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778. Como complemento de los cinco primeros capítulos de este Estudio, que abarcan con-
ceptos y procesos que contribuyen a la gobernanza en el mundo del trabajo y presentan los 
desafíos a los que deben hacer frente algunos de los distintos tipos de la relación de trabajo 
respecto a la protección laboral y social, este capítulo se centra en la inclusión, la igualdad 
de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupación. El objetivo es la aplicación de una 
política nacional de empleo global que no sólo cubra todos los aspectos del crecimiento y 
el empleo, sino que también sea integradora y garantice la igualdad de oportunidades y de 
trato en el mercado laboral para todo el mundo, de manera que nadie sea dejado atrás. En su 
informe, la Comisión Global sobre el Futuro del Trabajo observa que: «A medida que cambie 
la organización del trabajo, tendremos que encontrar nuevas maneras de ofrecer protección 
adecuada a todos los trabajadores, independientemente de que tengan un empleo a tiempo 
completo o de que su trabajo consista en realizar microtareas en línea, en la producción a 
domicilio para cadenas mundiales de suministro o con un contrato temporal»977.

779. Si bien, los avances tecnológicos han provocado un crecimiento de la productividad en 
las últimas décadas, esto no se ha traducido generalmente en una prosperidad compartida. 
Es preciso que los incrementos de la productividad se redistribuyan con equidad. En cambio, 
ha habido una tendencia hacia la polarización del empleo y el aumento de la desigualdad. 
Por lo tanto, es necesario encontrar la manera de garantizar que los frutos del progreso 
tecnológico y del aumento de la productividad lleguen a todos los trabajadores, incluidas las 
mujeres y las minorías978.

780. El Convenio núm. 122 establece en su artículo 1, 2), c), que la política nacional de empleo 
deberá tender a garantizar «que habrá libertad para escoger empleo y que cada trabajador 
tendrá todas las posibilidades de adquirir la formación necesaria para ocupar el empleo que 
le convenga y de utilizar en este empleo esta formación y las facultades que posea, sin que 
se tengan en cuenta su raza, color, sexo, religión, opinión política, procedencia nacional u 
origen social»979.

781. Cuando prevalece la igualdad de oportunidades, todos los miembros de la sociedad 
pueden competir en igualdad de condiciones. Para que haya una igualdad de oportunidades 
genuina o sustantiva es necesario que toda persona tenga realmente la oportunidad de 
obtener calificaciones980. Así, la igualdad de oportunidades implica aprovechar el terreno de 
juego para que todos los trabajadores estén en condiciones de competir, lo que requiere 
niveles adecuados de educación, formación profesional y desarrollo de competencias para 
proporcionar a las personas la primera serie de herramientas necesarias para acceder a un 
mercado laboral en transición.

782. En el marco de una política nacional de empleo inclusiva, una estrategia coherente e 
integrada para facilitar la transición a la economía formal también debe tener en cuenta la 
diversidad de características, circunstancias y necesidades de los trabajadores y las unidades 
económicas de la economía informal. Además de la necesidad de adoptar enfoques adaptados, 
como se señala en el capítulo III, se trata de reconocer el hecho de que la economía informal 
tiene el efecto de socavar la igualdad de oportunidades y de que hay que adoptar medidas 
para lograr un desarrollo inclusivo981. En la Recomendación núm. 204, párrafo 11, f), se indica 
que el marco integrado de políticas que facilite la transición a la economía formal debería 
abordar «la promoción de la igualdad y la eliminación de todas las formas de discriminación 

977  OIT: Comisión Mundial sobre el Futuro del Trabajo: Trabajar para un futuro más prometedor, 2019, pág. 39.
978  MIT: The work of the future: Shaping technology and institutions, Informe de otoño de 2019, pág. 15.
979  El derecho a la igualdad y a la no discriminación ocupa un lugar crucial entre los derechos humanos y se ha 
incorporado en varios instrumentos de derechos humanos de las Naciones Unidas y regionales. En cuanto a la 
OIT, el Convenio núm. 111, es un Convenio fundamental aplicable a todos los trabajadores sin distinción alguna. 
980  R. Arneson: «Equality of opportunity», en E. N. Zalta (ed.): The Stanford Encyclopaedia of Philosophy, edición de 
verano de 2015. 
981  Véase el Preámbulo de la Recomendación núm. 204.

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---cabinet/documents/publication/wcms_662442.pdf
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y de violencia, incluida la violencia de género, en el lugar de trabajo»982. La promoción de la 
igualdad de género y la no discriminación debe ser un principio rector al formular estrategias 
coherentes e integradas para facilitar la transición a la formalidad (párrafo 7, h)).

783. De conformidad con el objetivo de inclusión, la Recomendación núm. 169, y la Recomen-
dación núm. 204 instan a los Miembros a que adopten medidas para facilitar la transición a 
la formalidad, respondiendo al mismo tiempo a las necesidades de todas las categorías de 
personas que tienen dificultades para encontrar un empleo duradero983. Ambas Recomen-
daciones contienen una lista de las categorías que experimentan mayores dificultades para 
encontrar un empleo duradero y decente. Las listas incluyen: ciertas categorías de mujeres y 
trabajadores jóvenes, trabajadores con discapacidades, trabajadores mayores, desempleados 
de larga duración y trabajadores migrantes, pueblos indígenas y tribales, personas que viven 
con el VIH o que están afectadas por el VIH o el sida, trabajadores domésticos y agricultores 
de subsistencia.

784. Desde otro punto de vista, es preciso poner fin a la incertidumbre en cuanto a la exis-
tencia de una relación de trabajo para garantizar una competencia leal y una protección 
efectiva de los trabajadores. La falta de claridad o la ambigüedad en cuanto a la existencia 
de una relación de trabajo puede privar a los trabajadores de las protecciones que les corres-
ponden. Algunos trabajadores son más vulnerables que otros en estas circunstancias, lo que 
crea una situación de desigualdad de oportunidades que los lleva a la informalidad. En la 
Recomendación sobre la relación de trabajo, 2006 (núm. 198), se reconoce que esta protección 
debería ser accesible a todos, y en especial a los trabajadores vulnerables. En el párrafo 5 se 
establece una lista no exhaustiva de esos trabajadores, que comprende a las trabajadoras, los 
jóvenes y los trabajadores de edad, los trabajadores de la economía informal, los trabajadores 
migrantes y los trabajadores con discapacidades.

982  A este respecto, la Comisión toma nota de la adopción por la CIT, en junio de 2019, del Convenio sobre la 
violencia y el acoso, 2019 (núm. 190), y la Recomendación correspondiente núm. 206, 2019, que también son 
aplicables a la economía informal.
983  Véanse, a este respecto, los párrafos 9, 15 y 17 de la Recomendación núm. 169 y los párrafos 1, 7, i), y 15, h), 
de la Recomendación núm. 204.
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I. � Garantizar la participación de todos 
los trabajadores

984  Véanse, por ejemplo, República Islámica del Irán – CEACR, Convenio núm. 111, observación, 2017, y Arabia 
Saudita – CEACR, Convenio núm. 111, observación, 2014.

785. Un marco global de política de empleo debería incluir medidas que respondan a las 
necesidades de todas las categorías de trabajadores y promuevan la transición hacia el trabajo 
remunerado de las personas desempleadas o inactivas, y en particular de los desempleados 
de larga duración. En el párrafo 9 de la Recomendación núm. 204 se indica que «[l]os Miem-
bros deberían adoptar, revisar y hacer cumplir la legislación nacional u otras medidas a fin de 
asegurar una cobertura y una protección apropiadas de todas las categorías de trabajadores 
y unidades económicas».

1. � Tener en cuenta la dimensión de género
786. Todos los instrumentos cubiertos por este Estudio abordan de una manera u otra 
la dimensión de género del empleo. Como ya se ha examinado a lo largo de este Estudio 
General, las mujeres se enfrentan a mayores dificultades para participar en el mercado 
laboral. Además, las mujeres están sobrerrepresentadas en aquellos sectores con mayores 
déficits de trabajo decente.
787. En los capítulos I y II se analizan las diferentes dimensiones de la igualdad de género en 
el mundo del trabajo. Las mujeres tienen más dificultades para acceder al mercado laboral. 
A menudo carecen de posibilidades de elección reales debido a los problemas relacionados 
con la conciliación del trabajo y las responsabilidades familiares. Asimismo, están más repre-
sentadas en la economía informal en la gran mayoría de los países, o en acuerdos laborales 
menos protegidos. Con frecuencia, las mujeres son parte de acuerdos de trabajo encubiertos 
o ambiguos.
788. Por esta razón, se invita a las autoridades públicas, y en particular a la administración 
inspección del trabajo, a prestar especial atención a las ocupaciones y los sectores con una 
elevada proporción de mujeres trabajadoras. Además, en los casos en que los gobiernos 
han promovido el trabajo a domicilio junto con otras medidas para el empoderamiento de 
la mujer, la Comisión ha pedido que se adopten medidas para garantizar que las mujeres 
tengan un amplio acceso al mercado laboral y que dicho acceso no se restrinja a un número 
limitado de empleos y ocupaciones, o a estar confinadas en el hogar984.
789. También es importante que los Estados Miembros tengan una política clara sobre la 
igualdad de género y que se mejore la aplicación de las leyes y los acuerdos pertinentes a 
nivel nacional con miras a abordar eficazmente esta cuestión.

2. � La situación particular de algunas categorías de trabajadores
790. Las siguientes secciones abordan la situación de algunos de los grupos de personas 
especificados en los instrumentos examinados, en particular desde el punto de vista de los 
diferentes obstáculos a los que tienen que hacer frente para acceder y permanecer en el 
mercado de trabajo.

a) �Jóvenes
791. Alrededor de la mitad de los jóvenes del mundo (de entre 15 y 24 años de edad) forman 
parte de la población activa. Sin embargo, en los últimos veinte años, la tasa mundial de par-
ticipación de los jóvenes en la fuerza de trabajo ha disminuido del 55 por ciento al 45,7 por 
ciento. Entre 2017 y 2030, la fuerza de trabajo mundial de entre 15 y 24 años de edad aumen-
tará en 41,8 millones, siguiendo las tendencias imperantes en África. Además, se estima que 
el 21,8 por ciento de los jóvenes no trabajan ni estudian (nini). La mala calidad del empleo 
juvenil sigue siendo preocupante. La Comisión observa que, según las estadísticas de la OIT, 
en el mundo hay unos 362 millones de jóvenes en la economía informal, más de la mitad de 
los cuales viven en el África Subsahariana o en Asia Meridional.
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792. La Comisión observa que muchos Estados Miembros están abordando el desempleo 
juvenil mediante políticas activas del mercado de trabajo. La Comisión constata que la mayoría 
de estas políticas dirigidas a los jóvenes se centran en la transición de la escuela al trabajo. 
En algunos países, se considera a los jóvenes uno de los principales grupos destinatarios de 
todas las políticas y los programas relativos al mercado laboral.

985  OIT: Global employment trends for youth 2017: Paths to a better working future (Resumen ejecutivo en español: 
Tendencias mundiales del empleo juvenil 2017: Caminos hacia un mejor futuro laboral), Ginebra, 2017, pág. 24.
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La Garantía Juvenil en la Unión Europea

La Garantía Juvenil, que se puso en marcha en 2014, es un compromiso contraído por 
todos los Estados miembros de la Unión Europea para garantizar que, en un plazo de 
cuatro meses a partir del final de la escolarización o desde el inicio del desempleo, 
toda persona menor de 25 años reciba una oferta de trabajo de calidad adaptada a 
sus estudios, sus competencias y su experiencia, o la oportunidad de adquirirlos para 
encontrar un empleo en el futuro a través de un programa de aprendizaje, un período 
de prácticas o una formación continua. Desde entonces, el programa se ha extendido 
a personas de hasta 29 años de edad en varios países986.

La Garantía Juvenil tiene por objeto llegar sistemáticamente a los jóvenes que no buscan 
trabajo y que no están estudiando ni formándose (ninis inactivos). Por lo general, las 
intervenciones anteriores se dirigían únicamente a las personas que buscaban trabajo 
explícitamente, es decir, a los jóvenes desempleados987.

La Garantía Juvenil abarca una amplia variedad de medidas e iniciativas: educación 
y formación para programas de empleo; educación compensatoria para combatir el 
abandono escolar; servicios de intermediación en el mercado laboral; y políticas activas 
del mercado de trabajo para satisfacer la demanda de mano de obra, como las sub-
venciones a la contratación y los incentivos para la creación de empresas encaminados 
a la creación directa de empleo988. Cabe destacar varios logros de la Garantía Juvenil, 
entre ellos el desarrollo de medidas específicas dirigidas a los jóvenes en situación 
de vulnerabilidad y las iniciativas emprendidas por los Estados miembros de la Unión 
Europea para modernizar los servicios públicos de empleo de ámbito nacional y mejorar 
su eficiencia989.

Ghana – La Política Nacional de Empleo proporciona un marco para la creación acele-
rada de trabajo decente a través del crecimiento sostenible en todos los sectores de 
la economía, y brinda orientación estratégica para reducir el desempleo entre grupos 
específicos, incluidos los jóvenes.

793. En otros países se han aplicado políticas específicas y programas públicos de empleo 
centrados en el empleo de los jóvenes, basados en estrategias intensivas encaminadas a 
facilitar la creación directa de empleo y mejorar la empleabilidad y las perspectivas de empleo 
de los beneficiarios, aumentar los niveles de ingresos, aumentar la calidad de vida y mejorar 
el funcionamiento del mercado de trabajo990. Estos programas pueden incluir un amplio 
abanico de medidas.

794. Muchos países han puesto en marcha servicios de empleo para los jóvenes con objeto 
de ayudarlos a acceder al mercado de trabajo brindándoles orientación profesional y en 
materia de búsqueda de empleo, y atención personalizada.

986  Ibíd., pág. 78.
987  Ibíd.
988  V. Escudero y E. López Mourelo: The European Youth Guarantee: A systematic review of its implementation across 
countries, Departamento de Investigaciones, documento de trabajo núm. 21, OIT, Ginebra, 2017, pág. 15.
989  Ibíd., pág. 22.
990  M. Lieuw-Kie-Song, S. Puerto y M. Tsukamoto: Boosting youth employment through public works, Departamento 
de Política de Empleo, documento de trabajo núm. 203, OIT, Ginebra, 2016, pág. 1.
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Bulgaria – Los mediadores juveniles actúan de intermediarios entre los jóvenes desem-
pleados que no están en proceso de obtener un título ni siguen una formación, y los 
empleadores, las oficinas de empleo y las instituciones de formación.

Malí – En 2003 se creó la Agencia de Promoción de la Juventud (APJE) con el fin de faci-
litar el acceso de las mujeres y los hombres jóvenes de las zonas rurales y urbanas al 
mercado laboral y al crédito. La estrategia de intervención de esta Agencia se basa en 
la colaboración entre el Gobierno, el sector privado y los beneficiarios.

795. En algunos países se han introducido subsidios salariales como medio para aumentar 
la creación de empleo991.

República de Corea – En el marco del Plan de Empleo Juvenil, se concede un subsidio de 
empleo juvenil de hasta 9 millones de won (unos 7 500 dólares de los Estados Unidos) al 
año durante tres años a las pequeñas y medianas empresas (pymes) o a las empresas 
medianas (más grandes que una pyme y más pequeñas que una gran empresa) que 
contratan a jóvenes.

796. La formación es fundamental para garantizar que los jóvenes trabajadores puedan 
acceder al mercado de trabajo, en particular a sus primeros trabajos. Con el fin de garan-
tizar que los programas de formación se adapten de forma óptima a las necesidades de las 
personas en formación y del mercado laboral, es importante que las autoridades públicas, el 
sector privado y los interlocutores sociales participen en las fases de planificación y aplicación 
de dichos programas992.

India – En 2016 se puso en marcha el Plan Nacional de Promoción del Aprendizaje (NAPS) 
para incentivar a los empleadores a contratar a aprendices. Se concede al empleador un 
subsidio del 25 por ciento de la remuneración establecida, hasta un máximo de 1 500 
rupias indias mensuales por aprendiz, y hasta 7 500 rupias por 3 meses/500 horas, para 
cubrir los gastos de una formación básica993.

b) �Trabajadores mayores
797. La proporción de «personas de la tercera edad» (personas de 65 años o más) y «personas 
mayores» (de 55 años o más) tanto en la población en edad de trabajar como en la fuerza de 
trabajo ha aumentado en los últimos decenios, y se prevé que siga creciendo a un ritmo aún 
más rápido. Los trabajadores de edad tienen, al menos en principio, menos probabilidades 
de estar desempleados que los jóvenes, pero si pierden su empleo, en promedio tardan 
más tiempo en volver a trabajar. Su participación tanto en la educación formal como en la 
formación en el empleo es considerablemente menor que la de los trabajadores más jóvenes, 

991  Por ejemplo, Croacia, Chipre y Georgia. 
992  Véanse las normas de la OIT sobre formación, y en particular: el Convenio sobre el desarrollo de los recursos 
humanos, 1975 (núm. 142), y la Recomendación sobre el desarrollo de los recursos humanos, 2004 (núm. 195). 
Véase también P. Comyn y L. Brewer: Does work-based learning facilitate transitions to decent work?, Departamento 
de Política de Empleo, documento de trabajo núm. 242, OIT, Ginebra, 2018.
993  Véase también OIT: «Quality apprenticeships: Addressing skills mismatch and youth unemployment», Com-
petencias para el empleo, Orientaciones de política, OIT, Ginebra, 2019, pág. 1.

https://labordoc.ilo.org/view/delivery/41ILO_INST/1260979930002676
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principalmente porque los empleadores son más reacios a incurrir en gastos de formación 
para los trabajadores que probablemente van a permanecer menos tiempo en sus empresas994.

798. La Comisión observa que en muchos países se están aumentando los incentivos para 
fomentar el trabajo a una edad más avanzada995, sobre la base de medidas como las políticas 
de aprendizaje permanente y la realización de esfuerzos dirigidos a promover la participación 
de los trabajadores mayores en programas de formación y de actualización de competencias 
para ayudarlos a adaptarse a las nuevas necesidades996.

Suecia – Una importante iniciativa de fomento del aprendizaje permanente y aumento 
del empleo (Kunskapslyftet), emprendida en 2015, permitió aumentar considerablemente 
la cantidad de plazas financiadas por el Estado en cursos municipales de educación para 
adultos de nivel secundario superior, en formación profesional superior, en centros 
públicos de educación secundaria y en universidades y escuelas universitarias.

799. En algunos países, con miras a prolongar la vida activa, se está elevando la edad de 
jubilación (lo que revierte las políticas de jubilación anticipada) y flexibilizando las opciones 
de trabajo y las pensiones, por ejemplo, aumentando las oportunidades de trabajo a tiempo 
parcial o temporal, y ofreciendo opciones de jubilación parcial997.

CEACR – En sus comentarios relativos al Japón, la Comisión observó que la edad de 
acceso al componente fijo de las pensiones estatales se está elevando por etapas para 
garantizar el empleo a todas las personas que desearan trabajar hasta los 65 años de 
edad. De conformidad con la Ley de Estabilización del Empleo de las Personas de Edad 
(ley núm. 68, de 25 de mayo de 1971), las empresas con 30 o más trabajadores están 
obligadas a adoptar medidas de seguridad en el empleo para los trabajadores que 
deseen trabajar hasta los 65 años de edad998.

800. Asimismo, hay países donde se ofrecen subsidios financieros y de contratación para 
alentar a los empleadores a contratar a trabajadores mayores.

Malta – En virtud del régimen de trabajadores mayores, se deducirá el impuesto sobre 
la renta a prorrata a los empleadores que contraten a personas de entre 45 y 65 años 
o que hayan estado inscritas en el registro de desempleo durante seis meses. Los 
empleadores recibirán hasta un máximo de 11 600 euros en deducciones fiscales sobre 
los ingresos imputables durante los dos primeros años de empleo por cada asalariado 
que cumpla los requisitos. Además, los empleadores que contraten a asalariados de 
estas características pueden beneficiarse de una deducción fiscal adicional del 50 por 
ciento del costo de la formación, hasta un máximo de 400 euros por asalariado999.

801. Asimismo, se están aplicando iniciativas nacionales dirigidas a fomentar cambios de 
actitud en la sociedad con respecto al valor de los trabajadores mayores.

994  OIT: «Europe’s ageing population comes with a silver lining», Dictamen, Oficina de la OIT en Bruselas, octubre 
de 2018.
995  Por ejemplo, Burkina Faso.
996  Por ejemplo, Brasil (ley núm. 10741 de 2003, Estatuto de las personas de edad, que comprende un capítulo 
específico sobre formación profesional), Estonia y Francia (donde se han introducido contratos «senior», entre 
otras medidas). 
997  Por ejemplo, Cuba (ley núm. 105, de 2008, reglamento de la Ley de Seguridad Social, decreto núm. 283, de 2009). 
998  Japón – CEACR, Convenio núm. 122, solicitud directa, 2017.
999  Lo mismo ocurre en República de Corea (en el caso de los trabajadores de 50 a 60 años de edad).
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Noruega – Los interlocutores sociales participan activamente en las actividades del Centre 
for Senior Policy para sensibilizar a la sociedad acerca de la valía de los trabajadores 
mayores, determinar qué se necesita para motivar a los trabajadores a permanecer 
más tiempo trabajando y favorecer la diversidad de edades en el trabajo.

c) �Trabajadores que viven con el sida o que están afectados por el VIH o el sida
802. La epidemia de VIH sigue siendo uno de los mayores problemas relativos a la salud y 
los derechos humanos a los que se enfrenta el mundo en la actualidad. Las personas que 
viven con el VIH y el sida están confrontados a la discriminación y el estigma en todos los 
aspectos de su vida diaria, y entre otras cosas a la denegación de empleo, de servicios sociales 
y de salud, a insultos y a maltrato físico1000. Las actitudes discriminatorias relacionadas con 
el VIH y el sida se basan en el estigma, que alimentan el miedo y la desinformación acerca 
del VIH y la manera en que se transmite. Muchos empleadores siguen considerando el VIH 
una enfermedad muy contagiosa o que de algún modo impide trabajar a la persona afec-
tada, lo cual da pie al miedo y la intolerancia en el lugar de trabajo1001. En la Recomendación 
núm. 200 se destaca que no debería haber ninguna discriminación o estigmatización contra 
los trabajadores, en particular contra las personas que buscan empleo y los solicitantes de 
empleo, por su estado serológico, real o supuesto, y se insta a los Miembros a que garanticen 
la puesta en práctica efectiva y transparente de medidas contra la discriminación en el lugar 
de trabajo (párrafos 3, c), y 12).

d) �Migrantes 1002

803. En 2017, se estimaba que había 258 millones de migrantes internacionales en todo el 
mundo, incluidos unos 19 millones de refugiados. La mayoría de los trabajadores migrantes 
(aproximadamente 96 millones) eran hombres, y 68 millones eran mujeres. Los migrantes 
internacionales de 15 años o más ascendían a 234 millones. Si se desglosan las estadísticas, 
se observa que los trabajadores migrantes internacionales representaban el 59,2 por ciento 
de todos los migrantes internacionales y el 70,1 por ciento de todos los migrantes en edad 
de trabajar (véase el gráfico 6.7)1003.

804. En la Recomendación núm. 169, se insta a los Miembros a que adopten políticas para 
«velar por que las migraciones internacionales tengan lugar en condiciones en que se pro-
mueva el pleno empleo, productivo y libremente elegido» (párrafo 39, b))1004. Cuanto antes se 
integren los migrantes en el mercado laboral, mejores serán sus perspectivas de integración. 
Sin embargo, una condición previa es el acceso legal al mercado de trabajo.

1000  Naciones Unidas: «Protección de los derechos humanos en el contexto del virus de la inmunodeficiencia 
humana (VIH) y el síndrome de la inmunodeficiencia adquirida (SIDA)», Informe del Secretario General, Asamblea 
General de las Naciones Unidas, 20 de diciembre de 2010, A/HRC/16/69, párr. 10.
1001  Ibíd., párrs. 5 y 11. 
1002  Véase también OIT: Promover una migración equitativa, Estudio General sobre los instrumentos de los trabajadores 
migrantes, Informe de la Comisión de Expertos en Aplicación de Convenios y Recomendaciones, Informe III (Parte 
1B), CIT, 105.ª reunión, Ginebra, 2016.
1003  OIT: ILO global estimates on international migrant workers: Results and methodology (Resumen ejecutivo en 
español: Estimaciones mundiales de la OIT sobre los trabajadores y las trabajadoras migrantes: Resultados y metod-
ología), segunda edición, Ginebra, 2018, pág. 5.
1004  La Agenda 2030 sobre el Desarrollo Sostenible establece un fuerte vínculo entre el trabajo decente y la 
migración, en especial en lo relativo a los ODS 8 y 10. En diciembre de 2018, se aprobó el Pacto Mundial para una 
Migración Segura, Ordenada y Regular. Este pacto ofrece a la comunidad internacional la oportunidad de mejorar 
las condiciones del lugar de trabajo y proporcionar trabajo decente a los trabajadores migrantes y nacionales, 
así como de cambiar la actual percepción errónea de la migración reajustando las políticas de migración para 
que abarquen todos los aspectos del mercado de trabajo.
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805. La Comisión observa que algunos países indican que se han adoptado medidas espe-
cíficas para abordar la situación de los trabajadores migrantes1005. El hecho de proporcionar 
información adecuada a los trabajadores migrantes sobre sus derechos, a veces mediante 
cursos de iniciación, se considera en algunos países una manera efectiva de garantizar que 
éstos disfruten de sus derechos1006.

Grecia – El proyecto Innovative Response for Facilitating Young Refugees Social Support 
(Respuestas innovadoras para brindar asistencia social a los jóvenes refugiados) 2017-
2019, en el marco de ERASMUS+ y la Asociación Estratégica para la Juventud, se centra 
en acciones de integración temprana para jóvenes refugiados/solicitantes de asilo (de 
16 a 24 años de edad) mediante el refuerzo de las políticas de juventud, educación y 
formación, con la participación de diferentes partes interesadas, como organismos 
públicos, interlocutores sociales y centros de formación privados.

Lituania – El Plan de acción 2018-2020 para la integración de los extranjeros comprende: 
formación lingüística en el empleo para los beneficiarios de asilo; orientación sobre 
cómo iniciar una actividad empresarial; información sobre los derechos y las posibili-
dades de protección de los trabajadores; mejoras de la Ley de Reconocimiento de las 
Calificaciones Profesionales Reglamentadas para el reconocimiento de las calificaciones 
profesionales de los ciudadanos extranjeros; el seguimiento continuo de la integración 
de los ciudadanos extranjeros en el mercado laboral; y mecanismos de evaluación1007.

1005  Por ejemplo, República Democrática del Congo. 
1006  Por ejemplo, Francia y República de Corea.
1007  Se han adoptado medidas similares, por ejemplo, en los Países Bajos (Grupo de Trabajo para el empleo y la 
integración de los refugiados (TWIV)) y Alemania. 

Gráfico 6.2
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Fuente: OIT: ILO global estimates on international migrant workers:  
Results and methodology, segunda edición, Ginebra, 2018, pág. ix.
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806. La Comisión observa que en algunos países se han adoptado medidas para garantizar 
que las competencias profesionales de los migrantes se ajusten a la demanda del país de 
acogida y mejorar sus conocimientos lingüísticos1008. En este sentido, en algunos países se han 
tomado medidas para reconocer formalmente las calificaciones extranjeras de los migrantes 
o sus competencias.

Alemania – El proyecto MYSKILLS aborda la necesidad de reconocer las competencias 
no formales. Las agencias de trabajo y los centros de empleo ofrecen pruebas infor-
matizadas en diferentes ocupaciones para evaluar las competencias de los refugiados 
en esas ocupaciones. Esta prueba está disponible no sólo en alemán, sino también en 
inglés, ruso, turco, farsi y árabe1009.

807. Las prácticas de contratación de trabajadores migrantes repercuten en sus perspectivas 
de integración1010. La Comisión recuerda que, de conformidad con la Recomendación núm. 169, 
los países que habitual o repetidamente registren considerables salidas de nacionales con 
fines de empleo en el extranjero deberían adoptar medidas a fin de impedir todo abuso 
en el momento de la contratación o de la partida que pueda hacer ilegales las condiciones 
de entrada, de estadía o de empleo de sus nacionales en otro país (párrafo 41). Las memo-
rias de algunos países se refieren a medidas para mejorar la intermediación en el proceso 
de migración1011.

CEACR – En sus comentarios sobre la República Dominicana, la Comisión tomó nota de 
que el artículo 25 de la Constitución consagra que los extranjeros y extranjeras tienen 
los mismos derechos y deberes que los nacionales, con las excepciones y limitaciones 
que establecen la Constitución y las leyes. Por su parte, el Código del Trabajo, en su 
principio IV, dispone que las leyes rigen «sin distinción a dominicanos y extranjeros, 
salvo las derogaciones admitidas en convenios internacionales». Además, el artículo 26 
de la Ley General de Migración, núm. 285 de 15 de agosto de 2014, establece que los 
extranjeros habilitados para trabajar según su categoría o subcategoría de ingreso, 
gozarán de la protección de las leyes laborales y sociales pertinentes1012.

CEACR – En sus comentarios sobre Mauricio, la Comisión tomó nota de la indicación del 
Gobierno de que todos los trabajadores migrantes gozan de las mismas condiciones de 
empleo que las establecidas para los trabajadores locales en la legislación nacional1013.

808. La Recomendación núm. 169 indica que los Miembros, «sean países de acogida o de 
origen, deberían concluir […] acuerdos bilaterales y multilaterales sobre cuestiones como 
el derecho de entrada y estadía, la protección de los derechos resultantes del empleo, la 
promoción de posibilidades de enseñanza y formación para los trabajadores migrantes, la 
seguridad social y la asistencia a los trabajadores migrantes y miembros de su familia que 
deseen regresar a su país de origen» (párrafo 44).

1008  OCDE, OIT, Banco Mundial y FMI: «Towards a framework for fair and effective integration of migrants into 
the labour market», 2016, pág. 12.
1009  Del mismo modo, en Austria se aprobó en 2016 la Ley de Reconocimiento y Evaluación, núm. 55/2016, para 
permitir comparar las competencias y las calificaciones adquiridas en el extranjero.
1010  OCDE, OIT, Banco Mundial y FMI: «Towards a framework for fair and effective integration of migrants into 
the labour market», 2016, pág. 7.
1011  Por ejemplo, Malí.
1012  República Dominicana – CEACR, Convenio núm. 189, solicitud directa, 2018.
1013  Mauricio – CEACR, Convenio núm. 189, solicitud directa, 2015.
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El 12 de febrero de 2018, tras celebrar discusiones con los interlocutores sociales, se 
firmó un acuerdo sobre la regulación de la migración laboral entre Armenia y Bulgaria. 
El objetivo del acuerdo es promover la regulación efectiva de la migración laboral entre 
ambos países y la protección de los derechos e intereses de los trabajadores migrantes.

809. Por último, la Comisión considera que las medidas relativas a la percepción negativa 
generalizada que se tiene de la migración (basada en la preocupación por el supuesto impacto 
económico negativo de la presencia de inmigrantes y su falta de voluntad a la hora de inte-
grarse en la sociedad de acogida) también son importantes para garantizar unas condiciones 
justas en la participación de los trabajadores migrantes en el mercado laboral.

e) Trabajadores domésticos
810. Las mujeres representan el 83 por ciento de todos los trabajadores domésticos, lo que 
hace de este ámbito un sector muy feminizado1014. Por lo tanto, el trabajo doméstico es una 
de las principales puertas de entrada al mercado laboral para las mujeres, razón por la cual 
la mejora de las condiciones de trabajo en el sector se traduciría en una mayor igualdad de 
género en la sociedad. Unos salarios muy bajos, el exceso de horas de trabajo, la ausencia de 
un día de descanso semanal, el riesgo de sufrir abusos físicos, psicológicos y sexuales, y las 
restricciones a la libertad de movimiento que se asemejan a la esclavitud en algunos casos 
son algunos de los problemas que caracterizan las condiciones de trabajo de las trabajadoras 
del hogar en todo el mundo. Esto puede atribuirse en parte a las lagunas de la legislación 
laboral nacional y a menudo refleja la discriminación basada en el sexo, la raza y la casta1015.

811. La Comisión subraya que los gobiernos deben adoptar medidas encaminadas a garantizar 
la promoción y protección efectivas de los derechos fundamentales de todos los trabajadores 
domésticos a gozar de unas condiciones de vida y de trabajo dignas. El presente Estudio 
General no aborda a fondo la cuestión de los trabajadores domésticos, ya que ésta será objeto 
del próximo Estudio General, que versará sobre el trabajo decente para los trabajadores de 
la economía del cuidado de personas en el contexto de una economía cambiante, de confor-
midad con la decisión del Consejo de Administración en 20181016.

f) �Trabajadores de zonas rurales y agricultura de subsistencia
812. Más de la mitad de la población de los países en desarrollo sigue viviendo y trabajando 
en zonas rurales, y la agricultura es su fuente de ingresos principal. La mayor parte del 
trabajo en zonas rurales se desarrolla en la economía informal, lo que aumenta aún más la 
vulnerabilidad de los trabajadores. Las personas que habitan en zonas rurales tienen casi 
el doble de probabilidades de tener un empleo informal (80,0 por ciento) que las que viven 
en zonas urbanas (43,7 por ciento)1017. El 60 por ciento de los trabajadores de la economía 
informal viven en zonas rurales, mientras que la mayoría de los que trabajan en el sector 
formal residen en zonas urbanas (78,9 por ciento). Los trabajadores agrícolas representan más 
de la mitad (51,8 por ciento) del empleo rural informal, frente al 13,1 por ciento del empleo 
urbano informal, que está concentrado principalmente en los servicios (63,6 por ciento). 
Independientemente de la zona de residencia, el sector agrícola presenta el nivel más alto 
de informalidad (93,6 por ciento), por encima de la industria (57,2 por ciento) y los servicios 

1014  OIT: Domestic workers across the world: Global and regional statistics and the extent of legal protection, Ginebra, 
2013, pág. 19.
1015  Ibíd., pág. 95.
1016  OIT: «Actas: Sección de Cuestiones Jurídicas y Normas Internacionales del Trabajo, Consejo de Administración, 
334.ª reunión, Ginebra, octubre-noviembre de 2018, doc. GB.334/LILS/PV, párr. 69.
1017  OIT: Mujeres y hombres en la economía informal: A statistical picture, Tercera Edición, Ginebra. 2018.
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(47,2 por ciento). Las mujeres representan una gran parte de la fuerza de trabajo agrícola, y 
su empoderamiento es crucial para mejorar los medios de vida en las zonas rurales.

Colombia – En el marco de la ejecución del Acuerdo final para la terminación del conflicto 
y la construcción de una paz estable y duradera, el Ministerio de Trabajo tiene compe-
tencias en lo relativo al punto 1 sobre la reforma rural integral, y más concretamente 
al apartado 1.3.3.5, sobre la promoción de la vinculación laboral de las mujeres en 
áreas productivas no tradicionales, para el cual se prevé aplicar una serie de medidas 
a corto, mediano y largo plazo.

813. En sus memorias, algunos gobiernos indicaron que se han aumentado las asignaciones 
presupuestarias para fomentar la transición a la formalidad y mejorar las condiciones de 
empleo en el sector agrícola1018. Otros se refieren al establecimiento de instituciones especí-
ficas a nivel nacional para ayudar a los trabajadores rurales1019.

Bulgaria – Según los datos del Instituto Nacional de Estadística, se produjo un aumento 
significativo del número de personas empleadas en la agricultura durante el primer 
semestre de 2016, período en que se introdujeron los contratos de un día, en compara-
ción con el primer semestre de 2015, en el que éstos aún no se habían introducido. En 
abril de 2016, por primera vez desde 2004, el número de empleados en la agricultura 
superó los 80 000.

814. La Comisión toma nota de que, en colaboración con la OIT, los gobiernos han imple-
mentado planes de acción con miras a promover el trabajo decente en las plantaciones. Estos 
planes de acción han sido elaborados por los mandantes tripartitos nacionales sobre la base 
de estudios e informes de diagnóstico. Estos procesos se han llevado a cabo o están en curso 
en Bangladesh, República Dominicana, Ghana, Indonesia, Malawi y Sri Lanka1020.

Indonesia – El proyecto para fomentar medios de vida sostenibles en las zonas rurales 
mediante condiciones de trabajo dignas y oportunidades para los trabajadores de las 
plantaciones de palma aceitera de Indonesia tiene por objeto aumentar la capacidad de 
los gobiernos nacionales, provinciales y locales y de las organizaciones de trabajadores 
y de empleadores para encarar los problemas relacionados con el empleo y la mano 
de obra en este sector1021.

1018  Por ejemplo, Italia.
1019  Por ejemplo, Filipinas (mediante la orden ejecutiva núm. 366 se creó la Oficina de Trabajadores con Preocu-
paciones Especiales). 
1020  Véase OIT: «Decent Work on Plantations: Decent work in the rural economy».
1021  Véase OIT: «Promoting decent work on oil palm plantations in Indonesia», 2017-19 (proyecto IDN/16/02/NLD).

file:///Users/hcw_sg15/Documents/jobs_jobs_jobs/BIT/Implementation_3B/3B_origin/VÈase OIT: 


CIT109/III(B) – Promover el empleo y el trabajo decente en un panorama cambiante
6. Promover una política de empleo inclusiva326

Malawi – Se está llevando a cabo un proyecto que promueve medios de vida sostenibles 
y el trabajo decente en las zonas rurales mejorando las oportunidades de empleo y las 
condiciones laborales en el sector del té, reforzando la capacidad de los mandantes 
tripartitos y adoptando medidas específicas para resolver el déficit de trabajo decente 
en las plantaciones de té1022.

g) �Pueblos indígenas y tribales
815. Los pueblos indígenas y tribales siguen estando entre las categorías de población más 
pobres. Aunque constituyen prácticamente el 5 por ciento de la población mundial, repre-
sentan el 15 por ciento de los pobres del mundo1023. Las mujeres indígenas, que a menudo 
sufren discriminación tanto dentro como fuera de la comunidad, son particularmente vul-
nerables a la exclusión socioeconómica. La persistencia de la discriminación y la exclusión 
socioeconómica de las que son objeto; junto con los efectos negativos del cambio climático; 
el desprecio de sus derechos; sus escasas competencias y formación; sus débiles vínculos con 
el mercado laboral y su reducido acceso a la protección social1024, los servicios financieros y 
las oportunidades dentro de la economía formal han contribuido en gran medida a que se 
les margine de forma continuada.

816. Por una parte, debido a la falta de reconocimiento de los conocimientos tradicionales, 
las escasas oportunidades de mercado, la falta de acceso al crédito y la protección social, la 
inseguridad de la tierra y la reducción del acceso a los recursos naturales, así como a la falta de 
infraestructuras de conexión y el escaso acceso a los servicios públicos, los pueblos indígenas 
y tribales no suelen beneficiarse de forma adecuada de las nuevas oportunidades económicas 
que surgen en la economía formal en las zonas rurales. En este contexto, la Comisión toma 
nota de que los gobiernos están tomando medidas para adaptar los programas existentes a 
las necesidades de las comunidades indígenas.

Estado Plurinacional de Bolivia – Se ha priorizado la mejora de las condiciones de trabajo 
de las mujeres indígenas en el sector de la construcción. Unas 250 mujeres que trabajan 
en la construcción se han beneficiado de campañas de formación y sensibilización en 
ámbitos técnicos, así como en lo relativo a seguridad y salud en el trabajo. La mayoría 
de ellas son mujeres indígenas que tienen muy poco acceso a la educación formal o la 
formación profesional1025.

1022  Véase OIT: «Promoting decent work in tea plantations in Malawi’s Thyolo District». Se llevan a cabo proyectos 
similares en Colombia, Egipto, República Democrática Popular Lao, Sri Lanka, República Unida de Tanzanía, Viet Nam y 
Zambia. Véase también: «Local empowerment through economic development (LEED)»; «Egypt Youth Employment 
(EYE): Jobs and Private Sector Development in Rural Egypt»; «National Rural Employment Strategy in Lao PDR 
towards increasing opportunities for decent and productive employment in rural areas», y Contratación directa 
abre nuevos horizontes en el sector palmero de Colombia.
1023  Banco Mundial: «Implementation of Operational Directive 4.20 on Indigenous Peoples: an independent desk 
review», Washington D. C., Departamento de Evaluación de Operaciones, 2003.
1024  Véase OIT: «Protección social para los pueblos indígenas», Protección Social para Todos, Nota informativa, 
abril de 2018.
1025  Véase: En Bolivia las mujeres construyen su propio futuro, disponible en el sitio web de la OIT.

https://www.ilo.org/DevelopmentCooperationDashboard/#a2anmsj
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-colombo/documents/publication/wcms_552282.pdf
https://www.ilo.org/DevelopmentCooperationDashboard/
https://www.ilo.org/DevelopmentCooperationDashboard/
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/multimedia/features/colombia/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/multimedia/features/colombia/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/multimedia/features/colombia/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/multimedia/features/colombia/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/features/WCMS_551204/lang--es/index.htm
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II. � Asegurar una adecuada protección  
para todos 

1026  OIT: Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects (Presentación 
resumida del informe en español: El empleo atípico en el mundo: Retos y perspectivas), Ginebra, 2016, pág. 251.
1027  En el Convenio núm. 111 se hace referencia a las «condiciones de empleo», en el art. 1, 3), y esta referencia se 
desarrolla en la Recomendación sobre la discriminación (empleo y ocupación), 1958 (núm. 111), en el párrafo 2, b), 
iii) a vi). Véase, a ese respecto OIT: Igualdad en el empleo y la ocupación, Estudio General de las memorias relativas 
al Convenio (núm. 111) y a la Recomendación (núm. 111) sobre la discriminación (empleo y ocupación), 1958, Informe 
de la Comisión de Expertos en Aplicación de Convenios y Recomendaciones, Informe III (Parte 4 B), CIT, 75.ª 
reunión, Ginebra, 1988; e Igualdad en el empleo y la ocupación, Estudio especial sobre la igualdad en el empleo y 
la ocupación prevista en el Convenio núm. 111, Informe de la Comisión de Expertos en Aplicación de Convenios y 
Recomendaciones, Informe III (Parte 4 B), CIT, 83.ª reunión, Ginebra, 1996.
1028  La Comisión examinó la aplicación de los convenios fundamentales de la OIT en su Estudio General de 2012.
1029  OIT: Principios y derechos fundamentales en el trabajo: del compromiso a la acción, Informe VI, CIT, 101.ª reunión, 
Ginebra, 2012, párr. 86.

817. Lo primero que se debe tener en cuenta al abordar la igualdad de trato es la aplica-
bilidad de los principios y derechos fundamentales en el trabajo a todos los trabajadores, 
independientemente de su situación en el empleo. Con el fin de alcanzar la igualdad de trato 
no sólo es preciso evitar la discriminación basada en diversos motivos, entre ellos, según 
proceda, la situación en el empleo, sino también velar por que las diversas modalidades de la 
relación de trabajo, diferentes de las formas estándares de empleo, así como otros acuerdos 
contractuales con niveles más bajos de protección, no son utilizados para abaratar los costos 
laborales ofreciendo peores condiciones de trabajo1026.

818. Entre los aspectos esenciales de la igualdad de trato, se encuentran las «condiciones de 
empleo»1027, que engloban una serie de aspectos, como la remuneración, las horas de trabajo, 
la seguridad y salud en el trabajo, así como la seguridad social.

1. � Principios y derechos fundamentales en el trabajo 
819. La Comisión recuerda que, en virtud de la Declaración de la OIT relativa a los principios 
y derechos fundamentales en el trabajo, de 1998, los Estados Miembros se comprometen a 
respetar, promover y hacer realidad cuatro categorías de derechos, incluso en el caso de que 
no hayan ratificado los convenios en cuestión. Dichos derechos son la libertad sindical y de 
asociación y la negociación colectiva; la eliminación de todas las formas de trabajo forzoso 
u obligatorio; la abolición efectiva del trabajo infantil y la eliminación de la discriminación en 
el empleo y la ocupación. La Comisión recuerda asimismo que, con arreglo a la Declaración, 
dichos derechos son universales y aplicables a todos los trabajadores, y ya están previstos 
en los instrumentos básicos sobre derechos humanos, independientemente del nivel de 
desarrollo económico1028.

820. En el informe que se elaboró para la discusión recurrente de 2012, celebrada en el marco 
de la Declaración de la OIT sobre la justicia social para un globalización equitativa, de 2008, 
se destacó que el aumento de los índices de trabajo no protegido y de la economía informal 
ha afectado a la relación de trabajo y a las medidas de protección que dicha relación puede 
ofrecer, y ha incidido en la aplicación de los principios y derechos fundamentales en el trabajo, 
cuyo disfrute, en muchos casos, sigue estando limitado a una minoría de trabajadores. En el 
informe se añade que factores como el «aumento de las formas de empleo atípicas, el peso 
de la economía informal, la persistente exclusión de ciertas categorías de trabajadores y la 
exposición de los sectores orientados a la exportación a altos niveles de competencia exa-
cerban los importantes desafíos que conlleva la plena aplicación de los principios y derechos 
fundamentales en el trabajo a todos los individuos, desafíos que requieren de respuestas 
innovadoras». Otro aspecto crucial y común a esas cuatro categorías de principios y derechos 
fundamentales en el trabajo es su cumplimiento efectivo1029.
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a) �Trabajadores en todos los tipos de relaciones �
de trabajo y en otros acuerdos contractuales 

821. Los trabajadores con contratos a tiempo parcial, los trabajadores con contratos de 
duración determinada y los trabajadores vinculados por relaciones de trabajo entre varias 
partes, así como aquellos en nuevas y emergentes formas de acuerdos contractuales, tienen 
el mismo derecho que los trabajadores con contrato a tiempo completo, los trabajadores con 
contratos de duración indeterminada al derecho de sindicación y de negociación colectiva 
y a actuar en calidad de representantes de los trabajadores, a la seguridad y la salud en el 
trabajo, a la protección contra la discriminación en materia de empleo y ocupación, y a la 
protección contra el trabajo infantil y el trabajo forzoso.

822. La Comisión ya ha observado que una de las preocupaciones principales planteadas 
por los sindicatos es el impacto negativo en los derechos sindicales y la protección de los 
derechos de los trabajadores de las formas precarias de empleo, especialmente: los contratos 
temporales de corta duración que se renuevan sistemáticamente; la subcontratación (utilizada 
incluso por ciertos gobiernos en su propia administración pública para cumplir funciones 
de carácter permanente por mandato legal); y la no renovación de contratos por motivos 
antisindicales. Algunos tipos de modalidades de trabajo privan a menudo a los trabajadores 
del acceso a la libertad sindical y a la negociación colectiva, especialmente cuando encubren 
una relación de trabajo real y permanente. La precariedad en alguna de sus formas puede 
disuadir a los trabajadores de afiliarse a un sindicato. La Comisión destaca una vez más la 
importancia de examinar en todos los Estados Miembros, en un marco tripartito, el impacto 
de esas formas de empleo en el ejercicio de los derechos sindicales1030.

CEACR – En sus comentarios sobre Filipinas, la Comisión destaca que todos los traba-
jadores (aparte de las fuerzas armadas y la policía, según determine la Ley Nacional), 
incluso los trabajadores con contrato temporal o subcontratados y los trabajadores 
sin contrato de trabajo, sin que sufran distinción ni discriminación de ningún tipo, 
puedan disfrutar del derecho a constituir organizaciones para defender sus intereses 
profesionales y afiliarse a ellas1031.

823. La Comisión ha subrayado también que, en la práctica, aunque en principio puedan 
disfrutar del derecho de negociación colectiva, a los trabajadores cubiertos por acuerdos 
distintos a los que establecen una relación de trabajo estándar les puede resultar muy difícil 
ejercer efectivamente ese derecho.

CEACR – En sus comentarios sobre Sudáfrica, la Comisión observó que el artículo 21 
de la Ley de Relaciones Laborales, modificada por la Ley de Enmienda de Relaciones 
Laborales adoptada en agosto de 2014, establece que, en caso de disputa sobre el 
nivel de representatividad de un sindicato, la decisión tomada por el comisionado debe, 
además de los factores ya previstos en la ley, considerar también en qué medida hay 
trabajadores que participan en formas de empleo atípicas en la unidad de negociación 
correspondiente (servicios de empleo temporal (intermediario laboral) empleados, 
empleados con contratos a plazo fijo, empleados a tiempo parcial o empleados en otras 
categorías de empleo atípico)1032.

1030  Estudio General de 2012, párr. 935.
1031  Filipinas – CEACR, Convenio núm. 87, observación, 2016. Véase también Perú – CEACR, Convenio núm. 98, 
observación, 2018.
1032  Sudáfrica – CEACR, Convenio núm. 98, solicitud directa, 2018.



329CIT109/III(B) – Promover el empleo y el trabajo decente en un panorama cambiante
6. Promover una política de empleo inclusiva

824. Esto dependerá, naturalmente, del tipo de acuerdo contractual. Por ejemplo, los traba-
jadores con contrato temporal o contratados por agencia pueden tener un vínculo menos 
estrecho con la empresa y con los demás trabajadores de la empresa, a pesar de que es 
posible que compartan preocupaciones similares con respecto a algunas cuestiones y, con 
respecto a otras, tengan posturas divergentes. Podrían temer represalias o podrían incluso 
desconocer sus derechos1033. A los trabajadores vinculados por modalidades contractuales 
multipartitas podría resultarles difíciles determinar con cuál de los empleadores debería 
negociar. En lo que respecta, en particular, a la subcontratación, en un caso, la Comisión ha 
pedido al Gobierno que garantice que los derechos establecidos por el Convenio núm. 87 se 
apliquen plenamente a todos los trabajadores, incluso aquellos que están trabajando formal-
mente como subcontratantes o trabajadores contratados1034. La Comisión destacó asimismo 
la situación extremadamente delicada de los trabajadores con contratos ocasionales que, 
con frecuencia, no se afilian a los sindicatos por miedo a que no se les renueve el contrato 
de duración indefinida1035.

825. En los capítulos anteriores del presente Estudio General, la Comisión se ocupa de diversos 
aspectos de las cadenas de suministro y de su vinculación con otras modalidades contrac-
tuales, el trabajo a domicilio y la economía informal. La Comisión señala que el tema de la 
aplicación de los derechos humanos y los principios y derechos fundamentales en el trabajo 
son cuestiones que también se plantean en lo relativo a las cadenas de suministro. Al margen 
del ejercicio efectivo del derecho de libertad sindical y el derecho a la negociación colectiva, la 
Comisión señala que la globalización y los vínculos cada vez mayores entre países y empresas 
han dado pie a la aparición del trabajo forzoso y la trata de personas como asuntos impor-
tantes en las cadenas mundiales de suministro1036. En las Conclusiones de la CIT relativas al 
trabajo decente en las cadenas mundiales de suministro, adoptadas en 2016, se recuerda 
que «el problema del trabajo infantil y del trabajo forzoso en algunas cadenas mundiales de 
suministro es grave en los segmentos inferiores de la cadena». La Comisión considera que es 
necesario seguir efectuando estudios, incluida la elaboración de estadísticas, a fin de evaluar, 
entre otros factores, la incidencia de la informalidad y de la falta de claridad con respeto a las 
relaciones de trabajo o a las nuevas formas de acuerdos de trabajo en todos los segmentos de 
las cadenas de suministro, en el aumento de los índices de trabajo infantil y de trabajo forzoso. 
También hace falta más información sobre el índice de sindicación de los trabajadores en las 
cadenas mundiales de suministro y sobre la incidencia de la negociación colectiva. Contar 
con información estadística contribuiría asimismo a determinar la evolución de la situación.

b) Trabajadores en la economía informal 
826. En la Recomendación núm. 204, se indica en el párrafo 7 que, al formular estrategias 
coherentes e integradas para facilitar la transición a la economía formal, debe tenerse en 
cuenta la promoción y la protección efectivas de los derechos humanos de todas las personas 
ocupadas en la economía informal, y el logro del trabajo decente para todos mediante el res-
peto de los principios y derechos fundamentales en el trabajo, en la legislación y en la práctica 
(párrafo 7, e) y f)). Los trabajadores en la economía informal deben disfrutar de la libertad 
sindical y de asociación y ejercer el derecho de negociación colectiva, incluido el derecho de 
constituir las organizaciones, federaciones y confederaciones que estimen convenientes y 
de afiliarse a las mismas con sujeción a lo dispuesto en sus estatutos. Para ello es necesario 
que exista un entorno propicio. La Recomendación insta asimismo a las organizaciones de 
empleadores y de trabajadores a que amplíen su afiliación y su prestación de servicios a los 
trabajadores y las unidades económicas de la economía informal (párrafos 31 a 35).

1033  OIT: Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects, 2016, op. cit., 
pág. 212.
1034  Japón – CEACR, Convenio núm. 87, observación, 2017.
1035  Véase, por ejemplo, Belarús – CEACR, Convenio núm. 98, observación, 2016, y Sudáfrica – CEACR, Convenio 
núm. 98, solicitud directa, 2018.
1036  OIT: Lucha contra el trabajo forzoso: Manual para empleadores y empresas, Ginebra, 2015, pág. 1.
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827. La Comisión ha tomado nota de las indicaciones de algunos gobiernos, a saber, que la 
informalización de la economía, junto con los déficits de empleo, son dos de las causas de que 
haya aumentado el número de víctimas de la trata a los fines de la esclavitud, servidumbre 
o trabajo forzoso. La situación afecta también a los niños1037.

CEACR – En sus comentarios sobre Kazajstán, la Comisión tomó nota de las observa-
ciones formuladas por la Confederación Sindical Internacional (CSI), según las cuales las 
estadísticas del Ministerio del Interior muestran que, a finales de 2017, se registraron 
en el país entre 100 000 y 150 000 ciudadanos de Kirguistán. Desde principios de 2017, 
los migrantes de Kirguistán han sido presa de métodos de contratación engañosos o 
informales, en particular, fraudes relativos al lugar o a la naturaleza del trabajo que 
debían efectuar, la cuantía de los salarios y la situación jurídica de los trabajadores. 
En la mayoría de los casos, los empleadores retienen los documentos de identidad de 
los migrantes y no formalizan la relación de trabajo mediante la firma de un contrato 
de empleo1038.

828. La Comisión señala que, en sus memorias, algunos gobiernos indican que no existen 
disposiciones específicas sobre la protección de los derechos humanos y de los principios y 
derechos fundamentales en el trabajo para los trabajadores de la economía informal1039. Otros 
consideran que el enfoque más adecuado implicaría la transición hacia la economía formal1040, 
fomentada mediante la seguridad social y el aprendizaje profesional, en particular, para los 
trabajadores jóvenes, y la adopción de medidas específicas para sancionar a las empresas 
que abusan de los trabajadores1041.

829. Algunos gobiernos hacen referencia a la legislación nacional actual que confiere protec-
ción contra la violación de los derechos humanos, pero no indican si dichas disposiciones se 
aplican a los trabajadores de la economía informal1042. Otros explican que la legislación exis-
tente se aplica a todos los trabajadores, incluidos los trabajadores de la economía informal1043. 
Algunos indican que los trabajadores de la economía informal están cubiertos por la política de 
empleo nacional1044. Otros señalan que la estrategia nacional de transición hacia la economía 
formal se basa en las disposiciones de la Recomendación núm. 2041045. Algunos explican que 
están en proceso de revisar la legislación o de adoptar una política nacional para la protec-
ción de los derechos humanos, que englobará también a los trabajadores de la economía 
informal1046, así como una política nacional sobre la transición hacia la economía formal que 
englobará asimismo los derechos de los trabajadores y los principios y derechos fundamen-
tales en el trabajo1047. Algunos gobiernos presentan información sobre las medidas adoptadas 
para prevenir y luchar contra la trata de personas1048, y para combatir la discriminación contra 
la mujer en la economía informal1049.

1037  Véase, por ejemplo, Albania – CEACR, Convenio núm. 29, solicitud directa, 2018; e India – CEACR, observación, 
Convenio núm. 29, 2015.
1038  Kazajstán – CEACR, Convenio núm. 29, observación, 2018.
1039  Por ejemplo, Eslovaquia, Polonia y Seychelles.
1040  Por ejemplo, Camboya y Zimbabwe.
1041  Por ejemplo, Reino Unido.
1042  Por ejemplo, Chile, Croacia, Omán y Senegal.
1043  Por ejemplo, Armenia, República Dominicana, Estonia, Mauricio, Nueva Zelandia y Sri Lanka.
1044  Por ejemplo, Burkina Faso.
1045  Por ejemplo, Costa Rica.
1046  Por ejemplo, Cabo Verde, China y Benin. 
1047  Por ejemplo, Cabo Verde.
1048  Por ejemplo, Canadá (línea directa contra la trata y aumento del presupuesto) Palau (Oficina de Lucha contra la 
Trata de Personas) y Suiza (Servicio de Coordinación contra la Trata de Personas y el Tráfico de Migrantes (SCOTT)).
1049  Por ejemplo, Filipinas (Carta Magna de la Mujer (Ley de la República núm. 9179, art. 4)).
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2. � Protección laboral 
830. Tal y como se puso de manifiesto en la labor preparatoria de la Recomendación núm. 204, 
en algunos países, la legislación laboral tiene un ámbito de aplicación muy amplio y, al menos 
en teoría, se aplica por consiguiente a todos los trabajadores, incluidos aquellos que trabajan 
en la economía informal. En otros casos, la legislación laboral nacional excluye a los trabaja-
dores de la economía informal, o sólo es aplicable a las relaciones de trabajo formales1050. En 
algunos casos se han adoptado leyes laborales específicas para proteger a ciertas categorías 
de trabajadores, como los trabajadores domésticos1051, los trabajadores a domicilio y los tra-
bajadores por cuenta propia1052. Sin embargo, incluso cuando la legislación cubre la economía 
informal, o a algunos de los trabajadores de la economía informal, su aplicación puede verse 
entorpecida por la falta general de capacidad para supervisar o controlar adecuadamente 
su cumplimiento.

En sus observaciones, la CSI considera que las normas de la OIT siguen sin abordar 
en absoluto o abordan parcialmente numerosas cuestiones, como la reglamentación 
del trabajo temporal, las relaciones de trabajo triangulares (en las que no participan 
las empresas de trabajo temporal), el trabajo a pedido, la negociación colectiva con 
empresas usuarias y la igualdad de trato, entre otras. La CSI recuerda que la Recomen-
dación núm. 198 no es vinculante y que la sensibilización respecto de su contenido y 
aplicación en la práctica ha sido limitada, en parte porque no está sujeta a la supervi-
sión de los órganos de control de la OIT. Por consiguiente, es evidente la necesidad de 
elaborar nuevas normas que permitan abordar los déficits de trabajo decente identifi-
cados anteriormente y prestar apoyo a los gobiernos y los interlocutores sociales para 
garantizar la protección adecuada de todos los trabajadores, independientemente del 
tipo de contrato que tengan.

831. El objetivo de esta sección es estudiar los medios para garantizar que todos los traba-
jadores disfrutan de condiciones de trabajo adecuadas y de la protección laboral a las que 
tienen derecho mediante la promoción de la igualdad de oportunidad y de trato, así como la 
inclusión. Dichas medidas reducirán a su vez el incentivo de hacer una utilización inapropiada 
de modalidades de trabajo con menos protecciones y garantizarán condiciones equitativas 
para los trabajadores y las empresas. En este sentido, el presente examen se centra en las 
medidas que se han adoptado en los planos nacional y regional para garantizar la igualdad 
de trato en materia de remuneración, tiempo de trabajo, seguridad y salud en el trabajo, 
formación y seguridad social.

832. La Comisión desea subrayar que, en algunos casos, más que la igualdad estricta, lo 
que es necesario es establecer límites en cuanto a la utilización de determinados tipos de 
modalidades contractuales que se han usado de forma indebida o constituyen incentivos para 
las relaciones de trabajo encubiertas, tal y como se destaca en la Recomendación núm. 198 
(párrafo 4, b)).

1050  OIT: La transición de la economía informal a la economía formal, 2014, op. cit., párrs. 89 y 90.
1051  Por ejemplo, Argentina (ley núm. 26844, de 2013, por la que se crea el régimen de contrato de trabajo para el 
personal de casas particulares), Burkina Faso (decreto núm. 807/PRES/PM/MTSS, de 2010, por el que se fijan las 
condiciones de trabajo en el servicio doméstico), Estado Plurinacional de Bolivia (ley núm. 2450, de 2003, que regula 
el trabajo asalariado del hogar), Brasil (enmienda constitucional núm. 72, de 2013, que establece la igualdad de 
derechos laborales entre los trabajadores domésticos y los demás trabajadores urbanos y rurales), Nicaragua (ley 
núm. 666, de 2008, por la que se modifica el Código del Trabajo en lo que respecta a los trabajadores domésticos) 
y Suiza (orden de 2010 sobre el contrato normalizado de trabajo para los trabajadores domésticos).
1052  Por ejemplo, España (Ley núm. 20/2007 del Estatuto del Trabajo Autónomo).



CIT109/III(B) – Promover el empleo y el trabajo decente en un panorama cambiante
6. Promover una política de empleo inclusiva332

833. La Comisión recuerda que el hecho de proporcionar una mayor seguridad y previsibilidad 
en la relación de trabajo es crucial para mejorar la protección laboral y social. Los trabajadores 
deberían saber con seguridad si son asalariados o independientes para poder determinar 
claramente la proporción de la protección laboral y social que está bajo su responsabilidad y 
la que corresponde al empleador. Es esencial garantizar la clasificación correcta y combatir la 
clasificación errónea para proporcionar un acceso adecuado a la protección laboral y social, 
así como a la negociación colectiva y el aprendizaje permanente. La Comisión observa que en 
muchos países se han extendido gradualmente los derechos, las prestaciones y la protección 
a trabajadores que anteriormente estaban desprotegidos1053.

Directiva (UE) 2019/1152 relativa a unas condiciones laborales transparentes 
y previsibles en la Unión Europea
La finalidad de la directiva es mejorar las condiciones de trabajo.
La directiva establece los derechos mínimos aplicables a todos los trabajadores de la 
Unión Europea que tengan un contrato de trabajo o una relación laboral conforme a lo 
definido por la legislación, los convenios colectivos o la práctica vigentes, tomando en 
consideración la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Unión Europea1054.
El empleador proporcionará por escrito a cada trabajador en la primera semana de 
trabajo información relativa a: la identidad de las partes, el lugar de trabajo, la natu-
raleza del trabajo, la fecha de comienzo, la duración (cuando se trate de una relación 
laboral de duración determinada), las vacaciones remuneradas, los plazos de preaviso, 
la cantidad y los componentes de la remuneración, la duración de la jornada o semana 
laboral, los convenios colectivos aplicables, el período de prueba (en su caso), la for-
mación facilitada por el empleador, los acuerdos relativos a las horas extraordinarias y 
su remuneración; la identidad de las empresas usuarias en el caso de los trabajadores 
cedidos por empresas de trabajo temporal; la identidad de las instituciones de seguridad 
social que reciben las cotizaciones sociales. 
Si el patrón de trabajo es total o mayoritariamente imprevisible, el empleador infor-
mará al trabajador sobre: i) el principio de que el calendario de trabajo es variable, la 
cantidad de horas pagadas garantizadas y la remuneración del trabajo realizado fuera 
de las horas garantizadas; ii) las horas y los días de referencia en los cuales se puede 
exigir al trabajador que trabaje, y iii) el período mínimo de preaviso a que tiene derecho 
el trabajador antes del comienzo de la tarea y, en su caso, el plazo para la cancelación.
La duración máxima de todo período de prueba no deberá exceder de seis meses (con 
posibles excepciones) o de un período proporcional en el caso de relaciones de trabajo 
de duración determinada.

834. Como se ha recordado previamente, en la Recomendación núm. 204, en el párrafo 9, se 
insta a los Miembros a que adopten, revisen y hagan cumplir la legislación nacional u otras 
medidas a fin de asegurar una cobertura y una protección apropiadas de todas las categorías 
de trabajadores y unidades económicas. El objeto del examen es evaluar, entre otras cosas, 
si las leyes en vigor son adecuadas, si hay nuevas categorías de trabajadores que carecen de 
protección y, por consiguiente, forman parte de la economía informal, o cualquier deficiencia 
de cumplimiento o aplicación de dichas leyes existentes. En este sentido, la Comisión considera 
que es conveniente, en lo relativo al trabajo en plataformas digitales, en todas sus formas, 
reflexionar detenidamente sobre la forma en que se puede garantizar una protección laboral 
adecuada a los trabajadores en cuestión.

1053  OCDE: Policy Responses to New Forms of Work, París, pág. 27.
1054  La directiva permite que se excluya de su aplicación a los funcionarios públicos, los servicios públicos de 
emergencias, las fuerzas armadas, las autoridades policiales, los jueces, los fiscales, los investigadores u otras 
fuerzas o cuerpos de seguridad.

https://www.oecd-ilibrary.org/social-issues-migration-health/policy-responses-to-new-forms-of-work_0763f1b7-en
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a) Trabajadores por cuenta propia económicamente dependientes 
835. En lo que respecta a algunas categorías jurídicas intermedias entre la condición de 
asalariado y el trabajo por cuenta propia que existen en algunas jurisdicciones, la Comisión 
considera que, aunque la legislación nacional de los países interesados clasifica a estos tra-
bajadores como pertenecientes al ámbito del trabajo por cuenta propia, considera que es 
necesario reconocer la existencia de dependencia y, en este caso específico, de dependencia 
económica. La Comisión observa a este respecto que no todas las relaciones de trabajo son 
iguales; la relación de trabajo es versátil, lo que le permite responder a lo largo del tiempo a 
todos los tipos de trabajo y adaptarse a nuevas formas de trabajo. Además, la subordinación y 
la dependencia pueden manifestarse de diferentes maneras sin necesariamente menoscabar 
o alterar la esencia real de la relación de trabajo. Esto es particularmente cierto en el contexto 
actual de nuevas tecnologías y modalidades flexibles de trabajo, donde la supervisión directa 
ha evolucionado hacia formas más diluidas de control. Sin embargo, la Comisión considera 
que todos estos cambios requieren una mayor vigilancia porque entrañan un mayor riesgo de 
clasificación errónea o falsa que puede dar lugar a un «nivel elevado de falsos trabajadores 
por cuenta propia», con el consiguiente riesgo de falta de protección laboral y social adecuadas 
(en términos de salarios, tiempo de trabajo y formación, así como atención sanitaria, acceso 
a la vivienda y protección de la maternidad), competencia desleal entre las empresas y mayor 
presión en las finanzas públicas.

836. La Comisión reconoce que el establecimiento de categorías jurídicas intermedias entre 
el empleo asalariado y el trabajo por cuenta propia pueden proporcionar a los trabajadores 
por cuenta propia cierta protección de sus derechos laborales. Asimismo, la Comisión toma 
nota de que en la práctica puede tener repercusiones negativas en la relación de trabajo y 
en los derechos de los trabajadores, lo que requiere aumentar el control. De hecho, una vez 
que existen estas categorías intermedias que son menos costosas, habrá un interés mayor en 
recurrir a esta forma contractual en detrimento de la relación de trabajo, y de las protecciones 
que la misma comporta. La Comisión considera que estas categorías intermedias pueden cons-
tituir un incentivo para la aparición de relaciones de trabajo encubiertas y son pues contrarias 
al objetivo del párrafo 4, b), de la Recomendación núm. 198. La Comisión asimismo considera 
que el impacto de esta clasificación en las condiciones de trabajo de los trabajadores y en las 
finanzas públicas, debe ser estudiado con mayor detenimiento. La Comisión también estima que 
sería útil revisar estas categorías intermedias para aclarar en mayor medida la situación en el 
empleo de los trabajadores (como asalariados o trabajadores por cuenta propia), teniendo en 
cuenta la primacía de la realidad lo que permitirá reflexionar sobre las medidas para garantizar 
que los trabajadores disfrutan de los derechos que les corresponden, manteniendo al mismo 
tiempo la capacidad de adaptación del mercado de trabajo.

b) �Trabajadores vinculados por diversas formas �
de relaciones de trabajo o acuerdos contractuales

837. Esta sección se refiere a aquellos trabajadores vinculados por diversas formas de rela-
ciones de trabajo distintas de la relación de trabajo estándar y otros acuerdos contractuales, 
los cuales a menudo no disfrutan de las mismas condiciones de trabajo o la protección laboral 
y social que el resto de los trabajadores de la empresa, a pesar de realizar el mismo trabajo.

838. Con vistas a mejorar las condiciones de trabajo, cabe mencionar, entre las medidas 
adoptadas para promover la igualdad, la limitación o prohibición del recurso a estas formas 
de modalidades de trabajo y la posibilidad de convertir estos contratos en relaciones de 
trabajo regulares.

Rumania – El Código del Trabajo (artículo 92, 1)) establece que el trabajador temporal 
tendrá acceso a todos los servicios e infraestructuras ofrecidos por la empresa usuaria, 
en las mismas condiciones que el resto de los trabajadores de ésta.
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839. La Comisión reconoce que cada situación puede exigir un tipo diferente de relación de 
trabajo y un nivel diferente de protección. Sin embargo, el principio de igualdad sustantiva 
exigiría que, a lo largo del tiempo o después de cierto tiempo, todos los trabajadores tuvieran 
acceso a relaciones de trabajo más permanentes y estables. El objetivo es que las diversas 
formas de la relación de trabajo y otros acuerdos contractuales sean un «trampolín» hacia 
un contrato de duración indeterminada – por ejemplo, para los trabajadores jóvenes – en 
lugar de una trampa de sucesivos contratos temporales mal remunerados. La Comisión sólo 
examinará aquellas condiciones de trabajo que presentan mayores desafíos en cada una de 
las respectivas formas de la relación de trabajo.

El principio 5 del pilar europeo de derechos sociales (Gotemburgo, 17 de noviembre de 
2017) establece que, con independencia del tipo y la duración de la relación laboral, los 
trabajadores tienen derecho a un trato justo y equitativo en materia de condiciones de 
trabajo, acceso a la protección social y formación y que debe fomentarse la transición 
hacia formas de empleo por tiempo indefinido. Asimismo, estipula que, de conformidad 
con la legislación y los convenios colectivos, debe garantizarse la flexibilidad necesaria 
para que los empresarios puedan adaptarse con rapidez a los cambios en el contexto 
económico. Además, deben promoverse formas innovadoras de trabajo que garanticen 
condiciones de trabajo de calidad, fomentarse el espíritu empresarial y el trabajo por 
cuenta propia y facilitarse la movilidad profesional. Por último, deben evitarse las rela-
ciones laborales que den lugar a unas condiciones de trabajo precarias, en particular 
prohibiendo la utilización abusiva de contratos atípicos. Los períodos de prueba deben 
tener una duración razonable.

i) Contrato de trabajo de duración determinada
840. La legislación de muchos países limita los contratos de duración determinada a tareas 
específicas de carácter temporal1055. A veces la ley indica expresamente los motivos para 
celebrar un contrato de duración determinada1056.

Argelia – En la ley núm. 90-11, artículo 12, se establece que el contrato de trabajo puede 
ser de duración determinada, a tiempo completo o a tiempo parcial en los casos pre-
vistos expresamente a continuación:
X	cuando se contrata al trabajador para cumplir contratos de trabajo o de servicios 

no renovables;
X	cuando el trabajador sustituye al titular de un puesto que se encuentra temporal-

mente ausente y para el cual el empleador debe mantener el puesto;
X	cuando la organización de empleadores debe realizar trabajo periódico de 

carácter discontinuo;
X	cuando es necesario realizar trabajo adicional o cuando las circunstancias estacio-

nales lo justifican, y
X	en el caso de actividades o trabajos de duración limitada o que son temporales 

por naturaleza.

En todos estos casos, el contrato de trabajo deberá especificar la duración de la relación 
de trabajo, así como los motivos de que sea de duración determinada.

1055  Por ejemplo, Omán (Código del Trabajo, art. 1, 9)).
1056  Otros casos similares son: Bélgica (ley de 24 de julio de 1987, art. 1, que establece que las razones son: la 
sustitución temporal de un trabajador permanente; un aumento excepcional del trabajo; la realización de trabajo 
excepcional, y determinados servicios artísticos ocasionales) y Suecia (Ley de Protección del Empleo (1982, art. 5)).
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841. En algunos casos, el empleador debe justificar la renovación de un contrato de dura-
ción determinada1057. A veces la legislación impone limitaciones con respecto a la duración 
de estos contratos o limita el número de renovaciones sucesivas1058. Estos límites también 
pueden aplicarse en el caso del trabajo ocasional. En algunos casos, la ley establece un 
período de duración máxima de los contratos sucesivos1059. Tras un número concreto de 
contratos de duración determinada sucesivos o en el caso de incumplimiento de los límites, 
el contrato se convierte en permanente1060. Lo mismo ocurre en el caso de la renovación 
tácita1061. En algunos casos, la ley nacional prevé que el número máximo de trabajadores con 
contratos temporales se determine por convenio colectivo. En algunos países, los límites a 
la utilización reiterada de contratos de duración determinada han sido impuestos por las 
autoridades judiciales1062.

Lituania – El nuevo Código del Trabajo de 2017 introduce algunos cambios en la nor-
mativa sobre los contratos de duración determinada, a saber1063:
X	la posibilidad de utilizar contratos de duración determinada para trabajo de carácter 

permanente (siempre y cuando no representen más del 20 por ciento del total de 
contratos celebrados por la empresa);

X	la duplicación de la tasa de las cotizaciones para el seguro de desempleo para los 
contratos de duración determinada, en comparación con los contratos indefinidos;

X	la disminución de la duración máxima general de los contratos de duración deter-
minada sucesivos de cinco a dos años (con algunas excepciones), y

X	la imposición de un período mínimo de preaviso para las relaciones de trabajo de 
más de un año y una indemnización por despido para relaciones de trabajo de más 
de dos años.

1057  Por ejemplo, Croacia (Ley del Trabajo, art. 1) e Italia (decreto legislativo núm. 87, de 2018, conocido como 
«decreto dignidad»).
1058  Por ejemplo, Argentina (la Ley de Contrato de Trabajo (núm. 20744), art. 93, establece que el contrato de 
trabajo de duración determinada se podrá renovar durante un período máximo de cinco años. Las partes deben 
notificar con antelación la terminación del contrato, salvo en aquellos casos en que la duración del contrato sea 
inferior a un mes. La omisión de esta comunicación transforma el contrato en uno permanente) y Croacia (la Ley 
del Trabajo, art. 12, establece un límite, en principio, de tres años consecutivos). 
1059  Por ejemplo, Italia (en virtud del «decreto dignidad», se ha reducido el período total que puede cubrir un 
contrato de duración determinada de 36 a 24 meses, y el contrato se puede renovar como máximo cuatro veces). 
1060  Por ejemplo, Argelia (ley núm. 90-11, art. 14), Chile (Código del Trabajo, art. 183-T), China (Ley de Normas del 
Trabajo, art. 9) y Turquía (ley núm. 4857, art. 11).
1061  Por ejemplo, Suiza (Ley Federal que complementa el Código Civil de Suiza, art. 334). 
1062  Por ejemplo, Suiza (el Tribunal Supremo Federal y el Tribunal Administrativo Federal han dificultado las ren-
ovaciones sucesivas de los contratos de duración determinada (decisiones de 2017 y 2016, respectivamente). 
1063  Para consultar los ejemplos facilitados, véase OCDE: Policy Responses to New Forms of Work, 2019, op. cit., pág. 
36 y siguientes.
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842. En algunos casos, la legislación nacional establece medidas financieras que desincentivan 
la utilización de contratos de duración determinada. En algunos países, se imponen tasas de 
cotizaciones sociales más elevadas para los contratos de duración determinada con el objetivo 
de hacerlos más costosos para los empleadores en comparación con los contratos de duración 
indefinida1064. Algunos países han adoptado medidas, como aumentar la flexibilidad asociada 
a los contratos indefinidos u ofrecer incentivos financieros, para alentar a los empleadores a 
celebrar este tipo de contratos1065. Sin embargo, la Comisión observa que, en algunos casos, 
esta flexibilidad consiste en la reducción de las barreras para el despido, la ampliación de 
los períodos de prueba para nuevos trabajadores con contratos indefinidos, la reducción del 
derecho a la licencia por enfermedad remunerada o la exención de cotizaciones a la seguridad 
social1066. Asimismo, las condiciones relativas a los contratos de duración determinada se han 
suavizado en algunas jurisdicciones1067.

1064  Por ejemplo, Italia (el «decreto dignidad» aumenta la contribución adicional establecida en 2012 para los con-
tratos de duración determinada en 0,5 por ciento por cada renovación) y España (en 2018 se aprobó un aumento 
de las cotizaciones sociales de 36 a 40 por ciento para los contratos de una duración inferior a cinco días). Se 
adoptaron medidas similares en Francia y Portugal.
1065  Véase, OCDE: Policy Responses to New Forms of Work, 2019, op. cit., pág. 38.
1066  Por ejemplo, Francia, Italia (aunque las sucesivas modificaciones legislativas y las autoridades judiciales han 
limitado esta posibilidad) y Países Bajos. Se han introducido exenciones de cotizaciones de seguridad social en 
Croacia, Francia, Italia, los Países Bajos y Portugal, entre otros. 
1067  Por ejemplo, Estonia (las restricciones se han reducido), Francia (aunque la legislación prevé un límite de die-
ciocho meses de duración total y un número máximo de renovaciones (dos), los cambios jurídicos de 2017 han 
sentado precedente para firmar acuerdos sectoriales al respecto, los cuales podrían establecer medidas menos 
protectoras) y Países Bajos (se ha ampliado de dos a tres años el período tras el cual los contratos consecutivos 
se convierten en un contrato indefinido). 

Gráfico 6.3

Prohibición legal de la utilización de contratos de duración determinada para tareas permanentes

Fuente: A. Aleksynska y A. Muller: «Nothing more permanent than temporary? Understanding fixed-term contracts», INWORK and GOVERNANCE,  
Reseña sobre políticas núm. 6, OIT, Ginebra, 2015, basado en datos de la OIT, el Banco Mundial y leyes laborales nacionales.

�Contratos de plazo fijo prohibidos 
para el trabajo permanente

��Contratos de plazo fijo autorizados 
para el trabajo permanente
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Directiva 1999/70/CE del Consejo de la Unión Europea de 28 de junio de 1999  
sobre el trabajo de duración determinada

Principio de no discriminación: «Por lo que respecta a las condiciones de trabajo, no 
podrá tratarse a los trabajadores con un contrato de duración determinada de una 
manera menos favorable que a los trabajadores fijos comparables por el mero hecho 
de tener un contrato de duración determinada, a menos que se justifique un trato 
diferente por razones objetivas». 

Medidas destinadas a evitar la utilización abusiva: A efectos de prevenir los abusos 
como consecuencia de la utilización sucesiva de contratos de duración determinada 
los Estados miembros de la UE (previa consulta con los interlocutores sociales) intro-
ducirán una o varias de las medidas siguientes: a) razones objetivas que justifiquen la 
renovación de tales contratos o relaciones laborales; b) la duración máxima total de 
los sucesivos contratos de trabajo de duración determinada, y c) el número de renova-
ciones de tales contratos. Además, los Estados miembros de la UE, previa consulta a los 
interlocutores sociales, determinarán en qué condiciones los contratos de trabajo de 
duración determinada: a) se considerarán «sucesivos», y b) se considerarán contratos 
o relaciones de duración indefinida.

843. La Comisión toma nota de la adopción de distintos tipos de medidas en el plano nacional 
para tratar de garantizar la igualdad de condiciones y promover la igualdad de trato entre los 
trabajadores vinculados por modalidades contractuales alternativas. Por ejemplo, en algunos 
casos, la legislación contempla la posibilidad de no tener en cuenta las pausas en el contrato 
al establecer la continuidad de los servicios para que los trabajadores temporales, y más 
concretamente los ocasionales, tengan derecho a la protección. Otra posibilidad consiste en 
convertir el contrato de duración determinada u ocasional en una relación de trabajo regular 
tras un número determinado de contratos ocasionales.

844. En particular, con respecto a la remuneración, la legislación y la práctica en algunos 
países, exigen un plazo de espera para tener derecho a la igualdad de trato respecto de todos 
o algunos de los elementos de la remuneración. A los trabajadores temporales (incluidos los 
trabajadores ocasionales) y a tiempo parcial (incluidos los trabajadores que realizan trabajo a 
pedido o tienen contratos de cero horas) a menudo les resulta muy difícil alcanzar los diversos 
niveles mínimos exigidos por la legislación a este respecto y, por consiguiente, reciben una 
remuneración inferior. En otros casos, se establece la igualdad de remuneración para los 
trabajadores ocasionales1068.

Ghana – La Ley del Trabajo, de 2003, artículo 74, 2), prevé que: «el trabajador ocasional: 
a) recibirá la misma remuneración por trabajo de igual valor por cada día trabajado en 
esa organización».

ii) Contratos a tiempo parcial
845. En cuanto al trabajo a tiempo parcial, con el fin de asegurar que éste sea libremente 
elegido, es importante brindar la posibilidad de ser transferido de un trabajo a tiempo com-
pleto a un trabajo a tiempo parcial, y viceversa1069. Esto es particularmente importante, por 
ejemplo, como medio para facilitar el regreso de los padres al trabajo remunerado una vez 

1068  Véase, por ejemplo, Camboya (Ley del Trabajo, 1997, art. 10 (con exclusiones)) y Ghana (Ley del Trabajo, art. 74, 
2)).
1069  Véase, por ejemplo, Croacia (Código del Trabajo, art. 62).
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finalizado el período de su licencia por maternidad o parental, así como para evitarles caer 
en la «trampa del trabajo a tiempo parcial». Asimismo, el rechazo de un trabajador a ser 
transferido de un trabajo a tiempo completo a un trabajo a tiempo parcial, o viceversa, no 
debería, por sí mismo, constituir una causa justificada de terminación de la relación de trabajo.

846. En el caso del trabajo a tiempo parcial, se deberían aplicar a los trabajadores en cuestión 
las mismas condiciones que a los trabajadores a tiempo completo en una situación compa-
rable, en lo que respecta a la programación de las vacaciones anuales y al trabajo efectuado 
en los días de descanso habituales y en días feriados. También deberían tener acceso, en 
condiciones equitativas, y, en la medida de lo posible, en condiciones equivalentes, a todas 
las formas de licencia otorgadas a los trabajadores a tiempo completo en una situación com-
parable, en particular, la licencia pagada de estudios, la licencia parental y la licencia en caso 
de enfermedad de un hijo o de otro miembro de la familia directa del trabajador.

La Directiva 97/81/CE del Consejo de la Unión Europea relativa al Acuerdo marco 
sobre el trabajo a tiempo parcial concluido por la Unión de Confederaciones Indus-
triales y de Empleadores de Europa (UNICE), el Centro Europeo de Empresas con Par-
ticipación Pública (CEEP) y la Confederación Europea de Sindicatos (CES) establece 
el principio de no discriminación, según el cual no podrá tratarse a los trabajadores 
a tiempo parcial de una manera menos favorable que a los trabajadores a tiempo 
completo en situación comparable, a menos que se justifique un trato diferente por 
razones objetivas. La directiva prevé la exclusión de los trabajadores a tiempo parcial 
contratados con carácter ocasional cuando haya razones objetivas que la justifiquen y 
previa consulta con los interlocutores sociales.

847. En el caso de los trabajadores a tiempo parcial1070, la aplicación del principio de igualdad 
de trato también incluye el concepto de la proporcionalidad, si procede. De este modo, los 
pagos o los derechos se pueden atribuir al trabajador a tiempo parcial prorrateándolos en 
proporción a las horas trabajadas, con arreglo al sistema de protección social o de empleo 
aplicable. Su remuneración no debería ser inferior al de un trabajador a tiempo completo en 
situación comparable únicamente por trabajar a tiempo parcial. La regla de proporcionalidad 
también es aplicable a las prestaciones pecuniarias como la licencia por maternidad, la termi-
nación de la relación de empleo, las vacaciones anuales pagadas o los días feriados pagados, 
y la licencia por enfermedad. Deberían adoptarse medidas para que, en la medida en que 
sea factible, los trabajadores a tiempo parcial tengan acceso, en condiciones equitativas, a 
las instalaciones y servicios de bienestar y a los servicios sociales del establecimiento de que 
se trate, los cuales deberían adaptarse para tener en cuenta sus necesidades1071.

República Centroafricana – El Código del Trabajo, artículo 194, estipula que: «Los trabaja-
dores a tiempo parcial no deben percibir un salario base inferior al de los trabajadores 
a tiempo completo en situación comparable por el sólo hecho de ser trabajadores a 
tiempo parcial».

1070  A este respecto, véase el Estudio General de 2018, cap. V. 
1071  Por ejemplo, Argentina (la ley núm. 20744, art. 92 ter, establece que el trabajo a tiempo parcial no supera las 
dos terceras partes de la jornada completa habitual y que la remuneración debe ser proporcional; si la jornada 
pactada supera esa proporción, el empleador deberá abonar la remuneración correspondiente a un trabajador 
de jornada completa), Burkina Faso (ley núm. 028‑2008, art. 47) y Croacia (Código del Trabajo, art. 62).
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España – La Ley del Estatuto de los Trabajadores, artículo 12, 4), establece: «El contrato 
a tiempo parcial se regirá por las siguientes reglas: [...] d) Las personas trabajadoras a 
tiempo parcial tendrán los mismos derechos que los trabajadores a tiempo completo 
[…] e) La conversión de un trabajo a tiempo completo en un trabajo parcial y viceversa 
tendrá siempre carácter voluntario para el trabajador y no se podrá imponer. […] El 
trabajador no podrá ser despedido ni sufrir ningún otro tipo de sanción o efecto per-
judicial por el hecho de rechazar esta conversión».

848. La Comisión toma nota de que, en algunos países, la ley establece límites en el número 
de horas mínimo que puede cubrir un contrato de trabajo1072. En otros países, se especifica el 
número mínimo de horas a que habría que reducir un contrato para que pueda considerarse 
a tiempo parcial1073. En algunos casos, la ley establece que el número máximo de trabajadores 
cubiertos por contratos a tiempo parcial que puede haber en una entidad se determinará 
mediante negociación colectiva.

Côte d’Ivoire – El decreto núm. 96-202, de 1996, artículo 13, establece que los trabajadores 
a tiempo parcial tienen los mismos derechos legales y regulatorios que se reconocen 
a los trabajadores a tiempo completo, en particular en lo relativo a:
X	el derecho de libertad sindical, de negociación colectiva y de tener representación 

en una empresa;
X	la protección de la maternidad;
X	las vacaciones y los días feriados pagados;
X	la licencia por enfermedad, y
X	la rescisión del contrato de trabajo.
Las ventajas financieras que se derivan de estos derechos se determinan en proporción 
a las horas de trabajo y los ingresos.

849. Los trabajadores con contratos de trabajo «a pedido» (en virtud de los cuales las horas 
de trabajo pueden variar de una semana a otra, o incluso de un día para otro), incluidos los 
contratos de cero horas (en que no se garantiza un número mínimo de horas de trabajo) 
deberían disfrutar de los mismos derechos y prestaciones con respecto al número máximo 
de horas de trabajo y a las vacaciones. No obstante, a menudo les perjudica trabajar menos 
dadas las consecuencias en sus ingresos. La aplicación de medidas encaminadas a suprimir 
las cláusulas de exclusividad1074, o la posibilidad de rechazar trabajo, puede ayudar a ese tipo 
de trabajadores a combinar varios empleos, si fuera necesario y si así lo desearan. Otras 
medidas de protección se basan en el derecho a percibir un salario en caso de cancelación de 
un turno de trabajo. En algunos países, la ley limita expresamente la posibilidad de recurrir 
a los contratos de trabajo «a pedido» o contratos de cero horas1075.

1072  Por ejemplo, Argelia (la ley núm. 90-11, art. 12, establece que el trabajo a tiempo parcial no puede abarcar 
menos de la mitad de horas que la duración legal del trabajo a tiempo completo); Argentina (Ley de Contrato de 
Trabajo, art. 92 ter), República Centroafricana (Código del Trabajo, art. 189, establece que la duración del contrato 
de trabajo a tiempo parcial debe ser inferior en, al menos, un tercio de la duración del contrato de trabajo a 
tiempo completo) y Côte d’Ivoire (el decreto núm. 96-202, de 1996, art. 2, dispone que un contrato a tiempo parcial 
debe ser de menos de 30 horas por semana o 120 horas por mes). 
1073  Por ejemplo, Argentina, República Centroafricana, Côte d’Ivoire y Senegal (el Código del Trabajo, art. 137, esta-
blece que los contratos de al menos un quinto del tiempo de trabajo completo habitual se consideran contratos 
a tiempo parcial).
1074  Por ejemplo, Nueva Zelandia y Reino Unido.
1075  En el Reino Unido se está reflexionando sobre el hecho de limitar el recurso a ese tipo de contratos a raíz de 
la publicación del informe Taylor (M. Taylor: Good Work: The Taylor Review of Modern Working Practices, Londres, 
2017). En el Plan para ofrecer buenos empleos (Good Work Plan), se acepta introducir el derecho a solicitar más 
previsibilidad y mayor número de horas de trabajo en los contratos de cero horas. 
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Finlandia – La reforma de la Ley de Contratos de Trabajo, relativa a la utilización de los 
contratos de cero horas, entró en vigor el 1.º de junio de 2018. A raíz de dicha reforma:
X	Los empleadores deben tener una necesidad auténtica de recurrir a contratos de 

trabajo de horas variables.
X	La necesidad de empleo del empleador debe equivaler al número mínimo de horas 

establecido en el contrato de trabajo. Si el número real de horas de trabajo efec-
tuadas por el trabajador durante los últimos seis meses pone de manifiesto que el 
número mínimo de horas acordado no corresponde con la necesidad real de empleo 
del empleador, éste deberá negociar el ajuste del número de horas por petición 
del trabajador.

X	El empleador deberá informar por escrito al trabajador de sus expectativas en lo que 
respecta a la frecuencia y las situaciones en que el empleador podrá ofrecer trabajo.

X	Los trabajadores tendrán derecho a recibir un subsidio por enfermedad en caso 
de que no puedan trabajar por enfermedad o lesión en el día de trabajo acordado.

X	El trabajador tendrá derecho a recibir una compensación por pérdida de ingresos 
durante el período de preaviso en caso de que se le ofrezca menos trabajo que 
durante un período de referencia de doce semanas anterior a su último turno de 
trabajo. En caso de que la relación de trabajo haya durado menos de un mes en el 
momento en que el trabajador recibe el preaviso de terminación del contrato de 
trabajo, no existirá la obligación de compensación por pérdida de ingresos.

850. En algunos casos, la ley prohíbe los contratos de cero horas1076.

Irlanda – La Ley de Empleo (disposiciones varias), de 2018, modifica el artículo 18 de la 
Ley de Organización del Tiempo de Trabajo, de 1997, con el fin de prohibir los contratos 
de cero horas, salvo en las siguientes circunstancias:
X	cuando el trabajo tiene carácter ocasional;
X	cuando el trabajo se efectúa en circunstancias de emergencia, o
X	cuando se trata de un trabajo de corta duración para suplir una ausencia.

Se establece asimismo una protección contra las penalizaciones del trabajador por 
acogerse a sus derechos, y prevé una disposición relativa al intervalo de horas de 
trabajo a fin de que el contrato de trabajo refleje realmente las horas trabajadas. El 
trabajador tendrá derecho a pedir que se le asigne el intervalo de horas que refleje más 
adecuadamente las horas trabajadas durante un período de referencia de doce meses.
No obstante, la ley no prohíbe los contratos «siempre y cuando» (modalidad contractual 
en que el empleador no está obligado a garantizar las horas de trabajo y el trabajador 
no está obligado a aceptar las que se le ofrezcan, a pesar de lo cual, los derechos de 
los trabajadores están amparados por la ley)1077.

1076  En Nueva Zelandia, la Ley de Relaciones Laborales, en su versión enmendada en 2016, prohíbe todo acuerdo 
en que no se garanticen las horas de trabajo, pero exige al trabajador que esté disponible para trabajar un 
determinado número de horas por semana.
1077  Véase OCDE: Policy Responses to New Forms of Work, 2019, op. cit., pág. 42.
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851. En algunos casos, la ley establece que el empleador debe comunicar el horario de trabajo 
o la cancelación de turnos de trabajo con suficiente antelación1078.

Directiva UE 2019/1152 relativa a unas condiciones laborales transparentes  
y previsibles en la Unión Europea

Previsibilidad mínima del trabajo

1. Si el patrón de trabajo de un trabajador es total o mayoritariamente imprevisible, los 
Estados miembros garantizarán que el empleador no obligue a trabajar al trabajador a 
menos que se cumplan las dos condiciones siguientes: a) el trabajo tiene lugar en unas 
horas y unos días de referencia predeterminados, y b) el empleador informa al traba-
jador de una tarea asignada con un preaviso razonable establecido de conformidad 
con la legislación, los convenios colectivos o la práctica nacionales. 
2. Si no se cumple uno o ninguno de los requisitos establecidos en el apartado 1, el 
trabajador tendrá derecho a rechazar una tarea asignada sin que ello tenga conse-
cuencias desfavorables.

Medidas complementarias para los contratos a demanda

Si los Estados miembros autorizan el uso de contratos de trabajo a demanda o similares, 
adoptarán una o varias de las siguientes medidas para evitar prácticas abusivas: a) 
limitaciones en el uso y la duración de los contratos a demanda o contratos laborales 
similares; b) una presunción refutable de la existencia de un contrato de trabajo con 
una cantidad mínima de horas pagadas sobre la base de la media de horas trabajadas 
durante un período determinado, y c) otras medidas equivalentes que garanticen una 
prevención eficaz de las prácticas abusivas.
La directiva también prevé que los Estados miembros deberán facilitar la transición a 
otra forma de empleo; toda formación obligatoria se proporcionará gratuitamente al 
trabajador, se computará como tiempo de trabajo y, a ser posible, tendrá lugar durante 
el horario de trabajo. También se prevé la presunción favorable, el derecho a reparación, 
la protección contra el trato o las consecuencias desfavorables; la protección contra el 
despido y la posibilidad de imponer un régimen probatorio más favorable a los tra-
bajadores (la carga de la prueba); sanciones, y la no disminución del nivel general de 
protección de que ya gozan los trabajadores.

iii) Acuerdos contractuales que vinculan a varias partes
852. En el caso del trabajo a través de empresas de trabajo temporal, en muchas ocasiones, 
con el fin de prevenir los abusos de subcontratación y la consideración de los trabajadores 
cedidos por empresas de trabajo temporal como proveedores de servicios, las normativas de 
algunos países prohíben la subcontratación para las actividades principales de la empresa. 
Ésta también ha sido la opinión de los tribunales en muchos casos. En algunos países, la legis-
lación establece la responsabilidad conjunta de la empresa de trabajo temporal y la empresa 
usuaria1079 respecto de los derechos de los trabajadores como la remuneración, la seguridad 

1078  Por ejemplo, Canadá (Código del Trabajo, enmiendas introducidas en 2017 y 2018, que todavía no han entrado 
en vigor, y que obligan a fijar el horario de trabajo con 96 horas de antelación y establecen el derecho a rechazar 
el trabajo en caso de que ese plazo no se respete, períodos mínimos de descanso y el derecho a rechazar horas 
extraordinarias), Chile (Código del Trabajo, art. 40 bis C), Irlanda (la Ley de Empleo (disposiciones diversas), de 
2018, exige que el empleador comunique con cinco días de antelación el número de horas que espera razona-
blemente que el trabajador cumpla en un día de trabajo ordinario, y en una semana de trabajo ordinaria), Nueva 
Zelandia (la Ley de Relaciones Laborales establece un período de preaviso razonable cuando se cancele un turno 
de trabajo) y Noruega. Véase además el cap. II.
1079  Por ejemplo, Argentina (Ley de Contrato de Trabajo, art. 29), Bélgica, Filipinas y Turquía. 
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social y la seguridad y la salud en el trabajo. En algunos casos, la legislación exige que existan 
motivos objetivos para recurrir al trabajo a través de empresas de trabajo temporal. En la 
mayoría de los países, está prohibida la utilización de trabajadores cedidos por empresas de 
trabajo temporal para reemplazar a trabajadores en huelga.

853. En el caso de trabajadores cedidos por empresas de trabajo temporal, que están vin-
culados por una forma de contratos de varias partes, el reto consiste en determinar quién 
es el empleador y, más concretamente, en quién recae la responsabilidad de velar por la 
protección laboral y social de los trabajadores. En algunos países, la legislación considera que 
estos trabajadores tienen una relación de trabajo con la empresa usuaria. Como se indica en 
el capítulo II, en la legislación de muchos países se establece la responsabilidad conjunta de 
la empresa de trabajo temporal y la empresa usuaria.

854. En relación con la remuneración, la normativa de algunos países establece lo que común-
mente se denomina la «excepción sueca» para los trabajadores contratados a través de 
empresas de trabajo temporal con un contrato permanente y que reciben una remunera-
ción entre una cesión temporal y la siguiente. Con arreglo a este acuerdo, los trabajadores 
renuncian al derecho a la igualdad de remuneración respecto del personal permanente en 
situación comparable a cambio de la garantía de recibir una retribución determinada en el 
período comprendido entre un trabajo y otro.

Reino Unido – El reglamento de los trabajadores cedidos por empresas de trabajo tem-
poral de 2010 prevé, en la regla 10, una remuneración entre una cesión temporal y la 
siguiente, pero «el contrato de empleo contiene una declaración según la cual el efecto 
de aceptarla es que el trabajador no podrá, mientras esté vigente su contrato, ejercer 
el derecho de igualdad de remuneración». Como parte del plan para ofrecer buenos 
empleos (Good Work Plan), esta posibilidad de excluirse del derecho a la igualdad de 
remuneración quedará derogada.

855. En lo que respecta a la seguridad y salud en el trabajo, la Comisión recuerda que, en 
el Estudio General de 2017 sobre seguridad y salud en el trabajo, se reconoció que la sub-
contratación puede representar un reto en lo relativo a asegurar el cumplimiento de las 
obligaciones en materia de seguridad y salud en el trabajo. Recuerda que las disposiciones 
en vigor para dos o más empleadores que realicen actividades en el mismo lugar de trabajo 
deben aplicarse a las situaciones en las que hay varios contratistas y subcontratistas. La tarea 
de garantizar el mantenimiento de un grado adecuado de seguridad y salud en los lugares 
de trabajo en los que están presentes diversas empresas contratistas de diferentes tamaños 
y con cometidos distintos requiere establecer mecanismos de colaboración, coordinación y 
comunicación eficaces, y una definición de los respectivos deberes y responsabilidades de 
cada agente que interviene1080.

iv) Trabajo en plataformas digitales
856. La situación de los trabajadores de la economía de plataformas digitales, aunque es más 
difícil de entender y abordar, también plantea muchos retos relacionados con la inseguridad de 
los ingresos y los horarios de trabajo excesivamente largos, en particular porque en general 
las condiciones de servicio se imponen unilateralmente y el único recurso del trabajador es 
aceptarlas o buscar trabajo en otro lado1081. En algunos casos, como se indica a continuación, 

1080  OIT: Trabajar juntos para promover un medio ambiente de trabajo seguro y saludable, Estudio General relativo a los 
instrumentos de seguridad y salud en el trabajo sobre el marco promocional, la construcción, las minas y la agricultura, 
Informe de la Comisión de Expertos en Aplicación de Convenios y Recomendaciones, Informe III (Parte 1B), CIT, 
106.ª reunión, Ginebra, 2017 (en adelante el «Estudio General de 2017»), párr. 263.
1081  A este respecto, véase J. Berg y otros: Las plataformas digitales y el futuro del trabajo: Cómo fomentar el trabajo 
decente en el mundo digital, 2018, op. cit., pág. 103 y siguientes.
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la legislación nacional prevé medidas de protección específicas para garantizar la igualdad 
de condiciones de trabajo para los trabajadores de la economía de plataformas digitales.

857. El nivel de remuneración es a menudo muy bajo en el trabajo en plataformas digitales. 
Dado que existen pocas normativas que abarquen la retribución en este tipo de trabajo, 
son las propias plataformas las que establecen normalmente las condiciones. No obstante, 
se han puesto en marcha algunas iniciativas privadas positivas en la materia1082. Al margen 
de la cuestión de la aplicación del principio de igualdad de remuneración por un trabajo de 
igual valor, para garantizar que estas categorías de trabajadores disfrutan de condiciones 
de trabajo adecuadas, también es necesario vincular la remuneración al tiempo de trabajo. 
Es preciso garantizar a los trabajadores un número mínimo de horas de trabajo para que 
puedan ganarse la vida.

858. En muchos países, asegurar la seguridad y salud de los trabajadores vinculados por 
las diversas formas de la relación de trabajo, incluidos los trabajadores de la economía de 
plataformas digitales, suscita una serie de dificultades. El acceso adecuado a la seguridad y 
la salud y la formación en el trabajo es una de las cuestiones que deben atenderse cuando 
los trabajadores están sujetos a una movilidad excesiva de un lugar de trabajo a otro y a 
un número desmedido de horas de trabajo, así como en el caso del trabajo a domicilio y el 
teletrabajo. Las formas contractuales alternativas y el trabajo en la economía de plataformas 
a veces conllevan realizar teletrabajo. En esos casos, puede resultar complicado acceder al 
hogar del trabajador para garantizar que se respetan las obligaciones en materia de seguridad 
y salud en el trabajo. En ese sentido, la Comisión se remite al examen de la situación de los 
trabajadores a domicilio y las medidas adoptadas en el plano nacional e internacional para 
abordar su situación. En las secciones relativas a la inspección de trabajo del presente Estudio 
General, se tienen en cuenta cuestiones como el acceso al hogar del trabajador. En el caso del 
trabajo en la economía de plataformas digitales, también se plantean diversos retos al tratar 
de asegurar las medidas de seguridad y salud en el trabajo. Por ejemplo, existe un alto riesgo 
de accidentes en lo que concierne a las plataformas de transporte, en particular, cuando el 
transporte y la entrega se efectúan en motocicleta o bicicleta. Asimismo, debe considerarse 
la adopción de medidas de seguridad y salud en el trabajo cuando el trabajo en plataformas 
implique el examen de imágenes pornográficas o violentas.

859. La Comisión alienta a los gobiernos a que examinen detenidamente las medidas que 
pueden adoptarse para que se cumplan los requisitos de seguridad y salud en los sectores y 
los lugares de trabajo que se caracterizan por la presencia de varios contratistas y subcontra-
tistas. Entre otras medidas posibles, se encuentran las destinadas a imponer o promover la 
coordinación de las actividades en materia de seguridad y salud en el ámbito de la empresa y la 
comunicación clara a este respecto, así como las iniciativas para asegurar el cumplimiento por 
parte de los contratistas y subcontratistas de los procedimientos y disposiciones de seguridad 
y salud en el lugar de trabajo. La Comisión recuerda asimismo la necesidad de que se apliquen 
medidas de protección efectivas, entre ellas, el suministro de ropa y equipo de protección per-
sonal sin costo alguno para el trabajador en lo que respecta a todos los trabajadores, incluidos 
aquellos que están vinculados por otras modalidades contractuales.

3. � Protección social
860. Aunque en la presente publicación se presentan por separado a fin de facilitar la com-
prensión, la mayoría de las políticas de protección social no se pueden desligar del empleo. 
La seguridad social constituye una parte integral del empleo y no debe disociarse del mismo. 
Esto no impide a los países ampliar el abanico de mecanismos de protección social e integrar 
nuevos mecanismos que no estén vinculados a la situación laboral. Sin embargo, para los 
trabajadores con una relación de trabajo dependiente, la seguridad social debe seguir siendo 
una parte integral de su empleo, es decir, el empleador también debe realizar aportaciones 

1082  Ibíd. 
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(aunque a veces estén subvencionadas en su mayor parte para fomentar los procesos de 
formalización). Desvincular la seguridad social del empleo disminuiría la protección. Así, se 
aplicaría un nivel básico de protección en lugar de los mecanismos de seguro de sustitución 
de los ingresos. Esta situación desincentivaría los procesos de formalización.

861. La Comisión toma nota de que la creciente diversificación del empleo y las modalidades 
de trabajo tiene repercusiones en el acceso a una protección social adecuada. Esta situación 
se ve agravada por la economía digital, la automatización y la globalización. Las nuevas 
formas de trabajo y de organización del trabajo van acompañadas, a su vez, de niveles de 
protección más bajos que requieren nuevas respuestas de política mejor adaptadas a estas 
nuevas realidades.

862. La Comisión ya señaló en su último Estudio General sobre la Recomendación sobre los 
pisos de protección social, 2012 (núm. 202) la importancia de la protección social y la nece-
sidad de adoptar políticas que fomenten la extensión de la cobertura no sólo a las formas 
tradicionales de trabajo informal, sino también a las formas emergentes de actividad informal, 
incluido el trabajo en la economía digital. Promover el acceso a una protección social adecuada, 
integradora y efectiva para los trabajadores en todas las formas de empleo y modalidades de 
trabajo permite al mismo tiempo fomentar la igualdad y la no discriminación.

El pilar europeo de derechos sociales prevé que «[c]on independencia del tipo y la 
duración de su relación laboral, los trabajadores por cuenta ajena y, en condiciones 
comparables, los trabajadores por cuenta propia, tienen derecho a una protección 
social adecuada»1083.

863. A fin de asegurar la cobertura de todos los trabajadores, las estrategias nacionales 
deberían tratar de establecer una combinación adecuada de mecanismos contributivos y no 
contributivos teniendo en cuenta las circunstancias nacionales, y prestando especial atención 
a las necesidades de los trabajadores en otras formas contractuales y de empleo.

864. Es necesario trabajar en dos esferas específicas: para adaptar los regímenes contributivos 
existentes y para ampliar los no contributivos. Esta combinación de regímenes de seguro social 
y de regímenes de seguridad social financiados mediante impuestos constituye el mecanismo 
principal para asegurar la protección social porque garantiza la seguridad de ingresos y el 
acceso a la atención de salud a través de mecanismos financiados colectivamente. Estos dos 
tipos de regímenes también son fundamentales para garantizar por lo menos la seguridad 
básica del ingreso para todos, incluidas las personas que no tienen capacidad contributiva1084. 
Estos regímenes contributivos y no contributivos deberían utilizarse de forma apropiada y 
eficaz para colmar las lagunas de protección y ampliarse progresivamente a todas las personas 
por medio de enfoques coordinados y coherentes en materia de políticas. Estos enfoques 
garantizarían que los regímenes estuvieran adaptados a las circunstancias específicas de 
los diversos grupos de la población a fin de asegurar que un número creciente de personas 
tengan acceso a mecanismos que proporcionen unos niveles más elevados de protección 
social que los niveles básicos previstos por el piso de protección social1085.

1083  OIT: Protección social universal para la dignidad humana, la justicia social y el desarrollo sostenible, Estudio General 
relativo a la Recomendación sobre los pisos de protección social, 2012 (núm. 202), Informe de la Comisión de Expertos 
en Aplicación de Convenios y Recomendaciones, Informe III (Parte B), CIT, 108.ª reunión, 2019 (en adelante, el 
«Estudio General de 2019»), párr. 590.
1084  Estudio General de 2019, párr. 435. 
1085  Ibíd., párr. 653. 
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865. Para garantizar el trabajo decente para todos los trabajadores se necesitan políticas y 
marcos jurídicos de protección social eficaces e integradores, que incluyan medidas como:
	X adaptar los mecanismos de protección existentes para garantizar la cobertura de todos los 

trabajadores, por ejemplo, mediante la eliminación o reducción de los umbrales mínimos 
respecto a las horas de trabajo, los ingresos o la duración de un empleo para que los 
trabajadores vinculados por otras modalidades contractuales y de empleo no se vean 
excluidos de la cobertura; de lo contrario, 

	X permitir mayor flexibilidad respecto de las cotizaciones exigidas para poder percibir las 
prestaciones, por ejemplo, al permitir interrupciones en el historial de cotizaciones; 

	X facilitar la portabilidad de los derechos a prestaciones entre los distintos regímenes de 
seguridad social y situaciones en el empleo;

	X garantizar un piso de protección social definido a nivel nacional que proporcione al menos 
garantías básicas de seguridad social a todas las personas que la necesiten en el marco 
de los sistemas nacionales de protección social; 

	X adaptar los regímenes de seguro de (des)empleo para responder a las contingencias 
específicas de los trabajadores que desempeñan formas atípicas de empleo; 

	X aprovechar al máximo la tecnología de la información y las comunicaciones para integrar 
la gestión de datos e información con el fin de respaldar nuevas iniciativas impulsadas 
por las administraciones de protección social; 

	X adaptar, según proceda, las instituciones del mercado de trabajo al entorno de trabajo 
cambiante (mejoras en las condiciones de trabajo, desarrollo de competencias, relaciones 
de trabajo y negociación colectiva), y

	X coordinar las políticas de protección social con otras políticas públicas para ayudar a los 
trabajadores a gestionar los riesgos y dar cabida a las transiciones a lo largo de su vida 
laboral.

Turquía – El sistema integrado de información para asistencia social prevé un sistema 
de información y gestión de procesos para un amplio abanico de procedimientos de 
asistencia social (solicitudes, consultas, prestación y supervisión).

En países de América Latina se ha observado la utilización de sistemas de número de 
identificación específico y regímenes unificados de recaudación de contribuciones.

a) �La adaptación de los mecanismos contributivos
866. El seguro social es el mecanismo de apoyo principal para los trabajadores de la eco-
nomía formal, que ofrece un mecanismo importante de protección social a los trabajadores. 
A fin de garantizar una cobertura eficaz, tal vez sea necesario adoptar medidas adicionales 
que tengan en cuenta las características específicas de otras modalidades contractuales y de 
empleo (párrafo de la Recomendación núm. 204).

867. Para obtener resultados favorables, las respuestas de política podrían:
	X favorecer enfoques de carácter integrador encaminados a asegurar que los trabajadores 

vinculados por otras modalidades contractuales y de empleo están cubiertos por meca-
nismos de protección social financiados colectivamente, y tienen acceso a una protec-
ción que equivalga a la protección ofrecida a los trabajadores que desempeñan formas 
convencionales de empleo, y 

	X acompañar dichos enfoques de medidas que brinden apoyo a los trabajadores para la 
transición armoniosa entre diferentes tipos de empleos y les garanticen la continuación 
de la cobertura del seguro social. De este modo, los trabajadores vinculados por otras 
modalidades contractuales y de empleo pueden continuar aumentando sus prestaciones 
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del seguro social a lo largo de su vida laboral, lo cual facilita la movilidad laboral y contri-
buye a una mayor estabilidad, una mejor protección y la prevención eficaz contra la infor-
malización del empleo.

b) �El fortalecimiento de los mecanismos no contributivos
868. Las prestaciones de protección social financiadas mediante impuestos (como la asis-
tencia social) complementan de manera fundamental otros mecanismos de protección social 
existentes a fin de garantizar un piso de protección social para todos, es decir, un nivel básico 
de protección para las personas que la necesitan, tal y como propugna la Recomendación 
núm. 202. Estos regímenes no contributivos financiados a través de impuestos generales 
son especialmente importantes para aquellos que no están suficientemente cubiertos por 
los mecanismos contributivos porque:
	X Garantizan las pensiones de vejez.  Los regímenes de pensiones financiados con impuestos 

pueden garantizar al menos un nivel básico de seguridad de los ingresos en la vejez para 
los (antiguos) trabajadores en otras modalidades contractuales. Algunos países1086 propor-
cionan una pensión universal para las personas mayores que garantiza un nivel básico de 
seguridad de los ingresos. Otros países1087 ofrecen pensiones de vejez no contributivas a 
las personas que no han adquirido suficientes derechos a prestaciones en el marco del 
régimen de seguro social o no alcanzan un nivel mínimo de seguridad de ingresos.

	X Garantizan las prestaciones por hijos y la protección contra el desempleo.  Las presta-
ciones financiadas mediante impuestos también pueden colmar las lagunas de cobertura 
en materia de prestaciones familiares y por hijos1088, protección contra el desempleo y 
asistencia social1089 para los trabajadores vinculados por otras modalidades contractuales 
y de empleo.

	X Garantizan la protección de la salud.  La financiación mediante impuestos es esencial 
para los servicios nacionales de salud1090, así como para subvencionar las cotizaciones al 
seguro de salud de trabajadores de bajos ingresos, incluidos muchos trabajadores que 
desempeñan formas atípicas de empleo que, de otro modo, no gozarían de una cobertura 
suficiente.

869. Las medidas destinadas a asegurar algún tipo de protección social, independientemente 
del tipo de empleo, subsanan las deficiencias de cobertura y reducen la necesidad de hacer 
un seguimiento de las prestaciones devengadas en los diferentes empleos, en particular en el 
caso de trabajadores de bajos ingresos. Algunas prestaciones de protección social – como la 
protección de la salud, las prestaciones por hijos y la licencia parental – ya son universales en 
muchos países1091. En algunos países, las prestaciones de sustitución de los ingresos sujetas 
a verificación de recursos para hogares de bajos ingresos1092 también pueden usarse para 
subsanar las deficiencias de cobertura; sin embargo, sigue siendo difícil hacer un seguimiento 
de los ingresos procedentes del empleo independiente y gestionar ingresos que están sujetos 
a una elevada fluctuación.

870. El establecimiento de una renta básica universal a veces se presenta como una opción 
que permite eliminar los problemas de acceso al proporcionar una prestación equitativa para 
todos que no está sujeta a condiciones. La independencia de las prestaciones de la trayectoria 
laboral se considera una de las ventajas principales del sistema de renta básica universal, 
así como la simplificación de los procesos administrativos y la reducción de las lagunas de 

1086  Por ejemplo, Canadá.
1087  Por ejemplo, Australia y Sudáfrica.
1088  Por ejemplo, Argentina.
1089  Por ejemplo, Alemania y Francia.
1090  Por ejemplo, Reino Unido.
1091  Por ejemplo, países de la OCDE.
1092  Por ejemplo, Australia y Nueva Zelandia.
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cobertura. Sin embargo, la introducción de una renta básica universal implicaría un alejamiento 
significativo de la mayoría de las políticas y estrategias de protección social. Asimismo, la renta 
básica universal requeriría un espacio fiscal considerable, que puede exceder la capacidad de 
la economía de mantener la coexistencia de una renta básica universal con otras prestaciones 
de protección social para garantizar niveles adecuados de protección. Muchos gobiernos ya 
han puesto en marcha regímenes universales de prestaciones para subgrupos específicos de 
la población, como los niños o las personas de edad avanzada. Los regímenes establecidos 
en algunos países que incluyen pensiones o prestaciones universales por hijos han resultado 
ser un medio muy efectivo para subsanar las brechas de cobertura y garantizar, a un costo 
asumible, al menos un nivel básico de seguridad del ingreso.

871. Como se ha podido observar en los capítulos anteriores, las modalidades de empleo y 
trabajo que difieren de la relación de trabajo dependiente, a tiempo completo y de duración 
indeterminada más típica tienden a asociarse con déficits de trabajo decente y un nivel infe-
rior de protección social. Una de las razones por las que los trabajadores están ocupados en 
diversas formas contractuales de empleo o trabajo es que no consiguen acceder a formas 
de trabajo más permanentes y estables.

872. Las barreras para la movilidad laboral son mayores cuando los mecanismos de pro-
tección social están ligados de forma directa o indirecta a un contrato de trabajo específico, 
en particular si está asociado a ciertos períodos para la adquisición de los derechos, por 
ejemplo, indemnizaciones por despido o seguro de salud o de pensiones proporcionado por 
el empleador. Los mecanismos de seguro social que no están vinculados a un contrato con 
un empleador específico pueden favorecer la movilidad laboral. Sin embargo, la exclusión 
de algunas categorías de trabajadores (como los independientes en muchos países) o la 
imposición de umbrales mínimos restrictivos con respecto al número de horas de trabajo, 
el salario o los períodos de trabajo pueden constituir barreras para la movilidad laboral. 
Muchos países han empezado a identificar y eliminar dichas barreras a fin de garantizar que 
los mecanismos de seguro social pueden desarrollar plenamente su potencial de proteger a 
la fuerza de trabajo y la población más amplia. Además, se están dedicando más esfuerzos 
a velar por que los mecanismos financiados con impuestos desempeñen un papel más pro-
minente a la hora de garantizar al menos un nivel básico de protección para todos, es decir, 
un piso de protección social.

873. Algunos países han introducido, o se plantean introducir, cuentas personales de actividad 
que se pueden utilizar de forma flexible en función de las necesidades de los particulares.

Francia – La cuenta personal de actividad (CPA) permite a todos los trabajadores, con 
independencia de la situación en el mercado laboral, acumular derechos de pensión y 
«puntos» adquiridos en empleos anteriores por formación y educación, días de vaca-
ciones no utilizados y trabajo agotador. Aunque la transición entre diferentes situaciones 
laborales puede entrañar la acumulación de menos puntos, o de ningún punto, los 
puntos adquiridos previamente no se pierden. El objetivo de esta reforma es pasar 
de un enfoque en el que los derechos están vinculados a la situación en el empleo del 
individuo a uno en el que los derechos individuales son transferibles entre las situa-
ciones laborales, así como adaptarse a las realidades cambiantes de las trayectorias 
profesionales cada vez menos lineales. Este tipo de cuenta también tiene por objeto 
simplificar el sistema de protección social y mejorar los conocimientos de los individuos 
sobre sus derechos y prestaciones1093.

1093  De manera similar, el Libro Blanco 4.0 (2017) publicado por el Gobierno de Alemania propone establecer 
cuentas personales a largo plazo para cada individuo dotadas de un crédito inicial al principio de su vida laboral, 
que se puede incrementar mediante contribuciones posteriores. Dicho crédito puede utilizarse para el desarrollo 
de competencias, la formación profesional o las interrupciones de la carrera profesional.
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i) Trabajadores independientes
874. La cobertura de seguridad social para el trabajo por cuenta propia, incluido el trabajo 
por cuenta propia económicamente dependiente, sigue siendo un reto importante. Aunque 
algunos países cubren algunas categorías de trabajadores independientes a través de regí-
menes obligatorios o voluntarios, las tasas de cobertura son bajas en todo el mundo, lo que 
da lugar a deficiencias de protección social significativas para este grupo de trabajadores. 
En varios países se han adoptado medidas pertinentes para ampliar la cobertura del seguro 
social para los trabajadores independientes, a saber:
	X mecanismos simplificados para el pago de impuestos y cotizaciones1094; 
	X cobertura obligatoria de los agricultores a través de mecanismos adaptados a sus carac-

terísticas y necesidades específicas1095;
	X cobertura de grupos específicos, como artistas y ocupaciones conexas, a través de fondos 

del seguro social especiales1096;
	X medidas encaminadas a garantizar la igualdad de trato de los trabajadores por cuenta 

propia económicamente dependientes, evitar la clasificación errónea de estos trabajadores 
y reducir el empleo encubierto en situaciones en las que los trabajadores son (re)clasifi-
cados como trabajadores por cuenta propia subcontratados con el objetivo de evitar el 
pago de las cotizaciones de la seguridad social1097, y

	X medidas que tienen por objeto dar cabida a la situación particular de los trabajadores de 
plataformas digitales, en especial teniendo en cuenta que éstos a menudo combinan el 
trabajo en la economía digital con un empleo «regular» en virtud del cual tal vez disfruten 
de un cierto grado de protección social.

875. El establecimiento de una metodología adecuada para calcular las cotizaciones, la cual es 
crucial para cubrir estas nuevas formas de trabajo por cuenta propia, ya que los ingresos son 
a menudo bajos y/o inestables, y los trabajadores independientes normalmente tienen que 
pagar la tasa de cotización tanto del trabajador como del empleador. Se puede dar respuesta 
a estos problemas mediante varias soluciones: adaptar el cálculo de las contribuciones y el 
calendario de pagos a las características del trabajador, por ejemplo, mediante contribuciones 
anuales, en lugar de mensuales, para los trabajadores y productores rurales1098; establecer una 
cuota fija de cotizaciones; realizar mediciones indirectas de los ingresos1099, o utilizar categorías 
amplias de cotizaciones. Simplificar los procedimientos administrativos para la inscripción y 
el pago de las cotizaciones y los impuestos, como los sistemas de monotributo1100, también 
ayuda a aliviar la carga administrativa de los trabajadores independientes, lo cual incentiva la 
transición a la economía formal y garantiza su acceso a las prestaciones de seguridad social.

ii) Trabajadores a tiempo parcial
876. Los principios de la igualdad de trato y la proporcionalidad entre los trabajadores a 
tiempo parcial y los trabajadores a tiempo completo en situación comparable también se 
aplican a los regímenes de seguridad social obligatorios. Así, los trabajadores a tiempo par-
cial deben gozar de condiciones equivalentes a las de los trabajadores a tiempo completo en 
situación comparable, las cuales podrán determinarse de forma proporcional a la duración 
del tiempo de trabajo, a las cotizaciones o a los ingresos, o mediante otros métodos que sean 

1094  Por ejemplo, Argentina, Brasil y Francia.
1095  Por ejemplo, Brasil y Francia.
1096  Por ejemplo, Alemania.
1097  Por ejemplo, Alemania e Italia han adoptado medidas para subsanar las deficiencias de protección y garantizar 
la igualdad de trato respecto de los trabajadores asalariados, en particular a través de la ampliación del acceso 
a la seguridad social. 
1098  Por ejemplo, Brasil. 
1099  Por ejemplo, Brasil y República de Corea. 
1100  Por ejemplo, Argentina, Brasil y Uruguay. 
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conformes a la legislación y la práctica nacionales. Los déficits de protección social representan 
un desafío importante para los trabajadores a tiempo parcial. Dependiendo de los umbrales 
mínimos de horas de trabajo o salario previstos en la legislación nacional, varias categorías 
de trabajadores regulares a tiempo parcial pueden verse excluidas de algunas o todas las 
prestaciones de seguridad social.

877. Entre las opciones para extender la cobertura de protección social a los trabajadores a 
tiempo parcial cabe mencionar:
	X reducir los umbrales relativos al número mínimo de horas de trabajo o ingresos nece-

sarios para optar a las prestaciones, tal y como se contempla en el Convenio sobre el 
trabajo a tiempo parcial, 1994 (núm. 175) de la OIT, que en su artículo 8, 2), recomienda 
establecer umbrales que no lleven a la exclusión de un «porcentaje indebidamente elevado 
de trabajadores a tiempo parcial»;

	X facilitar cobertura de seguridad social a los trabajadores a tiempo parcial que tienen varios 
empleadores y a aquellos que combinan el trabajo dependiente y el trabajo independiente 
a tiempo parcial. Esto puede implicar adaptar los marcos jurídicos y racionalizar los procedi-
mientos administrativos, en particular mediante la simplificación y la agilización del acceso 
electrónico a los mecanismos de registro, consulta y recaudación de contribuciones1101, y

	X reconocer períodos de licencia para cuidar de niños u otros miembros de la familia 
mediante la complementación de las prestaciones de seguridad social para permitir a 
aquellos que han reducido su tiempo de trabajo debido a obligaciones de prestación de 
cuidados que aumenten sus niveles de cobertura de seguridad social. Algunos regímenes 
de seguro social nacionales reconocen los períodos dedicados al cuidado de los hijos al 
calcular los períodos de cotización para facilitar el acceso a prestaciones de seguridad 
social y reducir las desigualdades de género1102.

Côte d’Ivoire – El decreto núm. 966-202, de 1996, prevé que:
Artículo 14 – El trabajador a tiempo parcial estará sujeto a las cotizaciones a la Caja 
Nacional de Previsión Social. Se beneficiará de las prestaciones ofrecidas por dicha 
organización en proporción a las cotizaciones pagadas. Sin embargo, no se restringirán 
las prestaciones en caso de accidente o enfermedad profesional de un trabajador a 
tiempo parcial. 
Artículo 15 – El empleador de un trabajador a tiempo parcial debe pagar las cotizaciones 
a la Caja Nacional de Previsión Social.

iii) Trabajadores temporales
878. Mientras que los trabajadores vinculados por contratos de duración de varios meses 
normalmente están cubiertos por los mecanismos existentes de protección social, los traba-
jadores que tienen contratos cortos y los trabajadores ocasionales, incluidos los jornaleros, 
en general no lo están.

1101  Por ejemplo, Australia y Nueva Zelandia.
1102  Por ejemplo, en el caso del cálculo de los derechos de pensión en Alemania, Japón y Reino Unido.
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India – La legislación sobre la seguridad social no se aplica a la mayoría de los trabaja-
dores ocasionales. Para hacer frente a este problema, la India ha establecido un sistema 
de registro digital unificado conocido como Aadhaar. Una de las ventajas es el acceso 
simplificado de las poblaciones rurales al pago de prestaciones de subsistencia a los 
hogares de renta baja que tienen derecho al «subsidio para el gas para cocinar» y a las 
«pensiones de asistencia social».

879. En algunos países se aplican a los trabajadores temporales normas diferentes a las 
que se aplican a otros trabajadores1103. Por lo tanto, es esencial reducir estos umbrales para 
ampliar la cobertura y garantizar una mayor equidad entre los trabajadores que desempeñan 
formas diferentes de empleo.

iv) Trabajadores de la economía digital
880. La Comisión considera que deberían realizarse mayores esfuerzos para garantizar que 
las personas que desempeñan «nuevas» formas de trabajo y empleo gozan de cobertura en 
las mismas condiciones que otros trabajadores. En muchos casos tal vez sea necesario adaptar 
los mecanismos administrativos y de financiación existentes para facilitar esta inclusión por 
medio de innovaciones, por ejemplo:
	X la adaptación de los marcos normativos y los mecanismos de cumplimiento que siguen el 

ritmo de las tecnologías digitales para asegurar que las plataformas digitales respetan sus 
obligaciones con respecto a la protección de los trabajadores y permiten una competencia 
leal entre todos los actores económicos;

	X la simplificación de los procedimientos administrativos y la adaptación a las características 
y necesidades específicas de los trabajadores de la economía digital; 

	X la recaudación automática de las cotizaciones e impuestos a través de servicios en línea 
y móviles, y

	X el estudio del potencial de plataformas digitales que siguen un modelo cooperativo que 
comparte los servicios y las prestaciones entre los proveedores de servicios.

881. Algunos países1104 han introducido mecanismos adaptados para asegurar la cobertura 
de protección social para los conductores de taxi, incluidos aquellos que trabajan en plata-
formas digitales. Cuando estos mecanismos forman parte del régimen general de seguridad 
social o prevén disposiciones para la portabilidad, la cobertura de seguridad social de los 
trabajadores no se verá interrumpida o reducida como consecuencia de la transición de una 
forma de empleo a otra o la combinación de diferentes tipos de empleo. Al mismo tiempo, 
garantizar la cobertura de este tipo de trabajador ayuda a asegurar condiciones equitativas 
y un entorno de competencia leal entre los actores económicos tanto de la «antigua» y como 
de la «nueva» economía.

882. Otro desafío consiste en superar los obstáculos relativos a la cobertura de seguridad 
social para los trabajadores con múltiples empleadores, como los trabajadores de plataformas 
digitales. Una de las opciones es establecer un servicio de seguridad digital que facilite a los 
trabajadores de plataformas digitales la acumulación de cotizaciones y horas de trabajo sufi-
cientes en función de las cotizaciones que cada empleador pague en su nombre en una cuenta 
personal creada con este fin; las cotizaciones acumuladas se transferirían posteriormente a 
los programas existentes de seguridad social1105. Cabe señalar que algunas plataformas ya 
han creado mecanismos para mejorar la protección de los trabajadores.

1103  Por ejemplo, México (con respecto a la cobertura por enfermedad y maternidad).
1104  Por ejemplo, Indonesia y Uruguay.
1105  Véase, por ejemplo, E. Weber: Setting out for digital social security, OIT, Departamento de Investigaciones, 
documento de trabajo núm. 34.
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883. Respecto del trabajo transfronterizo en plataformas digitales, en particular el «crowd-
work», la Comisión considera que esta cuestión forma parte de una reflexión más amplia 
sobre las cadenas de suministro mundiales y el diálogo social transfronterizo.

Indonesia – El Gobierno ha puesto en marcha un mecanismo digital que dota de pro-
tección a los usuarios y trabajadores de la nueva aplicación (similar a Uber) que existe 
en el país para los trayectos en mototaxis. Al utilizar la aplicación se deduce automáti-
camente una pequeña cantidad de la tarifa en concepto de seguro de accidentes, que 
cubre tanto al conductor como al pasajero durante el trayecto.

Uruguay – Los taxistas, incluidos los que trabajan a través de plataformas digitales (por 
ejemplo, Uber), están cubiertos por la seguridad social a través del registro y pago de 
las cotizaciones del seguro social mediante una aplicación en línea de fácil utilización 
(Banco de Previsión Social del Uruguay, 2017). Esta innovación se basa en la larga expe-
riencia en el Uruguay en el ámbito de la cobertura de trabajadores por cuenta propia 
y en microempresas a través de un mecanismo simplificado de pagos de impuestos y 
contribuciones (monotributo).

4. � Medidas para extender progresivamente la protección laboral 
y social a todos los trabajadores de la economía informal

884. La falta de protección laboral y social es uno de los sellos distintivos de la economía 
informal. Tradicionalmente, se ha considerado que, las disposiciones relativas a la regulación 
salarial, el tiempo de trabajo, la protección de la maternidad y el equilibrio entre el trabajo y 
la vida familiar no pueden aplicarse a los trabajadores de la economía informal.

885. Durante la labor preparatoria de la Recomendación núm. 204, la gran mayoría de 
gobiernos y organizaciones de trabajadores y algunas organizaciones de empleadores coin-
cidieron en que la seguridad social, la seguridad y salud, los horarios de trabajo decentes y 
el salario mínimo deberían extenderse progresivamente a los trabajadores de la economía 
informal. Estas protecciones pueden hacerse efectivas a través de la formalización. De este 
modo, el acceso a las protecciones constituye un incentivo para la formalización, que se 
vería comprometida si se ofrecieran protecciones similares a los trabajadores de la economía 
informal sin una transición plena a la economía formal1106. Esto queda reflejado implícitamente 
en el párrafo 18 de la Recomendación núm. 204, el cual establece que los Estados Miembros 
deberían extender progresivamente, en la legislación y en la práctica, a todos los trabajadores 
de la economía informal, la seguridad social, la protección de la maternidad, las condiciones 
de trabajo decentes y un salario mínimo que tenga en cuenta las necesidades de los traba-
jadores y tome en consideración los factores pertinentes, incluyendo, entre otros aspectos, 
el costo de la vida y el nivel general de los salarios en sus países. Uno de los elementos de la 
transición es reconocer que se trata de un proceso que lleva tiempo y puede ser progresivo.

886. Como se indica en el capítulo III, la Recomendación núm. 204 tiene por objeto la transi-
ción progresiva a la economía formal. Para lograrlo, el marco integrado de políticas encami-
nado a guiar la transición a la economía formal debería abordar varios elementos. Entre éstos, 
se encuentran la seguridad de los ingresos y unas políticas de salario mínimo adecuadamente 
formuladas (párrafo 11, r), de la Recomendación núm. 204).

1106  OIT: La transición de la economía informal a la economía formal, Informe V (2), CIT, 103.a reunión, 2014, pág. 45. 



CIT109/III(B) – Promover el empleo y el trabajo decente en un panorama cambiante
6. Promover una política de empleo inclusiva352

a) �Pisos de protección social
887. Al establecer y mantener pisos nacionales de protección social se debería prestar una 
atención particular a las necesidades y circunstancias de las personas ocupadas en la economía 
informal y de sus familias (Recomendación núm. 204, párrafo 19).

888. La Comisión recuerda que la Recomendación núm. 202 hace hincapié en que «[l]as 
estrategias de extensión de la seguridad social deberían aplicarse a las personas que forman 
parte tanto de la economía formal como de la economía informal [y] apoyar el crecimiento 
del empleo formal y la reducción de la informalidad» (párrafo 15). La estrategia bidimensional 
de promover la extensión tanto horizontal como vertical de la cobertura, tal como se indica 
en la Recomendación núm. 202, se refleja asimismo en la Recomendación núm. 204. Ambas 
Recomendaciones destacan la importancia que revisten los pisos de protección social para 
garantizar al menos un nivel básico de cobertura para quienes se encuentran en la economía 
informal, así como la extensión del acceso a los mecanismos contributivos de seguro social. 
Las políticas de protección social contribuyen a facilitar la transición de los trabajadores y de 
las unidades económicas de la economía informal a la economía formal, en particular pro-
moviendo la creación, la preservación y la sostenibilidad de las empresas y de los empleos 
decentes en la economía formal, así como la coherencia de las políticas macroeconómicas, de 
empleo, de protección social y otras políticas sociales (Recomendación núm. 204, párrafo 1, a) 
y b))1107.

889. La integración de los trabajadores y las unidades económicas en el sistema de la segu-
ridad social constituye otro de los pasos necesarios de la transición a la economía formal. Al 
mismo tiempo, es importante tomar en consideración las circunstancias específicas de los 
trabajadores y las unidades económicas de la economía informal, así como su diversidad. 
Asimismo, es importante diferenciar entre los trabajadores asalariados, cuyos empleadores 
deberían contribuir a los regímenes de seguridad social, y los trabajadores por cuenta propia, 
los cuales carecen de empleador que realice aportaciones a los regímenes contributivos. La 
Recomendación núm. 204 invita a los Estados Miembros a extender progresivamente la cober-
tura del seguro social a las personas ocupadas en la economía informal y, de ser necesario, 
adaptar los procedimientos administrativos, las prestaciones y las cotizaciones, teniendo en 
cuenta su capacidad contributiva (párrafo 20 de la Recomendación núm. 204).

890. En su último Estudio General relativo a los pisos de protección social, la Comisión subrayó 
que, en un contexto en el que prevalecen unos niveles elevados, e incluso crecientes, de infor-
malidad, y en el que persisten la desigualdad, la pobreza y la vulnerabilidad, es de máxima 
importancia que las estrategias nacionales de extensión de la seguridad social incluyan 
medidas de protección efectivas para los trabajadores de la economía informal y facilitar su 
transición a la economía formal. Tal como se reconoce en las Recomendaciones núms. 202 y 
204, garantizar por lo menos un nivel básico de seguridad del ingreso y una atención de salud 
esencial para todos a través de un piso de protección social definido a nivel nacional es esencial 
para fomentar la justicia social y el desarrollo inclusivo y para promover el empleo decente y 
productivo. Las políticas de protección social pueden desempeñar asimismo un papel primor-
dial como un componente integral de las estrategias nacionales de formalización, con miras 
a lograr progresivamente unos niveles más elevados de protección laboral y social para el 
mayor número de personas posible1108. La extensión del seguro social a las categorías de tra-
bajadores con capacidad contributiva que anteriormente no estaban cubiertos, en particular 
a través de contribuciones parcial o totalmente subvencionadas, se utiliza cada vez más como 
una manera de asegurar la protección y promover la formalización1109. Estas medidas también 
reducen la competencia desleal entre las empresas. Las políticas de protección social deberían 
coordinarse debidamente con otras políticas públicas importantes encaminadas a formalizar 

1107  Estudio General de 2019, párr. 589.
1108  Ibíd., párr. 591.
1109  Ibíd., párr. 593. Véanse, en este sentido, los ejemplos facilitados en los párrs. 593 y 594 de dicho Estudio General. 
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las economías, incluidas las políticas fiscales, educativas y de empleo. Dichas políticas son 
esenciales para establecer y mantener unos sistemas integrales, inclusivos y adecuados1110.

Argentina – El programa de transición al salario social complementario, establecido en 
2017, tiene el objetivo de promover «el espíritu empresarial socioproductivo» a través del 
suministro de un complemento financiero a quienes trabajan en la llamada «economía 
popular». La prestación equivale al 50 por ciento del salario vital mínimo. Sin embargo, 
el Gobierno indica que se han identificado deficiencias de protección, incluida la falta 
de cobertura de salud para los trabajadores por cuenta propia y los trabajadores de la 
economía informal, y que se están formulando políticas para subsanar las deficiencias 
de cobertura1111.

Filipinas – El Programa integrado de medios de vida y de empleo de emergencia, brinda 
oportunidades de empleo y de iniciativa empresarial a los trabajadores desplazados, 
desfavorecidos y desempleados. Las medidas disponibles incluyen la asistencia para 
el desarrollo de la iniciativa empresarial y empleo asalariado durante un período que 
oscila entre diez y treinta días.

891. La Comisión recuerda que el Convenio sobre la protección de la maternidad, 2000 
(núm. 183) se aplica a todas las mujeres empleadas, incluidas las que desempeñan formas 
atípicas de trabajo dependiente (artículo 2). Además, la Recomendación núm. 204 invita a los 
Estados Miembros a proporcionar, a ser posible, el acceso a servicios de guardería y otros 
servicios de atención a la persona, que sean de calidad con el fin de promover la igualdad 
de género en la transición a la economía formal (párrafo 21).

b) �Seguridad y salud en el trabajo
892. Aunque la transición a la economía formal es un proceso que tiene lugar de manera 
progresiva, durante la labor preparatoria de la Recomendación núm. 204, se convino en que 
garantizar la seguridad y salud en el trabajo de los trabajadores y las unidades económicas 
debía considerarse una medida urgente, que debía aplicarse sin demora1112. En el párrafo 11, 
p), de la Recomendación se prevé que el marco integrado de políticas encaminado a guiar la 
transición a la formalidad debería abordar políticas eficaces en materia de seguridad y salud 
en el trabajo. Además, en la sección dedicada a los derechos y la protección social, la Recomen-
dación núm. 204 invita a los Estados Miembros a adoptar medidas inmediatas para subsanar 
las condiciones de trabajo inseguras e insalubres que a menudo caracterizan el trabajo en 
la economía informal y a promover la protección de la seguridad y la salud en el trabajo y 
extenderla a los empleadores y a los trabajadores de la economía informal (párrafo 17, a) y b)).

893. En este sentido, la Comisión recuerda que el Convenio núm. 184 y la Recomendación 
núm. 192 se citan en el anexo de la Recomendación núm. 204 como instrumentos pertinentes 
para facilitar la transición de la economía informal a la economía formal. El artículo 4, 3), 
h), del Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo, 2006 
(núm. 187), prevé que el sistema nacional de seguridad y salud en el trabajo deberá incluir, 
entre otros, mecanismos de apoyo para la mejora progresiva de las condiciones de seguridad 
y salud en el trabajo en las microempresas, en las pequeñas y medianas empresas, y en la 
economía informal.

1110  Ibíd., párr. 596. 
1111  Ibíd., párr. 478.
1112  OIT: La transición de la economía informal a la economía formal, Actas Provisionales núm. 10‑2 (Rev.), CIT, 104.ª 
reunión, 2015, pág. 38.
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894. En su Estudio General de 2017 sobre seguridad y salud en el trabajo, en referencia a la 
minería, la Comisión constató la existencia de un subsector informal, que a veces es amplio y 
concentra un índice elevado de accidentes graves o mortales, en el cual el uso extendido de 
la subcontratación son obstáculos adicionales a la supervisión de las condiciones de trabajo 
en el sector1113.

895. La Comisión también hizo referencia a la situación particular del sector agrícola, donde 
son frecuentes la informalidad y un número elevado de trabajadores precarios. La Comisión 
destacó la baja cobertura y escasa participación de los trabajadores agrícolas en los sistemas 
nacionales de protección social1114.

1113  Estudio General de 2017, párr. 458. Véase también Perú – CEACR, Convenio núm. 176, solicitud directa, 2014.
1114  Estudio General de 2017, párr. 114. 
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III. � Conclusiones 

896. La Comisión subraya que una política nacional de empleo inclusiva tiene que prever la 
igualdad de oportunidades y de trato de todos los trabajadores, incluidos los solicitantes de 
empleo. Esto exige examinar la forma en que se redistribuyen los frutos del aumento de la 
productividad y tomar medidas para garantizar que los grupos más vulnerables a la exclusión 
tengan las mismas oportunidades de participar en el mercado de trabajo. El desarrollo y el 
mantenimiento de políticas y programas de empleo inclusivos puede requerir medidas espe-
cíficas que deberían elaborarse y adoptarse en consulta con los interlocutores sociales y los 
grupos interesados.

897. La Comisión destaca la importancia de la sensibilización a escala nacional sobre las 
diversas variedades de la relación de trabajo que existen y los nuevos y emergentes tipos 
de acuerdos contractuales que predominan en el mercado de trabajo, así como acerca de la 
protección laboral y social que tienen a su disposición aquellos que trabajan en el marco de 
dichas formas de trabajo.

898. La Comisión toma nota del papel fundamental que tienen los órganos de supervisión, en 
particular la inspección del trabajo, a este respecto. Además, con el fin de poder evaluar los 
cambios que se produzcan en el mercado de trabajo, es sumamente importante compilar y 
analizar estadísticas del trabajo en relación con las modalidades contractuales, desglosadas 
por sexo y edad, entre otros criterios.

899. La Comisión hace hincapié en la importancia de velar por la transparencia del mercado 
de trabajo. En especial, debe proporcionarse suficiente información a los trabajadores sobre 
sus condiciones de trabajo y los recursos que tienen a su disposición en caso de vulneración 
de sus derechos.

900. En particular, la Comisión considera que es necesario vigilar estrechamente las formas 
contractuales que no garantizan unas condiciones mínimas de trabajo, o un nivel razonable 
de previsibilidad. A este respecto, las prácticas de trabajo a pedido y los contratos de cero 
horas deberían supervisarse de cerca. Asimismo, la Comisión considera que deberían tomarse 
medidas a escala nacional para que con el tiempo los trabajadores puedan acceder, si así lo 
desean, a relaciones de trabajo más permanentes.
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