores colocados en licencia no remunerada recibirán 
su salario del subsidio, reduciendo este beneficio de 180 días a 90 días.

138 Por ejemplo, en Polonia, los empleadores pueden imponer derechos de vacaciones anuales para su uso. Tam-
bién hay un límite en el monto de la indemnización por despido, y los acuerdos de no competencia que requieren 
que el empleador proporcione una compensación pueden ser rescindidos unilateralmente por este último (véase 
EU, Flash Reports on Labour Law June 2020 Summary and country reports). También se dieron casos en el Reino 
Unido (https://www.huffingtonpost.co.uk/entry/coronavirus-holiday-annual-leave-workers). Por el contrario, en 
Australia, el «Fair Work Ombudsman «explica claramente que la COVID no es una razón para imponer vacaciones 
anuales a los empleados (véase «Direction to Take Annual Leave during a Shutdown»).

139 Véase Australia, Fair Work Ombudsman, «Annual leave (Licencia anual)», actualizado el 14 de agosto de 2020. 
De manera similar, en Arabia Saudita, párr. 1B del artículo 41 (1B) de la Resolución Ministerial No. 142906 de fecha 
13.8.1441 (H) de 6 de abril de 2020 establece que los empleadores tienen derecho a otorgar vacaciones anuales 
a los empleados. Los trabajadores no pueden negarse a tomar una licencia en las fechas establecidas por el 
empleador. Esta licencia se paga.

https://www.huffingtonpost.co.uk/entry/coronavirus-holiday-annual-leave-workers
https://www.fairwork.gov.au/leave/annual-leave/directing-an-employee-to-take-annual-leave/direction-to-take-annual-leave-during-a-shut-down
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	X 3. La relación de trabajo y las modalidades 
de trabajo alternativas durante la pandemia

140 Véase Estudio General de 2020, párrs. 273 a 326.
141 Párrs. 9 y 14 de la Recomendación núm. 198.

85. La Comisión examinó en su Estudio General de 2020 el uso de varios tipos de acuerdos 
contractuales distintos de los «regulares» de duración indefinida, a tiempo completo y entre un 
trabajador y un único empleador. En dicho Estudio, examinó la cuestión del trabajo temporal, 
incluyendo los contratos de duración determinada, los contratos por proyectos o por tareas, 
así como el trabajo de temporada o eventual. También examinó el trabajo a tiempo parcial, 
en particular la situación de los contratos de trabajo «a pedido» y los contratos de cero horas. 
La Comisión también profundizó en las relaciones laborales entre varias partes que incluían el 
trabajo a través de agencias de trabajo temporal y la subcontratación. Finalmente, se procedió 
a examinar nuevas formas de organización del trabajo, tales como el trabajo de plataforma140.

La OIE estima que, mientras las medidas de salud y confinamiento sigan en vigor, el 
mundo experimentará una diferenciación aún mayor entre las diversas modalidades 
de trabajo. Los instrumentos en materia de empleo no deberían legislar contra estos 
cambios, sino que deberían aprovechar plenamente las oportunidades que brindan 
y facilitar el acceso a todas las formas de trabajo, a fin de acelerar una rápida recu-
peración de la COVID-19, intensificar la generación de empleo y las oportunidades de 
generación de ingresos y tratar de obtener la máxima productividad de los trabaja-
dores. La COVID-19 ha puesto de manifiesto las deficiencias de los actuales sistemas de 
protección social vigentes tanto en los países desarrollados como en desarrollo, pues ya 
no se ajustan a la situación actual del mercado de trabajo y a las nuevas formas de las 
relaciones de empleo. Las políticas de empleo deben fomentar sistemas de protección 
social sostenibles que garanticen una renta mínima para todos. La Recomendación 
núm. 202 de la OIT, examinada en el Estudio General del año pasado, reviste especial 
importancia, en particular habida cuenta del consenso tripartito global para que los 
pisos de protección oficial se aplicaran con arreglo a la situación real de cada país.

La Federación de Empresas de Corea expresa su preocupación en relación con la ten-
dencia creciente de que la relación laboral la determine un tercero, como el Gobierno 
y los tribunales, en lugar de los empleadores y los trabajadores.

86. En este contexto, la Comisión desea recordar los principios y orientaciones que brinda 
la Recomendación núm. 198 la cual establece que la determinación de la existencia de una 
relación de trabajo debería determinarse principalmente de acuerdo con los hechos relativos 
a la ejecución del trabajo y la remuneración del trabajador, sin perjuicio de la manera en que 
se caracterice la relación en cualquier arreglo contractual, ya sea de carácter contractual o 
no, convenido por las partes. La Recomendación establece además que la solución de con-
troversias relativas a la existencia y las condiciones de una relación de trabajo debería ser 
competencia de los tribunales de trabajo o de otros tribunales o instancias de arbitraje a los 
que los trabajadores y los empleadores tienen acceso efectivo de conformidad con la ley y 
la práctica nacionales141.

https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/109/reports/reports-to-the-conference/WCMS_738283/lang--es/index.htm
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Eslovenia. En su memoria, el Gobierno indica que el Ministerio de Trabajo, Familia, 
Asuntos Sociales e Igualdad de Oportunidades se ha comprometido a cofinanciar el 
proyecto MAPA: Análisis multidisciplinario del trabajo precario: aspectos jurídicos, eco-
nómicos, sociales y sanitarios. Este proyecto multidisciplinario tiene por objeto lograr 
una síntesis de la definición del concepto de trabajo precario y reducir los efectos 
negativos de estas formas de trabajo para garantizar mejores condiciones de trabajo.

Países Bajos. En su memoria, el Gobierno indica que el 22 de junio de 2020 se intro-
dujo el Temporary Bridging Measure for Flex Workers (TOFA), un plan de ayuda para 
los trabajadores flexibles despedidos después del 1.º de marzo a causa de la crisis del 
coronavirus que han tenido una pérdida de ingresos sustancial (más del 50 por ciento 
en abril en comparación con febrero) y no pueden solicitar otras prestaciones. El plan 
consiste en un pago único bruto de 1 650 euros en total para el periodo de marzo, 
abril y mayo de 2020.

a) Trabajo temporal
87. La situación de los trabajadores con contratos temporales es claramente más precaria que 
la de los trabajadores permanentes, y en el contexto de la pandemia han sido los primeros 
en ser despedidos. Además, su situación laboral significa que no pueden optar a las mismas 
prestaciones y protección que los trabajadores permanentes.

La Confederación de Asociaciones de Empleadores de Alemania (BDA) indica que las formas 
flexibles de empleo a menudo ayudan a las empresas a crear nuevos empleos por 
primera vez, a adaptar los volúmenes de trabajo a las necesidades individuales y a 
reducir los obstáculos al crecimiento del empleo. Son una manera de proporcionar 
empleo a los trabajadores poco calificados. Las formas flexibles, incluido el trabajo a 
tiempo parcial, también reflejan las ambiciones y las circunstancias de los trabajadores.

Brasil. El Gobierno indica en su memoria que la Ley núm. 13.429 de 2017 refuerza las 
protecciones para los trabajadores temporales.

La FNV y la CNV de los Países Bajos pusieron de relieve que los muchos trabajadores con 
contratos flexibles (trabajadores temporales cedidos por agencias y trabajadores con 
contratos de duración determinada) que han perdido el empleo debido a la crisis de la 
COVID-19 suelen ser trabajadores con seguro de desempleo (WW) de duración limitada. 
Esto significa que, para un gran número de trabajadores que perdieron su puesto de 
trabajo durante los dos primeros meses de la crisis, el periodo de seguro —que solo 
es de tres meses para los trabajadores sin un largo historial de empleo— ha expirado.

https://www.rijksoverheid.nl/actueel/nieuws/2020/06/21/aanvragen-tegemoetkoming-tofa-vanaf-22-juni
https://www.rijksoverheid.nl/actueel/nieuws/2020/06/21/aanvragen-tegemoetkoming-tofa-vanaf-22-juni
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88. En algunos países, se han adoptado medidas para asegurar que las prestaciones se 
extiendan a esta categoría de trabajadores142. En otros, los límites a la duración máxima de 
los contratos temporales se han suspendido durante el estado de emergencia para proteger 
el empleo e impedir la destrucción de empleos.

Alemania. Todos los trabajadores que pagan cotizaciones a la seguridad social tienen 
derecho a prestaciones por jornada de trabajo reducida, incluidos los trabajadores 
temporales cedidos por agencias y los trabajadores con contratos de duración determi-
nada. Sin embargo, los trabajadores ocupados en «mini empleos» no están cubiertos, 
ya que están exentos de las cotizaciones a la seguridad social.

España. En virtud del Real Decreto-ley 9/2020 y del Real Decreto-ley 24/2020, los límites 
a la duración de los contratos temporales se suspendieron hasta el 30 de septiembre 
de 2020.

Reino Unido. Desde el 1.º de julio de 2020, los trabajadores con un contrato de duración 
determinada han tenido derecho a prestaciones en virtud del Sistema de Retención 
de Empleos. Los empleadores pueden proponer a los trabajadores trabajar horarios 
reducidos o cualquier modalidad de turnos, y aun así los trabajadores pueden solicitar 
apoyo por las horas no trabajadas143.

89. Las conmociones económicas y financieras causadas por la pandemia repentina de la 
COVID-19 y el confinamiento consiguiente han obligado a las empresas a reducir sus gastos 
de explotación, incluidos los costos laborales. Los trabajadores con contratos temporales, 
incluidos contratos de duración determinada y los contratos de corta duración, suelen ser los 
más afectados por las crisis económicas, ya que tienen más probabilidades de que se ponga 
término a sus contratos, o de que estos no se renueven, que los trabajadores permanentes144.

142 Por ejemplo, en Alemania, la posibilidad de trabajar con jornada reducida se ha extendido a los trabajadores 
temporales cedidos por agencias. En España, los trabajadores pueden recibir apoyo con independencia del periodo 
para el que hayan pagado cotizaciones al seguro de desempleo. Parlamento Europeo, «EU-27 support for national 
short-time work schemes», At a glance: European Added Value in Action, abril de 2020. De manera análoga, en 
Suiza, el Consejo Federal decidió el 21 de marzo de 2020 que los trabajadores temporales cedidos por agencia 
(intérimaires) también podrían tener acceso a prestaciones parciales por desempleo. Brasil indica en su memoria 
que, de conformidad con la Ley de Trabajo (CLT) «Siempre que una o más empresas, aun cuando cada una de 
ellas tenga personalidad jurídica propia, estén bajo la dirección, control o administración de otra empresa, o 
incluso cuando cada uno conserva su autonomía siendo parte de un grupo económico, serán solidariamente 
responsables de las obligaciones de la relación de trabajo».
143 Reino Unido, «Check if your employer can use the Coronavirus Job Retention Scheme», Coronavirus (COVID-19), 
Guidance and Support, actualizado el 7 de agosto de 2020.
144 Por ejemplo, en Suiza, en julio de 2020, entre el 80 y el 90 por ciento de los trabajadores en la Suiza de habla 
francesa (Suisse Romande) y el Tesino se han visto afectados por la no renovación o la expiración de sus con-
tratos de trabajo. Nouvelle Agence Economique et Financière SA (AGEFI), «Près de 20 000 postes temporaires 
sont menaces en Suisse», 29 de julio de 2020. 

https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/ATAG/2020/642826/EPRS_ATA(2020)642826_EN.pdf
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/ATAG/2020/642826/EPRS_ATA(2020)642826_EN.pdf
https://www.gov.uk/guidance/check-if-you-could-be-covered-by-the-coronavirus-job-retention-scheme
https://www.agefi.com/home/entreprises/detail/edition/online/article/le-secteur-de-lemploi-interimaire-a-connu-une-chute-dactivite-au-deuxieme-trimestre-en-raison-de-la-pandemie-de-coronavirus-pres-de-20000-postes-temporaires-sont-menaces-498069.html
https://www.agefi.com/home/entreprises/detail/edition/online/article/le-secteur-de-lemploi-interimaire-a-connu-une-chute-dactivite-au-deuxieme-trimestre-en-raison-de-la-pandemie-de-coronavirus-pres-de-20000-postes-temporaires-sont-menaces-498069.html
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90. En algunos países, se han adoptado medidas para facilitar la conclusión de contratos 
temporales durante la pandemia como una forma de mitigar el impacto económico de la 
crisis en las empresas y al mismo tiempo de reactivar el mercado de trabajo. En particular, 
se adoptaron medidas para permitir la prórroga de los contratos de duración determinada 
por periodos más largos que en los contratos precedentes.

Ecuador. La Ley Orgánica de Apoyo Humanitario prevé, en el artículo 19, un «contrato 
especial emergente» durante un periodo determinado (un máximo de un año, reno-
vable una vez), a fin de asegurar la sostenibilidad de la producción. Una vez finalizado 
el periodo inicial, el contrato se considera indefinido si se extiende145.

Indonesia. El 5 de octubre de 2020, el Parlamento de Indonesia aprobó la «Ley Ómnibus» 
(Ley de Creación de Empleo de 2020), que introdujo enmiendas importantes en una 
variedad de áreas, tales como el empleo de duración determinada. Anteriormente, 
los contratos de trabajo de duración determinada solo podían durar hasta dos años 
y prorrogarse una vez hasta un año. Luego, después de un lapso de un mes, estos 
contratos podrían renovarse una vez por hasta dos años más. De no cumplirse tales 
requisitos, el contrato se consideraría permanente.

La Ley de Creación de Empleo de 2020 elimina todas estas restricciones sobre la dura-
ción, extensión y renovación de los contratos de trabajo de duración determinada. 
Sin embargo, las restricciones sobre el tipo de trabajo en relación con el cual pueden 
utilizarse contratos de trabajo de duración determinada se han mantenido en general, 
pero con algunos ajustes.

Italia. En virtud del Decreto «Relanzamiento» núm. 34, de 19 de mayo de 2020, los 
contratos de duración determinada pueden extenderse. No obstante, lo dispuesto 
en el artículo 21 del Decreto Legislativo núm. 81, de 15 de junio de 2015, a fin de pro-
mover el reinicio de las actividades, los contratos de trabajo de duración determinada 
concluidos antes del 23 de febrero de 2020 pueden extenderse hasta el 30 de agosto 
de 2020. Sin embargo, este requisito de que los empleadores extiendan los contratos 
de corta duración en el contexto de la pandemia está llegando a su fin.

Hasta el 31 de diciembre de 2020, será posible extender y renovar los contratos de 
duración determinada sin necesidad de una justificación. Sin embargo, su extensión 
no debe sobrepasar el límite de veinticuatro meses, salvo que un convenio colectivo 
prevea lo contrario.

145 Ecuador, Ley Orgánica de Apoyo Humanitario, 19 de junio de 2020.

https://www.emov.gob.ec/sites/default/files/transparencia_2020/a2_41.pdf
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b) Trabajo a tiempo parcial, trabajo por llamada y contratos de cero horas
91. En muchos países, la recuperación se ha traducido en un aumento del trabajo a tiempo 
parcial, mientras que la tasa de empleo a tiempo completo ha caído por debajo de las tasas 
de otras crisis, por ejemplo, la crisis económica y financiera de 2008146.

92. Como se indica en el Estudio General de 2020, el trabajo por llamada es una forma cada 
vez más común de trabajo a tiempo parcial que se basa en una organización del tiempo de 
trabajo en un número de horas de trabajo muy variable e impredecible. Los contratos de 
cero horas son similares al trabajo por llamada, ya que no se basan en un número fijo o 
garantizado de horas de trabajo147. 

La BDA en Alemania indica que, de conformidad con la legislación alemana, los emplea-
dores y los empleados acuerdan un número específico de horas durante las cuales el 
empleador puede llamar a los empleados, a reserva de los límites de tiempo acordados 
o reglamentarios. Aunque el empleador no llame al empleado durante el tiempo de 
llamada, tiene, no obstante, una obligación de pago.

Reino Unido. El programa de apoyo de ingresos para los trabajadores independientes 
también cubre a los trabajadores con contratos de cero horas148. Sin embargo, tal como 
indica el Congreso de Sindicatos (TUC), muchos trabajadores con contratos de cero 
horas no ganan suficiente para poder optar a la licencia de enfermedad. Los trabaja-
dores con contratos de cero horas tienen derecho a una licencia de enfermedad regla-
mentaria, pero solo si han realizado al menos algún tipo de trabajo para la empresa 
y si han estado enfermos al menos durante cuatro días seguidos, incluidos sus días 
libres. Dichos trabajadores también tienen que haber percibido en promedio un salario 
semanal de 118 libras esterlinas antes de impuestos durante las últimas ocho semanas. 
Estos requisitos significan que muchos trabajadores con contratos de cero horas, a 
pesar de sus bajos ingresos, están fuera del alcance del sistema de apoyo a los ingresos.

c) Trabajo de plataformas
93. Tal como señaló la Comisión en su Estudio General de 2020, el trabajo en plataformas 
siempre ha conllevado una asimetría de riesgo entre el trabajador y la plataforma, y los 
trabajadores asumen la mayor parte del riesgo. Estas relaciones asimétricas se han hecho 
más pronunciadas durante la pandemia. Muchos trabajadores de plataformas han tenido 
que enfrentarse al riesgo de perder sus empleos, así como al riesgo (y a las consecuencias 
potencialmente graves) de exposición al virus y de pérdida de ingresos, al tiempo que han 
seguido prestando servicios esenciales para la sociedad149.

146 Véase por ejemplo: Greg Jericho, «Australia’s Post-Covid Jobs Snapback is All About Part-Time Work«, The 
Guardian, 19 de octubre de 2020.
147 Párrs. 290-291.
148 https://petition.parliament.uk/petitions/301328.
149 Funda Ustek-Spilda, Richard Heeks y Mark Graham, «Covid-19: Who will protect gig workers, if not platforms?», 
Social Europe, 28 de mayo de 2020.

https://www.theguardian.com/business/grogonomics/2020/oct/20/australias-post-covid-jobs-snapback-is-all-about-part-time-work
https://petition.parliament.uk/petitions/301328
https://www.socialeurope.eu/covid-19-who-will-protect-gig-workers-if-not-platforms
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94. Durante los primeros días de la pandemia, se planteó la pregunta de si estos traba-
jadores deberían continuar trabajando, y la respuesta dependió fundamentalmente del 
sector afectado.

Desde el inicio de la pandemia, la demanda de servicios prestados por las plataformas de 
trabajo digitales disminuyó ligeramente en marzo de 2020, antes de aumentar de nuevo 
a finales de abril de 2020. El descenso experimentado durante dicho periodo fue bas-
tante abrupto en comparación con años anteriores, posiblemente porque las empresas 
estaban posponiendo la subcontratación del trabajo o de proyectos debido a la situación 
incierta. Se cree que este declive ha obedecido a que las empresas redujeron sus costos 
no esenciales, incluida la subcontratación, debido a la contracción de los ingresos150.

Demanda y oferta de mano de obra en línea en las principales plataformas 
de trabajo en línea, 2016-2020

Nota: Los datos relativos a la oferta de mano de obra en línea solo se han recopilado desde agosto de 2017.

Fuente: Online Labour Index (OLI)

La oferta de mano de obra en las plataformas digitales ha aumentado gradualmente 
desde 2017, y los mayores incrementos se han registrado desde abril hasta septiembre 
de 2019. En marzo de 2020 la oferta de mano de obra experimentó una pequeña 
reducción, que tal vez se haya asociado con la pandemia. Sin embargo, a partir de abril 
de 2020, la oferta de mano de obra en dichas plataformas aumentó constantemente 
hasta junio, a una tasa más alta que en 2018 y 2019151.

150 Fabian Stephany, Michael Dunn, Steven Sawyer y Vili Lehdonvirta, «Distancing bonus or downscaling loss? The 
changing livelihood of US online workers in times of COVID-19», Tijdschrift voor economische en sociale geografie 
111(3), 28 de junio de 2020.
151 OIT, World Employment and Social Outlook 2021: The role of digital labour platforms in transforming the world of 
work. Geneva, cap. 1, de próxima publicación. 
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95. En algunos casos, el trabajo en plataformas se vio totalmente interrumpido, ya que las 
empresas operativas en ámbitos como el alquiler de vehículos con conductor, el trabajo domés-
tico y los servicios de estética se vieron obligadas a interrumpir su actividad. Sin embargo, 
la situación fue muy diferente para los servicios de entrega a domicilio, ya que la demanda 
de entrega de productos a domicilio aumentó durante el confinamiento. En muchos países, 
este tipo de trabajo se consideró un servicio esencial152, por lo que se le autorizó a continuar.

96. En lo que respecta a los repartidores, aunque hubo un menor riesgo de accidentes debido 
a la disminución del tráfico, estos se expusieron a un mayor riesgo de infección sin tener 
acceso a EPP, a medidas de distanciamiento social, o incluso a la atención de salud y a la pro-
tección social en caso de enfermedad. Al mismo tiempo, debido a la gran demanda, tuvieron 
jornadas de trabajo cada vez más largas. En algunos países, los repartidores recurrieron a la 
acción legal y a protestas, exigiendo medidas de seguridad y salud, incluido el acceso a EPP 
y a la licencia de enfermedad remunerada153.

97. Para aquellos que no pudieron trabajar, las cuestiones que se plantearon fueron a qué 
tipo de apoyo a los ingresos podían optar, en su caso, si tenían otras fuentes de ingresos y el 
tipo de protección al que tendrían acceso en caso de enfermedad, o si las plataformas tenían 
que cerrar por motivos relacionados con la pandemia.

98. Dado que en muchos países los trabajadores de plataformas están considerados por la 
legislación como trabajadores independientes, no tienen los mismos derechos que otros tra-
bajadores a la licencia de enfermedad o prestaciones de enfermedad, vacaciones pagadas, el 
salario mínimo, el seguro de desempleo y otras prestaciones154. Además, en general no pueden 
solicitar muchas de las medidas de apoyo adoptadas por los gobiernos durante la pandemia. 
Como subrayó el Parlamento Europeo, la pandemia ha puesto de relieve la manera en que 
los trabajadores de plataformas están sistemáticamente subempleados, mal remunerados 
y mal protegidos, y carecen de la protección social básica155. Estos trabajadores a menudo se 
concentran en la economía informal. Dejar de trabajar ni siquiera es una opción para ellos, 
lo que les obliga a asumir el riesgo de seguir trabajando, aunque enfermen, con el peligro 
de transmitir el virus a otros.

152 Por ejemplo, Francia e Italia. 

153 Por ejemplo, en Brasil, los conductores de reparto de UBER, Rappi y otros protestan en medio de la pandemia 
(ver Reuters, julio de 2020) o en China (Couriers in China protest late wages during an e-commerce boom resul-
ting from the Covid-19 pandemic) Véase Jennider Venis, «Covid-19: Pandemic highlights holes in workers’ rights«, 
International Bar Association», International Bar Association, 7 de mayo de 2020.
154 Fundación Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (Eurofound), «Platform economy: 
Developments in the COVID-19 crisis», 3 de julio de 2020.
155 Kim Van Sparrentak, Leila Chailbi y Petra De Sutter, «Platform work in the context of the Covid-19 crisis», Par-
lamento Europeo, Preguntas parlamentarias, 6 de abril de 2020, y Jennifer Venis, «Covid-19: Pandemic highlights 
holes in workers’ rights». En la República de Corea, los trabajadores de reparto han visto un aumento del trabajo 
que los somete a una fatiga extrema e incluso a la muerte por exceso de trabajo (se han denunciado 14 casos) 
https://www.bbc.com/new/world-asia-54775719.

https://www.scmp.com/tech/e-commerce/article/3106821/couriers-china-protest-late-wages-during-e-commerce-boom-resulting
https://www.scmp.com/tech/e-commerce/article/3106821/couriers-china-protest-late-wages-during-e-commerce-boom-resulting
https://www.ibanet.org/Article/NewDetail.aspx?ArticleUid=5cb45673-1890-4378-a53e-4349c10e43c0
https://www.eurofound.europa.eu/is/data/platform-economy/dossiers/developments-in-the-covid-19-crisis
https://www.eurofound.europa.eu/is/data/platform-economy/dossiers/developments-in-the-covid-19-crisis
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/P-9-2020-002114_EN.html
https://www.bbc.com/new/world-asia-54775719
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La Central Unitaria de Trabajadores de Colombia (CUT) y la Confederación de Trabajadores 
de Colombia (CTC), hacen referencia a varios proyectos de ley que tienen por objeto 
establecer ciertas garantías para las personas que reciben ingresos a través de las 
plataformas, entre ellos: i) el Proyecto de Ley núm. 085 de 2020, mediante el cual se 
regula la contratación de personas a través de plataformas de trabajo y su contribución 
a la seguridad social156, y ii) el Proyecto de Ley núm. 221 de 2020, por medio del cual se 
establecen garantías sociales para las personas que generan ingresos mediante el uso 
de plataformas tecnológicas157. Las organizaciones de trabajadores afirman que dichos 
proyectos de ley, para los que no fueron consultados, consideran a los trabajadores 
como trabajadores independientes, aunque, en realidad, dependan económicamente 
de la empresa propietaria de la plataforma. El Proyecto de Ley núm. 085 de 2020 
establece que los trabajadores tienen una relación civil o comercial con la empresa 
y, en consecuencia, están cubiertos por el régimen especial de seguridad social para 
trabajadores independientes. La CUT y la CTC también indicaron que estos trabaja-
dores son principalmente migrantes venezolanos en situación irregular, por lo que no 
pueden afiliarse al sistema de seguridad social. Además, el Proyecto de Ley núm. 085 
de 2020 supedita el derecho de asociación de estos trabajadores a la adopción de 
ciertas normas por parte del Ministerio de Trabajo.

99. Algunas plataformas tuvieron que adaptarse rápidamente a la caída en picado de la 
demanda de sus servicios. En respuesta, muchas plataformas comenzaron a prestar servicios 
adicionales o alternativos.

Eslovaquia. Tras la prohibición de que los taxis transportaran a personas, una plata-
forma de taxis comenzó a entregar comidas a domicilio158.

100. Se han emprendido una serie de iniciativas en la economía de plataformas con objeto 
de abordar algunas de estas cuestiones, y se ha reconocido en cierta medida la importancia 
de los servicios prestados por los repartidores durante la pandemia.

101. En algunos casos, la caída de la demanda ha conducido a la reducción del número de 
trabajadores de plataformas159. En ciertos casos, las empresas han decidido proporcionar a 
los trabajadores de plataformas algún tipo de apoyo a los ingresos (meses o semanas adi-
cionales de pago). Algunas plataformas han solicitado asistencia del gobierno para impedir 
despidos y gestionar sus costos de explotación160. En algunos casos, las medidas adoptadas 
para apoyar a los trabajadores independientes se han extendido para cubrir a los trabaja-
dores de plataformas.

156 http://leyes.senado.gov.co/proyectos/index.php/textos-radicados-senado/p-ley-2020-2021/1866-proyecto-
de-ley-085-de-2020.
157 http://leyes.senado.gov.co/proyectos/images/documentos/Textos Radicados/proyectos de ley/2020 - 2021/PL 
221-20 Plataformas Tecnologicas.pdf.
158 Eurofound, «Platform economy: Developments in the COVID-19 crisis», y The Slovak Spectator, «Alternative taxi 
services deliver food instead of people», 2 de abril de 2020.
159 James Cook, «Deliveroo to axe over 300 staff as virus hits demand», The Telegraph, 28 de abril de 2020.
160 Por ejemplo, apoyo financiero hasta un máximo de 14 días para los conductores o los repartidores que dan 
positivo en las pruebas de COVID-19 o a los que una autoridad sanitaria pública les impone el aislamiento: Uber, 
«Notre approche face au COVID-19».

http://leyes.senado.gov.co/proyectos/index.php/textos-radicados-senado/p-ley-2020-2021/1866-proyecto-de-ley-085-de-2020
http://leyes.senado.gov.co/proyectos/index.php/textos-radicados-senado/p-ley-2020-2021/1866-proyecto-de-ley-085-de-2020
http://leyes.senado.gov.co/proyectos/images/documentos/Textos Radicados/proyectos de ley/2020 - 2021/PL 221-20 Plataformas Tecnologicas.pdf
http://leyes.senado.gov.co/proyectos/images/documentos/Textos Radicados/proyectos de ley/2020 - 2021/PL 221-20 Plataformas Tecnologicas.pdf
https://spectator.sme.sk/c/22373405/alternative-taxi-services-deliver-food-instead-of-people.html
https://spectator.sme.sk/c/22373405/alternative-taxi-services-deliver-food-instead-of-people.html
https://www.telegraph.co.uk/technology/2020/04/28/deliveroo-let-go-300-staff/
https://www.uber.com/fr/fr/coronavirus/
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Dinamarca. Se ha introducido un sistema de compensación temporal para los trabaja-
dores independientes que también cubre a los trabajadores de plataformas.

Reino Unido. El sistema de apoyo a los ingresos para los trabajadores independientes 
se ha hecho accesible para los trabajadores de plataformas, que pueden solicitar una 
subvención equivalente al 80 por ciento de sus ingresos mensuales promedio en los 
últimos tres años, hasta un máximo de 2 500 libras esterlinas al mes. Los beneficiarios 
de la subvención pueden seguir trabajando.

102. Los gobiernos han adoptado medidas para informar a las empresas, los trabajadores 
y los clientes en los comercios de venta al por menor de alimentos, los restaurantes y los 
servicios de recogida y entrega a domicilio sobre las prácticas a las que es preciso atenerse 
durante la pandemia con miras a proteger a los trabajadores y los clientes.

Estados Unidos. La Administración Federal de Alimentos y Medicamentos (FDA) ha 
publicado información sobre las mejores prácticas para la salud, la limpieza y la des-
infección de los trabajadores, y sobre el uso correcto del EPP161.

103. Muchas plataformas han suministrado información a los trabajadores sobre cómo 
protegerse a sí mismos y realizar las entregas a domicilio de una manera segura para ellos. 
En algunos casos, las plataformas indican en sus sitio web que han proporcionado EPP o 
reembolsado el costo del mismo162. La pandemia también ha impulsado a muchas empresas 
de plataforma a contemplar la posibilidad de avanzar hacia la automatización, y ciertas pla-
taformas de entrega a domicilio están probando la utilización de robots para sus servicios, 
a fin de depender en menor grado de los trabajadores humanos durante la pandemia163.

India. El Código sobre Seguridad Social (Ley núm. 36 de 2020), proporciona una defini-
ción de «trabajador de plataformas» («una persona que realiza un trabajo o participa 
en una modalidad de trabajo y percibe ingresos gracias a dichas actividades fuera 
de la relación tradicional empleador-trabajador») y de «trabajo en plataformas» («un 
acuerdo de trabajo fuera de la relación tradicional entre empleado y empleador en el 
que organizaciones o individuos utilizan una plataforma en línea para acceder a otras 
organizaciones o individuos para solucionar problemas específicos o para brindar 
servicios específicos o toda otra actividad que pueda ser notificada por el Gobierno 
central a cambio de un pago.») El Código tiene por objeto poner los sistemas de pro-
tección social a disposición de los trabajadores de plataformas164.

161 FDA, «Best practices for retail food stores, restaurants, and food pick-up/delivery services during the COVID-19 
pandemic».
162 Uber, «Notre approche face au COVID-19». Véase, asimismo Suiza, République et canton de Genève, «COVID-19: 
économie, emploi et manifestations», actualizado el 17 de septiembre de 2020. 
163 Véase, por ejemplo, la empresa de entregas a domicilio «Rappi» en Colombia. Mary Meisenzahl, «Soft-
bank-backed delivery startup Rappi is testing out robots for contactless delivery – take a look», Business Insider, 
9 de mayo de 2020.
164 India, Código sobre Seguridad Social, 2019 (Proyecto de Ley núm. 375, de 2019).

https://www.fda.gov/food/food-safety-during-emergencies/best-practices-retail-food-stores-restaurants-and-food-pick-updelivery-services-during-covid-19
https://www.fda.gov/food/food-safety-during-emergencies/best-practices-retail-food-stores-restaurants-and-food-pick-updelivery-services-during-covid-19
https://www.uber.com/fr/fr/coronavirus/
https://www.ge.ch/covid-19-economie-emploi-manifestations
https://www.ge.ch/covid-19-economie-emploi-manifestations
https://www.businessinsider.com/delivery-startup-using-robots-in-colombia-to-avoid-coronavirus-2020-4?r=US&IR=T
https://www.businessinsider.com/delivery-startup-using-robots-in-colombia-to-avoid-coronavirus-2020-4?r=US&IR=T
https://labour.gov.in/sites/default/files/375_2019_LS_Eng.pdf
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104. Estas cuestiones se están examinando actualmente en una serie de países, y los tribu-
nales en varios países han resuelto que los repartidores y los trabajadores en línea (crowd-
workers) son, en realidad, trabajadores asalariados165.

La Comisión Europea ha llevado a cabo un proceso encaminado a abordar la cuestión 
de la negociación colectiva para los trabajadores independientes. La iniciativa pretende 
asegurar que las condiciones de trabajo puedan mejorarse a través de convenios colec-
tivos, no solo para los trabajadores asalariados, sino también para los trabajadores 
independientes que necesitan protección166. Esto afecta en particular a los trabajadores 
de plataformas, muchos de los cuales se consideran trabajadores independientes.

165 Por ejemplo, el Consejo de Estado de Ginebra en Suiza ha ordenado a Uber que clasifique a sus trabajadores 
como trabajadores asalariados y que garantice una protección social adecuada para ellos. De manera análoga, 
el Tribunal Administrativo concluyó que la empresa Uber Eats es un empleador y que, como tal, debería aplicar 
el Código del Trabajo y el convenio colectivo en el sector. En los Estados Unidos, un tribunal en California resolvió 
en agosto de 2020 que Ubert y Lyft no tienen la obligación de reclasificar inmediatamente a sus conductores 
como trabajadores asalariados en lugar de como contratistas independientes, lo que permite que los servicios 
de alquiler de vehículos con conductor puedan seguir funcionando en el Estado tras la entrada en vigor, en enero 
de 2020, del Proyecto de Ley de la Asamblea de California (Ley AB5), que extiende la condición de trabajador 
asalariado a los trabajadores de plataformas. Las empresas deben utilizar una prueba de tres factores para 
demostrar que los trabajadores son independientes. Véase, a este respecto, el Estudio General de 2020, párrs. 
306-327. Después de las medidas legislativas en California, se ha llevado a cabo un referéndum en el Estado en 
noviembre de 2020 que eximió a Uber y a Lyft de la nueva ley estatal. En Alemania la Corte Federal del trabajo 
determinó que la realización de micro trabajos por parte de un trabajador en línea (crowdworker) sobre la base 
de un acuerdo marco celebrado con un operador de plataformas puede resultar en una relación que se puede 
catalogar como relación de trabajo (Corte Federal del Trabajo, decisión de 1.12.2020-9AZR 102/20)
166 Comisión Europea, «Competition: The European Commission launches a process to address the issue of 
collective bargaining for the self-employed», comunicado de prensa, 30 de junio de 2020.

https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/IP_20_1237
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/IP_20_1237
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