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RESUMEN

Dada la implantacion y la evolucion de la tecnologia en nuestra sociedad, esta se ha
visto inmersa en el paradigma del ambito laboral, dando lugar a la creacion de nuevas
formas de trabajo y de prestacién de servicios. Ante la ausencia de una regulacion
especifica que gestione las peculiaridades de esta nueva realidad, se han experimentado
diversas controversias con la calificacion o la naturaleza que radica de la misma.

Por ello, en el andlisis ejecutado, se sitda el punto de partida en la calificacion actual
que ostenta la relacion laboral en base a lo dispuesto en el articulo 1.1 del ET y de
diversos pronunciamientos jurisdiccionales. Asimismo, se aprecia un estudio del
impacto y la implantacion que las plataformas digitales han originado en el &mbito
laboral, asi como de posibles soluciones “ad hoc” y medidas que se encuentran en
proceso de ejecucion.

Palabras claves

Relacion laboral; plataformas digitales; trabajador por cuenta ajena; trabajador
autonomo; falsos autbnomos.

ABSTRACT

Given the implementation and evolution of technology in our society, it has been
immersed in the paradigm of the workplace, giving rise to the creation of new forms of
work and service provision. In the absence of a specific regulation that manages the
peculiarities of this new reality, various controversies have been experienced with the
qualification or the nature of it.

Therefore, in the analysis carried out, the starting point is located in the current
classification of the employment relationship based on the provisions of article 1.1 of the
ET and various jurisdictional pronouncements. Likewise, there is a study of the impact
and implementation that digital platforms have originated in the workplace, as well as
possible “ad hoc” solutions and measures that are in the process of being implemented.

Keywords
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INTRODUCCION

La notoria y creciente implantacion de la tecnologia ha dado lugar a la constitucion de la
economia colaborativa, entendida esta como el conjunto de empresas que tienen como
objeto social la intermediacion en la oferta y demanda de bienes o de prestacion de
servicios por medio de las plataformas digitales.

Dada su alta demanda socialmente, cada vez son més el numero de plataformas digitales
constituidas en al ambito laboral, asi como personas que prestan servicios para las
mismas, no obstante, uno de los aspectos mas controvertidos que se sitla de forma
continuada entre los pronunciamientos jurisdiccionales, es la valoracion o calificacion
laboral del cometido de las mismas, dada su ejecucién y desempefio.

En adecuacion a dicha implantacion, el presente analisis tiene por principal objetivo
analizar de forma detallada el cometido de estos trabajadores, asi como las condiciones a
las que se ven sometidos en la ejecucion del mismo, hasta determinar la calificacion que
de forma generalizada adopta dicho cometido. Asimismo, se analiza la méas reciente
jurisprudencia adoptada al respecto, asi como los diversos planteamientos existentes para
paliar la situacion de escasez o deficiencia normativa actual.

Por lo tanto, se visualiza inicialmente desde un campo mas generalizado, estudiando de
forma detallada las distintas notas definitorias que constituye la relacion laboral en base
a la normativa vigente, hasta un campo mas especifico como es el cometido y la
naturaleza que ostenta el trabajo que cumplen los trabajadores de plataformas digitales de
reparto, concretamente, de la empresa GLOVO.

El principal motivo que me ha llevado a decantarme por esta vertiente laboral, se debe a
la creciente y constante implantacion que este tipo de realidades estan teniendo en el
ambito laboral y la escasez normativa que existe frente a ello. Puesto que, es evidente,
que actualmente pese a darse un primer pronunciamiento por parte del Tribunal Supremo
existe un largo camino que recorrer ante el gran apoderamiento empresarial de las
plataformas digitales.



Actualmente, la relacion laboral carece de una definicién u concepcion determinada y
explicita. No obstante, dada la amplitud y el margen de discrecionalidad que la propia
normativa constitucional otorga, permite bajo el cumplimiento de determinados derechos!
y bajo la regulacién del ET encomendar al legislador la facultad de delimitar la
concepcion de “trabajador™?.,

En consecuencia, el art 1.1 del Estatuto de los Trabajadores delimita principalmente el
alcance del contrato de trabajo y secundariamente, el &mbito de aplicacion del ET y del
Derecho del Trabajo al reconocer que; “Esta ley serd de aplicacion a los trabajadores
que voluntariamente presten sus servicios retribuidos por cuenta ajena y dentro del
ambito de organizacion y direccién de otra persona, fisica o juridica, denominada
empleador o empresario ”. Por lo tanto, mediante dicho precepto normativo, se extrae una
limitacion positiva del trabajo retribuido y una limitacion negativa al exponer de forma
concisa todas aquellas prestaciones de servicios que se sitlan al margen del &mbito de
aplicacion®.

Por consiguiente, se deducen una serie de notas definitorias que resultan claves y
transcendentes en la existencia de una relacion laboral. Dichas notas consisten en un
caracter personal, una voluntariedad, una retribucion y una dependencia y ajenidad que a
continuacion expondremos de forma individual y detallada.

Asimismo, cabe aludir que la propia concepcion de “trabajador” puede presentar
variaciones en funcién de la normativa actual, como, por ejemplo, en otra serie de
normativa laboral o en la normativa que rige las diversas materias de la INSS. Un ejemplo
de ello se aprecia en la LOLS, donde en su art 1.2 contempla bajo la concepcion de
trabajador, no solo aquellos sujetos que se sitdan subordinados a una relacion laboral,
sino también aquellos que estan sujetos a una relacion de caracter administrativo o
estatuario al servicio de las Administraciones Publicas®.

Otra variacion podemos apreciar en la LPRL, donde en su art 3.1 reconoce que su
aplicacion no solo se ejecutara respecto a las relaciones laborales propias del ET, sino
también a aquellas relaciones de caracter estatuario o administrativo®. Finalmente,
podemos observar como en la LGSS, concretamente en su art 136.2°, su campo de
aplicacién no solo se extiende a los trabajadores por cuenta ajena, sino también a aquellos
trabajadores que se sitan en una situacion asimilada, como, por ejemplo; los socios
trabajadores de las sociedades laborales’.

LArt 28.2, 37,42y 129.2 de la CE.

2 MERCADER UGUINA.J. R; DE LA PUEBLA PINILLA. Ay GOMEZ ABELLERIA F.J. (2019).
Lecciones de derecho de trabajo. (122 edicidn). Valencia; Tirant lo Blanch, pp 139-177.

SArt1.3del ET

4 Art 1.2 de la Ley Organica de Libertad Sindical

5> Art 3.1 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

& Art 136.2 de la Ley General de la Seguridad Social

" GONZALEZ ORTEGA.S y BARCELON COBEDO.S(2019). Introduccion al Derecho a la Seguridad
Social. (132 edicion). Valencia; Tirant lo Blanch, pp 79-110.



1. LIMITES DE LA RELACION LABORAL

11.1. Carécter personal

La existencia de una relacion laboral se caracteriza por ostentar una naturaleza personal.
Esto supone, que la actividad laboral debe de ser ejecutada fisica y personalmente por el
propio trabajador, de lo contrario, nos situariamos a extramuros de una relacion laboral.
No obstante, el hecho de experimentarse una sustitucion del trabajador no altera la
calificacion de personal, es decir, que dicho caracter personal en la relacién laboral admite
excepciones. Un ejemplo de dicha excepcionalidad, puede apreciarse en la STS
2806/2015 de 16 de noviembre de 20178,

En dicha sentencia, como parte demandante se sitla D. Rémulo y como parte demandada
se sitla la empresa OFILINGUAS S.L. Por un lado, D. Rémulo prestaba servicios como
interprete y traductor para la empresa OFILINGUAS S.L bajo la condicion de trabajador
por cuenta propia. Y, por otro lado, la parte demandada, se caracteriza por localizar a
traductores o intérpretes, proximos a la ubicacion geografica donde se requeria el servicio
mediante su correspondiente aplicacion informatica.

En el desempefio de dichos servicios por parte del trabajador, se presentaba una libertad
de aceptacion o de rechazo del servicio. No obstante, en el caso de aceptar la prestacion
de dichos servicios, la parte actora acudia a la ubicacion establecida por la plataforma,
haciendo uso de sus propios medios, ante el 6rgano que le habia sido encomendado. De
igual manera, en el caso de no ostentar disponibilidad para ejecutar dicho servicio, D.
Rdémulo, encomendaba dicha prestacion a su mujer o su hermano otorgando la
correspondiente certificacion a la empresa. Finalmente, tras la ejecucion de dichos
servicios, la parte actora remitia a la empresa las correspondientes facturas junto con la
copia de las certificaciones de las intervenciones que habia ejecutado.

Ante la pretensién del reconocimiento de una relacion laboral entre ambos y en alusion
al caracter personal, el 6rgano jurisdiccional se pronuncio en base a lo siguiente; EI TS
considerd que el hecho de que la prestacion de los servicios pudiera ser ejecutada de igual
manera por miembros de la unidad familiar del trabajador, no impedia la calificacion de
relacion laboral, es decir, la sustitucion esporadica por parte de los familiares no impide
el reconocimiento de la nota definitoria del caracter personal propia de la relacion laboral.
En justificacion a ello, trajo a colacién la sentencia 582/1999 de 25 de enero, donde se
cuestiona la naturaleza de la prestacion que ejecuta una limpiadora a favor de una
comunidad de vecinos. En dicha sentencia constituyen bajo un contrato de arrendamiento
de servicios, el servicio de limpieza diario por parte de la limpiadora a cambio del uso y
disfrute de un piso entrecubiertas que ostentaba el propio edificio, aportando ella sus
propios medios de limpieza. No obstante, dicha limpiadora ve interrumpido la prestacion
de dichos servicios al situarse en una situacion de embarazo, por lo que procede a la
sustitucion de un familiar en su nombre.

Ante estos hechos, y teniendo en cuenta la sustitucion esporadica por un familiar, el
organo jurisdiccional alego que “la sustitucion esporadica por familiares no implica, en
el tipo de trabajo contratado ausencia del caracter personal de la prestacidn, pues esta
sustitucion ocasional también beneficia al empresario como lo muestra que es caracter
ordinario que acompafa a los trabajos de empleados de fincas urbanas en los que la

8 STS 2806/2015 de 16 de noviembre de 2017



continuidad en el servicio prima sobre la prestacion personal, constante y sin excepcion
del trabajo”.

Por lo tanto, es evidente que tal y como se muestra en reiterados pronunciamientos, el
hecho de experimentarse una sustitucion esporadica, no puede concluir la inexistencia de
una relacioén laboral. Por ello, la excepcionalidad de dicha sustitucién evidencia como el
sujeto que ejecuta la actividad no actlia como titular de su propia organizacion productiva,
sino que se trata de un trabajador que se encuentra sometido a una especie de dependencia
juridica atenuada.

Siguiendo con la misma idea, para proceder a la admision de dicha sustitucion esporédica,
no cabe el reconocimiento de una relacion laboral entre el trabajador sustituido y el
sustituto. Es decir, la actividad ejecutada entre ambos sujetos tiene que tener la naturaleza
de un “trabajo amistoso, benévolo o de buena vecindad”, tal y como se reconoce en la
STS 2000/1312 de 15 de enero de 2000°%, por el contrario, que sea la propia empresa la
que determine y proporcione la retribucion que le corresponde al trabajador sustituto por
la actividad ejecutada.

Finalmente, dicha sustitucion requiere, asimismo, de dos requisitos. Por un lado, se
requiere que dicha sustitucion tenga naturaleza de “excepcionalisima” teniendo en cuenta
el periodo de tiempo. Y, por otro lado, se requiere que teniendo en cuenta las
caracteristicas y la modalidad de la actividad a desempefiar esta resulte de “naturaleza
fungible”, es decir, que para el desempeio de la actividad no se requiera de una persona
especializada y que, por tanto, no perjudique los intereses empresariales. Por lo tanto, en
todas aquellas actividades que por sus caracteristicas y por su naturaleza pueden ser
consideradas como “cualificadas” se situaran al margen de esta posibilidad de
sustitucion?®,

[1.2. Voluntariedad

La voluntariedad supone una de las notas o elementos determinantes en la existencia de
una relacion laboral. Dicha voluntariedad, implica que el sujeto que realiza la actividad
laboral la ejerza de forma libre y de forma potestativa, es decir, que derive Unica y
exclusivamente de su propia decision.

Por lo tanto, en el caso de que el sujeto desempefiara la actividad laboral subordinado a
una determinada obligacion de una forma forzosa, no nos situariamos ante una relacion
laboral, ya que, toda forma de trabajo impuesto o esclavizado queda totalmente excluido
del &mbito de aplicacion.

No obstante, en el supuesto de que se observara en la practica de una actividad laboral
algin tipo desempefio forzoso o coactivo, esta tendria su correspondiente sancion o
consecuencia juridica por su realizacion, excepto en los casos reconocidos expresamente
como; el trabajo prestado como privacion de libertad, los trabajos de colaboracién
social...etc.

% STS 2000/1312 de 15 de enero de 2000
10 SELMA PENALVA. A. (2007). Los limites del contrato de trabajo en la jurisprudencia espafiola.
Valencia; Tirant lo Blanch, pp 221-230.



Mediante dicha nota se pretende garantizar el principio de libertad de trabajo reconocido
en la propia Constitucion Espafiolal?.

Asimismo, y en alusién a los requisitos esenciales para la validez de los contratos, al no
experimentarse dicha voluntariedad en la prestacion de los servicios, se incurriria en una
nulidad contractual. Debiendo comprobar, si se da la existencia de algun tipo de violencia,
intimidacion o dolo*?.

Uno de los supuestos en los que se experimenta una falta de voluntariedad y, por ende,
una especie de esclavitud o trabajo forzoso, es en la sentencia 73316/01 del 26 de julio
de 2005, también conocida “Siliadin vs. Francia”'®, En dicha sentencia, la parte
demandante, en este caso una menor de 15 afios es traslada desde su lugar de origen a
Francia, acompafada por la Sra. Beaulieu, con el correspondiente consentimiento paterno
con el fin de lograr para la menor su condicidn inmigrante y su escolarizacion. Como
contraprestacion la menor debia trabajar en la casa de Sra. Beaulieu hasta satisfacer los
gastos ocasionados con motivo de su traslado. Sin embargo, la Sra. Beaulieu procedi6 a
retener su pasaporte y “prestar” a la menor para el servicio de otros sujetos, sin obtener
la misma, ningin tipo de remuneracion al respecto y en unas condiciones
desproporcionadas. Entre esas condiciones se situaba el horario laboral que abarcaba
desde las 7:30 de la mafiana hasta las 10:30 de la noche, la ausencia de dias de descanso,
la privacion de libertad de la menor al solo permitirla acudir a la iglesia los
domingos...etc.

Ante estos hechos, la menor procedio a denunciar la violacion del art 4 del Convenio
Europeo de Derechos Humanos relativo a la prohibicion de esclavitud y del trabajo
forzado donde se reconoce que “nadie podra ser sometido a esclavitud o servidumbre.
Nadie podra ser constreiiido a realizar un trabajo forzado u obligatorio”**,

Ante la pretension formulada por la parte actora y en relacion a la determinacion del
trabajo forzado u obligatorio, el Tribunal considero que por trabajo obligatorio o forzado
se entiende “cualquier trabajo o servicio exigido de un individuo bajo amenaza de un
castigo o pena que le impida abandonar su actuacion”, aludiendo, asimismo, a una
especie de miedo fisico o moral al respecto, ademas de consistir en una actuacion
contraria a la voluntad del sujeto. Entendiendo el 6rgano jurisdiccional presenciarse en el
caso a tratar dicha realidad.

No obstante, la concepcion de trabajo forzoso requiere a su vez de una serie de requisitos
esenciales. Entre ellos podemos destacar, la existencia de un trabajo o de la prestacion de
un servicio, la exigencia de cumplirlo respecto al sujeto, la amenaza de una pena concreta

WArt1.1,17.1, 252y 352 de la CE.

12 Art 1267 del CC “Hay violencia cuando para arrancar el consentimiento se emplea una fuerza
irresistible. Hay intimidacion cuando se inspira a uno de los contratantes el temor racional y fundado de
sufrir un mal inminente y grave en su persona o bienes, o en la persona o bienes de su cdnyuge,
descendientes o ascendientes. Para calificar la intimidacion debe atenderse a la edad y a la condicion de la
persona. El temor de desagradar a las personas a quienes se debe sumision y respeto no anulara el
contrato”.

Art 1269 del CC “Articulo 1269 Cddigo Civil: “Hay dolo cuando, con palabras o maquinaciones
insidiosas de parte de uno de los contratantes, es inducido el otro a celebrar un contrato que, sin ellas, no
hubiera hecho.”

13 STEDH 73316/01, Siliadin vs Francia, de 26 de julio de 2005

14 Art 4 del Convenio Europeo de Derechos Humanos
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y por ende la ausencia de voluntariedad, asi como una duracion determinada. En este caso
la retribucion no se da como uno de los elementos determinantes para reconocer la
existencia de dicha realidad, ya que la presencia de una retribucion puede considerarse
que en cierta medida favorece la determinacién del trabajo como voluntario, pero, sin
embargo, el caracter oneroso o gratuito no es determinante en la consideracion de “trabajo
forzoso u obligatorio”.

Siguiendo con la misma idea y analizando los requisitos anteriormente mencionados cabe
reconocer los siguientes aspectos. En primer lugar y en relacion a la existencia de un
trabajo o la prestacion de un servicio, puede tratarse de cualquier tipo de actividad siendo
irrelevante las caracteristicas o la naturaleza de la misma. En segundo lugar, y en alusién
a la actuacion de exigir al sujeto el cumplimiento de la actividad, en ella se engloba a todo
tipo de persona fisica, incluso aquellas que se sitian en una situacién de irregularidad.
En tercer lugar, y en relacion a la presencia de una amenaza debido a la imposicion de
una pena, dicha pena no solo se considera una sancion penal sino también engloba la
perdida de derechos o de determinadas facultades. Y para concluir el analisis, cabe traer
a colacion la duracion, la cual en la ejecucion de una actividad forzosa u obligatoria tiende
a ser de forma ocasional o por un periodo de tiempo determinado®.

11.3 Retribucion

La retribucion consiste en uno de los elementos determinantes para el reconocimiento de
una relacién laboral. Es decir, para que medie una relacion laboral se requiere que entre
los sujetos que son participes de la misma se dé una retribucién o salario como resultado
de la actividad laboral que desemperian.

De tal manera que, en el supuesto de no darse la existencia de una retribucion por el
desempefio de una actividad laboral nos situariamos a extramuros de la presencia de una
relacion laboral. Excluyendo asi, todas aquellas actividades o labores que tienen la
calificacion de amistosos, de buena vecindad, benévolos o trabajos familiares al no
ostentar dicho criterio®®.

Asimismo, resulta irrelevante la finalidad que persiga el empresario, es decir, si mediante
el desempefio de dicha actividad laboral se logra un propésito econémico o no, ya que la
retribucion es un elemento esencial en el que son externos los riesgos empresariales que
puedan darse en el desempefio de la actividad laboral.

Uno de los supuestos donde la retribucidn es determinante para esclarecer y determinar
la existencia de una relacion laboral se da en la STS 1404/2014 de 19 de febrero de 2014.
En dicha sentencia, se cuestiona la naturaleza y la calificacion que se atribuye al cometido
que ejerce un colaborador de la cadena de radiodifusion de cadena SERY’.

Inicialmente, el colaborador prestaba sus servicios para el programa de “La Ventana” y
“La Ventana de Verano”. Dicha prestacion la realizaba una vez por semana durante el
transcurso de una hora de forma telefonicamente digital y por ello recibia una cantidad

15 GARCIA SEDANO.T.(2018) Relaciones Laborales y derecho del empleo. Revista Internacional y
comparada. Volumen 6, n°4, pp 175-182.

16 ESCARTIN PERROTE-GARCIA, 1. (2019). Derecho del Trabajo. (92 edicion). Valencia; Tirant lo
Blanch, pp 147-167.

17 STS 1404/2014 de 19 de febrero de 2014
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fija de 6000 euros al mes, mas el correspondiente porcentaje de IVA a través de facturas
emitidas por la sociedad "Producciones y Servicios TXANTXALAN SL", de la que el
actor era administrador Unico. No obstante, en el los afios posteriores su retribucion se
vio determinada por el nimero de programas que este ejecutaba mensualmente.

Ante estos hechos y en alusion a la nota definitoria de retribucion, el érgano jurisdiccional
afirmo, que la forma de retribucion adoptada por parte del colaborador no era
determinante para dar lugar a la transformacion de una prestacion personal a un contrato
mercantil entre dos sociedades. Alegando asi que, “La jurisprudencia no exige que la
retribucion sea fija y periddica, aunque ello refuerce la laboralidad de la relacion, pero
también se admite dentro del concepto de salario la retribucion por resultado, o dentro
del ambito periodistico, por cronica realizada”.

Asimismo, y en relacién a que el colaborador ostentara su retribucion mediante una
sociedad de la cual ostenta la condicion de administrador Unico, el érgano jurisdiccional
afirma que “Tampoco se opone a la laboralidad de la relacion el dato de que el Sr.
Bartolomé (colaborador) perciba sus retribuciones por su trabajo a traves de una
sociedad de la que es administrador Gnico... Pues no es dudoso que la prestacion del
servicio del demandante es personal, y cualquiera que haya sido la causa de la anomalia
consistente en instrumentar la percepcion salarial a través de una sociedad y las
consecuencias que ello pudiera tener en otros ordenes, lo cierto es que las facturas a
nombre de Producciones y Servicios TXANTXALAN S.L. se refieren en realidad a
retribuciones del trabajo personal del Sr. Bartolomé”.

Finalmente, también el drgano jurisdiccional se pronuncia respecto a elementos
fraudulentos de la constitucion de una sociedad mercantil a efectos de enervar el caracter
laboral afirmando que "Las altas en el Régimen Especial de Autonomos, el pago de
licencia fiscal y la facturacion con inclusion del VA son sélo datos formales, que no se
corresponden con la naturaleza del vinculo, ni definen su caracter; mas bien forman
parte del mecanismo que se ha puesto en marcha para tratar de descalificar la relacion
como laboral™”.

11.4. Dependencia

La dependencia es una nota caracteristica de la relacion laboral. Esta presupone que el
trabajador debe desempefiar la actividad laboral bajo la direccion o subordinacion del
empresario o la persona, cumpliendo con las directrices que le sean encomendadas por
los mismos.

Por lo tanto, la nota de dependencia ha de entenderse como una subordinacion a las
ordenes del empresario para un correcto cumplimiento del cometido y del acuerdo
contractual. Por ello, en el caso de no darse el establecimiento o fijacion del cometido del
propio trabajador, se situara dicha prestacion excluida del ambito de organizacion y
direccién empresarial.

Sin embargo, se ha de distinguir la concepcion de dependencia de otra serie de
expresiones o elementos inherentes a la misma, como puede resultar la sujecion a un
horario de trabajo o una jornada laboral, ya que estos elementos, Unicamente pueden
resultar presunciones iuris tantum.
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No obstante, la concepcion de la dependencia ha experimentado una evolucion y
flexibilizacion donde el reconocimiento de la misma puede presentar determinadas
dificultades u obstaculizaciones y para su esclarecimiento ha sido determinante las
construcciones jurisprudenciales. Asimismo, la aparicion de nuevas formas de trabajo, de
un avance tecnoldgico y de la aparicion de nuevos mecanismos de supervision o control
dan lugar a la existencia de una variacién y flexibilizacién en el reconocimiento de
dependencia.

Uno de los supuestos en los que es determinante y se analiza de forma exhaustiva la
existencia de la nota definitoria de dependencia es en la STSJ CAT 7546/2020 del 7 de
octubre de 2020. En dicha sentencia, la parte actora, en este caso, la TGSS ante
irregularidades en la liquidacién de las cuotas del propio organismo, procede a demandar
a la empresa INNOVACION DOOR S.L y a D. Anton con el objetivo de reconocer la
existencia de una relacion por cuenta ajena entre ambos?®,

D. Anton se situaba dado de alta bajo la condicion de TRADE, prestando esté, servicios
para diversas empresas, entre ellas la empresa INNOVACION DOOR S.L. El
demandado, prestaba sus servicios haciendo uso de sus propios materiales, equipos y
medio de transporte. No obstante, cuando se requeria algin material del cual el no
disponia, se procedia a utilizar el de la propia empresa o a alquilarlo a otras empresas.
Asimismo, D. Anton establecia su propio horario de trabajo dada la demanda que tenia
por otros servicios, pero en la prestacion que ejecutaba en la empresa no dependia de el
mismo, ya que era la empresa la que establecia que cometidos debia realizar, pese a tener
plena autonomia para decidir la forma en la que ejecutarlo. Sin embargo, entre ambos no
existia contrato alguno, unicamente de forma verbal estaba estipulado el precio por hora
trabajada de D. Antdn, que consistia en 12,5.

Ante estos hechos, y en el andlisis de una relacién laboral por cuenta ajena, se establece
lo siguiente en relacién a la dependencia; En primer lugar, define la dependencia como
“el hecho de encontrarse el trabajador dentro de la esfera organizativa, rectora y
disciplinaria de aquél por cuya cuenta realiza su actividad”. Por el contrario, también se
establece lo que se entiende por la presencia de “independencia”, entendiendo la situacion
en la que el propio trabajador faculta la organizacion de su propia actividad profesional,
asi como la dedicacién que emplea en la misma.

Por ende, y en alusién al caso, el 6rgano jurisdiccional niega la existencia de una relacién
laboral por cuenta ajena ya que D. Antdn no prestaba sus servicios Unica 'y exclusivamente
a la empresa INNOVACION DOOR S.L, sino que lo prestaba a diversas empresas y
particulares, ausentandose incluso en determinadas ocasiones en la empresa para la
ejecucién de sus otros servicios. Asimismo, D. Anton desempefiaba su actividad
profesional mediante sus propias herramientas y equipos, asi como mediante su medio de
transporte, haciéndose responsable del gasto y deterioro de los mismos. Concluyendo,
con la fundamentacién de la inexistencia de una relacion laboral por cuenta ajena entre
ambos codemandados, el 6rgano jurisdiccional también alude a la ausencia de un horario
concreto, al recaer sobre D. Anton una libertad horaria ademas de una ausencia de
ingresos mensuales fijos y una ausencia de situarse bajo las directrices de la propia

18 STSJ CAT 7546/2020 del 7 de octubre de 2020
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empresa, al establecer estd Unicamente, el lugar y el trabajo que debia realizar, ya que la
forma en la que debia ejecutarlo lo determinaba él mismo.

Por lo tanto, ante estos pronunciamientos jurisdiccionales, se evidencia que los indicios
de dependencia como la sujecion a un horario 0 a unas directrices pueden confirmar o
determinar la existencia de laboralidad, pero, no obstante, también puede darse la no
exclusion de laboralidad al presenciarse otra serie de indicios pese a la presencia de los
mencionados anteriormente®®.

[1.5. Ajenidad
Finalmente, para experimentar la existencia de una relacion laboral se requiere que la

misma se desempefie de forma ajena. Dicha ajenidad se manifiesta en diversos ambitos.

En primer lugar, se requiere que exista una ajenidad respecto a los riesgos. Esto supone
que el propio trabajador solo debe de cumplir el cometido inicial que fue pactado
contractualmente, renunciando en cualquier caso al resultado obtenido o al riesgo
economico que pudiera derivar de dicho resultado, obteniendo Unica y exclusivamente la
retribucion correspondiente por la prestacion de la actividad laboral encomendada.

En segundo lugar, se requiere de una ajenidad en los frutos obtenidos. Es decir, el
trabajador cede de forma inicial los frutos derivados del desempefio de su actividad
laboral, para ser atribuidos posteriormente a un patrimonio ajeno o al patrimonio del
empresario.

En tercer lugar, se requiere de una ajenidad en la titularidad de la organizacion. De tal
manera que, el propio empresario puede atribuir el resultado obtenido a su propio
patrimonio, al ostentar el mismo, la propiedad de los medios de produccion efectuados
para su ejecucion y obtencion.

Finalmente, se requiere una ajenidad en el mercado, esto supone que, pese a que el
resultado sea ejecutado por el propio trabajador, es el empresario quien ostenta la
posibilidad de situar dicho resultado en el mercado pudiendo derivar del mismo
respectivas ganancias o pérdidas, de las cuales solo seria responsable el propio
empresario?.

En esta nota de ajenidad, podemos apreciar al igual que en la nota de dependencia una
evolucion y una flexibilidad en su propia concepcién al experimentar un desarrollo
tecnolégico y evolutivo de nuestra sociedad. Ambas notas, son caracterizadas por
diferenciar y distinguir la relacién laboral de otra especie de relaciones o contratos, como
pueden ser contratos civiles o mercantiles.

Uno de los supuestos donde se cuestiona la existencia de una relacion laboral y, por ende,
se analiza el aspecto de ajenidad es en la STS 588/2018 de 24 de enero de 2018%%. En
dicha sentencia, la parte actora, la ITSS procede a demandar a la empresa ZARDOYA
OTIS, SANA ante la suscripcion de una poéliza de responsabilidad civil por parte de uno

19 TODOLI SIGNES. A. (2019). Plataformas digitales y concepto de trabajador: Una propuesta de
interpretacion finalista. Lan Harremanak-Revista de Relaciones Laborales. n°® 41, pp 10-17.

20 PALOMEQUE LOPEZ. M. Cy ALVAREZ DE LA ROSA. M. (2020). Derecho de trabajo. (28?
edicién). Madrid; Editorial Universitaria Ramoén Areces, pp 473-508.

21 STS 588/2018 de 24 de enero de 2018
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de sus trabajadores en el desempefio de su actividad. Considerando la ITSS, que dicha
actividad ejercitada por el trabajador es merecedora de una calificacion como relacion
laboral.

D. Jon, se situa dado de alta como RETA y como parte de la ejecucién de su actividad
profesional, ofrece servicios de instalacion y reparacion de aparatos elevadores para la
empresa ZARDOYA OTIS, SANA mediante la suscripcion de un contrato de
colaboracion para la ejecucion de obras entre ambos. En la ejecucion de dicha actividad
D. Jon, no ostenta ningun contacto con el cliente final, asi como ninguna retribucion, es
la propia empresa la que como propietaria de los elevadores mantiene el contacto con los
clientes y recibe las correspondientes retribuciones, remitiendo posteriormente en funcién
de las facturas otorgadas por el trabajador, la retribucion que le corresponde. Asimismo,
el trabajador hace uso de sus propias herramientas en la prestacién de los servicios,
excepto algin tipo de maquinaria pesada que proporciona la propia empresa. Dicha
prestacion de servicios es supervisada por parte de la empresa una vez es finalizada por
parte del trabajador. En lo relativo al horario, D. Jon Gnicamente esta sujeto al horario de
apertura y cierre de la obra en la que este prestando sus servicios, y no se sitda sujeto a
ningun pacto de exclusividad.

Ante estos hechos, y en alusion a la nota definitoria de ajenidad, el 6rgano jurisdiccional
reconoce situarse en una situacion de ajenidad cuando; Se da la entrega 0 puesta a
disposicion del empresario por parte del trabajador de los productos elaborados o de los
servicios realizado; Cuando las decisiones relativas a la actividad profesional son
determinadas por el propio empresario y no por el propio trabajador, como por ejemplo
los precios y las tarifas o en funcion de la naturaleza o el caracter fijo o periddico de la
retribucion por los servicios prestados.

Por ende, y en alusion al caso se evidencia la nota de ajenidad al apreciar que, los frutos
obtenidos de la actividad profesional son atribuidos directamente a la empresa
ZARDOYA OTIS, SANA, ademas de asumir la misma los riesgos empresariales y las
retribuciones de forma directa. Finalmente, el érgano jurisdiccional afirma que pese a
darse determinadas circunstancias que podrian concluir en cierta manera la inexistencia
de ajenidad, como, por ejemplo, la utilizacion de sus propios medios, ha de entenderse
como indicios marginales frente a aquellos mas predominantes. Por ello, afirma darse la
existencia de una relacion laboral entre ambos.

Por lo tanto, la ajenidad experimenta diversos significados, en los frutos, en la utilidad
patrimonial, en la responsabilidad y asuncion de los riesgos, en el mercado o en la propia
titularidad de la organizacion empresarial. Es decir, que en funcion de la perspectiva o
significado que se atribuya o se analice pueden apreciarse diversos criterios para
determinarla.

No obstante, y en relacion a la “titularidad de la organizacion empresarial” se han
experimentado diversos litigios a la hora de determinar el caracter principal o secundario
que pueda tener dichos medios. Es decir, se ha de analizar si el trabajador ostenta la
titularidad de los medios necesarios y fundamentales para el desempefio de la actividad
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profesional o no®2. Dicha realidad sera analizada de forma detallada en los siguientes
apartados mediante diversos pronunciamientos jurisdiccionales.

[1.6. Otros aspectos: los requisitos de validez del contrato

Finalmente, cabe mencionar que ademas del cumplimiento de estas notas caracteristicas,
deben estar recogidos los requisitos de validez propios del contrato, tal y como se
reconoce en el art 1261 del CC. Dichos requisitos suponen la concurrencia del
consentimiento de ambos contratantes, la existencia de un objeto cierto y determinante
que suponga la materia del contrato y el establecimiento de una causa de obligacion?2,

En lo relativo al consentimiento, este concurre cuando se manifiesta la oferta y la
aceptacion respecto al objeto y la causa que dan lugar a la constitucién del contrato. No
obstante, serd considerado nulo todo contrato en el que el consentimiento haya sido
otorgado por error o bajo la influencia de una intimidacion o violencia.

En lo relativo al objeto del contrato, puede entenderse por objeto del contrato todas
aquellas cosas que no se sitden a extramuros del comercio de los hombres, incluso pueden
serlo cosas futuras, asi como todos aquellos servicios que no resulten contrarios a la ley
0 a las buenas costumbres. Asimismo, se requiere que se trate de un objeto determinado
en cuanto a su especie. De igual manera, cabe mencionar que tal y como reconoce el art
1271 del CC el objeto del contrato ha de ser licito, entendiéndose por licitud todas
aquellas cosas o prestacion de servicios que no resulten contrarias a la ley o a las buenas
costumbres?.

Uno de los supuestos donde se cuestiona la licitud del objeto del contrato, es en
CCPR/C/75/D/854/1999, también conocido como “Wackenheim v Francia”. En dicha
sentencia, la parte actora, Wackenheim, dada su condicion fisica de enanismo se dedicaba
a la practica de “lanzamiento de enanos”. Practica que resulto posteriormente prohibida
por el alcalde y el Ministerio de Interior del territorio donde se ejecutaba, por tratarse de
una practica contraria a la dignidad humana y orden publico.

Ante estos hechos, Wackenheim, procedié a denunciar dicha prohibicidn, al considerar
esta una medida discriminatoria ademas de considerar violado su derecho a la libertad de
trabajo, al respeto a la vida privada y a un nivel de vida suficiente. Considerando asi, que
la préctica de dicha actividad no atentaba contra la dignidad humana.

Finalmente, el 6rgano jurisdiccional, afirmo que el desempefio de dicha practica por
personas con esas caracteristicas fisicas no suponia un motivo de discriminacion alguno,
sino que se fundamentaba en motivos objetivos y razonables y que resultaban
fundamentales para mantener el orden publico. Por lo tanto, dicha practica no resultaba
contraria al Pacto Internacional de Derechos Politicos y Civiles®.

22 SANCHEZ-URAN AZANA. M.Y. (2019). Las fronteras del contrato de trabajo y sistemas de indicios
de laboralidad. Revista del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, n® 143, pp 14-34.

23 Art 1261 y ss. del Cédigo Civil

24 DE VERDA Y BEAMONTE. J.R y ATIENZA NAVARRO.M. L. (2019). Derecho civil 1l: Contratos
y obligaciones. (42 edicién). Valencia; Tirant lo Blanch, pp 195-224.

%5 CCPR/C/75/D/854/1999, Manuel Wackenheim v. France, del 26 de julio de 2002
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Prosiguiendo con las caracteristicas del contrato, y en lo relativo a la causa del mismo, se
requiere la existencia de una causa, como puede tratarse de un servicio o beneficio que
sea remunerado. Por lo tanto, todo contrato que carezca de causa que lo justifique o que
ostente una causa ilicita no producira efecto alguno, entendiéndose por causa ilicita toda
aquella que atente contra ley o la moral.

Por lo tanto, con la concurrencia de los criterios mencionados anteriormente, los contratos
resultarian de cumplimiento obligatorio independientemente de la forma en la que se haya
procedido su celebracion.

En lo respectivo a la forma del contrato, el art 8 del ET determina el alcance y la
concepcion de la misma, entendiéndose la “forma del contrato” como la exteriorizacion
externa de las declaraciones de voluntad que ejecutan de forma reciproca el empleador y
trabajador?®. De tal manera, que se manifiesta una libertad de forma contractual, ya que
cabe la posibilidad de que la celebracion del contrato se ejecute de forma escrita o de
forma verbal, y todo ello se presume existente entre todo aquel sujeto que presta sus
servicios por cuenta ajena, dentro del &mbito de organizacion y direccion de otro sujeto y
el que lo recibe a cambio de una estipulada retribucion.

Asimismo, cualquiera de las partes puede solicitar la formalizacién por escrito, incluso
durante el transcurso de la relacion laboral, ya que, de no ejecutarse, se estaria incurriendo
en una sancion de caracter grave tal y como se reconoce en TR LISOS?.

No obstante, no procederemos a analizar con mayor profundidad el contenido de este
apartado dado que se sitla a extramuros del contenido propio del art 1.1 del ET.

l1l. LA NECESIDAD DE DELIMITACION DE LA RELACION LABORAL

[11.1. Criterios generales

Actualmente, dada la flexibilizacion de las diversas notas definitorias de la relacion
laboral, asi como de la creacién de nuevas formas de trabajo y de un gran avance
tecnoldgico, tiende a resultar mas complejo la apreciacion de la existencia o inexistencia
de una relacion laboral. Esto supone, que no siempre se manifiesta con claridad o con la
misma intensidad o modalidad. Los mayores o méas concurridos problemas de calificacion
en el reconocimiento de una relacion laboral son los siguientes?®:

- La existencia de imprecision en los elementos constitutivos del contrato de
trabajo. Esta afirmacion gira en torno a las notas definitorias de dependencia y
ajenidad, ya que dada su flexibilizacion y su evolucion se han experimentado
diversas modificaciones que revelan y dan lugar a la existencia de una
indeterminacion respecto a las mismas.

- Inaplicacion fraudulenta de la legislacién laboral en las actividades laborales
pese a apreciarse las notas definitorias de una relacion laboral. Dada la realidad
social actual, es frecuente, que ya sea en beneficio del trabajador o del propio

% Art 8 del Estatuto de los Trabajadores.

27 Real Decreto 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones del Orden Social.

28 ALFONSO MELLADO. C.L; GOERLICH PESET. J.M (Dir.) y GARCIA ORTEGA.J (Coord.).
(2019). Derecho del Trabajo. (72 edicion), Valencia; Tirant lo Blanch, pp 97-126.
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empresario se oculte o se trate de no aparentar que entre ambos se da la existencia
de una determinada relacion laboral. Evitando de esta manera, hacer frente al
cumplimiento de las diversas obligaciones laborales, asi como de la inscripcion
del trabajador en el Registro General de la Seguridad Social. En este sentido, se
han experimentado diversos pronunciamientos juridicos, ya que con la creacion
de nuevas formas de trabajo como, Uber o Globo y sus respectivos trabajadores
la existencia de una relacion laboral no se presentaba de una forma nitida.

- La existencia de contratos vecinos al contrato de trabajo. Esto supone la
existencia de contratos de arrendamiento de servicios o de ejecucién de obra, los
cuales ostentan unas caracteristicas que no terminan ser del todo claras dando
lugar a relaciones de alteridad y dada su proximidad al contrato de trabajo
generando una situacion de dificil calificacion. Estas calificaciones resultan ser
determinadas y juzgadas por parte de los 6rganos jurisdiccionales de forma
individual en base a criterios del ordenamiento laboral como de la construccion
jurisprudencial ejecutada.

- Falta de significacion en la calificacion de las partes interesadas. Esta idea
supone que es insignificante la denominacion o calificacion que las partes de un
contrato decidan otorgarle al contrato o a la relacion juridica que mantienen entre
ambos, ya que el contenido esencial para la calificacion consiste Unicamente en el
contenido obligacional inherente al mismo. Es decir, la calificacion de la relacion
juridica es la que resulte de su contenido, prevaleciendo esta respecto la que
hubieran estipulado las partes.

- Establecimiento de clausulas ficticias en el contrato de trabajo. Es una realidad
en la que el empleador suscribe un contrato en el que mediante el establecimiento
de una serie de clausulas intenta solapar o fingir una realidad paralela. No
obstante, este tipo de clausulas ficticias no suelen tener validez alguna si se logra
probar su ineficacia.

- El incumplimiento de las obligaciones formales. Toda relacién laboral con lleva
la constitucion de determinados requisitos formales, como puede ser, dar de alta
al propio trabajador o darle de alta en el régimen correspondiente al cargo que
desempefia en el INSS entre otros. Sin embargo, la omision de esta serie de
requisitos formales no resulta transcendente a efectos de su calificacion.

- La presuncion de laboralidad. Se presumira existente la laboralidad entre todo
aquel sujeto que presta un servicio por cuenta y bajo el ambito de direccion y
organizacion de otro a cambio de su correspondiente retribucion?®. Es decir, se
trata de determinar la existencia de una dependencia y una ajenidad respecto a la
relacién que se establa entre las partes.

- Sistema de indicios. Ademéas de los factores anteriormente mencionados, los
6rganos jurisdiccionales han elaborado un sistema de indicios o de exteriorizacion
de notas como la ajenidad y la dependencia, con el que resulta menos complejo la
determinacion y el analisis de la existencia de una relacién laboral. Esto no supone
que en dicho sistema de indicios se base la determinacion definitiva, pero al
concurrir varios elementos de los ahi presentes cabe ostentar un analisis mas
completo. Por lo tanto, queda al arbitrio de los érganos jurisdiccionales el analisis

29 Art 8.1 del Estatuto de los Trabajadores.
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y la indagacion de cada uno de los indicios y elementos de la actividad a
desempefiar.

Finalmente, cabe reconocer que la negociacion colectiva, ha supuesto un elemento
determinante en la proclamacion de la existencia de una relacién laboral. Esto se
debe a que si el desempefio de una actividad ha sido calificada por los mismos
bajo la denominacion de “relacion laboral” dificilmente esta podria quedar
posteriormente a extramuros de la misma.

[11.2. Nociones generales de las plataformas digitales

[11.2.1. Concepcidn de “plataformas digitales”

Actualmente, las plataformas digitales han originado un nuevo modelo de trabajo, o lo
que es o lo mismo han supuesto una nueva forma de trabajo atipica. Ahora bien, ;en qué
consiste esta nueva realidad? ;Como puede definirse?

A nivel europeo, la Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Viday de
Trabajo ha definido las plataformas digitales como una forma de empleo que, mediante
el uso de las plataformas digitales, acondiciona a organizaciones o individuos para su
sometimiento posterior a otras organizaciones o individuos con el objetivo de solventar
determinados problemas que puedan experimentar los usuarios finales o ejecutar servicios
concretos a cambio de una retribucion®.

Asimismo, autores como Mercader Uguina®, denominan las plataformas digitales como
una realidad que opera como un enlace de intermediacion entre dos 0 mas sujetos que con
generalidad tienden a ser clientes finales, por un lado, y los prestadores de servicios por
otro.

Ahora bien, en esa primera definicidn ejecutada a nivel europeo, no se engloban todas las
plataformas digitales, ya que no engloba, por ejemplo, aquellas de caracter voluntario, las
plataformas de venta...etc. Por ello en el ambito de las plataformas digitales cabe
distinguir dos tipos, entre las que destacamos las plataformas de trabajo en linea o también
conocidas como plataformas “crowdwork”, y las plataformas de trabajo de demanda a
través de aplicaciones o apps.

Por un lado, las plataformas “crowdwork” se caracterizan por tratarse de una realidad,
donde trabajadores que inicialmente ostentaban una relacién contractual con la empresa
experimentan una externalizacion de su cometido, hasta tal punto que su actividad laboral
pasa a regirse y a ejecutarse mediante una plataforma electronica, convirtiéndose asi la
misma, en una intermediaria entre las partes. Mediante este tipo de plataformas, se
ejecutan cometidos de diversa indole, no obstante, estos trabajadores no se situan
sometidos a unas ordenes o horario determinado para ejecutar su funcién, sino que
ostentan una libertad horaria para el desempefio de las actividades que establece la propia
plataforma.

30 Eurofound. (2018). “Employment and working conditions of selected types of platform work”,
Publications Office of the European Union, Luxembourg.

31 MERCADER UGUINA.J.R.(2017). EI nuevo modelo de trabajo auténomo en la prestacion de servicios
a través de las plataformas digitales, Diario La ley, n°9.
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Por otro lado, se situarian las plataformas de trabajo de demanda a través de aplicaciones
0 apps. En este caso, las actividades que se ejecutan mediante las aplicaciones pueden
resultar de distinta naturaleza, desde como medio electronico para hacer uso de un
trasporte hasta como medio de demanda de reparto de comida u objetos. Asimismo, las
propias aplicaciones actian como intermediarias entre el trabajador y el usuario final,
pero también cabe la posibilidad de que el poder de direccion de la propia plataforma se
vea graduado o condicionado por la delegacion de algunas facultades de supervision y
control, como, por ejemplo, por la opinién que puede dar el consumidor final®2.

Actualmente, no existe una estadistica oficial a nivel nacional que determine de forma
expresa el numero de sujetos que se sitdan en el &mbito de las plataformas digitales en
Espafia. Sin embargo, en el afio 2017, tras un andlisis ejecutado a nivel estatal por
COLLEEM, entre mas de 14 Estados miembros, se dedujo que Espafia se situaba entre
uno de los estados con mayor porcentaje de sujetos que se sitlan en el ambito de
plataformas digitales.

De forma reiterada, en el afio 2018, Espafia resulto ostentar el porcentaje méas elevado
respecto a poblacion en edad laboral que se sittia en el ambito de las plataformas digitales.
Asimismo, y en relacion a la habitualidad o al medio de uso, con la que los sujetos optan
por situarse en el medio de las plataformas digitales, tras la investigacion efectuada por
la Universidad de Hertfordshire junto con FEPS y UNI Europa, se dedujo que al menos
un 17% de la poblacién espafiola ejercia esta actividad una vez por semana, que para mas
de un 9,4% este tipo de empleo era su unica y principal fuente de ingresos y que para mas
de un 69% de poblacion el desempefio de una actividad en el medio de las plataformas
digitales suponia la mitad de su fuente de ingreso®,

Por lo tanto, de este tipo de estudios, podemos deducir, que en Espafia pese a ser una
realidad bastante reciente, esta teniendo una gran implantacion y que aumenta y
evoluciona de forma progresiva entre la poblacion. No obstante, también se ha
determinado mediante el estudio anteriormente mencionado la afluencia que existe
geograficamente de trabajadores que se sitan en el &mbito de las plataformas digitales,
tal y como podemos observar en la siguiente imagen.

22MALO. M.G. (2018). Nuevas formas de empleo: Del empleo atipico a las plataformas digitales. Papeles
de economia espafiola, n® 156, pp 146-158.

33 Digital Future Society.(2020).EI trabajo en plataformas digitales en Espafia: ¢qué sabemos? Una
revision bibliogréfica. Barcelona, pp 16-20.
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Distribucion geografica de los trabajadores en plataformas en Espaiia
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Fuente de fotografia: Digital Future Society. Fuente de los datos: Universidad de Hertfordshire 2019

Tal y como podemos observar, es evidente, que, en todo el territorio nacional, se da la
presencia de trabajadores en plataformas, no obstante, existe una mayor demanda en la
zona del sur respecto a otras zonas geograficas como el norte donde el porcentaje se sitda
entre un 15-20%.

111.2.2. Regulacion y reacciones jurisprudenciales

Una vez analizado las nociones generales de las plataformas digitales, asi como su
implantacion, cabe preguntarnos de qué manera se sitda regulada esta nueva realidad en
nuestra sociedad.

Tal y como hemos podido observar anteriormente, hasta ese pronunciamiento del TS, se
han calificado de diversa indole, desde un contrato mercantil, hasta el reconocimiento de
regirse por una regulacién especifica o concreta como se dio en el caso de la SSTJUE
434/2015 de 20 de diciembre de 20173,

En dicha sentencia, se cuestiona la naturaleza que ostenta la actividad, al considerar
experimentarse una vulneracién de la normativa vigente mediante practicas engafiosas y
actos de competencia desleal por parte de la empresa UBER. Sin embargo, el TIUE, dado
que la actividad de UBER cosiste en una actividad de transporte, ha calificado la misma
como un servicio de transporte independientemente de que se ejecute mediante una
plataforma digital. El fundamento de dicha afirmacion se basa en dos motivos.

Por un lado, el TJIUE no considera que la oferta que ofrece mediante su correspondiente
aplicacién suponga Unicamente una intermediacion entre el conductor y el usuario final,
sino que, en la misma medida estd administrando una oferta de servicios de transporte
urbano dirigido a toda aquella persona que requieran de un desplazamiento urbano. Por

34 SSTJUE 434/2015 de 20 de diciembre de 2017



lo tanto, bajo esta idea, se engloba la actividad bajo el concepto de “servicio en el ambito
de los transportes”, ya que no solo se entiende adherido a los servicios de transporte como
tal, sino también n cualquier servicio ligado de forma inherente a un desplazamiento de
personas 0 mercancias de un lugar a otro gracias a un medio de transporte.

Por otro lado, el TJUE califica la empresa UBER como empresa de transportes en
concordancia con la actividad que ejecuta. Entre la fundamentacion que utiliza para ello,
podemos encontrar, que UBER es una empresa que selecciona una serie de trabajadores
para que ejerzan una actividad de conduccion sin que estos ostenten ningun tipo de
profesionalidad al respecto, lo que supone que, en el caso de que no se diera la
intermediacion o existencia de UBER, estos no podrian ejercer esta actividad sin su
correspondiente acreditacion o profesionalidad. Asimismo, reconoce determinante para
asentar esa naturaleza, la idea de que es la propia empresa quien establece determinadas
condiciones laborales, como el precio maximo del trayecto que han de establecer, la
idoneidad que han de presentar los vehiculos...etc.

Por lo tanto, es evidente, que el desempefio de una actividad en plataformas digitales
puede adquirir de calificaciones de diversa indole, por ello, una vez determinados los
criterios generales por los que puede resultar complejo el reconocimiento de la relacién
laboral y sus nociones generales, a continuacion, procederemos a analizar diversos casos
en los que se cuestiona o se reclama la existencia de la relacion laboral y con ello, los
pronunciamientos y determinaciones jurisdiccionales actuales.

[11.3. Cuestiones generales y jurisprudencia

[11.3.1. Las notas definitorias de la relacion laboral en las plataformas de intermediacién
digital

Dada la notoriedad y evolucion creciente de las TIC y la tecnologia en nuestra sociedad,
asi como de las nuevas formas de trabajo que con ellas se han constituido, han ocasionado
multiples litigios dada la indeterminacion de la existencia de la relacion laboral. Sin
embargo, pese a la notoriedad de las mismas, existe la ausencia de una regulacion
especifica que regule o determine los criterios de la existencia de una relacion laboral en
este ambito. Dicha ausencia legal, es suplida por diversos pronunciamientos
jurisprudenciales partiendo de los criterios de laboralidad tradicionales establecidos en el
art 1.1y 8.1 del ET. Por ello, hemos procedido a analizar una de las sentencias mas
transcendentes en este ambito laboral. Esta sentencia es la STS 2924/ 2020 del 25 de
septiembre de 2020%.

En dicha sentencia, se sitan como parte demandante D. Desiderio y como parte
demandada GLOVO APP 23, S.L. La empresa GLOVO APP 23, S.L, es una plataforma
de intermediacion que tiene por objeto social la explotacion de aplicaciones informaticas
de servicios de recadero con facultad de adquisicion de bienes por cuenta ajena, actuando
como comisionista, asi como la realizacion de la actividad de intermediaria en la
contratacion de transporte de mercancias por carretera en concepto de agencia de
transporte, transitario, almacenista u operador logistico. En este caso, D. Desiderio se
sita dado de alta como RETA en la Seguridad Social y, por ende, suscrito con la

35 STS 2924/2020 de 25 de septiembre de 2020
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demandada un contrato de prestacion de servicios profesionales para la realizacion de
recados y pedidos como trabajador autbnomo.

La actividad que desempefiaba D. Desiderio, era gestionada mediante la APP de GLOVO,
y las comunicaciones que el mismo ostentaba con la empresa se ejercian mediante correo
electrénico. Asimismo, la parte actora, ostentaba plena libertad para determinar la franja
horaria en la que deseaba trabajar, asi como para aceptar o rechazar cualquiera de los
pedidos que le eran adjudicados. No obstante, una vez eran aceptados, debia ejecutar el
proceso siguiendo las directrices otorgadas por el propio cliente entablando un contacto
directo. La adjudicacion de dichos pedidos, se ejercia de forma automatica mediante el
algoritmo de GLOVO vy ligado a ello, la propia empresa establecia un sistema retributivo
en el que se abonaba una cantidad econémica por pedido, estableciendo la misma, las
propias tarifas y precios. Concretamente, D. Desiderio, percibia 2,50 euros por pedido
que resultaban del abono de 2,75 euros que ejercia el propio cliente por el envid, siendo
la cantidad restante perteneciente a la empresa GLOVO en concepto de intermediacion.
De igual manera, era poseedor de una tarjeta de crédito para hacer frente a la posible
adquisicion de articulos o elementos, siendo esta asignada por la propia empresa.

En consecuencia, a ello, era el propio trabajador quien de forma quincenal debia
proporcionar a la empresa las facturas de los servicios realizados con su correspondiente
IVA, para posteriormente ser confeccionadas y retribuidas mediante una transferencia
bancaria por GLOVO.

Asimismo, pese a la libertad horaria y de eleccion anteriormente mencionadas, la propia
empresa disponia de un sistema de puntuacion de los “glovers”, que ostentaba diversas
categorias y que era determinada en funcién de tres factores; la valoracion del cliente
final, la eficiencia demostrada en la realizacion de los pedidos mas recientes y la
realizacion de los servicios en las horas de mayor demanda, estableciendo como
puntuacion maxima 5 puntos. Estableciendo de igual manera, una penalizaciéon de 0,3
puntos cada vez que los repartidores no se situaban operativos en la franja horaria
establecida por ellos mismos, excepto en los casos en los casos en los que la ausencia
estuviera justificada. Por lo tanto, aquellos trabajadores que tuvieran una mayor
puntuacion eran gratificados con una preferencia de acceso a los servicios que fueran
siendo ofertados.

En la misma linea, los trabajadores disponian por la politica de la empresa el derecho y
disfrute de dar lugar a la interrupcion de su actividad laboral por un periodo de 18 dias
habiles de forma anual, siendo necesario Unicamente su preaviso.

Concluyendo, con las condiciones y requisitos a los que D. Desiderio se situaba expuesto,
cabe reconocer que no estaba sujeto a ningun pacto de exclusividad respecto a la empresa
pese a tener que cumplir el porcentaje de ingresos minimo inherente a la condicion
TRADE y que el mismo, era responsable del buen fin del servicio, asi como de los dafios
o perdidas que pudieran sufrir los productos o mercancias durante el transporte. No
obstante, el mismo, aportaba como medios propios su moto como medio de transporte y
su teléfono movil como medio de comunicacién, siendo responsable de los gastos que de
estos pudiera derivarse. Finalmente, y en alusion a su medio de transporte, la empresa
requeria para el desempefio de la actividad la utilizacion de un geolocalizador GPS con
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el que se registrasen los kilometros efectuados en cada servicio, independientemente de
la libertad que el mismo ostentaba para la eleccion de la ruta.

A fecha de 19 de octubre de 2017, el demandante comunica a la empresa de forma
electronica su ausencia en la actividad laboral dado su malestar fisico. Dicho malestar
fisico continua hasta el 24 de octubre cuando D. Desiderio vuelve a incorporarse al
desemperio de la actividad laboral. Acto seguido, el demandante vuelve a situarse en una
situacion de “incapacidad temporal por contingencias comunes” desde el 25/10/2017-
27/10/2017, cumpliendo con el requisito de informar de forma electronica a la empresa
GLOVO. No obstante, D. Desiderio no obtuvo respuesta inmediata en esta ultima ocasion
lo que dio lugar a una pérdida de puntos en el sistema de puntuacion de los “glovers” y
posteriormente, no volvid a percibir trabajo alguno por parte de la empresa GLOVO.

Ante los hechos acaecidos, D. Desiderio procedio a iniciar una conciliacion solicitando
el reconocimiento de una relacion laboral entre ambas partes, ademas de alegar la
existencia de un despido de forma tacita dada su ausencia por enfermedad, como
consecuencia de no haber percibido trabajado desde la fecha. Sin avenencia,
posteriormente, inicia la correspondiente demanda solicitando la nulidad del despido por
vulneracion de su derecho fundamental a la no discriminacion por razon de salud. No
obstante, en respuesta a ello, se nego la existencia de la relacion laboral entre ambas partes
al ostentar D. Desiderio la condicion de TRADE, asi como la desestimacion de la
presencia de un despido tacito, ya que el mismo, se volvid a incorporar a su actividad
laboral, el 24 y 25 de octubre.

En consecuencia, la parte demandada, procedié a comunicar electronicamente al
demandante, la rescision de la actividad laboral que D. Desiderio venia desempefiando,
asi como la devolucion del material abonado por la empresa a cambio de su
correspondiente fianza. Tras estos hechos, el demandante procedi¢ a realizar una segunda
conciliacion solicitando reiteradamente la existencia de una relacién laboral y solicitando
en este caso, la nulidad del despido expreso, que, mediante el medio electronico, se habia
procedido ejecutar. Tras no darse la existencia de una avenencia, D. Desiderio procedio
a la interposicion de un recurso de casacion para la unificacion de doctrina suscitando la
cuestion de la existencia de la relacion laboral y la incongruencia adoptada respecto a la
accion de despido, estableciendo como sentencia de contraste la STSJ AS 1143/2019 de
25 de julio de 2019. Lo que dio lugar a un posterior escrito de impugnacion por parte de
la empresa demandada la cual alega la falta de contradiccion entre la sentencia recurrida
y la de contraste, argumentando que tanto la causa de pedir, como los hechos y las
pretensiones formuladas son distintas, ademas de negar la existencia de la relacion laboral
que les unia.

Por ello, y en el analisis de la existencia de una relacion laboral, el 6rgano jurisdiccional
situa el punto de partida en el art 1.1 del ET. En él se requiere una prestacion de servicios
de forma voluntaria, retribuida, ajena y dependiente. No obstante, las notas esenciales y
definitorias tienden a ser la dependencia y la ajenidad, pese a manifestarse en funcion de
la actividad de forma diversa.

Por un lado, jurisprudencialmente se entiende la dependencia, como la integracion de los
trabajadores en la organizacién empresarial, es decir, la sujecion del trabajador al ambito
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rector de la empresa. Por ello, existen una serie de indicios que determinan la presencia
de una “dependencia”, entre ellos podemos destacar;

- Laasistencia al centro o lugar de trabajo y la sujecion a una franja horaria.

- Laejecucion personal del trabajo.

- La inclusion del trabajador en la organizacion del trabajo prestablecido por el
empleador y, por ende, la ausencia de organizacion empresarial propia del propio
trabajador.

Por otro lado, jurisprudencialmente se entiende la ajenidad, como la exclusion del
trabajador en la responsabilidad por riesgos empresariales, asi como en la presencia de
ajenidad respecto a los frutos y en la inversién en bienes de capital. De igual manera, se
reconoce una serie de indicios que determinan la presencia de “ajenidad”, entre ellos
podemos destacar;

- La puesta a disposicion del empresario de los productos o elementos elaborados
por el propio trabajador.

- El caracter fijo y periddico de la remuneracion del trabajo. No obstante, el propio
tribunal deja constancia de que el hecho de no establecer una retribucién o salario
fijo, no es un elemento caracteristico delimitador del contrato de trabajo en
relacion a otras figuras, tal y como reconoce el art 26.1 del ET,

- La adopcion por parte del empleador de todas aquellas decisiones que sean
determinantes en la esfera empresarial, como, por ejemplo, la fijacion de tarifas o
precios.

- La fijacién o determinacion de la retribuciédn, asi como los criterios que fijen la
misma.

Asimismo, el propio TS afirmd que “la calificacion de la relacion laboral ha de hacerse
en cada caso en atencion a los indicios existentes, valorando principalmente el margen de
autonomia del que goza quien presta el servicio”®’. Por ello, alega una serie de criterios
jurisprudenciales para la diferenciacion del contrato de trabajo de otros vinculos, entre
ellos podemos observar;

- En primer lugar, debe prevalecer la calificacion que derive del contenido
obligacional respecto de la que establezcan las partes. Es decir,
independientemente de la calificacion que quieran ejercer las partes, la naturaleza
de la relacion laboral se deduce de las prestaciones que desempefian y de la
concurrencia de los requisitos que constituyen la laboralidad.

- En segundo lugar, junto con la delimitacion del art 1.1 del ET,
jurisprudencialmente se ha reconocido la presencia de tres notas como son; la
ajenidad en los resultados, la dependencia en su realizacion y la retribucion de los
servicios ejecutados.

36 Art 26.1 del ET “Se considerara salario la totalidad de las percepciones econdémicas de los trabajadores,
en dinero o en especie, por la prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, ya
retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los periodos de descanso
computables como de trabajo”.

37 9TS 587/2014 de 20 de enero de 2015
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En analisis de los hechos acaecidos, el 6rgano jurisdiccional, determina la existencia de
una relacion laboral en base a lo siguiente:

En primer lugar, dada la titularidad y aportacion por parte de D. Desiderio de su propio
medio de transporte, el 6rgano jurisdiccional ha traido a diluir la cuestion, diversos
pronunciamientos donde se manifiesta una ajenidad y por ende el reconocimiento de una
relacion laboral, ya que pese a ostentar su propio medio de transporte, los frutos y
beneficios obtenidos por el trabajo del mismo han sido atribuidos a la empresa GLOVO.
Por lo tanto, en este caso el trabajador ejerce la actividad laboral de forma directa y
personal, pero no es titular de la organizacién empresarial, lo que lleva a concluir que
dicha prestacion es el elemento esencial del contrato y que la naturaleza del mismo no
queda desvirtuada pese a que el trabajador utilice su propio medio de transporte, ya que
dicho vehiculo no ostenta un valor econdémico suficiente como para calificar su
explotacion como un elemento definidor de la finalidad esencial del contrato, lo que por
el contrario la actividad personal del trabajador si establece.

En segundo lugar, y aludiendo a la autonomia y libertad para la determinacion de la franja
horaria, el establecimiento de dicha autonomia no excluye de forma radical la existencia
de una relacion laboral. Un ejemplo de ello, se da en la STS 582/1999 de 25 de enero
donde se reconoce la relacion laboral de una limpiadora respecto una comunidad de
vecinos alegando que “la libertad de horario no significa ausencia de sometimiento en la
ejecucion del trabajo a la voluntad del empresario”. En alusion al caso el TS, alega que
D. Desiderio tenia libertad para determinar en qué hora queria desempefiar su actividad
laboral, no obstante, esta libertad se sitia condicionada ya que pese a que podia rechazar
los pedidos sin penalizacion alguna esto no era del todo cierto. GLOVO dispone de un
sistema de puntuacion “glovers” que como anteriormente hemos venido mencionando
dicha puntuacion se basaba en tres criterios; en la valoracion del cliente final, la eficiencia
demostrada en la realizacidn de los pedidos mas recientes y la realizacion de los servicios
en las horas de mayor demanda. Por lo tanto, dicho sistema de puntuacion condiciona la
libertad horaria del trabajador, ya que, si esté no esta disponible para prestar sus servicios
en la franja horaria que requiere mayor demanda, su puntuacién se ve disminuida y con
ella la posibilidad de poder realizar mas pedidos. Por no mencionar la penalizaciéon que
ostentan los trabajadores en caso de no ostentar una disponibilidad en la franja horaria
seleccionada. Por lo tanto, es evidente que existe una determinada dependencia.

En tercer lugar, el trabajador ejercia su actividad laboral sujeto a la condicion de tener
que estar en todo momento geolocalizado, registrando asi el nimero de kilometros que
ejercia en el desempefio de su actividad. Por lo tanto, el 6rgano jurisdiccional reconoce la
existencia de un indicio de dependencia en la medida en la que el trabajador estaba sujeto
a un sistema de control.

En cuarto lugar, es la empresa GLOVO quien establece la forma en la que los propios
trabajadores deben de desempefiar la actividad laboral, determinando entre otras cosas; el
plazo méaximo en el que debia realizarse el servicio, como debia dirigirse al usuario final,
la prohibicion de usar distintivos corporativos de vestuario...etc. Por lo tanto, D.
Desiderio estaba sujeto a las directrices marcadas por la empresa GLOVO, lo que
evidencia una clara dependencia.
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Prosiguiendo con la argumentacion del 6rgano jurisdiccional, y en reconocimiento de la
nota de ajenidad, la empresa GLOVO, era la que tomaba todas las decisiones propias de
la organizacion empresarial, fijando ella misma las tarifas y los precios de los servicios
que ofertaba, la forma de pago y la remuneracion de los trabajadores. En la misma linea,
el trabajador una vez realizado los servicios no percibia los honorarios por parte del
cliente o usuario final, sino que era GLOVO quien los recibia ejerciendo posteriormente
mediante transferencia bancaria la retribucion de los mismos al trabajador. Por lo tanto,
dichos usuarios finales eran clientes de GLOVO, no de D. Desiderio, quien Unicamente
ejercia un servicio reparto. Esta ultima idea hace reflejar dicha ajenidad, ya que D.
Desiderio no era participe de los acuerdos que eran adoptados entre la empresa y los
diversos comercios o clientes, Unicamente ejercia el servicio de reparto encomendado por
GLOVO.

De igual maneray en relacion a la nota de ajenidad, el érgano jurisdiccional, alega existir
por parte de D. Desiderio una ajenidad en los riesgos dado que segun las circunstancias
alegadas anteriormente no cabe reconocer que en ¢l concurra “un lucro especial propio
de la actividad empresarial” pese a ser responsable de los dafios o perdidas que pudieran
sufrir los productos que eran objeto de transporte por su parte.

Por lo tanto, el TS, afirma que existe la ausencia de verdadera capacidad organizativa en
la prestacion de D. Desiderio ya que el mismo se sitla sujeto a las directrices
organizativas fijadas por la empresa pese a experimentar una autonomia muy limitada
que alcanza Unicamente a cuestiones secundarias como que ruta alcanzar o que medio de
transporte utilizar. Por lo tanto, no cabe reconocer que la empresa GLOVO resulte ser
una mera intermediaria en la contratacion de servicios entre los diversos comercios y los
repartidores, sino que esta es titular y ejecuta la coordinacién y organizacion del servicio
productivo. En definitiva, por ello y por los criterios anteriormente mencionados se
reconoce que existen las notas definitorias de una relacion laboral tal y como se reconoce
enelart 1.1 del ET.

De modo que, pese a darse este primer pronunciamiento por parte del TS, hasta el
momento se han presenciado multiples casos que, pese a ostentar hechos y pretensiones
de naturaleza semejante, la resolucion a dichos litigios ha resultado contradictoria, es
decir, se ha negado la existencia de una relacion laboral. No obstante, mientras no se dé
la existencia de un ordenamiento singular y concreto que regule la materia, seran los
organos jurisdiccionales los que determinen la solucion acorde a cada caso en base a
normas desarrolladas con el fin de atender realidades esencialmente diversas. Por lo tanto,
en este caso la jurisprudencia no solo es un medio interpretativo de la normativa vigente
para dar lugar a la resolucion de los litigios, sino también una fuente de creacion de
nuevos estereotipos o problemas en el ordenamiento juridico®.

En definitiva, tras ejecutar un analisis detallado de la actividad ejecutada por los
trabajadores/repartidores de GLOVO en base a los pronunciamientos jurisdiccionales

3% GARCIA GONZéLEZ.G (Dir.); REGINA REDINHA. M (Dir.); SAENZ DE JUBERA HIGUERO. B
(Coord.) y GUIMANARES.M. R (Coord.). (2019).Relaciones contractuales en la economia colaborativa
y en la sociedad digital( 12 edicion).Madrid; Dykinson, pp 13-35.
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dictados, cabe traer a colacion la naturaleza juridica que de forma automaética y
principalmente se atribuye a dichos trabajadores.

Inicialmente, los sujetos que suscriben un contrato de trabajo con la empresa GLOVO
para el cometido de repartidor, proceden a hacerlo bajo la condicién de TRADE o bajo la
condicion de Trabajador Autdnomo ordinario. Ahora bien, la figura de TRADE se define
como persona fisica que realiza de forma habitual, personal, directa, por cuenta propia y
fuera del &mbito de organizacién y direccion empresarial de otra persona, una actividad
econOmica a titulo lucrativo para una persona fisica o juridica, denominada cliente, del
cual depende econémicamente por recibir de dicha figura al menos un 75% de sus
ingresos®®.

En dicha definicién, y al referirnos a la habitualidad, quedan excluidos de dicha
calificacion todos aquellos trabajos o prestaciones que se ejecuten por un periodo de
tiempo sefialado o de forma esporédica. Asimismo, al referirnos a ejecutarlo de forma
personal y directa se alude al desempefio de dicha actividad por parte del trabajador
generando asi un vinculo personal y directo con el resultado, teniendo el control y la
responsabilidad de forma exclusiva de dicha actividad.

No obstante, tal y como se reconoce en el art 11 LETA, no cabe que el trabajador
autonomo econdmicamente dependiente ostente a su cargo trabajadores por cuenta ajena
0 contrate o subcontrate con terceros para el desempefio de su actividad profesional. Sin
embargo, la disposicion normativa admite una serie de excepciones, en la que cabe la
contratacion de un trabajador;

- Ante el supuesto de riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia
natural de un menor de nueve meses.

- En periodos de descanso por nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion
y acogimiento familiar.

- Por el cuidado de menores de siete afios que tengan a su cargo.

- Por tener a su cargo un familiar, por consanguinidad o afinidad hasta el segundo
grado inclusive, en situacion de dependencia, debidamente acreditada.

- Por tener a su cargo un familiar, por consanguinidad o afinidad hasta el segundo
grado inclusive, con una discapacidad igual o superior al 33 por ciento,
debidamente acreditada.

Sin embargo, la prestacidn de este tipo de actividades, no solo admite la calificacion como
TRADE, ya que también puede experimentarse que se situé como trabajador autbnomo o
como bien hemos podido observar en diversos pronunciamientos puede ser calificado
como relacion laboral y por ende como trabajador por cuenta ajena.

En el caso de trabajador autonomo en la prestacion de este tipo de actividades, presenta
cierta complejidad, ya que tal y como se reconoce en el art 1.1 de LETA*, se requiere

39 LANDABURU CARRACEDO. M.J. (2008). Presente y futuro de los trabajadores autdnomos a partir
del contenido de la ley 20/2007, del estatuto del trabajo autbnomo. Revesco: Revista de Estudios
Cooperativos. n © 96, 2008, pp 55-59.

40 Art 11 de la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del Trabajador Auténomo.

41 Art 1.1 de la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del Trabajador Auténomo; “La presente Ley serd
de aplicacion a las personas fisicas que realicen de forma habitual, personal, directa, por cuenta propia y
fuera del ambito de direccion y organizacion de otra persona, una actividad econémica o profesional a
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entre otras caracteristicas de la nota de habitualidad, la cual se encuentra muy limitada
por lo dispuesto en el Régimen Especial de Trabajadores Auténomos de la Seguridad
Social*>. No obstante, en muchas de las actividades que se ejecutan mediante las
plataformas digitales no siempre se requiere de esa nota de habitualidad, y, por ende,
puede desempefiarse por personas que no ostentan esa consideracion de trabajador por
cuenta propia como hemos podido ver en los diversos pronunciamientos donde se rigen
por los dispuesto en el art 1.1 del ET.

Por lo tanto, en esta Gltima calificacion y en la basqueda de laboralidad, nos situariamos
en la premisa de lo dispuesto en el art 1.1 del ET en la presencia de; caracter personal,
voluntariedad, retribucion, dependencia y ajenidad.

En definitiva, pese a existir la probabilidad de darse estas tres calificaciones respecto de
la actividad ejecutada mediante las plataformas digitales, predomina la calificacion como
TRADE. Dicha calificacién actia como una figura intermedia entre el trabajador por
cuenta ajena y el trabajador por cuenta propia en este ambito laboral de las plataformas
digitales, no obstante, su principal asentamiento se fundamenta respecto a los intereses
de las partes, ya que supone una mayor flexibilidad y unos menores costes para la propia
plataforma digital. Asimismo, supone unas minimas garantias profesionales respecto a
aquellos sujetos que ejecutan la actividad*®. Por lo tanto, y tal y como hemos podido
observar en los diversos pronunciamientos dicha figura de TRADE trata de encubrir en
ocasiones verdaderas relaciones laborales.

IV. LA REPRESENTACION SINDICAL EN LAS PLATAFORMAS DIGITALES

Uno de los aspectos mas trascendentes y determinantes en el &mbito laboral viene a
resultar ser la representacion sindical. Esta, supone un elemento significativo para los
propios trabajadores al desempefiar la defensa de sus propios intereses y derechos. No
obstante, dicha representacion, ha experimentado la adaptacion de su cometido ante la
transformacion digital de las empresas y la presencia de la economia de las plataformas.

El cometido principal que tiene este 6rgano de representacion ante esta nueva realidad,
se fundamenta en tres ideas;

- En primer lugar, prevén la consolidacion de la negociacion colectiva ante la
digitalizacion de los sectores productivos y empresas inmersas en este ambito
laboral.

- Ensegundo lugar, habilitar y acondicionar la representacion sindical tradicional a
la presencia de nuevas formas de trabajo, tales como las plataformas digitales de
trabajo.

- En tercer lugar, estimular mediante el dialogo social tripartito la creacion de
marcos normativos y politicas de acompafiamiento que aborden de forma eficaz

titulo lucrativo, den o no ocupacion a trabajadores por cuenta ajena. Esta actividad auténoma o por cuenta
propia podré realizarse a tiempo completo o a tiempo parcial”.

%2 SUAREZ CORUJO. B. (2018). La gran transicion: La economia de plataformas digitales y su
proyeccion en el &mbito laboral y de la seguridad social. Revista andaluza de trabajo y bienestar social, n
©141, pp 44-55.

43 |bidem, pp 47-48.
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las controversias experimentadas ante el desempefio de estas nuevas formas de
trabajo.

No obstante, la funcion de este 6rgano es determinante, ya que la representacion unitaria
se ve condicionada ante la determinacion y calificacidén que se atribuye a esta modalidad
de trabajo, tal y como hemos podido observar anteriormente. EI motivo principal radica,
en que si dicha actividad laboral es calificada como una relacion laboral en base a lo
dispuesto en el art 1.1 del ET, esta se sitla ligada a la representacién unitaria que la Ley
20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del Trabajador Auténomo considera a efectos de
determinar la existencia y dimension del érgano representativo. Pero, por el contrario, si
la actividad laboral desarrollada en este &mbito laboral, es considerada como trabajador
por cuenta propia o trabajador autbnomo dependiente, la normativa vigente no prevé la
interaccion del 6rgano de representacién unitaria. Por lo tanto, es evidente que al situarse
en este el Gltimo supuesto, la representacion de estos trabajadores solo podria ejecutarse
mediante la representacion sindical, tal y como se reconoce en el art 19 de la LETA, pese
a realizarse con determinadas limitaciones*:.

Asimismo, el hecho de que esta nueva forma de trabajo se ejecute sin un medio fisico
donde desarrollarse, es decir, sin un centro de trabajo, hace ain mas complejo la presencia
de esa representacion unitaria. EI motivo principal radica en la concepcién de “centro de
trabajo”, la cual presenta una gran rigidez y no admite una flexibilizacion de la misma
que permita la constitucion de organos de representacion unitaria, en un entorno de
digitalizacion productiva. Entendiéndose asi el “centro de trabajo” como ‘“unidad
productiva con organizacion especifica, que sea dada de alta, como tal, ante la autoridad
laboral ”*. Por lo tanto, aunque este tipo de plataformas digitales ostente un alcance
territorial dado su tréafico de servicios, solo podréa ser considerado centro de trabajo si el
mismo esta dotado de los elementos constitutivos de una organizacion especifica®®.

No obstante, pese a la ausencia de representacion unitaria en este tipo de empresas, se han
experimentado las primeras manifestaciones donde se aprecia la creacion de estructuras
representativas de los trabajadores. Un ejemplo de ello, es el caso de la plataforma “Riders
X Derechos” la cual ha dado lugar a la organizacion colectiva de la Asociacion Nacional
de Ciclomensajeria. Mediante dicha actuacion, se han experimentado avances, tales como
que se ejecute por medio de inspeccion de trabajo y INSS las oportunas investigaciones
para esclarecer y determinar la presencia de “falsos autonomos” en empresas como
Deliveroo®.

De modo que, volviendo al punto de partida de la transcendencia de la representacion
sindical, este tipo de trabajadores que en el ejercicio de su cometido hayan sido calificados
como trabajadores por cuenta propia de forma ordinaria o dependiente, ostentara el

“ GARRIDO PEREZ. E. (2017) La representacion de los trabajadores al servicio de plataformas
colaborativas. Revista de Derecho Social. n © 80, Bomarzo, pp 219y ss.

45 Art 1.5 del Estatuto de los Trabajadores.

%6 PASTOR MARTINEZ. A (2018). UNA APROXIMACION A LA PROBLEMATICA DE LA
REPRESENTACION COLECTIVA DE LOS TRABAJADORES DE LAS PLATAFORMAS
“COLABORATIVAS” Y EN ENTORNOS VIRTUALES. lus Labor. n° 2, pp 228-233.

47 MORENO DIAZ.J.M.(2019). Las nuevas formas de representacion colectiva en la economia
colaborativa. Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho de Empleo. Vol. 7,
n° 2, pp 217-220.

29



derecho de afiliarse al sindicato o asociacion empresarial que estime oportuno, teniendo
como unico impedimento la posibilidad de dar lugar a la creacion de sindicatos
especificos. No obstante, dichos trabajadores pese a ostentar dicho reconocimiento, no se
sitla inherente al mismo toda clase de derechos que ostenta mediante la representacion
sindical el trabajador por cuenta ajena, ya que carecen de determinados derechos como el
derecho a huelga o el derecho a la negociacion colectiva.

No obstante, a nivel empresarial, se ha visto incrementada su propia capacidad frente al
uso del derecho de huelga por parte de los trabajadores con medios empresariales propios.
Dichos medios consisten en las calificaciones que los trabajadores pueden obtener a
través de la aplicacion mediante a la opinion del usuario final. Dicha calificacion les sitda
en una posicién preferente respecto al resto de trabajadores dandoles lugar a la oferta de
mayor numero de servicios. Por lo tanto, en la ausencia de estos trabajadores, sus
calificaciones se ven disminuidas y de forma indirecta los empresarios penalizan o
sancionan a los mismos por su ausencia y uso de su derecho®.

Ante esta situacion, autores como MORENO DIAZ. J.M, proponen que, ante el avance
tecnoldgico experimentado por este tipo de empresas, se cree de forma tecnolédgica una
red que permita la creacion de comités “virtuales” de empresa o se ejecuten otros medios
de organizacion existentes.

Sin embargo, hasta que se alcance algun medio de solucion, seré la accion sindical el
unico medio de defensa ante el continuo abuso de derechos experimentado por parte de
estos trabajadores ante la ausencia legal existente. Para ello, los dérganos sindicales
disponen de diversos medios avalados por la normativa laboral actual, pero de forma
continua revindican la reinterpretacion de las garantias instrumentales dispuestas en la
LOLS y en el ET con el fin de lograr una mayor eficacia en la libertad sindical, en los
derechos de informacion, consulta y participacion propios de los trabajadores.

V. PLANTEAMIENTO DE SOLUCIONES PARA ENCUADRAR LAS
ACTIVIDADES EN LAS PLATAFORMAS DIGITALES ENTORNO A LA
REGULACION LABORAL ACTUAL

Tras analizar los diversos pronunciamientos juridicos emanados de los drganos
jurisdiccionales nacionales, las diversas notas definitorias de laboralidad en base a las
caracteristicas de los trabajadores y las diversas calificaciones que pueden darse a las
actividades desempefiadas mediante plataformas digitales, finalmente procederemos a
exponer una serie de soluciones para encuadrar dichas actividades en la normativa laboral
actual, asi como a analizar soluciones adoptados por otros estados.

V.1 ;Insuficiencia normativa y encubrimiento de la relacion laboral?

Como hemos podido observar en los anteriores apartados, actualmente existe una
problematica a la hora de determinar la naturaleza juridica que ostentan las actividades
desarrolladas en el medio de las plataformas digitales. Dichas actividades han
experimentado la adopcion de diversas calificaciones, entre las que podemos observar;

8 TODOLI SIGNES, A. (2018). Economia digital y accion sindical. Navarra; Aranzadi, pp 604.
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- Trabajador por cuenta ajena, es decir, se aprecia la presencia de una relacion
laboral, en base a lo dispuesto en el art 1.1 del ET.

- Trabajador por cuenta propia, es decir, se aprecia la presencia de la figura
reconocida, en el art 1.1 de LETA.

- Situarse a extramuros del derecho laboral, es decir, pudiendo tratarse de un
contrato civil, un contrato de arrendamiento de servicios...etc.

No obstante, cabe reconocer, que el desempefio de este tipo de actividades no supone una
nueva ocupacion o profesion, sino se trata una nueva forma de organizacion del trabajo
en el mercado.

Asimismo, segun lo emitido mediante el Dictamen del Comité Europeo de las Regiones
sobre Economia colaborativa y plataformas en linea®®, también se aprecia una
complejidad a la hora de determinar o calificar a los trabajadores por cuenta propia y a
los trabajadores por cuenta ajena en este ambito considerando asi darse ‘fiertes
externalidades negativas a nivel social y laboral, en particular, mediante el abuso del
concepto de trabajo por cuenta propia, y se basan en divergencias sociales entre los
trabajadores en funcion de la legislacion nacional aplicable en el pais en el que se presta
el servicio”. Por ello, mediante dicho instrumento juridico se impulsa a los Estados
Miembros al planteamiento y exposicion de diversos medios de solucion ante la nueva
realidad laboral en plataformas digitales, con el objetivo de situar la ejecucion de dichas
actividades en el entorno de “trabajador por cuenta ajena” y, por lo tanto, a extramuros
de la condicion de “trabajador por cuenta propia”.

No obstante, a continuacién, procederemos a plantear posibles soluciones frente a la
creciente problematica experimentada en este ambito laboral.

V.2. Planteamiento de posibles soluciones

Dada la tendente y progresiva demanda de trabajo en este &mbito laboral y con ello la
actual presencia de complejidades en la determinacion de su naturaleza, a continuacion,
procederemos a platear diversas soluciones que podrian esclarecer la cuestion que se nos
plantea actualmente®;

En mi primer lugar, una parte de la doctrina se asienta sobre la idea de que no se de una
intervencion por parte del legislador. Esta idea radica, en que actualmente, la constitucion
de una regulacién especifica y estricta que regule dicha materia puede resultar precipitada
y bastante perjudicial para dicho sector suponiendo un impedimento para el avance y el
progreso del mismo. Por lo tanto, proponen que se minimice la intervencion publica hasta
gue exista un mayor asentamiento y evolucion en este &mbito, ya que el establecimiento
de una regulacion podria tener consecuencias negativas para la eficacia de la proteccion
laboral.

No obstante, es transcendente la opinion que pudiera derivar de los propios trabajadores,
por ello parte la doctrina incide en la creacion y el establecimiento de una representacion

49 Dictamen del Comité Europeo de las Regiones sobre Economia colaborativa y plataformas en linea:

“una vision compartida de ciudades y regiones”, 9 de junio de 2017.
%0 TODOLI SIGNES.A y HERNANDEZ BEJARANO.M.(2018) Trabajo en plataformas digitales:
innovacion, derecho y mercado. Navarra; Aranzadi, pp 17-21.
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de los mismos, velando asi por sus derechos y por sus propios intereses, sin embargo,
resulta bastante complejo debido al caracter esporadico o de corta duracién que muchos
trabajadores dedican o se sittan trabajando en este tipo de &mbitos.

En segundo lugar, se plantea como medio de solucién optar por establecer la condicion
de TRADE, pero no con la misma similitud que la establecida en el 11 de LETA, sino sin
una de las caracteristicas mas transcendentes de la propia figura. Dicha caracteristica
consistiria en no percibir el 75% de los ingresos de un Unico cliente, sino por el contrario
contar con la prestacion de servicios para una pluralidad de ellos y por tanto percibir sus
ingresos de distintos clientes, es decir, que el trabajador no experimentaria ningun tipo de
dependencia econémica respecto de ningun cliente.

Y finalmente, se propone como medio de solucidn la creacion de una nueva figura
contractual, que se adapte a cada una de las caracteristicas que presenta el desempefio de
esta actividad. Mediante esta solucion se daria lugar a una mejor adaptacion de esta figura
a la legislacion laboral y se minimizaria la apertura de distintos procesos, asi como de
sanciones laborales a las distintas industrias emergentes por las actuaciones realizadas.

En la busqueda de una nueva figura contractual, es evidente que las actividades ejecutadas
en el medio de las plataformas digitales ostentan similitudes con la figura del trabajador
autonomo, pese a no cumplir todas sus caracteristicas. Por ello, parte de la doctrina ve la
necesidad de constituir una figura que se asiente entre la realidad de un trabajador
auténomo y un trabajador por cuenta ajena®’. Esta idea ya ha sido establecida en algin
estado ante la creciente problematica a la hora de determinar la naturaleza de los trabajos
ejercidos en las plataformas digitales. Un ejemplo de ello, se da en Reino Unido, donde
existe esa figura intermedia entre trabajador autdbnomo y trabajador por cuenta ajena,
denominado “worker”.

La figura de “worker”, es una figura introducida recientemente en la legislacion laboral
de Reino Unido como fruto de un pronunciamiento jurisdiccional, concretamente, por la
sentencia del 10 de noviembre de 2017 dictada por Employment Appeal Tribunal,
respecto de un trabajador que prestaba sus servicios para Uber. Se entiende por “worker”
a aquel trabajador que, ostentando un contrato de trabajo o de otra indole, se compromete
a prestar servicios de forma personal, resultando indiferente su regularidad o irregularidad
en la prestacion de los mismos.>? Dicha figura, se caracteriza por ostentar una serie de
derechos como el salario minimo, las vacaciones retribuidas, limites en el tiempo de
trabajado, no obstante, carece de otra serie de derechos como su correspondiente
indemnizacidn por despido o anticipacion en la comunicacion de su extincion.

De igual manera, en el estado de Francia, también se han adoptado diversas medidas en
el ambito de las plataformas digitales mediante la reforma de la Ley de Trabajo 2016/1088

51 MERCADER UGUINA. J.R. (2017) El futuro del trabajo en la era de la digitalizacion y la robética.
Valencia; Tirant lo Blanch, pp 115-120.

52 AGOTE. R. (14 de noviembre de 2017). LOS CONDUCTORES DE UBER SON «WORKERS» EN
LUGAR DE «<EMPLOYEES», PERO ESA FIGURA NO EXISTE EN ESPANA. Cuatrecasas. Los
conductores de Uber son "workers" en lugar de "employees" (cuatrecasas.com) (Consultado el 21 de
marzo de 2021).
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también conocida como la Ley El Khomri®®. Entre algunas novedades se ha venido
estableciendo el derecho de desconexion, entendido el mismo como “el derecho que
tienen los trabajadores a no desarrollar actividades por fuera de la jornada de trabajo,
ni a ser contactado por el empleador o sus representantes, a través de medios digitales o
electronicos; sin que su actitud negativa, pasiva y evasiva signifique consecuencia
desaprobacion alguna en el ambito de la relacion de trabajo®”. De igual manera,
también se han reconocido otra serie de derechos como derecho de cobertura por
accidente de trabajo, formacion, accion colectiva y sindicacién a aquellos trabajadores
autbnomos que prestan servicios en plataformas digitales®.

Sin embargo, frente a la idea del establecimiento de esta nueva figura entre el trabajador
por cuenta ajena y el trabajador por cuenta propia parte de la doctrina, asi como diversos
autores se han pronunciado al respecto considerando, como GINES | FABRELLAS, A.
que; “el diserio de una regulacion ad hoc para proteger los intereses empresariales de
un sector especifico que esta explotando la ventaja competitiva derivada del ahorro de
costes laborales supone el recurso fraudulento al trabajo por cuenta propia®® ”,

Por lo tanto, consideran que el establecimiento de esa figura intermedia resulta
innecesario, siendo necesario unicamente aludir a la alteridad de las notas definitorias de
dependencia y ajenidad, tales como®’; las formas de control y direccion empresariales
indirectas o la intervencion de la plataforma en la actividad econdmica para concluir con
la existencia de laboralidad propias del art 1.1 del ET, considerando a dichos trabajadores
de plataformas digitales como “ trabajadores que voluntariamente prestan sus servicios
retribuidos por cuenta ajena y dentro del &mbito de organizacion y direccion de otra
persona, fisica o juridica, denominada empleador o empresario.

No obstante, también existen diversos autores, tales como, LOPEZ GANDIA.J% que por
el contrario considera la creacion de esa nueva figura como un medio de solucion ante la
tendente variabilidad e incertidumbre de las zonas grises del derecho del trabajo.
Equiparado asi la creacion de esta nueva figura, a la creacion que en el ambito laboral se
ha ejecutado respecto de los trabajadores de alta direccion, los deportistas profesionales,
los representantes del comercio, es decir, de aquellos que dada las caracteristicas de su
actividad se ha establecido una regulacion especifica y atipica a la de los trabajadores
comunes.

Para ello, evidentemente se requiere que la actividad ejecutada presente una desemejanza
con lo dispuesto en la normativa que rige la actividad de los trabajadores comunes y que

53 Ley n ° 2016-1088 de 8 de agosto de 2016 relativa al trabajo, la modernizacién del dialogo social y el
aseguramiento de la carrera profesional.

% NARANJO COLORADO. L.D. (2017). Vicisitudes del nuevo derecho a la desconexién digital: Un
andlisis desde la base del derecho laboral, Saber, Cienciay Libertad. Vol. 11, n° 2, pp 50-53.

%5 Articulos L. 7341-1 a L. 7342-6 del Cadigo de Trabajo Frances

5 GINES | FABRELLAS, A. (2019). Diez retos del trabajo en plataformas digitales para el ordenamiento
juridico- laboral espafiol. Estudios Financieros. Revista de Trabajo y Seguridad Social. n © 425-426,
2018, pp 89-111.

57 TODOLI SIGNES. A. (2015). El impacto de la «uber economy» en las relaciones laborales: los efectos
de las plataformas virtuales en el contrato de trabajo. IUS Labor. n° 3, pp 20-24.

%8 LOPEZ GANDIA.J.(2008) Las relaciones laborales especiales. (12 edicion).Albacete; Bomarzo, pp
159-160.
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se situé justificada con la realidad laboral. Por lo tanto, trayendo a colacion la actividad
ejecutada por los trabajadores de GLOVO, el establecimiento de esa nueva figura
supondria un medio de esclarecimiento y solucién a su calificaciéon ya que denota una
desigualdad en el marco organizativo en el que se desarrolla la actividad, asi como una
aminoracién de las notas de dependencia y ajenidad propias del art 1.1 del ET.

Finalmente, y para concluir esta cuestion, autores como TODOLI SIGNES. A, en la
creacion y el establecimiento de esa nueva figura y la regulacion que con ella supondria,
propone la regulacion de una serie de cuestiones, tales como®;

- Autonomia en la determinacion de horarios y jornadas laborales: Esta idea
supone que recaiga sobre los propios trabajadores la libre eleccion del tiempo o la
jornada que ellos mismos desean realizar. Teniendo Unicamente los empresarios
la competencia para establecer el nimero maximo de horas o de jornada a realizar,
sin la imposicién por ende de un minimo de horas.

- Abolicion de pactos de exclusividad: Bajo esta idea, el trabajador no estaria
sometido Unicamente a la prestacion de servicios para una unica empresa, Sino
que ostentaria plena libertad para prestar sus servicios a una pluralidad de sujetos
0 empresas.

- Adjudicacion de responsabilidad por dafios a los trabajadores: Esta idea
solventaria infinidad de pleitos o problemas en el &mbito de las plataformas
digitales, ya que es una de las cuestiones méas debatidas. Que sean los propios
trabajadores los que asuman el riesgo y los dafios en la ejecucion de la actividad
de reparto, y no solo Unicamente de sus propios medios, abordaria la cuestion
respecto de la falta de subordinacion en el desempefio de la actividad. Resultando
asi la propia empresa independiente de los riesgos que pudieran derivar de la
propia actividad.

- Resarcimiento de gastos: La incorporacion por parte del trabajador de medios de
transporte y medios de comunicacion, como resultan ser, el teléfono mévil y el
vehiculo, para el desempefio de la actividad, deberian de ser aportados por la
propia empresa, asi como los gastos que deriven de los mismos, y ho como viene
a ser que estos tengan que ser proporcionados por los propios trabajadores.

- Establecimiento de salario minimo: Los trabajadores que ejecutan una actividad
como repartidores para la empresa GLOVO ostentan un salario en base a los
repartos que ejecutan. Concretamente, perciben una parte de los gastos de envié
que los usuarios finales ejecutan por su pedido. No obstante, los criterios para la
determinacion de su salario deberian incluir otros, como, por ejemplo, el tiempo
que transcurren en la prestacion de sus servicios, estableciendo asi un importe
minimo por ello.

V.3. Reaccion actual a nivel estatal ante el fendmeno de las plataformas digitales

No obstante, cabe traer a colacion la postura adoptada por parte del Ministerio de Trabajo
y los agentes sociales ante la creacion de una figura intermedia en el medio de las
plataformas digitales. Ante el Gltimo pronunciamiento emitido por parte del TS,

5 TODOLI SIGNES.A.(2017). El trabajo de la era economia colaborativa. (12 edicion). Valencia; Tirant
lo Blanch, pp 65-69.
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pronunciamiento anteriormente mencionado, persiguen el establecimiento de la
consideracion de “trabajadores asalariados”, es decir, de la condicién de laboralidad®.

Tras dicho pronunciamiento y en la constitucion de dicho planteamiento, la Comision
Europea considero oportuno la opinion de aquellas personas que se situaban expuestas en
el ambito de las plataformas digitales, por ello puso en marcha un periodo de consultas
publicas en relacion a la norma que iba a regir las plataformas digitales. Posteriormente,
el Ministerio de Trabajo y Economia Social se sumo a la idea ejecutada por la Comision
Europea, estableciendo un periodo de consultas publicas previas a la confecciéon del
proyecto normativo que regularia determinados aspectos de la prestacién de servicios de
forma propia y ajena a través de los medios de plataformas digitales®?.

Tras finalizar dichos periodos de consulta, el Ministerio de Empleo y Economia social
procedié a la constitucion de una mesa de dialogo con los sindicatos mas representativos
con el fin de tratar la regulacion de las plataformas digitales.

Para la constitucion de dicho proyecto, se propone la creacion de una nueva ley que
determine los criterios que han de satisfacer rigurosamente las plataformas digitales para
el reconocimiento de dicha laboralidad. Esta idea conlleva la modificacion de lo dispuesto
en el art 64 del ET relativo a los derechos de informacion, consulta y competencias al
respecto, permitiendo asi a los representantes sindicales ostentar un derecho de
informacion en relacion a las implicaciones laborales, propias de los algoritmos con los
que se establecen los turnos de trabajo de los trabajadores entre otras medidas. Asimismo,
también incluye la regulacion de una serie de derechos laborales, asi como medidas
minimas de seguridad y salud, entre las cuales podemos encontrar; el conocimiento
anticipado por parte de los trabajadores de las franjas horarias que han de satisfacer, con
una antelacion minima de 48 horas o la atribucion de una retribucion determinada por la
inclusion de sus propios medios de trabajo para el cumplimiento de su cometido laboral®?.

Sin embargo, desde el inicio, el alcance de la futura ley ha sido objeto de colision entre
los distintos agentes sociales al cubrir Unicamente a las plataformas de reparto o
distribucion de productos, es decir, lo que se entiende por “rider”, dejando a extramuros
una pluralidad de plataformas digitales que gestionan otro tipo de servicios. Por ello
diversos sindicatos, solicitan la ampliacion del margen de aplicacion de tal manera que
abarque a todos los falsos autonomos que existen en las plataformas digitales. De igual
manera, el planteamiento y establecimiento de la condicion de laboralidad respecto a este
tipo de trabajadores no ha sido aceptada por la totalidad de integrantes de este ambito
laboral, ya que por parte de la Asociacion de Plataformas de Servicios bajo demanda, la
cual estad constituida por las empresas mas representativas de plataformas digitales,

80 Ministerio de Trabajo y Economia Social. (2021). EI Gobierno y los interlocutores sociales alcanzan un
acuerdo sobre los derechos laborales de las personas dedicadas al reparto a través de plataformas
digitales. Ministerio de Trabajo y Economia Social - Gabinete de comunicacion - Laboral - (mites.gob.es)
(Consultado el 11 de abril de 2021).

61 PEREZ MARTINEZ.C (2021). Ley Rider’: pedaleando hacia la regulacién del trabajo en las
plataformas digitales. Garrigues, ‘Ley Rider’: pedaleando hacia la regulacion del trabajo en las
plataformas digitales | Garrigues, (Consultado el 11 de abril de 2021).

62 OLIAS.L (2020) .Asi avanza la Ley de trabajo en plataformas digitales: refleja la direccion "implicita”
y el papel clave de la 'app’, El Diario, Asi avanza la Ley de trabajo en plataformas digitales: refleja la
direccion "implicita" v el papel clave de la ‘app' (eldiario.es) (Consultado el 11 de abril de 2021).
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califica esta actuacion como una laboralizacion forzosa y dafiina para el sector, atentando
esta contra la libertad de empresa y la propiedad industrial.

Sin embargo, pese a las diversas posturas sociales que se manifestaron al respecto,
finalmente y a fecha de 12 de mayo de 2021 se ha publicado el Real Decreto Ley 9/2021,
de 11 de mayo, por el que se modifica el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, para
garantizar los derechos laborales de las personas dedicadas al reparto en el &mbito de
plataformas digitales.

La finalidad de este instrumento normativo se articula en base a dos ideas. Una primera
idea, que consiste en efectuar la modificacion del art 64 del ET relativo al derecho de
informacion y consulta de la representacion legal de las personas trabajadoras. Mediante
dicha modificacién, se prevé la incorporacion de un nuevo apartado, en el apartado 4,
consistente en el reconocimiento del derecho de informacion al comité de empresa
respecto de todas aquellas instrucciones, medidas o criterios que abordan respecto de los
algoritmos empresariales y que afectan de forma directa o indirecta a las condiciones
laborales de los trabajadores. Y de igual manera reconoce una segunda idea basada en el
reconocimiento de laboralidad de forma generalizada respecto a todas aquellas
actividades de reparto o distribucion, siempre y cuando estas se sitien subordinadas a las
facultades de organizacion, direccion y control de la empresa mediante sus
correspondiente algoritmos y plataformas digitales®®. Sin afectar esta Gltima idea a lo
dispuesto inicialmente en el art 1.3 del ET®,

63 Real Decreto Ley 9/2021, de 11 de mayo, por el que se modifica el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, para
garantizar los derechos laborales de las personas dedicadas al reparto en el &mbito de plataformas
digitales.

64 Art 1.3 del ET; Se excluyen del ambito regulado por esta ley:

a) La relacion de servicio de los funcionarios publicos, que se regira por las correspondientes normas
legales y reglamentarias, asi como la del personal al servicio de las Administraciones Publicas y demas
entes, organismos Yy entidades del sector publico, cuando, al amparo de una ley, dicha relacién se regule
por normas administrativas o estatutarias.

b) Las prestaciones personales obligatorias.

¢) La actividad que se limite, pura y simplemente, al mero desempefio del cargo de consejero o miembro
de los 6rganos de administracién en las empresas que revistan la forma juridica de sociedad y siempre que
su actividad en la empresa solo comporte la realizacién de cometidos inherentes a tal cargo.

d) Los trabajos realizados a titulo de amistad, benevolencia o buena vecindad.

e) Los trabajos familiares, salvo que se demuestre la condicion de asalariados de quienes los llevan a
cabo. Se consideraran familiares, a estos efectos, siempre que convivan con el empresario, el cényuge, los
descendientes, ascendientes y demds parientes por consanguinidad o afinidad, hasta el segundo grado
inclusive y, en su caso, por adopcion.

f) La actividad de las personas que intervengan en operaciones mercantiles por cuenta de uno o mas
empresarios, siempre que queden personalmente obligados a responder del buen fin de la operacion
asumiendo el riesgo y ventura de la misma.

g) En general, todo trabajo que se efectle en desarrollo de relacion distinta de la que define el apartado 1.
A tales efectos se entendera excluida del ambito laboral la actividad de las personas prestadoras del
servicio de transporte al amparo de autorizaciones administrativas de las que sean titulares, realizada,
mediante el correspondiente precio, con vehiculos comerciales de servicio publico cuya propiedad o
poder directo de disposicion ostenten, aun cuando dichos servicios se realicen de forma continuada para
un mismo cargador o comercializador.
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Asimismo, el nuevo instrumento juridico, se reitera de igual manera que en anteriores
pronunciamientos jurisdiccionales, en la necesidad de adaptar las notas definitorias de
dependencia y ajenidad a esta nueva realidad, siendo necesario salir de los barémetros
tradicionales establecidos legalmente. La fundamentacion a ello se basa en que las
facultades empresariales de direccién, organizacién o control de la actividad pueden darse
pese a no de la forma tradicional, cuando estas se ejercen asumiendo los riesgos que la
operacion laboral supone, siendo beneficiaria de los frutos y responsables de la
coordinacion y organizacion de la actividad con independencia a que se ejerza mediante
el uso de un algoritmo empresarial.

Por lo tanto, las facultades reconocidas en el art 20 del ET, tales como la obligacion del
trabajador de ejercer su cometido laboral bajo la subordinacién o direccion del
empresario, entre otras, puede realizarse de diversas formas, reconociendo asi cierta
flexibilidad pese a ejercerse estas de forma digital o mediante el uso de algoritmos
empresariales.

En definitiva, el establecimiento y regulacion de estas ideas mencionadas anteriormente
tienen su finalidad en establecer de forma inmediata una proteccion a aquellos
trabajadores que se ven inmersos en la ejecucion de esta nueva realidad, garantizando asi
unas condiciones de trabajo equitativas, asi como una igualdad de trato entre las empresas
tipicas y aquellas que ejercen su actividad mediante la gestion de algoritmos. Por ende,
mediante el establecimiento de dicha regulacion se evitard atribuir esta materia tan
compleja a la via administrativa o judicial, las cuales estan constituidas para aplicar y
ejecutar la ley no para crearla.

Por lo tanto, es evidente, que existen diversas posturas, asi como planteamientos ante la
notoria y creciente realidad de las plataformas digitales, pero, ¢Cual es la respuesta que
presenta mayor idoneidad para paliar las zonas grises en el derecho de trabajo, asi como,
para paliar la desproteccion laboral de aquellos que la ejercen? (Es el articulo 1.1 del ET
acorde a la realidad que experimentamos actualmente?

VI.CONCLUSIONES

Actualmente, la relacién laboral queda delimitada y definida por lo dispuesto enel art 1.1
del ET, entendiéndose la misma por aquella actividad que se desarrolla de forma personal,
voluntaria, retribuida, por cuenta ajena y situada dentro de la organizacion y direccion de
un tercero. No obstante, pese a la delimitacidn de la misma, son humerosos los casos en
los que se ha requerido del auxilio de los 6rganos jurisdiccionales para su esclarecimiento
y determinacion.

Hoy por hoy, en un entorno laboral cada vez mas digitalizado, la ausencia de una
regulacion especifica estd suponiendo un cometido particular para los 6Organos
jurisdiccionales. Dicho cometido ostenta un extenso alcance, hasta tal punto, de constituir
jurisprudencialmente una autorregulacion.

Entre los diversos pronunciamientos jurisdiccionales denotan en todos y cada uno de ellos
la contemplacién mayoritaria de las notas definitorias de dependencia y ajenidad, como
elementos decisivos. Dicha contemplacion resulta determinante, ante el solapamiento o
desnaturalizacion que mdltiples plataformas digitales ejercen de la dependencia o la
ajenidad al recurrir a medios como la libertad horaria o el uso de sus propios medios.
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Hasta el momento, se han apreciado diversas resoluciones, donde la calificacion final de
una misma actividad, con unas mismas o similares caracteristicas ha dado lugar a la
determinacion de distintas calificaciones, desde un trabajador por cuenta ajena ordinario,
hasta considerar regirse la actividad por una ley especifica existente. No obstante, el
ualtimo pronunciamiento emitido por el TS ha supuesto un avance y un elemento decisivo
frente a la prevision de una nueva regulacion.

No obstante, son varias las propuestas planteadas ante las lagunas juridicas que rigen esta
nueva realidad. Entre dichos planteamientos podemos apreciar tres opciones; Una
primera opcion, que consiste en minimizar la intervencion publica, de tal manera que se
permita a las plataformas digitales evolucionar y desarrollarse libremente en este
novedoso &mbito. Una segunda opcidn, que consiste en situar a aquellos trabajadores que
se sitien en el ambito de las plataformas digitales bajo la concepcién de TRADE pero
con algunas modificaciones respecto a la figura tradicional de la misma, tales como no
percibir el 75% de los ingresos de un dnico cliente. Y una tercera y ultima opcion
consistente en la creacion de una figura intermedia entre el trabajador por cuenta ajena 'y
trabajador por cuenta propia, teniendo en cuenta las caracteristicas propias de esta
modalidad de trabajo.

Ahora bien, ¢Cudl es la postura actual que existe en nuestra sociedad entre los 6rganos
estatales al respecto? Dada la creciente implantacion y desarrollo que han generado las
plataformas digitales en el medio laboral y sus continuos contratiempos con el medio
legal, existia la necesidad de tomar cartas en el asunto. Es por ello, por lo que, tras los
periodos de consultas adoptados respecto a los trabajadores, las posteriores negociaciones
con los sindicatos representantes y el Gltimo pronunciamiento del TS, se han consolidado
de tal manera, que se ha dado lugar a la publicacion oficial de un Real Decreto Ley que
regule esta nueva realidad de forma urgente.

Personalmente, considero que es evidente, que la legislacion laboral impone limites a la
capacidad de aceptacion de determinadas condiciones laborales que recaen sobre los
trabajadores, pese a que se haya avanzado en la libertad y la autonomia propia de los
mismos. En consecuencia, me identifico con la resolucion emitida por parte del TS al
considerar la condicion de trabajadores por cuenta ajena a aquellos trabajadores que
sitlen en este ambito laboral. Por ello, no considero que exista la necesidad de constituir
una nueva regulacion que regularice las condiciones laborales de este tipo de trabajadores,
ya que, en el andlisis de las notas definitorias de dependencia y ajenidad de este tipo de
trabajadores, se encuadran a la perfeccion en la definicion dada por el art 1.1 del ET. No
obstante, ante el aumento de la demanda de este tipo de trabajos y ante la precariedad y
abuso de las condiciones de las personas que se sitlan en su ejecucion, el establecimiento
de una nueva ley que regule de forma detallada las condiciones y la proteccién de los
mismos puede resultar un gran avance y un gran progreso ante la inseguridad e
inestabilidad que los propios trabajadores experimentan.

En definitiva, es un ambito laboral que presenta cierta complejidad dada sus propias
caracteristicas y modo de ejecucion, no obstante, aln queda un gran camino por recorrer
hasta alcanzar cierta estabilidad juridica y laboral. Asimismo, es un elemento
determinante y de gran repercusion la presencia y asistencia de los representantes
sindicales ante este tipo de fendmenos laborales, ya que son un medio de orientacion y
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representacion de los trabajadores para dar salida al reconocimiento de sus propios
derechos. No obstante, para ello es necesario nuevas formas de accion y actuacion
sindical, asi como la renovacion o adaptacion de la representacion unitaria en las
empresas, superando asi las lagunas juridicas existentes.
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