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RESUMEN

El pasado 11 de noviembre se publicé en el DOUE el texto definitivo de la Directiva
(UE) 2024/2831 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de octubre de 2024,
relativa a la mejora de las condiciones laborales en el trabajo en plataformas. La
norma aborda muchos de los desafios que afectan a esta modalidad de trabajo, tales
como la situacion laboral, gestién algoritmica, transparencia, cumplimiento y
negociacion colectiva, en aras a “mejorar las condiciones laborales y la proteccion
de los datos personales en el ambito del trabajo en plataformas”. Sin embargo, la
Directiva olvida abordar cuestiones de gran trascendencia, como la relativa a los
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tiempos de trabajo, a pesar de la extendida préactica empresarial de considerar como
tal solo los momentos de prestacion efectiva del servicio y no todo el periodo de
conexion. El presente estudio, junto con el andlisis del nuevo marco juridico, se
adelanta al legislador espafiol e incorpora algunas propuestas acerca de cOmo
deberian ser traspuestos algunos de sus puntos mas relevantes a nuestro
ordenamiento laboral.

PALABRAS CLAVE: Directiva 2024/2831, plataformas digitales, presuncion de
laboralidad, gestion algoritmica, tiempos de conexidn, tiempos de trabajo.

ABSTRACT

Last November 11th, the final text of Directive (EU) 2024/2831 of the European
Parliament and the Council of October 23rd, 2024 for the improvement of working
conditions in platform work was published in the DOUE (OJEU). The regulation
discusses many of the challenges that affect this mode of work, such as employment
status, algorithmic management, transparency, compliance and collective
negotiation, to “improve working conditions and the protection of personal data in
the field of platform work”. However, the Directive forgets to cover issues of great
importance, such as working time, although there is a common business practice
that only considers working time the time when the service is actually provided and
not the full period of connection. This study, in addition to the analysis of the new
legal framework, anticipates the Spanish legislator and incorporates some proposals
about how some of its most relevant points should be transposed to our labor law.

KEYWORDS: European Directive 2024/2831, digital platforms, labor presumption,
algorithmic management, connection times, working times.
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1. Introduccién.

El pasado 11 de noviembre se publicé en el DOUE el texto definitivo de la Directiva (UE)
2024/2831 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de octubre de 2024, relativa a la
mejora de las condiciones laborales en el trabajo en plataformas?, en adelante Directiva
2024/2831. Una publicacion que constituye el paso definitivo hacia el establecimiento de
un novedoso marco europeo del que se beneficiaran los méas de 28 millones de personas

1 «DOUE» niim. 2831, de 11 de noviembre de 2024, paginas 1 a 26.
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que trabajan para plataformas digitales en el territorio de la UE?. Con esta nueva
regulacion se persigue dotar a las personas trabajadoras de las salvaguardas adecuadas
para la tutela de sus derechos ante la aparicion de nuevas formas de empleo, en este caso
el trabajo desarrollado en plataformas, “que escapan a los sistemas de proteccién
vigentes” (considerando 6).

Para ello, se requiere la adopcion de medidas especificas que permitan dotar a estas
personas de unos derechos minimos que les permitan hacer frente a los desafios derivados
del trabajo en plataformas digitales (considerando 14)3. El extenso contenido de la
Directiva 2024/2831 permite a ésta integrar una amplia variedad de disposiciones en
materia de trabajo en plataformas digitales. En este sentido la novedosa regulacion aborda
muchos de los desafios que afectan a esta modalidad de trabajo, tales como la situacion
laboral, gestion algoritmica, transparencia, cumplimiento y negociacion colectiva. Si
bien, de acuerdo con el contenido del presente estudio, mi atencion se centrara en el
andlisis de sus novedades en materia de: correcta determinacion de la situacion laboral de
las personas que trabajan para plataformas (capitulo I1) y utilizacion de sistemas basados
en algoritmos (capitulo I11).

Con la adopcidn de la Directiva 2024/2831, la UE persigue un doble objetivo identificado
con “mejorar las condiciones laborales y la proteccion de los datos personales en el
ambito del trabajo en plataformas” (articulo 1.1), de forma ademas simultanea, es decir,
“sin que ninguno de ellos sea secundario respecto al otro”, siendo por tanto indivisibles
dado su refuerzo mutuo (considerando 17). A su vez, la norma europea refleja los medios
a través de los cuales alcanzar tales objetivos (articulo 1.1), destacando la prevalencia
atribuida a la intervencion y supervisién humana, asi como la adopcion de medidas en
materia de gestion algoritmica referentes a la transparencia, equidad y seguridad. Estas,
junto con la adopcién de medidas para facilitar la correcta determinacion de la situacion
laboral de las personas que realizan trabajo en plataformas, constituyen las herramientas
esenciales de la nueva Directiva.

En el presente trabajo se aborda el analisis de las principales novedades de este nuevo
marco normativo europeo, al objeto de sefialar tanto sus mdltiples aspectos positivos,
como aquellos que no lo son tanto, como por ejemplo el silencio al respecto de una
materia tan importante como la calificacion de los tiempos de trabajo en la actividad
desarrollada en plataformas. A su vez, se procede al estudio del impacto que tales
novedades pueden tener en nuestro ordenamiento juridico laboral al objeto de formular
algunas propuestas acerca del modo en que el legislador deberia proceder a la trasposicién

2 “Estudio en apoyo de la evaluacion de impacto de una iniciativa de la UE relativa a la mejora de las
condiciones laborales en el trabajo en las plataformas digitales” [COM(2021) 762 final], p.1.

3 Dentro de tales retos encontramos: el aumento de los desequilibrios de poder; opacidad en la toma de
decisiones; riesgos para unas condiciones laborales dignas, la salud y la seguridad en el trabajo y la igualdad
de trato; o la vulneracién del derecho a la intimidad, entre otros (considerando 4).
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de la norma europea. En este sentido, a lo largo de las sucesivas paginas se abordaran las
siguientes cuestiones:

> Novedades de la Directiva 2024/2831 relativas a la correcta determinacion de la
situacion laboral de las personas trabajadoras en plataformas, y la correlativa
necesidad de ampliar el &mbito de aplicacion de la DA 232 del ET.

> Disposiciones de la Directiva 2024/2831 en materia de gestion algoritmica, su
comparativa con el marco regulatorio nacional y europeo previo, y su impacto en
nuestro ordenamiento juridico laboral.

> El silencio de la Directiva 2024/2831 en relacion a los tiempos de trabajo en
plataformas y el imperativo de considerar la totalidad de los tiempos de conexion
como tiempo de trabajo efectivo.

2. Determinacion del vinculo laboral en plataformas: ¢fin de la eterna disyuntiva?
2.1. La Directiva 2024/2831: hacia la correcta calificacion del vinculo laboral.

La Directiva 2024/2831 contiene un ambito de aplicacidén considerablemente amplio, al
referirse a “todas las personas que realizan trabajo en plataformas” (articulo 1.2),
trascendiendo asi el nuevo marco europeo mas alla de las medidas adoptadas en nuestro
ordenamiento laboral, limitadas a las plataformas de reparto. De este modo, la norma
continua sin atreverse a adoptar un concepto univoco de persona trabajadora de alcance
europeo, dejando la determinacion de queé se entiende por tal a los Estados miembros, en
adelante EEMM, “teniendo en cuenta la jurisprudencia del Tribunal de Justicia”. A sSu
vez, la Directiva resultara de aplicacion a aquellas entidades digitales que “organizan el
trabajo en plataformas” (articulo 1.3). Debe asi atenderse al concepto de “plataforma
digital de trabajo” manejado por la norma europea (articulo 2.1.1), cuyo elemento
definitorio es “la utilizacion de los sistemas automatizados de supervision o de toma de
decisiones” en aras a la organizacion del trabajo (considerando 20)*.

El capitulo 11, dedicado a la “determinacion correcta de la situacién laboral” constituye
una parte esencial de la Directiva. Su objetivo principal es garantizar la correcta
clasificacion de la situacion laboral de estas personas, evitando asi el uso abusivo de la
falsa autonomia®. A tal fin contempla: la implementacion de procedimientos adecuados

4 Quedan por tanto fuera del ambito de aplicacion aquellas plataformas que Unicamente constituyen el
soporte a través del cual los proveedores de servicios pueden llegar al usuario final, actuando asi como
meras intermediarias (considerando 21).

> SIERRA BENITEZ, E.M. “Breve comentario a la normativa de la Unién Europea del trabajo en
plataformas digitales”. Revista Eletronica de Direito do Trabalho e Previdéncia, 2024, 1 (1), p. 43. La falsa
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y efectivos” (articulo 4); la presuncién de que la relacion entre la persona trabajadora y la
plataforma digital “es una relacion laboral cuando se constaten indicios de control y
direccion” (articulo 5); asi como medidas de apoyo “para velar por la aplicacion efectiva
y el cumplimiento de la presuncion legal” (articulo 6).

El deber de implementar procedimientos “adecuados y efectivos”, permite fijar el medio
a través del cual proceder a la correcta determinacion de la situacion laboral de las
personas que realizan su actividad en plataformas®. Podran proceder a la incoacion de
tales procedimientos tanto las propias “personas que realizan trabajo en plataformas” 0
“sus representantes” (articulo 4.4.), como la “autoridad nacional” con competencia para
ello (articulo 4.5). Adquiere especial relevancia el principio de realidad factica, pues dicha
verificacion “debera guiarse principalmente por los hechos relacionados con la
ejecucion real del trabajo”, dejando al margen la nomenclatura utilizada por las partes
(articulo 4.2). Si como resultado del proceso se corrobora la naturaleza laboral del vinculo
con la plataforma, debera procederse a la identificacion de “la parte o las partes que
asumen las obligaciones del empleador” (articulo 4.3).

Desde que se iniciaran los debates sobre las relaciones de empleo en este &mbito, resulta
harto complicado para las personas que realizan su actividad en plataformas reivindicar
la verdadera naturaleza de su relacion con éstas, lo cual “obstaculiza la correcta
determinacion de la situacion laboral y el acceso a unas condiciones de vida y de trabajo
dignas” (considerando 31), sin que la regulacion nacional atienda a todas las casuisticas
que estos trabajos desarrollan. Resulta pues necesaria la adopcién de una presuncion de
laboralidad que “constituya una simplificacion del procedimiento en beneficio de las
personas que realizan trabajo en plataformas” (articulo 5.2). En este sentido, dispone la
Directiva que “se presumird que, desde el punto de vista juridico, la relacion contractual
entre una plataforma digital de trabajo y una persona que realiza trabajo en plataformas
a través de dicha plataforma es una relacién laboral cuando se constaten indicios de
control y direccion” (articulo 5.1.).

De este modo, se incorpora un planteamiento alejado de la precision del mecanismo
propuesto por la Comisidn es su propuesta inicial, partidario de la fijacidn de indicios de
laboralidad por la norma europea’. Por tanto, seran los EEMM quienes determinen
cuéndo es posible considerar que se han constatado hechos indicativos de control y
direccion suficientes para que se active la presuncion legal, de acuerdo con “la legislacion

autonomia es una forma de trabajo falsamente declarada se produce cuando una persona es declarada
auténoma aun cuando se cumplen las condiciones propias de una relacion laboral (considerando 28).

® Lo cual permite responder a la pregunta acerca de como llevar a cabo la “determinacion correcta de la
situacion laboral”. ROJO TORRECILLA, E. “Directiva UE: mejora de las condiciones laborales en
plataformas digitales”. Revista Juridica del Trabajo, 2024, 5 (13), p. 239.

" “Propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y del Consgjo relativa a la mejora de las condiciones
laborales en el trabajo en plataformas digitales”, [COM(2021) 762 final].
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nacional, los convenios colectivos o las préacticas vigentes en los Estados miembros y
teniendo en cuenta la jurisprudencia del Tribunal de Justicia.” (articulo 5.1.). En
cualquier caso, se trata de una presuncion ‘“refutable” que la plataforma podra rebatir,

siempre que logre “probar que la relacion contractual en cuestion no es una relacion
laboral” (articulo 5.1).

La presuncion resultard aplicable “en todos los procedimientos administrativos o
Jjudiciales pertinentes” que tengan como objeto la determinacion de la situacion laboral
de la persona que realiza el trabajo en plataformas (articulo 5.3). Sin, embargo, no
resultara de aplicacion en “los procedimientos relacionados con cuestiones fiscales,
penales y de seguridad social . En cualquier caso, la norma deja abierta la posibilidad a
que los EEMM decidan emplear la mencionada presuncién “en esos u otros
procedimientos” (considerando 33).

El capitulo concluye con una serie de medidas de apoyo cuyo objetivo es contribuir a la
correcta determinacién de la existencia del vinculo laboral o, en su caso, la confirmacion
de la calificacion como auténtico auténomo (articulo 6). Tales medidas se identifican con:
a) desarrollo de orientaciones y recomendaciones para una mejor comprension y
aplicacion de la presuncion legal; b) desarrollo de procedimiento adecuados para que las
autoridades nacionales competentes, se centren en las plataformas incumplidoras; c)
establecimiento de controles e inspecciones eficaces; d) la formacion adecuada a las
autoridades nacionales competentes.

2.2. Presuncion de laboralidad de la “Ley Rider”. primeros pasos hacia la
laboralidad en plataformas.

Fruto del didlogo social, hace ya mas de tres afios vid la luz la Ley 12/2021, de 28 de
septiembre para garantizar los derechos laborales de las personas dedicadas al reparto en
el ambito de plataformas digitales, conocida como “Ley rider . Esta modifica el Estatuto
de los Trabajadores (ET) introduciendo en su disposicién adicional 232 una presuncién
legal de laboralidad en favor de las personas trabajadoras en plataformas digitales de
reparto.

La presuncién encuentra su origen en la jurisprudencia del Tribunal Supremo (TS),
concretamente en la Sentencia dictada en septiembre de 2020 que decide acerca de la
calificacion juridica de la prestacion de servicios a través de la plataforma “Glovo *°. Para

& Lo que deja el interrogante acerca de qué ocurrira cuando las cuestiones de seguridad social estan unidas
a la clasificacion como asalariado, tal y como ocurre en nuestro ordenamiento. TODOL{ SIGNES, A. “La
Directiva para la mejora de las condiciones laborales en plataformas digitales de trabajo. Contenido y
propuestas para la trasposicion”, Briefs AEDTSS, 2024, 40, p. 2.

9 «BOE» nim. 233, de 29/09/2021.
10 STS Sala de lo Social nim. 2924/2020, de 25 de septiembre de 2020.
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resolver el litigio, el TS reformula los criterios de dependencia y ajenidad, al objeto de
adaptarlos a las nuevas realidades productivas basadas en el uso de nuevas tecnologias
que no requieren de un control total, sin que por ello se anule el requisito de la
subordinacion®!. De este modo, falla a favor de la existencia de relacién laboral entre la
parte demandante y la plataforma digital “Glovo”, al considerar que la misma no actla
como mera intermediaria, sino que organiza de facto el servicio de reparto.

Ante el reiterado incumplimiento del fallo por las principales plataformas de reparto,
quienes insistian en la contratacion de repartidores autonomos, se decidié plasmar via
legislativa esta cuestion. La técnica empleada fue una presuncién de laboralidad, a través
de la cual se perseguia incluir estas formas de prestacion de servicios dentro del ambito
del ET, al objeto de acabar con la precariedad a la que quedaba sometido este colectivo??,
Asi, la disposicion adicional 232 del ET dispone:

“Por aplicacion de lo establecido en el articulo 8.1, se presume incluida en el
ambito de esta ley la actividad de las personas que presten servicios retribuidos
consistentes en el reparto o distribuciéon de cualquier producto de consumo o
mercancia, por parte de empleadoras que ejercen las facultades empresariales de
organizacion, direccion y control de forma directa, indirecta o implicita,
mediante la gestion algoritmica del servicio o de las condiciones de trabajo, a
través de una plataforma digital.

’

Esta presuncion no afecta a lo previsto en el articulo 1.3 de la presente norma.’

De este modo, se incorpora a nuestro ordenamiento laboral el reconocimiento expreso de
que las facultades empresariales pueden ser de igual forma ejercidas por medio de la
gestion algoritmica®®. Cuando se retinan los requisitos legalmente exigidos, se presumira
que el algoritmo determina de alguna forma las condiciones del trabajo, concurriendo asi
el requisito de la dependencia juridica. Sin embargo, tras su entrada en vigor, las
plataformas fueron redisefiando su estructura contractual al objeto de adaptarla al modelo
de trabajo auténomo, motivo por el cual la presuncion legal no estaba consiguiendo su

11 GORELLI HERANDEZ, J. “Sobre la presuncion de laboralidad de los repartidores de plataformas
digitales”. Trabajo y derecho: nueva revista de actualidad y relaciones laborales, 2022, 91, p.4. A tal
efecto, la propia sentencia expresa que “la existencia de una nueva realidad productiva obliga a adaptar
las notas de dependencia y ajenidad a la realidad social del tiempo en que deben aplicarse las normas”
(fund. séptimo).

12 M ORENO GENE J. “Presuncién legal de laboralidad del trabajo en plataformas digitales de reparto ;Y
ahora qué?”, Revista de Estudios Juridico Laborales y de Seguridad Social, 2022, 4, p. 172.

13 Es el elemento mas positivo de la presuncion al reconocer la flexibilizacion de los elementos definitorios
de la relacion laboral. GORELLI HERANDEZ, J. “Sobre la presuncion de laboralidad...” ob. cit. p. 6.
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objetivo de laboralizar al conjunto de “riders**. Ello condujo al legislador a la adopcion
de medidas legislativas adicionales, como la introduccion de un nuevo apartado segundo
en el articulo 311 del CP que tipifica la contratacion de forma fraudulenta, “mediante
formulas ajenas al contrato de trabajo”, como los falsos autbnomos.

La incorporacidn de este nuevo delito contra los derechos de las persona trabajadoras dota
del necesario caracter coactivo a la presuncion legal de laboralidad, que a juicio de las
empresas del sector del “delivery”, en ningln caso les obligaba a cambiar su modelo de
contratacion, en tanto éste reuniera las notas del trabajo por cuenta propia. Asi se observa
en el caso de “Glovo” empresa que venia ignorando la nueva legislacion, a pesar de las
millonarias multas impuestas por Inspeccion de Trabajo y la STS que reconoce la
laboralidad de sus repartidores. La denuncia penal presentada contra sus responsables por
emplear falsos autobnomos, ha hecho cambiar de opinidn a la compafiia, que el pasado
mes de diciembre anuncié que deja atras su actual modelo de contratacion, para optar por
la laboralidad®®. Ahora si, es posible afirmar que las actuaciones legislativas adoptadas,
aunque tarde, comienzan a dar sus frutos, a pesar de que otras empresas del sector como
“Ubereats” parecen dispuestas a mantener el modelo hibrido con personas autdnomas y
subcontratas.

Mas alla de su eficacia, lo cierto es que, si bien la presuncion constituye un importante
primer paso hacia la laboralidad de las personas que desarrollan su actividad en
plataformas, su alcance resulta ser excesivamente limitado al quedar circunscrito a
plataformas digitales de reparto. Ello la convierte en una medida francamente insuficiente
en la lucha contra el uso fraudulento de personas auténomas en el trabajo en plataformas,
cuyo alcance es considerablemente superior, al extenderse a una pluralidad creciente de
sectores, como se muestra a continuacion.

2.3. Plataformas digitales de reparto: una gota en el océano de la “gig economy”.

En las ultimas décadas asistimos a una auténtica transformacion tecnoldgica con especial
incidencia en el mundo laboral, cuyas transformaciones nos sitan ante nuevos desafios
en la configuracion de los mercados de trabajo, debido a la aparicion de nuevas formas
de prestacion alejadas de los modelos tradicionales'®. En este contexto resulta ineludible

14 Sobre la eficacia de la presuncion legal. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M. “La Ley Rider dos afios
después: ensefianzas de una experiencia particular”. Revista de Estudios Juridico Laborales y de Seguridad
Social, 2023, 7, pp. 13-35.

15> SANCHEZ HIDALGO, E. “Glovo anuncia que abandona su modelo de falsos autonomos un dia antes
de que su fundador declare en un proceso penal”. En: Diario El Pais [en linea]. 2024 [consulta: 04/01/2025].
Disponible en: enlace web.

16 Nos encontramos ante una “Cuarta Revolucién Industrial” que hara del software el eje vertebrador del
sistema econémico-productivo. GARCIA JIMENEZ, M. “Revolucién Industrial 4.0, sociedad cognitiva y
relaciones laborales retos para la negociacion colectiva en clave de bienestar de los trabajadores”, Revista
de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 2019, 1 extra, p. 154.
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la intervencion del Derecho del Trabajo en la forma en que estas tecnologias se introducen
e inciden en el empleo y las relaciones laborales, a fin de corregir posibles distorsiones y
proteger a las personas trabajadoras®’.

Dentro de esta evolucidn tecnoldgica aparece la implementacion de nuevos modelos de
negocio basados en plataformas digitales, es lo que la OIT denomina “economia de
plataformas 8. El objeto del presente estudio obliga a centrarnos en aquellas dedicadas
a la economia “on demand”, cuya labor trasciende la mera intermediacion, prestando un
auténtico “servicio subyacente” en el mercado. Estas se han expandido rapidamente a
multiples sectores, mas alla del reparto a domicilio, que podemos considerar una mera
gota en el océano de la “gig economy”. Asi, existen plataformas de servicios
profesionales como consultoria, disefio y desarrollo, traduccion; servicios domésticos, 0
incluso en el sector de la educacidn, entre toda una amplia gama de servicios que pueden
prestarse a través de este soporte.

Ante esta situacién resulta imperativo adoptar medidas legislativas que garanticen la
proteccion de todas las personas que realizan su trabajo en plataformas, dejando a un lado
aquellas de alcance sectorial, como la actual DA 232 del ET, centrada en el trabajo en
plataformas de reparto. En este sentido se ha pronunciado recientemente el Ministerio de
Trabajo, a través de su compromiso de “ampliar los derechos laborales mas alla de las
plataformas de delivery”, como cuidados, limpieza, psicologia, veterinaria, periodismo o
fisioterapia, entre otros, en los que también concurren rasgos evidentes de laboralidad?®.
La jurisprudencia viene adelantandose en la labor de ampliar las garantias del Derecho
del Trabajo a las personas trabajadoras en plataformas distintas de las de delivery, en
concreto en el sector doméstico y las microtareas.

2.3.1. Plataformas de servicio doméstico: las “riders” de la limpieza son
asalariadas®.

Durante los Gltimos afios las discusiones acerca del caracter laboral del vinculo entre las
personas trabajadoras y plataformas digitales ha quedado circunscrito a aquellas
dedicadas al reparto a domicilio. Sin embargo, el sector de los servicios domésticos
también ocupa un papel importante en esta “economia de plataformas” tal y como

17 La irrupcion de la digitalizacion supone un reto a la normativa laboral, debiendo ésta participar en su
proceso de implantacion y gestion. CRUZ VILLALON, J. “Las transformaciones de las relaciones laborales
ante la digitalizacion de la economia”, Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social,
2017, 138, p. 27.

18 “Las plataformas digitales y el futuro del trabajo. Como fomentar el trabajo decente en el mundo
digital”, OIT, Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, p.v.

19 SANCHEZ HIDALGO, E. “Trabajo advierte a todas las plataformas digitales: Lo que sirve para Glovo
sirve para el resto”. En: Diario El Pais [en linea]. 2024 [consulta: 04/01/2025]. Disponible en: enlace web.
20 NORIEGA, D. “Las 'riders' de la limpieza: precarizadas, sin contrato y cargando su propia lejia”. En:
elDiario.es [en linea]. 2019 [consulta: 22/10/2024]. Disponible en: enlace web.
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muestran los datos, segun los cuales, mientras que los riders representan alrededor de un
5,9%, el sector doméstico ocupa un 8,9% del trabajo en plataformas?.

Las plataformas de servicio doméstico ofrecen los mismos servicios que las tradicionales
agencias de empleo, pero de una manera mucho mas rapida y sencilla gracias al uso de
internet?2. Al respecto, la problematica estriba en determinar si dichas plataformas pueden
Ilegar a ser auténticas empresas que contratan los servicios de personas trabajadoras para
ponerlas a disposicion de sus clientes. Y es que son muchas las que, lejos de limitarse a
ejercer como simples intermediarias, actian como auténticas prestadoras del servicio
domeéstico. Se configuran pues como auténticas plataformas digitales de trabajo a las que
cabria trasladar el proceso “plataformizacion laboral” de las personas trabajadoras en
plataformas de reparto?,

Recientemente, la jurisprudencia espafiola ha declarado la laboralidad del vinculo que
une a personas trabajadoras con plataformas digitales de servicio doméstico. En concreto,
los fallos han quedado referidos a la plataforma “Cuideo”, dedicada a la atencion de
personas mayores, a través de la STSJ de Catalufia nim. 1345/2022, de 1 de marzo; asi
como a la plataforma “Clintu” dedicada a la prestacion de servicios de limpieza y
planchado, a través de la SJS nim. 15 de Barcelona, de 20 de junio de 2023. Ambas
sentencias recogen los planteamientos del TS en sus recientes pronunciamientos sobre la
naturaleza laboral del vinculo, partiendo de un concepto de dependencia juridica reducido
a su minima expresion, identificada con la integracion en el ambito de organizacion y
direccién del empresario. De igual modo, ambas acuden a la técnica indiciaria para
determinar si concurre o no la relacion laboral, como se muestra a continuacion.

Reflejo del requisito de subordinacion son los sistemas de valoracion gestionados por la
plataforma que, en el caso de “Clinut” llegan a conducir al ejercicio de potestades
disciplinarias como el bloqueo de la plataforma en caso de opiniones negativas. A su vez,
se constata la falta de libertad real de las prestadoras del servicio para rechazar encargos,
pues su decision quedaba condicionada por las consecuencias negativas que de ella se
pudieran derivar. Estas también carecen de libertad real de organizacion de su tiempo de
trabajo, pues los horarios quedaban supeditados a la asignacion de servicios por la
empresa. Por Gltimo, la plataforma es quien determina las condiciones del servicio. Asi,
“Clintu” daba a los “cleaners” instrucciones como no abrir cajones o identificarse en

21 Asi lo reflejan los datos en la Comunidad Valenciana en el afio 2022, facilmente extrapolables al resto
de Espafia. TODOLI SIGNES, A. Y PEIRO SILLA J.M. “El trabajo en plataformas digitales en la
Comunitat Valenciana II” [consulta: 22/10/2024]. Disponible en: enlace web.

22 1L ENZI, O. “Plataformas digitales y empleo doméstico en Espafia:; una oportunidad para el trabajo
decente?”, Lex Social: Revista de Derechos Sociales, 2023, 13 (2), p. 8.

23 QUINTERO LIMA, M.G. “La eventual plataforma de la prestacion laboral al servicio del hogar
familiar”. Digitalizacion, recuperacion y reformas laborales: Comunicaciones del XXXII Congreso Anual
de la Asociacion Espafiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2022, p. 586.
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nombre de la empresa. Por su parte, “Cuideo” fijaba las condiciones en las que se debia
prestar el servicio, sin que las cuidadoras pudieran “introducir modificaciones” al
respecto.

Muestra de la ajenidad es que la empresa fuera titular de la plataforma digital, configurada
como el elemento esencial de la prestacion del servicio, a pesar de que en el caso de
“Cuideo” las cuidadoras aportaban medios como “batas, guantes u otros articulos que
eran de su propiedad”. Por su parte, la plataforma era quien fijaba el precio del servicio
directa o indirectamente, por ejemplo, “Clintu” fijaba unos precios minimos a los que las
“cleaners” debian ajustarse. Asimismo, es la plataforma quien gestiona los cobros
“descontando su comision y abonando al cuidador los servicios prestados”, siendo ella
y no las prestadoras del servicio, quien elige los clientes y los servicios a prestar. Por
ultimo, es la plataforma quien corre el riesgo de los resultados del servicio, lo que se
observa en que “cualquier problema que se pudiera suscitar se gestiona a través de los
operadores de Clintu”, quién incluso contrata un seguro por “las responsabilidades
contractuales y extracontractuales que pudieran ocasionar los cleaners”.

El fallo concluye que las plataformas digitales de servicios domésticos “Clintu” y
“Cuideo” no llevan a cabo una labor de mera intermediacion laboral, sino que prestan un
servicio subyacente en el mercado. Por tanto, la relacion contractual con “cleaners” y
cuidadoras no puede ser de caracter civil o mercantil, sino laboral, en una situacién
anéloga a la que experimentan los “riders”. Tales pronunciamientos reavivan el debate
sobre las relaciones de trabajo en plataformas mas alla del delivery, contribuyendo a su
expansion a otros sectores objeto del fendmeno de la “plataformizacién .

2.3.2. Plataformas de microtareas: laboralidad también en el “crowdsourcing
online”.

Las plataformas de asignacion de microtareas son plataformas digitales de trabajo que
permiten a las empresas tener acceso a una gran cantidad de mano de obra distribuida en
todo el mundo, para llevar a cabo tareas pequefias, rapidas, a menudo repetitivas y de muy
diversa indole?. El problema de la laboralidad no es ajeno a este tipo de plataformas pues
en general éstas se niegan a reconocer la existencia de una relacion laboral con sus
usuarios. En este contexto, el Tribunal Federal de Trabajo aleman
(“Bundesarbeitsgericht” 0 BAG) declaré hace unos afios la existencia de relacion de
trabajo en una de estas plataformas de microtareas o “crowdsourcing”’, como las llama?®.

24 ROJO TORRECILLA, E, “Personal de limpieza. Relacion laboral. Notas a propésito de la sentencia del
Juzgado de lo Social nam. 15 de Barcelona, de 20 de junio de 2023 (caso Clintu Online SL)”. En: Diario
El Pais [en linea]. 2023 [consulta: 22/10/2024]. Disponible en: enlace web.

5 OIT, “Las plataformas digitales...” ob. cit. p.7.
%6 Tribunal Federal de Trabajo 1.12.2020, 9 AZR 102/20.
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El asunto versa sobre una empresa dedicada al control de la presentacion de productos de
marca en comercios, que encargaba a sus usuarios “microtareas” consistentes, por
ejemplo, en sacar una foto de un estante de productos o responder preguntas en una valla
publicitaria. La persona trabajadora persigue que se declare su laboralidad esgrimiendo
argumentos como la ejecuciéon de encargos siguiendo instrucciones y en régimen de
subordinacion, pues la plataforma no dejaba margen para organizar su trabajo y fijaba
limites de tiempo, o la posibilidad condicionada de rechazar encargos, en tanto la
plataforma se reservaba el derecho a rescindir el contrato en cualquier momento e
incentivaba la aceptacion de un mayor volumen de pedidos?’. A su vez, entiende que no
existe posibilidad real de subcontratar el encargo pues la cuenta de usuario es
intransferible y s6lo puede utilizarse el propio teléfono mavil, lo que le obliga a prestar
los servicios personalmente.

El Tribunal Federal de Trabajo estimd la pretension del demandante, fallando a favor la
existencia de una relacion laboral de acuerdo con el articulo 611a del Codigo Civil aleméan
(BGB), empleando para ello tres criterios esenciales. En primer lugar, considera que “la
actividad esta planificada y organizada por e/ comitente” (marginal 35), pues las
imposiciones objetivas trasladadas a través del software de la plataforma eran adecuadas
para obtener de las personas usuarias los comportamientos deseados, sin necesidad de
dictar ordenes concretas. De igual modo entiende que “la dependencia personal (...)
también puede darse por medio del sistema de incentivos de una plataforma” (marginal
36), pues demuestra que el sistema moldea el comportamiento de las personas usuarias al
objeto de favorecer relaciones duraderas con aquellas mejor evaluadas?®. Por ultimo,
reconoce el caracter personal de la prestacion, en tanto la plataforma “sélo encarga
pedidos a personas que se han registrado en su plataforma al amparo del acuerdo béasico,
y a las que se hubiese proporcionado el software de usuario” (marginal 46), impidiendo
asi delegar en terceros.

En su momento, se traté de una sentencia de gran importancia para las personas que
desarrollan su actividad en plataformas digitales en Alemania con grandes similitudes con
el pronunciamiento de nuestro TS en el asunto “Glovo"?°. Al igual que el resto de
pronunciamientos expuestos en el presente epigrafe, el fallo muestra que el debate sobre

27 Las condiciones de empleo unilateralmente prescritas estaban asi organizadas para que las personas
usuarias debieran aceptar regularmente encargos durante un periodo dilatado de tiempo. BRECHT-
HEITZMANN, H.. “La laboralidad de los trabajadores de plataformas en Alemania, a la luz de los
progresos actuales”. Revista Critica de Relaciones de Trabajo. 2024, 10, p. 269.

28 Lo que permite observar que se trata de un sistema no limitado a la labor de intermediacion, sino que
incentiva un modelo de optimizacion online de acuerdo con sus propias necesidades. GONZALEZ
COBALEDA, E. “La regulacién del trabajo de plataformas en linea: puntos criticos mas alla de la punta
del iceberg”. Revista de Trabajo y Seguridad Social CEF, 2021, 459, p. 36.

29 No existen grandes diferencias con lo razonado por nuestro TS, al fallar que también se trataba de un
supuesto de trabajo asalariado. MARTINEZ GIRON J. “La laboralizacién de los trabajadores al servicio
de plataformas digitales por la jurisprudencia, en Alemania: Un estudio comparado con el derecho espaiol”.
Revista Critica de Relaciones de Trabajo, 2021, 1, p. 189.
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laboralidad en plataformas precisa de un enfoque amplio que alcance el conjunto de
sectores de actividad donde éstas acttan.

2.4. Nuevo marco regulatorio europeo: puerta abierta a la reforma de la DA 232 del
ET.

La presuncién de laboralidad contenida en la Directiva 2024/2831 presenta un ambito de
aplicacion sumamente amplio, al quedar referida a toda “persona que realiza trabajo en
plataformas” (articulo 5) . Abarca pues todos los sectores de nuestra economia que han
sido permeados por el fendmeno de la “plataformizacion”, el cual alcanza una amplia
variedad de ambitos, caracterizandose por la heterogeneidad en los tipos de plataformas,
sectores cubiertos y actividades realizadas (considerando 5).

Asi, el ambito de aplicacion de la presuncidn de laboralidad inserta en la Directiva resulta
ser considerablemente superior a la de nuestro ordenamiento laboral (disposicion
adicional 232 ET), limitada a aquellas personas que en el marco de plataformas digitales
“presten servicios retribuidos consistentes en el reparto o distribucion de cualquier
producto de consumo o mercancia”. Una medida legislativa, cuyo alcance resulta ser
francamente insuficiente para frenar las nuevas practicas empresariales que intentan
eludir el control de las normas juridicas laborales. En este sentido, la adopcion de este
nuevo marco legal europeo se presenta como una oportunidad para ampliar el &mbito de
aplicacion de la actual presuncion de laboralidad del ET a todas las plataformas, no solo
a aquellas dedicadas al reparto®.

Sin embargo, con la aprobacidn del texto definitivo de la Directiva 2024/2831, mas que
ante una oportunidad nos encontramos ante la obligacion del legislador de acometer dicha
ampliacién en el marco de la trasposicion de la norma. Para ello, la redaccion actual de la
presuncién debe ser modificada al objeto de eliminar la referencia expresa a plataformas
digitales de reparto, que restringe fuertemente su eficacia, optando por una redaccion
genérica como la empleada por la norma europea. Una ampliacion que no debe olvidar
aquellas personas trabajadoras que no mantienen una relacion directa con la plataforma,
sino con empleadoras que actian como intermediarias, expresamente contempladas por
la Directiva (articulo 3), dada la frecuente practica de externalizar la prestacion del
servicio a través del “sistema de flotas**. De este modo, una posible redaccién de la
presuncién de laboralidad podria ser la siguiente:

30 En este sentido, CARDONA RUBERT, M.B. “La aprobacién de la Directiva relativa a la mejora
de las condiciones laborales en las Plataformas Digitales: una buena noticia”. NET 21, 2024, 17, p. 2.

31 En algunos casos, las personas que trabajan en plataformas no tienen relacion contractual directa con la
plataforma, sino con un intermediario, lo que no debe impedir que disfruten del mismo nivel de proteccion.
TODOLI SIGNES, A. “La Directiva...” ob. cit., p. 2.
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“Por aplicacion de o establecido en el articulo 8.1, se presume incluida en el
ambito de esta ley la actividad de aquellas personas que presten servicios
retribuidos por parte de empleadoras o intermediarias de las mismas que ejercen
las facultades empresariales de organizacion, direccion y control de forma
directa, indirecta o implicita, mediante la gestion algoritmica del servicio o de
las condiciones de trabajo, a través de una plataforma digital ”.

3. Hacia la “humanizacion” de la gestion algoritmica: marco de proteccion
reforzada.

La utilizacién de algoritmos alcanza ya todos los aspectos de la existencia humanay, por
ende, también despliega sus efectos en el terreno laboral a través de la utilizacién de
sistemas algoritmicos y de inteligencia artificial (I1A) en los distintos aspectos de la
gestion del trabajo, es la denominada “gestion laboral algoritmica’?. Méas alla de la
correcta calificacion del vinculo laboral, en materia de gestion algoritmica del trabajo, la
Directiva 2024/2831 incorpora en su Capitulo 11l un amplio sistema de garantias que
vienen a reforzar la posicion de las personas trabajadoras que desarrollan su actividad en
plataformas®.

3.1. Creciente implementacion de algoritmos en el ambito laboral: no exenta de
riesgos.

Un modelo de gestidn algoritmos del trabajo, lejos de quedar restringido a las plataformas
digitales, cada vez es mas utilizado por todo tipo de empresas, con independencia del
sector o modelo de actividad economica, desde la seleccion del personal, hasta la decision
sobre los despidos, pasando por el ejercicio de los poderes de direccion y control, dadas
sus multiples ventajas. Sin embargo, su uso sin control en el ambito laboral puede
repercutir negativamente en las personas trabajadoras, motivo por el que se acude al
término “precariado digital” para referirnos al empeoramiento de su posicion con motivo
de la digitalizacion®. Especial relevancia adquiere el impacto en sus derechos
fundamentales, concretamente en relacién al derecho a la igualdad y no discriminacion
(articulo 14 CE), a la proteccion de datos personales (articulo 18.4 CE) y a la intimidad
(articulo 18.1 CE).

32 GARCIA GARCIA, A. “Impactos de la gestion laboral algoritmica en las relaciones colectivas de
trabajo”, Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, 2024, 12 (1), p. 140.

33 Sigue asi la linea marcada por la OIT, que ya advirti6 sobre la necesidad de “encauzar y administrar la
tecnologia a favor del trabajo decente” en un entorno laboral cada vez mas digitalizado. “Trabajar para
un futuro mds prometedor”, OIT, Comision Mundial sobre el Futuro del Trabajo Oficina Internacional del
Trabajo, Ginebra, 2019, p.13.

3 MOLINA NAVARRETE C. “Economia de datos, mercados digitales de empleo y gestion analitica de
personas: retos para la transicion a una sociedad del e-trabajo decente”. Revista de Trabajo y Seguridad
Social CEF, 2021, 459, p. 7.
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En efecto, el uso de algoritmos y sistemas de IA no erradica el riesgo de adoptar
decisiones que supongan una discriminacion injustificada por razones como el sexo, la
raza o la capacidad econdmica, entre otras, dados los sesgos que sus variables pueden
contener a consecuencia de su disefio por el ser humano quien, de forma intencionada o
no, acaba reflejando sus valores en tales sistemas®. Por su parte, la utilizacion de
algoritmos y sistemas de 1A en la gestion del trabajo implica grandes riesgos de intrusién
en la intimidad y los datos personales de la persona trabajadora, pues las empresas
adquieren una capacidad enorme para acceder sus datos e interconectarlos entre si, lo que
provoca que ésta se haga “‘plenamente transparente” a los 0jos del algoritmo®. De igual
modo las facultades empresariales de control se amplian considerablemente, permitiendo
el acceso instantaneo a informacion relacionada con la productividad o el tiempo de
trabajo, con los riesgos para la salud psicosocial de la persona trabajadora que ello
conlleva.

Ante este escenario, resulta imprescindible la adopcion de medidas que permitan
controlar el uso de algoritmos y sistemas de IA en las relaciones de trabajo, tutelando asi
los derechos de las personas trabajadoras. A nivel europeo, el sistema de garantias frente
al uso de sistemas automatizados se identifica con el Reglamento 2016/679 de proteccion
de datos personales (RGPD)%, que incorpora distintas exigencias al objeto de tutelar el
derecho a la proteccién de datos de los interesados. Recientemente dicha regulacion se ha
complementado con el Reglamento 2024/1689 de inteligencia artificial, (RIA)% que toma
como base el nivel de riesgo de los sistemas de IA, identificando aquellos que, por su
utilizacion en determinados ambitos, implican una mayor peligrosidad e incorporando
para éstos requisitos especificos de obligado cumplimiento. Dentro de tales sistemas se
incluyen aquellos empleados en el &mbito laboral, es decir, los referentes al “empleo,
gestion de los trabajadores y acceso al autoempleo” (articulo 6.2 remitiendo al anexo

).

Las exigencias introducidas por ambos reglamentos resultan perfectamente aplicables a
las relaciones de trabajo, de modo que las empresas que implementan algoritmos o
sistemas de A con efectos en la gestion de personas trabajadoras deben cumplir con tales

35 Se acaba asi con la idea de que la utilizacion de algoritmos permite adoptar decisiones plenamente
acertadas y objetivas, al no ser éstas adoptadas por humanos, sino por la propia maquina, pues “los niimeros
no mienten” GORELLI HERNANDEZ, J. “Algoritmos y transparencia: jpueden mentir los nimeros? Los
derechos de informacion”. Trabajo y derecho: nueva revista de actualidad y relaciones laborales, 2022,
86, 10.

36 Mayor capacidad de transmision de datos y de combinacion de los mismos que provoca que las personas
trabajadoras sean conocidas en todos los aspectos de su personalidad. MERCADER UGUINA, J.R. “La
gestion laboral a través de algoritmos”. Digitalizacion, recuperacion y reformas sociales: XXXII Congreso
Anual de la Asociacién Espafiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Ministerio de Trabajo
y Economia Social, 2022, p. 278.

37 DOUE L 119 de 4 de mayo de 2016, pp. 1-88.

38 DOUE L 2024/1689 de 12 de julio de 2024.
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tutelas. Sin embargo, existen dudas acerca de su alcance real en el terreno laboral, siendo
necesario prever normas especificas que atiendan a las preocupaciones relacionadas con
el uso de sistemas automatizados en las relaciones de trabajo. Es aqui donde entra en
juego el Capitulo 111 de la Directiva 2024/2831, que introduce un conjunto de normas en
materia de gestion algoritmica del trabajo, con el que pretende otorgar un mejor nivel de
proteccidn a las personas que realizan su trabajo en plataformas (considerando 39).

3.2. Capitulo I11: sistema reforzado de garantias en materia de gestion algoritmica.

Gracias a la introduccién de este sistema de garantias frente a la implementacion del
modelo de gestion algoritmica, se persigue proteger a las personas que realizan su
actividad en plataformas digitales, cuya posicién se caracteriza por su excesiva
vulnerabilidad frente al uso de sistemas automatizados de supervision y toma de
decisiones®. Un sistema de garantias que resulta igualmente aplicable a aquellas personas
que desarrollan trabajo en plataformas pero “no tienen un contrato de trabajo o una
relacion laboral” (articulo 1.2), es decir, trabajan por cuenta propia, en tanto para ellas
los efectos de la utilizacion de sistemas algoritmicos “son similares a los que tienen para
los trabajadores de plataformas” (considerando 53). Una expansion que bien pudiera
deberse a la consideracidon del legislador europeo en virtud de la cual las personas
trabajadoras autbnomas experimentan una “situacion de vulnerabilidad andloga” a la de
aquellas que lo hacen por cuenta ajena frente a la introduccion de sistemas automatizados
de supervision y toma de decisiones en la gestion del trabajo desarrollado a través de
plataformas*.

El texto de la Directiva 2024/2831 contiene una serie de disposiciones en aras a una mayor
proteccion de las personas que realizan trabajo en plataformas en relacion con el
tratamiento de sus datos personales. Asi, se trasladan al ambito del trabajo en plataformas
las exigencias sobre tratamiento de datos personales recogidas en los articulos 5,6 y 7 del
RGPD, en virtud de los cuales éstos deben ser “tratados de manera licita, leal y
transparente” (considerando 17). Unas exigencias que se traducen en una serie de
“limitaciones al tratamiento de datos personales por sistemas automatizados de
supervision y de toma de decisiones”, extendidas también a aquellos sistemas “que
respalden” cualquier decision que afecte a las personas que realizan su trabajo en
plataformas (articulo 7)*.

39 CARDONA RUBERT, M.B. “La aprobacién...”, ob. cit., p. 3.

40 Expande asi la Directiva 2024/2831 las garantias del Derecho Social Europeo también a las personas
auténomas, en base a su vulnerabilidad analoga, tal y como ha realizado el TJUE en pronunciamientos
como la STJUE de 20 de diciembre de 2017 (asunto C-442/16 - Gusa); STJUE de 19 de septiembre de 2019
(asunto C-544/18 - Dakneviciute); STJUE de 12 de enero de 2023 (asunto C- 356/21 - TP).

41 La Directiva 2024/2831 eleva asi el nivel de proteccion del articulo 22 del RGPD, limitado a las
decisiones plenamente automatizadas. TODOLI SIGNES, A. “La Directiva...”, ob. cit., p. 3.
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Por su parte, la norma europea incorpora el deber de las plataformas digitales de evaluar
el “impacto del tratamiento de datos personales por sistemas automatizados de
supervision y de toma de decisiones en lo que respecta a la proteccion de los datos
personales de las personas que realizan trabajo en plataformas” (articulo 8.1). Una
exigencia que procede del articulo 35 del RGPD, al que expresamente hace referencia la
Directiva 2024/2831, en caso de que el tratamiento “entrasie un alto riesgo para los
derechos y libertades de las personas fisicas”. En esta evaluaciéon las plataformas
“recabaran la opinion de las personas que realizan trabajo en plataformas y de sus
representantes”’ Y, una vez finalizada, “transmitiran la evaluacion a los representantes
de los trabajadores” (articulo 8.1).

Asimismo, la Directiva 2024/2831 traslada al trabajo en plataformas las exigencias de
transparencia en relacion con el tratamiento de datos personales contenidas en los
articulos 12, 13 y 14 del RGPD (articulo 9). En este sentido, contempla la obligacion de
informar acerca de aspectos como: “las categorias de datos” tratados por sistemas
automatizados de supervision o toma de decisiones; sus “destinatarios o categorias de
destinatarios”; “toda transmision o transferencia de dichos datos personales”; €
incluso “la forma en que los datos personales (...) influyen en las decisiones”. Se refuerza
asi, el marco de derechos y obligaciones relativos al tratamiento de datos personales y
toma de decisiones automatizada en el ambito de las plataformas digitales de trabajo.

Como se ha expuesto ad supra, la introduccion de sistemas automatizados de supervision
o0 de toma de decisiones por las plataformas repercute directamente en la organizacion del
trabajo y condiciones laborales de las personas que desarrollan su actividad en ellas
(considerando 51). En efecto, se dejan en manos del algoritmo una pluralidad de
decisiones, provocando en las personas trabajadoras una suerte de indefension frente a la
todopoderosa 1A%, Por este motivo, la Directiva 2024/2831 eleva el nivel de proteccion
en materia de transparencia, supervision y vigilancia humana respecto al uso en
plataformas de sistemas automatizados que adopten o respalden decisiones que inciden
en las condiciones laborales.

La exigencia de transparencia resulta especialmente importante cuando los algoritmos
suplen la funcion directora de la empresa®®. En este sentido, la Directiva 2024/2831 exige
a las plataformas digitales informar sobre distintos aspectos relacionados con el uso de
sistemas automatizados de supervision y toma de decisiones (articulo 9.1.). Asi, se debera
informar sobre: su utilizacion o préxima introduccion; “los tipos de decisiones
respaldadas o adoptadas”; las acciones a través de las cuales los datos de rendimiento

42 CARDONA RUBERT, M.B. “La aprobacién...”, ob. cit., p. 3.

43 De hecho, la opacidad en la configuracion del algoritmo genera una situacion de especial inseguridad
para las personas trabajadoras denominada “inseguridad algoritmica”. MERCADER UGUINA, J.R., “La
gestion laboral...”, ob. cit. p. 283.
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son “controlados, supervisados o evaluados”; 10s parametros analizados y su peso “en
la toma de decisiones automatizada” 0 incluso “el objetivo del sistema de supervision y
el modo en que el sistema debe lograr dicho objetivo”. Asimismo, se deberan trasladar
los motivos de las decisiones “de restringir, suspender o cancelar la cuenta, de denegarle
el pago por el trabajo realizado”, asi como de todas aquellas que versen “sobre su
situacion contractual” 0 tengan “efectos equivalentes o perjudiciales”.

Esta informacion debera trasladarse “en forma de documento escrito” y “de forma
transparente, inteligible y facilmente accesible, sirviéndose de un lenguaje claro y
sencillo” (articulo 9.2). Se refuerzan asi en el trabajo en plataformas las garantias que en
materia de transparencia e informacién expresa sobre la “logica algoritmica” contemplan
los articulos 12, 13 y 14 del RGPD, asi como el articulo 13 del RIA. Un deber de
transparencia identificado con el otorgamiento de informacion atil que permita a las
personas que realizan su actividad en plataformas entender cémo funcionan los sistemas
automatizados implementados por éstas, pues lo contrario resultaria inutil e incluso
confuso*,

La informacion se trasladara a los representantes de las personas trabajadoras “antes de
utilizar dichos sistemas” (articulo 9.3), de modo que la plataforma deberd conocer y
explicar previamente la relacion entre los datos recogidos, el comportamiento de la
persona trabajadora y el resultado que otorga el algoritmo®. A titulo individual éstas
deberan ser informadas sobre los “cambios que afecten a las condiciones laborales, la
organizacion del trabajo o la supervision de la ejecucion del trabajo”, como maximo el
primer dia habil previo a su introduccion (articulo 9.4). Por ultimo, la norma extiende esta
garantia de informacion “a las personas inmersas en un procedimiento de contratacion
o seleccion”, quienes deberan ser informadas del uso de sistemas algoritmicos “antes del
inicio de dicho procedimiento” (articulo 9.5).

ElI Comité Economico y Social Europeo (CESE) advirtio sobre la necesidad de consultar
e informar a las personas trabajadoras y sus representantes acerca de la introduccion de
sistemas automatizados que provoquen cambios en la organizacion del trabajo*®. En este
sentido, la Directiva 2024/2831 incorpora el deber de garantizar los derechos de
informacion y consulta a los representantes de las personas trabajadoras que realizan su
actividad en plataformas respecto de aquellas decisiones que “puedan conducir a la
introduccion de sistemas automatizados de supervision o de toma de decisiones o a

44 El objetivo no es otro que es aportar informacion que permita a las personas trabajadoras entender el
comportamiento del tratamiento automatizado. SAEZ LARA, C. “Gestién algoritmica empresarial y tutela
colectiva de los derechos laborales”, Cuadernos de relaciones laborales, 2022, 40 (2), p. 294.

% TODOLI SIGNES, A. “La Directiva...”, ob. cit., p. 3.

46 Comunicacion de la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econémico y Social
Europeo y al Comité de las Regiones, “Generar confianza en la inteligencia artificial centrada en el ser
humano”, [COM/2019/168 final].
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cambios sustanciales en el uso de dichos sistemas” (articulo 13.2)*". En caso de no tener
representantes, las plataformas digitales deberan informar a las personas trabajadoras
directamente sobre aquellas decisiones que “puedan conducir a la introduccion de
sistemas automatizados de supervision o de toma de decisiones o a cambios sustanciales
en el uso de dichos sistemas” (articulo 14).

El articulo 22.3 del RGPD exige a los responsables del tratamiento la adopcion de
medidas adecuadas para la tutela de los derechos, libertades e intereses legitimos de las
personas sujetas a decisiones basadas en el tratamiento automatizado, lo cual incluye “el
derecho a obtener intervencién humana por parte del responsable, a expresar su punto
de vista y a impugnar la decision”. Por su parte, el articulo 14 del RIA establece que los
sistemas de IA seran desarrollados de modo que puedan ser supervisados “de manera
efectiva por personas fisicas durante el periodo que estén en uso”. En este contexto, la
Directiva 2024/2831 construye en torno a la garantia de intervencion humana un régimen
de rendicidn de cuentas, en virtud del cual las plataformas quedan obligadas a revisar y
explicar las decisiones adoptadas por los sistemas automatizados implementados por
éstas.

Asi, la norma incorpora al &mbito de las plataformas digitales la necesaria evaluacion de
los efectos de todas las decisiones adoptadas o respaldadas por estos sistemas
automatizados (articulo 10.1), para lo cual se deberan garantizar recursos humanos
adecuados que permitan “una vigilancia y evaluacion efectivas” (articulo 10.2). Las
plataformas estaran asimismo obligadas a adoptar las “medidas necesarias” en caso de
que las decisiones automatizadas supongan un “riesgo elevado de discriminacion en el
trabajo” 0 vulneren “los derechos de una persona que realice trabajo en plataformas”,
las cuales pueden llegar a suponer “la modificacion del sistema automatizado”, 0 la
“interrupcion de su uso” (articulo 10.3). Por su parte, la decision de restringir, suspender
o cancelar la relacién contractual o cuenta de las personas que realizan trabajo en
plataformas, o cualquier decision de la que derive un perjuicio equivalente “serd
adoptada por un ser humano” (articulo 10.5)%,

A su vez, la norma prevé el derecho a “obtener una explicacion de la plataforma digital
de trabajo, sin demora indebida” sobre cualquier decision adoptada por sistemas
automatizados (articulo 11.1). A tal efecto, se deberda nombrar una “persona de contacto”
a la que las personas trabajadoras puedan acceder para “debatir y aclarar los hechos,

47 Asimismo, la Directiva 2024/2831 contempla la adopcion de medidas adicionales para garantizar que las
plataformas digitales informan y consultan eficazmente a los representantes (considerando 51). En este
sentido, la propuesta sefiala que éstos “podrdn recibir la asistencia de un experto de su eleccion, (...) para
examinar el asunto objeto de informacion y consulta, y formular un dictamen” (articulo 13.3).

48 Como ha advertido la doctrina, cuando la actuacion de la méaquina afecte a derechos de las personas
trabajadoras, es necesaria la intervencidn final humana, es decir, el algoritmo no puede decidir por si sélo.
GORELLI HERNANDEZ, J. “Algoritmos y transparencia...”, ob. cit. p. 8.
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circunstancias y motivos que hayan conducido a la decision”. Por su parte, la plataforma
digital debera informar motu proprio sobre los motivos de toda decision respaldada o
adoptada por un sistema automatizado de la que deriven efectos perjudiciales para la
persona trabajadora o afecte a aspectos esenciales del empleo (articulo 11.1). Como
ejemplo de algunas de estas decisiones se incluyen aquellas dirigidas a restringir,
suspender o cancelar la cuenta de la persona que realiza trabajo en plataformas, o negar
la remuneracion por el trabajo realizado. Sirvan como ilustracion, el cierre de la cuenta
de la persona trabajadora a consecuencia de la mala puntuacion otorgada por los usuarios,
o0 la denegacién de la retribucion a ésta pese a la realizacion del servicio a causa, por
ejemplo, del retraso en la entrega de un pedido, entre otras decisiones.

Se reconoce ademas el derecho “a solicitar a la plataforma digital de trabajo que revise”
cualquier decisién adoptada por un sistema automatizado de toma de decisiones (articulo
11.2), en caso de que la persona trabajadora considere que la explicacion no es
satisfactoria o se hayan vulnerado sus derechos (considerando 49)*°. En este tltimo caso,
la plataforma debera rectificar su decision, u otorgar una “indemnizacion adecuada por
los darios sufridos” si esta no fuera posible, adoptando aquellas otras medidas que
considere oportunas (articulo 11.3). Un derecho a la explicacion y revision de las
decisiones adoptadas por sistemas automatizados que, sin embargo, “no afecta a los
procedimientos disciplinarios y de despido establecidos en la legislacion y las practicas
nacionales ni en los convenios colectivos” (articulo 11.4)%,

En materia de seguridad y salud, la Directiva sefiala la imposibilidad de implementar
sistemas automatizados “de manera que se ejerza una presion indebida sobre los
trabajadores de plataformas”, comprometiendo asi su seguridad y salud fisica y mental
(articulo 12.3). De este modo, las plataformas quedan obligadas a: evaluar los riesgos de
la utilizacion de sistemas automatizados de supervision o toma de decisiones respecto a
la “seguridad y su salud, en particular los posibles riesgos psicosociales, ergonomicos y
de accidente laboral”’; evaluar “si las salvaguardias de dichos sistemas son adecuadas
para los riesgos detectados”; e introducir “medidas preventivas y de proteccion
adecuadas” (articulo 12.1)%L,

49 Esta respuesta debe ser suficientemente precisa y estar adecuadamente motivada, aportarse por escrito
y entregarse “sin demora indebida y, en cualquier caso, en el plazo de dos semanas a partir de la recepcion
de la solicitud” (articulo 11.2).

>0 provocando dudas acerca de la eficacia de tales previsiones. Como indica el profesor Rojo, esta por ver
coémo éstas podrian finalmente aplicarse cuando la norma dispone que no afecta a tales procedimientos.
ROJO TORRECILLA, E. “Directiva UE...”, ob. cit. p. 246.

>1 Que la Directiva 2024/2831 se refiera expresamente a la seguridad y salud advierte de que ésta no debe
ser obviada en la regulacién de las nuevas modalidades de trabajo y escenarios productivos. CARDONA
RUBERT, M.B., “La aprobacién...”, ob. cit., p.4.
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3.3. Regulacién espafiola y gestion algoritmica: propuestas para la futura
transposicion.

En nuestro ordenamiento, la implementacidn de sistemas automatizados de supervision y
toma de decisiones en el &mbito empresarial no ha llevado consigo hasta el momento la
insercion, en términos generales, de las exigencias previstas en materia transparencia,
explicabilidad, control humano y evaluacion de impacto o gestion de riesgos®. Por tanto,
con independencia del contenido del RGPD y el RIA, directamente aplicables ex. articulo
288 del TFUE, nada se prevé expresamente acerca de la limitacion de las decisiones
automatizadas en el terreno laboral y la consiguiente necesidad de intervencion
humana®3.

La Ley Organica 3/2018 de Proteccidn de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales®, (LOPDGDD), constituye la primera regulacion legal sobre derechos digitales
de las personas trabajadoras en nuestro ordenamiento. A pesar de abordar la proteccion
de datos de las personas trabajadoras frente al control tecnoldgico de las empresas, nada
sefiala al respecto de la utilizacion de algoritmos y sistemas de IA. En este sentido, junto
con el derecho a la desconexién digital, la norma contempla la proteccién del derecho a
la intimidad en el uso de dispositivos digitales, frente a la videovigilancia y grabacion de
sonidos en el lugar de trabajo y la utilizacion de sistemas de geolocalizacién (articulos
87, 88,89y 90 LOPDGDD).

Por el contrario, nuestro ordenamiento opta por un derecho de informacion colectiva
sobre las reglas de funcionamiento de los sistemas de 1A usados en la empresa. Asi, el
articulo 64.4. d) del ET contempla el derecho del comité de empresa a ser informado de
“los parametros, reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos o sistemas de
inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones que pueden incidir en las
condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, incluida la elaboracién
de perfiles”. Un articulo que adquiere singular relevancia, pues el legislador amplia su
aplicacion a todas la empresas que optan por el modelo de gestion algoritmica, no solo a
plataformas digitales, si bien no contempla el derecho de consulta. En cualquier caso, se
trata de un importante paso hacia adelante gracias al cual se introduce la nocion de
“gestion algoritmica” en nuestro ordenamiento laboral, al tiempo que se refuerzan los
derechos colectivos de participacion en la gobernanza del trabajo dentro de la “economia
de datos .

2 SAEZ LARA, C. “Gestion algoritmica...”, ob. cit. p. 292.

>3 GORELLI HERNANDEZ, J. “Algoritmos y transparencia...”, ob. cit. p. 8.

> «BOE» nim. 294, de 06/12/2018.

>5 El refuerzo de la negociacion colectiva del uso de algoritmos se trata de un “imperativo juridico-social
vigente” dada la necesidad de fortalecer los instrumentos de participacion en la “economia de datos” .
MOLINA NAVARRETE, C. “Duelo al sol (digital).;, Un algoritmo controla mi trabajo? Si; a tu empresa
también”, Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 2021, 457, p. 12.
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Por su parte, la Ley 15/2022 para la igualdad de trato y no discriminacion®® contempla
una primera iniciativa legislativa en aras a combatir algunos de los posibles peligros
derivados de la implementacion de algoritmos y sistemas de IA. En este sentido, sefiala
que “las administraciones publicas y las empresas promoveran el uso de una Inteligencia
Artificial ética, confiable y respetuosa con los derechos fundamentales” (articulo 23.2).
Un precepto que, sin embargo, resulta insuficiente para acabar con los riesgos
relacionados con el uso de algoritmos y sistemas de 1A en el ambito laboral, pues sus
disposiciones actian como una especie de un recordatorio del deber empresarial de
cumplir lo que ya existe®. De igual modo, la Ley 28/2022, de fomento del ecosistema de
las empresas emergentes®® contempla la creacion de la Agencia Espafiola de Supervision
de la Inteligencia Artificial®®. Entre sus fines incluye: “la supervision de la puesta en
marcha, uso o comercializacion de sistemas que incluyan inteligencia artificial vy,
especialmente, aquellos que puedan suponer riesgos significativos para la salud,
seguridad y los derechos fundamentales”.

En 2021, el Ministerio de Asuntos Econémicos y Transformacion Digital adopta la Carta
Espafiola de Derechos Digitales, y con ella diversas garantias frente a la implementacion
de algoritmos y sistemas de IA en el ambito laboral. Su apartado cuarto incluye el deber
de informar sobre “los pardmetros, reglas e instrucciones en los que se basan los
algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones”’; la
necesaria garantia de los derechos de las personas trabajadoras “frente al uso (...) de
procedimientos de analitica de datos, inteligencia artificial’; e incluso una evaluacion
del impacto del uso de algoritmos que incluya “los riesgos relacionados con los
principios éticos y los derechos relativos a la inteligencia artificial”. Sin embargo, se
trata de un texto no vinculante, por el que se establece un marco de referencia para
garantizar los derechos de las personas en el entorno digital, de ahi su escasa eficacia
practica.

Dada la insuficiencia de las medidas adoptadas hasta la fecha a nivel nacional, la
utilizacion de algoritmos y sistemas de 1A en el ambito laboral requiere de una
configuracién legal adecuada en nuestro ordenamiento que tutele los derechos de las
personas trabajadoras®. Asi, la transposicion de la Directiva 2024/2831, debe acometerse

%6 «BOE» niim. 167, de 13/07/2022.

> GARCIA QUINONES, J.C. “Inteligencia artificial y relaciones laborales: entre la significacién creciente
de los algoritmos y el desmentido de su neutralidad aparente”, Temas laborales: Revista andaluza de
trabajo y bienestar social, 2023, 167, p. 104.

8 «BOE» niim. 306, de 22/12/2022.

%9 Cuya constitucion acomete el Real Decreto 729/2023, de 22 de agosto, por el que se aprueba el Estatuto
de la Agencia Espafiola de Supervision de Inteligencia Artificial. <BOE» nim. 210, de 02/09/2023.

60 Resulta necesario que el legislador asuma un papel activo en la regulacion de la utilizacion de algoritmos
en el ambito de las relaciones laborales, fijando unas bases minimas. GARCIA QUINONES, J.C.,
“Inteligencia artificial...”, ob. cit., p. 88.
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a través de una regulacién de caracter especifico que permita abordar la cuestion con la
mayor efectividad y garantias. Las salvaguardas que en materia de gestion algoritmica
contempla la norma han de introducirse conjuntamente en el marco del ET, fuera de la
deslocalizada relacion de derechos digitales laborales contenida en la LOPDGDD®. Sin
perjuicio de que aquellas disposiciones que especificamente versan sobre el tratamiento
de datos personales por sistemas automatizados puedan quedar incardinadas sin mayor
dificultad en su Capitulo X, referido a la tutela de los derechos a la intimidad y proteccion
de datos personales en el &mbito laboral.

La trasposicion debe asimismo efectuarse desde un enfoque aperturista, alejado de
limitaciones que mermen de forma injustificada la eficacia de las garantias previstas por
la norma europea. En este sentido, si bien la Directiva se refiere tan solo a las personas
que realizan su actividad en plataformas, los derechos y obligaciones en ella contenidos
son facilmente extensibles al resto de empresas que empleen sistemas automatizados de
supervision y toma de decisiones en la gestion del trabajo, dada la universalidad que
caracteriza laimplementacion de estas tecnologias en la gestion laboral®?. A continuacion,
se exponen algunas propuestas sobre el modo en que las disposiciones de la norma
europea en materia de gestion algoritmica podrian ser traspuestas en nuestro
ordenamiento laboral:

A. Tal y como se ha indicado ad supra, las distintas limitaciones en el tratamiento de
datos personales incorporadas por el articulo 7 de la Directiva 2024/2831 bien
podrian incorporarse al catadlogo de derechos digitales del Capitulo X de la
LOPDGDD. En este sentido, el legislador podria optar por la creacién de un nuevo
articulo que reconozca el derecho de las personas trabajadoras a la proteccion de
su intimidad y datos personales frente a la utilizacion de sistemas automatizados
de supervision y toma de decisiones®®. Dicho precepto seria el destino de las
restricciones en el tratamiento de datos personales, asi como del correlativo deber
de evaluacion de impacto de dicho tratamiento del articulo 8 de la Directiva
2024/2831.

B. Las exigencias de informacion del articulo 9 de la Directiva 2024/2831 podrian
de igual modo incorporarse a nuestro ordenamiento laboral mediante la creacién
de un nuevo articulo ad hoc dentro del ET que contemple de forma conjunta, para

61 Su incorporacion al ET mejoraria su efectividad, dados los problemas competenciales y de cumplimiento
de las normas de proteccion de datos, al no estar incorporada directamente al ET. TODOLI SIGNES, A.
“La Directiva...”, ob. cit., p. 4.

62 Ciertamente, la transposicion deberia incorporar estos derechos también a aquellas otras empresas que
“usen esos medios tecnoldgicos para monitorizar o tomar o fundamentar decisiones organizativas o
empresariales” mas alla de las plataformas digitales. TODOLI SIGNES, A., “La Directiva...”, ob. cit., p-4.
83 Siguiendo la linea seguida respecto de la proteccion de la intimidad de las personas trabajadoras frente
al uso de dispositivos digitales de videovigilancia y de grabacion de sonidos y sistemas de geolocalizacién
en los articulos 87, 88 'y 89 de la LOPDGDD.

ISSN: 2174-6419 Lex Social, vol. 15, nim. 1 (2025)

24



las personas trabajadoras y sus representantes, los deberes de informacion
contemplados en la norma europea. Otra opcion seria incorporar estas exigencias
de forma diferenciada, en funcion de si éstas se proyectan en un plano individual
o colectivo.

a. Enlo que al derecho de informacion individual se refiere, la informacién
sobre el uso de sistemas automatizados puede enmarcarse en el deber
empresarial de informar sobre las “principales condiciones de ejecucion
de la prestacion laboral” del articulo 8.5 ET vy, por ende, tener como
destino el Real Decreto-Ley 1659/1995%4. Una actuacion legislativa que,
por otra parte, resultaria suficiente para satisfacer las exigencias de
informacion individual y directa a las personas trabajadoras en caso de no
tener representantes, contemplada en el articulo 14 de la Directiva.

b. En el plano de la informacién colectiva, el articulo 64.4 d) del ET ya
contempla el deber de informar sobre “los pardmetros, reglas e
instrucciones” en los que se basa el algoritmo. En este sentido, la labor
del legislador no consiste en crear ex novo un derecho que ya existe, sino
completarlo con las exigencias informativas previstas en los articulos 9 y
13 de la Directiva 2024/2831. La trasposicion de este ultimo articulo,
requerird a su vez incorporar en el articulo 64 del ET el olvidado derecho
de consulta en cuanto al uso de algoritmos o sistemas de 1A%, asi como a
recibir la asistencia de un experto “para examinar el asunto objeto de

informacién y consulta .

C. Por su parte, el catdlogo de derechos y obligaciones de los articulos 10 y 11 de la
Directiva 2024/2831 en materia de vigilancia y supervision humana del uso de
sistemas automatizados requerird la introduccién en el ET de sendos preceptos
especificos que permitan abordar la cuestion con el rigor que precisa. En este
sentido, resulta ineludible que el legislador aborde la incorporacion de deberes
empresariales de caracter esencial como:

64 «BOE» num. 192, de 12 de agosto de 1998. Solucién que, por otra parte, ya ha sido seguida por el
legislador en los distintos proyectos de trasposicion de la Directiva 2019/1152 para incorporar las
exigencias de informacién contempladas por la norma europea.

85 Si bien parte de la doctrina considera que antes de esta reforma ya era posible defender con base en este
precepto el derecho a la consulta en cuestion de algoritmos, pues encajaba en el articulo 64.5.f ET. GARCIA
GARCIA, A, “Impactos de la gestion...”, ob. cit, p. 148; GORELLI HERNANDEZ, J., “Algoritmos y
transparencia...”, ob. cit. p. 14.

% En definitiva, el contenido del articulo 64 del ET debe necesariamente ser revisado con mas coherencia
y ambicion con ocasion de la trasposicion de la Directiva. MOLINA NAVARRETE, C. “Economia de
datos...”, ob. cit. p. 21.
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a. Vigilar y evaluar adecuadamente los efectos de las decisiones adoptadas o
respaldadas por los sistemas automatizados que utilice la empresa.

b. Asegurar que sea un humano quien adopte aquellas decisiones que puedan
perjudicar a la persona trabajadora, tales como la adopcion de medidas
disciplinarias o la decision de poner fin a la relacion contractual,
declarando por escrito los motivos de tal decision.

c. Adoptar a la mayor brevedad medidas cuando las decisiones adoptadas por
sistemas automatizados supongan o puedan suponer una discriminacion
para la persona trabajadora o la wvulneracion de sus derechos
fundamentales®’. Si es posible se procedera a su rectificacion o, en su
defecto, a indemnizar los dafios ocasionados.

A su vez, deben ser objeto de transposicion los derechos de la persona trabajadora
y sus representantes a obtener una explicacion sobre cualquier decision adoptada
o respaldada por un sistema automatizado; asi como a solicitar a la empresa que
revise dichas decisiones. Acompariados del correlativo deber empresarial de
otorgar a la mayor brevedad una respuesta de forma clara, sencilla,
suficientemente precisa y adecuadamente motivada por escrito.

Por su parte, resultaria sumamente desacertado no incorporar las disposiciones en materia
de gestion algoritmica de la Directiva 202/2831 a las personas que desarrollan su
actividad en plataformas por cuenta propia. Asi lo sefiala la Directiva (articulo 1.2) y
advierte la doctrina, la cual sefiala lo inconveniente de una brecha excesiva entre ambas
modalidades de trabajo, que abocaria a un “doble nivel de proteccion”, en virtud del cual
fuera del &mbito laboral, el resto de personas que desarrollan su actividad en plataformas
quedarian expuestos a una precariedad excesiva®®. Por este motivo, el legislador espafiol
debe afrontar la trasposicion desde una doble dimension (trabajo asalariado y autbnomo),
incorporando las garantias en materia de gestion algoritmica también al Estatuto del
Trabajo Auténomo (LETA)®, pues los efectos derivados de la utilizacion de sistemas
automatizados de supervisién o de toma de decisiones son similares en ambas
modalidades de trabajo.

67 De acuerdo con el contenido de la Directiva 2024/2831 se deben adoptar las medidas necesarias, “en
particular, si procede, una modificacion del sistema automatizado de supervision y toma de decisiones o
la interrupcion de su uso, a fin de evitar tales decisiones en el futuro” (articulo 10.3).

® MOLINA NAVARRETE C., “Duelo al sol (digital)...”, ob. cit. p. 10; GIL OTERO, L, “Un paso
(necesario) mas alla de la laboralidad. Analisis y valoracién de la propuesta de directiva relativa a la mejora
de las condiciones laborales en el trabajo en plataformas™, Lex Social: Revista de Derechos Sociales, 2022,
12 (1), p. 118.

89 «BOE» niim. 166, de 12 de julio de 2007.

ISSN: 2174-6419 Lex Social, vol. 15, nim. 1 (2025)

26



En cualquier caso, no debe obviarse que la Directiva contiene una mera regulacion “de
minimos”, sin afectar a la posibilidad de los EEMM de “aplicar o introducir
disposiciones legales, reglamentarias o administrativas méas favorables para los
trabajadores de plataformas, o de fomentar o permitir la aplicacion de convenios
colectivos que sean mas favorables” (articulo 22). En este sentido, la transposicion se
configura como la ocasién idénea para el refuerzo de la proteccion otorgada por la norma
europea, a través de la inclusion de cuestiones desatendidas por ésta pero de gran
trascendencia tales como la responsabilidad en la subcontratacion de las plataformas o el
tiempo de trabajo, cuestion esta Gltima a la que dedicaremos el siguiente epigrafe.

4. La olvidada dimensién del tiempo de trabajo: disyuntiva sobre el tiempo de
conexion.

El tiempo de trabajo se trata de un aspecto fundamental de la relacién laboral. Por tanto,
la diferenciacion entre el tiempo de trabajo y aquellos lapsos temporales que quedan fuera
del mismo adquiere especial relevancia, mas ain ante la aparicion de nuevas formas de
empleo sumamente flexibles, como el trabajo desarrollado a través de plataformas’. Tal
es el peso de esta cuestion que el propio articulo 31.2 de la Carta de Derechos
Fundamentales de la UE (CDFUE) reconoce el derecho de la persona trabajadora a “la
limitacién de la duracion maxima del trabajo y a periodos de descanso diarios y
semanales”.

4.1. Tiempos de trabajo en plataformas: ¢qué se considera tiempo de trabajo
efectivo?

La Directiva 2003/88 relativa a determinados aspectos de la ordenacion del tiempo de
trabajo’2 aborda desde una perspectiva dicotomica los conceptos de tiempos de trabajo y
descanso. Asi, mientras que el primero queda definido como “todo periodo durante el
cual el trabajador permanezca en el trabajo, a disposicion del empresario y en ejercicio
de su actividad o de sus funciones”, el segundo se identifica con “todo periodo que no
sea tiempo de trabajo . De igual modo, el articulo 34.5 del ET Unicamente contempla la
nocion de tiempo de trabajo, entendiendo como tal el periodo durante el cual “tanto al
comienzo como al final de la jornada el trabajador se encuentra en su puesto de trabajo”.
No se acude pues a figuras intermedias, como el “tiempo de disponibilidad” de la
Directiva 2002/15 relativa a la ordenacion del tiempo de trabajo de las personas que
realizan actividades moviles de transporte por carretera, o el “tiempo de presencia” del
Real Decreto 1561/1995 sobre jornadas especiales de trabajo. De este modo, tanto la

0 GIL OTERO, L., “Un paso (necesario)...” ob. cit. p.118.

L ROSEMBAUM CARLLI, F., “El reloj invisible: tiempo de trabajo de los choferes y repartidores en la
Economia de plataformas”, Revista de Estudios sobre Ciencias del Trabajo y Proteccién Social, 2023, 7,
p. 100.

2 DOUE L 299 de 18 de noviembre de 2003, pp. 9-19.
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regulacion europea como la espafiola pueden resultar deficitarias en su aplicacion a
nuevas formas de empleo, caracterizadas por la ejecucion del trabajo en funcion de la
tarea a realizar y en un lugar cambiante, como ocurre en la actividad desarrollada en
plataformas’®.

En este sentido, si bien la presuncién de laboralidad constituye un importante primer paso
hacia la supresion de la precariedad en plataformas, resulta necesario abordar
problematicas adicionales como el tiempo de trabajo™ . En efecto, uno de los principales
problemas que plantea esta modalidad radica en la determinacion de los lapsos de tiempo
que adquirirdn tal consideracién, dada la existencia de periodos de conexion a la
plataforma en los que la persona trabajadora se encuentra a la espera de recibir encargos.
En este sentido, el conflicto se produce debido a la practica empresarial de considerar
tiempo de descanso, los periodos de conexion a la plataforma sin prestacion efectiva de
servicios y, por tanto, no retribuirlos ni sujetarlos a los limites de jornada. Una postura
que afecta negativamente a las personas trabajadoras en plataformas, en tanto implica la
ruptura de la correlacién entre el tiempo de conexién y la retribucién recibida, asi como
la traslacion del riesgo de la actividad en lo que al tiempo de trabajo se refiere™. Ello las
conduce a una situacion de disponibilidad constante, dada la necesidad de alargar
considerablemente la jornada para obtener unos ingresos decentes, con el impacto que,
en materia de riesgos psicosociales, como el estrés o el agotamiento profesional, ello
conlleva’™,

Dada la ausencia de respuestas legislativas que aborden esta problematica en el ambito
de las plataformas digitales, queda acudir a la jurisprudencia dictada al respecto de estos
periodos intermedios sin ejecucion efectiva de trabajo, para obtener algo de luz al
respecto. En el siguiente epigrafe se muestra como la jurisprudencia ha reinterpretado los
conceptos de tiempo de trabajo y descanso, alejandose de consideraciones inflexibles que
conduzcan a resultados indeseados, en aras a una mayor proteccion de las personas
trabajadoras.

3 BASTERRA HERNANDEZ, M, “El concepto de “tiempo de trabajo” ante el nuevo paradigma laboral.
Desplazamientos, tiempos de presencia y guardias de disponibilidad y localizacion”, LABOS Revista de
Derecho del Trabajo y Proteccion Social, 2023, 4 (3), p. 96.

74 GINES I FABRELLAS, A. “El tiempo de trabajo en plataformas: ausencia de jornada minima,
gamificacion e inseguridad algoritmica”, LABOS Revista de Derecho del Trabajo y Proteccién Social,
2021, 2 (1), p. 36.

75 Entanto la realizacion de la actividad pasa depende de factores externos y ajenos a la persona trabajadora,
como la demanda existente en cada momento. GINES I FABRELLAS, A., “El tiempo de trabajo...”, ob..
cit. p. 31; SOLER ARREBOLA, J.A., “Tiempo de disponibilidad en plataformas digitales”, Trabajo y
derecho nueva revista de actualidad y relaciones laborales, 2021, 102, p. 8.

78 Largos tiempos de disponibilidad que, junto con la alta imprevisibilidad, son un “céctel explosivo” para
la seguridad y salud en el trabajo. GONZALEZ COBALEDA, “La regulacién del trabajo...”, ob. cit. p. 47.
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4.2. Doctrina del TJUE y el CEDS sobre guardias localizadas: linea evolutiva
favorable.

El TJUE ha llevado a cabo una considerable labor interpretativa de los conceptos de
tiempo de trabajo y descanso, al objeto de adaptarlos a aquellas situaciones grises en las
que no concurren o resulta dificil apreciar los requisitos del articulo 2.1 de la Directiva
2003/88". En este sentido, el Alto Tribunal ha acometido la ampliacion del concepto de
tiempo de trabajo, al objeto de que éste abarque aquellos periodos de tiempo no
productivos, en los que las personas trabajadoras permanecen a disposicion del empleador
para prestar sus servicios’. En el presente epigrafe se procede al anlisis sucinto de la
jurisprudencia del TJUE respecto de las guardias localizadas, en las que la persona
trabajadora, a pesar de que se situa fuera del lugar de trabajo, se obliga a atender la posible
Ilamada de la empresa cuando asi se le requiera.

La jurisprudencia del TJUE en la materia huye de una interpretacion excesivamente rigida
en virtud de la cual tales periodos serian calificados como tiempo de descanso™. La
STJUE de 21/02/2018 (C-518/15, Matzak) constituye un importante paso hacia delante
al declarar por primera vez que los periodos de guardia localizada pueden constituir
tiempo de trabajo, si la persona trabajadora queda sujeta a importantes limitaciones. Una
doctrina que ha sido posteriormente emulada en posteriores pronunciamientos como la
STJUE de 09/03/2021 (C-580/19, Stadt Offenbach), la STJUE de 09/03/2021 (C-344/19,
Radiotelevizija Slovenija) o la STJUE de 11/11/2021 (C-214/20, Dublin City Council).
Todos ellos parten de un criterio comun: los periodos guardia localizada serén tiempo de
trabajo siempre que las limitaciones impuestas a la persona trabajadora afecten
“objetivamente y de manera considerable a su capacidad para administrar libremente,
en esos periodos, el tiempo durante el cual no se requieren sus servicios profesionales y

para dedicar ese tiempo a sus propios intereses .

A tal objeto, deberan ser valoradas el conjunto de circunstancias y limitaciones impuestas
a la persona trabajadora, si bien el TJUE presta especial atencion a aquellas que inciden
significativamente en la capacidad de administracion de los periodos de descanso. Dentro
de las cuales se encuentran: el breve lapso de tiempo en que debe producirse la

7 Labor interpretativa que la Comision Europea recoge en su Comunicacion interpretativa sobre la
Directiva 2003/88/CE del Parlamento Europeo y del Consejo relativa a determinados aspectos de la
ordenacion del tiempo de trabajo. «<DOUE» ndm. 109, de 24 de marzo de 2023, pp. 1 a 68.

78 La nocion ha sido interpretada por el TIJUE como “una nocién unitaria” que abarca todas las extensiones
de de tiempo, incluidas las “no productivas”. ALOISI, A., RAINONE, S., COUNTOURIS, N., “; Una tarea
inconclusa? Armonizar la directiva relativa al trabajo en plataformas con el acervo social de la Union
Europa ¢ internacional”, Documento de trabajo de la OIT nim 101, Ginebra, 2024, p. 26.

79 Asi, dispone que las disposiciones de la Directiva 2003/88 “no pueden ser objeto de una interpretacion
restrictiva en perjuicio de los derechos que la Directiva concede al trabajador”. STJUE de 09/03/2021 (C-
344/19, Radiotelevizija Slovenija), apdo 27.

80 STJUE de 09/03/2021 (C-580/19, Stadt Offenbach), apdo 38.
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incorporacion al servicio, la obligacion de permanecer durante las guardias en un lugar
determinado por el empresario; la frecuencia media de las llamadas durante los periodos
de guardia, o la posibilidad de ejercer otra actividad profesional durante los mismos. La
concurrencia de tales circunstancias durante las guardias, mas adn si aparecen sumadas
entre si, es indicativa de una considerable limitacion de la libertad de la persona
trabajadora y, por tanto, impedira su calificacion como periodos de descanso.

Si bien no quedan referidos al trabajo en plataformas, tales pronunciamientos resultan
perfectamente aplicables a esta nueva forma de prestacion de servicios. Asi lo considera
la doctrina®, segtin la cual su contenido constituye fundamento suficiente para entender
que los tiempos de conexidn debieran ser considerados tiempo de trabajo, pues durante
los mismos la persona trabajadora experimenta una sujecion constante a los designios que
el “jefe algoritmico” manifiesta a través de la plataforma. Ello limita de forma
significativa la capacidad para gestionar de acuerdo con sus propios intereses los periodos
de conexion sin realizacion efectiva de tareas, impidiendo por tanto su calificacién como
tiempo de descanso.

La jurisprudencia del TJUE en materia de guardias localizadas parece sin embargo haber
quedado superada por la doctrina del Comité Europeo de Derechos Sociales (CEDS),
garante de una interpretacion mas protectora®. En su reiterada doctrina, manifestada por
ultima vez en 2021 en su decision de fondo fruto de la reclamacion colectiva contra
Francia al hilo de su figura legal de las “astreintes” o guardias de disponibilidad®?, el
CEDS sefiala que: “la puesta a disposicion del empleador para cumplir, si este le
requiere, una prestacion laboral, impide incontestablemente al asalariado que pueda
dedicarse a otras actividades de su libre eleccion”. En consecuencia, la asimilacion del
periodo de guardia localizada como tiempo de descanso resultaria frontalmente contrario
al articulo 2.1 de la Carta Social Europea, (CSE), referida a la fijacion de “una razonable

i)

duracion diaria y semanal de las horas de trabajo”.

Una doctrina que ya ha sido aplicada por nuestros 6rganos jurisdiccionales. En este
sentido, la SJS num. 2 de Guadalajara 3017/2022, de 28 de enero declara que la
calificacion de las guardias localizadas como tiempo de trabajo debe hacerse de acuerdo

81 En este sentido, BASTERRA HERNANDEZ, M., “El concepto de tiempo de trabajo...” ob. cit. p. 108;
SOLER ARREBOLA, J.A., “Tiempo de disponibilidad...”, ob. cit. p. 14; GINES I FABRELLAS, A., “La
gestion algoritmica...”, ob. cit. p. 36.

82 En este sentido, VILA TIERNO, F., “Una necesaria revision de la doctrina del Tribunal Supremo sobre
el tiempo de trabajo en las guardias localizadas conforme al contenido de la Carta Social Europea y su
interpretacion por el Comité Europeo de Derechos Sociales”, Lex Social: Revista de Derechos Sociales,
2023, 13 (1), p. 12. En contra quien entiende que el estandar de proteccién del CEDS se trata de un estandar
genérico susceptible de compaginarse con aquel mas especifico del TJUE. MONREAL BRINGSVAERD,
“Guardias domiciliarias: una inadecuada aplicacion judicial de la carta social europea”. En: El Foro de
LABOS [en linea]. 2023 [consulta: 22/10/2024]. Disponible en: enlace web.

8 Decision de Fondo de 19.V.2021, Confederacion General del Trabajo y Confederacion General de
directivos-Confederacién General de Ejecutivos contra Francia, Reclamacién colectiva nim. 149/20179.
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con el contenido de la CSE y su interpretacion por el CEDS, basando el fallo en sus
decisiones de fondo. A raiz de dicho pronunciamiento, ha tenido lugar un interesante
debate doctrinal. Por un lado, encontramos a aquellos que consideran que el TS debe
modificar su jurisprudencia sobre guardias localizadas, anclada en la jurisprudencia del
TJUE, tomando como base los articulos 10.2 y 96 de nuestra Constitucion que obligarian
a la aplicacion de las decisiones del CEDS®*. Por otro, los que entienden que el control
de convencionalidad llevado del JSO guadalajarefio es erréneo, en tanto el articulo 2.1
CSE no es directamente aplicable de acuerdo con el articulo 30.1. de la Ley 25/2014, de
Tratados y otros Acuerdos Internacionales, por lo que la jurisprudencia del TS no debe
ser modificada®.

Maés alla del debate doctrinal sobre la aplicabilidad de los pronunciamientos del CEDS
por nuestra jurisprudencia, en lo que a las plataformas digitales se refiere, lo cierto es que
su doctrina refuerza la consideracion de los tiempos de conexion sin prestacion efectiva
de servicios como tiempo de trabajo. Segln el CEDS la mera amenaza de reincorporacién
a la prestacion de trabajo durante la guardia supone que la persona trabajadora se vea
sometida a una presion que le impide organizar adecuadamente su tiempo libre, por lo
que tales periodos deben ser considerados con caracter general tiempo de trabajo. Se aleja
asi de la jurisprudencia indiciaria del TJUE, excesivamente casuistica y compleja
derivada de su negativa a considerar que los tiempos de disponibilidad localizada,
constituyen efectivamente tiempo de trabajo®-

4.3. Préactica jurisprudencial: los periodos de conexion son tiempo de trabajo.

El poder judicial ya ha tenido oportunidad de pronunciarse favorablemente en diversas
ocasiones acerca de la calificacion del tiempo de conexion a la plataforma como tiempo
de trabajo, de acuerdo con la postura defendida en el presente estudio. Son varios los
casos en los que la jurisprudencia nacional y comparada se pronuncia en este sentido, a
cuyo analisis sucinto se procede a continuacion.

En la jurisprudencia comparada, el ejemplo més evidente lo encontramos en la Sentencia
de la Corte Suprema de 19 de febrero de 2021 referida al asunto “Uber BV and others v.
Aslam and others”. Un pronunciamiento contemporaneo a la conocida STS 805/2020 en

8 E| conocimiento de la jurisprudencia del CEDS constituye un imperativo constitucional. En este sentido,
VILA TIERNO, F. “Una necesaria revision...”, ob. cit. p. 12; JIMENA QUESADA, L, “La primera
decision de fondo contra Espafia del Comité Europeo de Derechos Sociales: evidentemente vinculante”,
Lex Social: Revista de Derechos Sociales, 2024, 14 (1), p. 3.

8 La CSE podra funcionar como “resorte interpretativo auxiliar”, mas no podra sustituir la aplicacion de
nuestro ordenamiento. En este sentido, MONREAL BRINGSVAERD, “Guardias domiciliarias...”, ob. cit.
8 Que ha llevado al TJUE a admitir Gnicamente en supuestos muy restrictivos, la asimilacion de los
periodos de guardias no presenciales a los periodos de tiempo de trabajo efectivo. CAIROS BARRETO,
D.M., “Nuevos pronunciamientos del TJUE sobre el concepto de tiempo de trabajo en el Derecho de la
Union Europea”, Trabajo y derecho, 2022, 89, p. 18.
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el asunto “Glovo” que, sin embargo, adquiere un especial interés por ir mas alla del
reconocimiento del vinculo laboral, entrando en el andlisis de la cuestion relativa a los
periodos de espera entre encargos y su consideracion como tiempos de trabajo®’. La Corte
Suprema britanica reconoce la relevancia que la calificacion de tales periodos conlleva,
dada la discontinuidad y flexibilidad que caracteriza la jornada laboral del conductor de
la plataforma “Uber”. Asi, de acuerdo con la jurisprudencia del TJUE en materia de
guardias localizadas, declara que “todo el tiempo pasado por un conductor trabajando
bajo un contrato de trabajo con Uber London, incluyendo el tiempo pasado "de servicio”
conectado a la aplicacion de Uber en Londres disponible para aceptar una solicitud de
viaje, es "tiempo de trabajo"” (apdo. 134).

En la jurisprudencia espafiola, la SISO de Madrid 7107/2020 de 11 de diciembre (rec:
1079/2019), se pronuncia igualmente a favor de considerar los tiempos de conexion a la
plataforma como tiempos de trabajo efectivo. EI JSO basa su decision en la aplicacion
prevalente del articulo 13 Convenio Colectivo de alquiler de vehiculos con y sin
conductor que, si bien declara la contrario a incluir dentro del computo de la jornada los
tiempos de espera, debe ser interpretado de acuerdo con los articulos 8 y 10 del Real
Decreto 1561/1995, de cuya literalidad se extraen conclusiones distintas®®. En este
sentido, declara que serd tiempo de trabajo aquel en el que la persona trabajadora se
encuentre conectado a la aplicacion pues “durante él no puede disponer de su tiempo,
debiendo permanecer en el lugar de trabajo dispuesto a atender el servicio que se le
asigne” (fundamento segundo). Conclusion esta que, sin embargo, alcanza sin reparar en
la jurisprudencia del TJUE, lo que no le impide adoptar de igual modo una idéntica
concepcion expansiva del concepto de tiempo de trabajo®.

Maés recientemente, la STSJ de Madrid 438/2023 de 25 de enero (rec: 1049/2022) ratifica
el fallo del JSO madrilefio que condena a la plataforma “Cabify” al pago de una
determinada cantidad de dinero en concepto de horas extraordinarias a uno de sus
conductores. Entiende la empresa que el tiempo en que el conductor se encuentra
conectado a la aplicacion sin transportar a ninglin usuario no se puede entender como
tiempo efectivo de trabajo y, por ende, el exceso de jornada debe ser retribuido como

87 La respuesta dada por la Corte Suprema britanica adquiere gran importancia como posible fuente de
inspiracion o elemento de contraste, para futuras actuaciones legislativas y fallos judiciales. ALVAREZ
ALONSO, D. “El caso Uber: ;son sus conductores trabajadores amparados por la legislacion laboral?
Comentario a la sentencia de la Corte Suprema del Reino Unido de 19 de febrero de 2021, asunto Uber BV
and others V. Aslam and others”, Revista de Ciencias Juridicas y Sociales Nueva Epoca, 2021, 23 (2), p.
383.

8 Cuya literalidad evidenciaria la indisponibilidad que, para la calificacion como tiempo de trabajo o no,
encuentra la autonomia de la voluntad colectiva o individual. GONZALEZ COBALEDA, E., “La
regulacion del trabajo...”, ob. cit. p. 43.

8 Como, por otra parte, debia haber hecho por ser ésta vinculante para el Derecho espafiol también y
prevalente- el concepto comunitario de tiempo de trabajo. MOLINA NAVARRETE, C., “Trabajo en
plataformas y jornada: ;Todo el tiempo de conectividad es de trabajo efectivo?”. En: Transforma e-Work
[en linea]. 2021 [consulta: 22/10/2024]. Disponible en: enlace web.
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horas de presencia. Sin embargo, el TSJ madrilefio considera que también deben ser
consideradas como tiempo de trabajo “las horas en las que haya podido estar
desarrollando labores de conduccién u otras relacionadas con el servicio sin poder
disponer de su tiempo” 'y, en consecuencia, ha de abonarse todo “el tiempo que en todo
caso invirtio para la empresa”, incluidos los periodos de espera.

4.4. Frente al silencio de la Directiva 2024/2831: andlisis desde una perspectiva
nacional.

De acuerdo con lo expuesto, dejar fuera del tiempo de trabajo los periodos de conexién a
la plataforma en los que la persona trabajadora se encuentra disponible para aceptar
encargos resulta, cuanto menos, poco razonable. Asi, la doctrina ha afirmado que, “debe
considerarse como tiempo de trabajo retribuido el tiempo de conexion a la
plataforma”®, con independencia de que el sujeto se encuentre en un lugar de trabajo
determinado, dada la escasa trascendencia que el criterio locativo ostenta en la actividad
desarrollada en plataformas, pues durante este periodo se encuentra de igual modo “a
disposicion del empresario y en ejercicio de su actividad”. En efecto, durante estos lapsos
temporales, experimenta una situacion de disponibilidad total a la espera de posibles
tareas asignadas por el algoritmo, a las que debe dar respuesta inmediata®. De igual
modo, de acuerdo con la jurisprudencia del TJUE en materia de tiempos de
desplazamiento®, es posible considerar que durante estos periodos de espera la persona
trabajadora se encuentra ejerciendo sus funciones, al ser éstos necesarios e inherentes al
desarrollo de la actividad en plataformas.

Tal y como se ha expuesto ad supra, la Directiva 2024/2831 deja escapar la oportunidad
de abordar, entre otras, la cuestion del tiempo de trabajo. Sin embargo, no debemos
olvidar que ésta constituye una “norma de minimos” en lo que a la regulacion de las
condiciones de trabajo en plataformas se refiere, dejando la puerta abierta a la posibilidad
de que los EEMM opten por la introduccién de disposiciones méas favorables (articulo
22). En este sentido, se aboga por la necesaria renovacion de la actual normativa en
materia de tiempo de trabajo, al objeto de adaptarla a los cambios tecnoldgicos y
organizativos de las empresas y las propias demandas del mercado, caracterizadas por la
creciente flexibilidad®®. La adopcion del Anteproyecto de Ley para la reduccion de la
duracion maxima de la jornada ordinaria de trabajo, el registro de jornaday el derecho a

% GINES I FABRELLAS, A., “La gestion algoritmica...”, ob. cit. p. 39.

91 Trasladado este elemento al trabajo en plataformas al no existir un elemento locativo determinante en la
prestacion de servicios, la permanencia se transmuta en disponibilidad. SOLER ARREBOLA, J.A.,
“Tiempo de disponibilidad...”, ob. cit., p. 12.

92 STJUE de 10 de septiembre de 2015 (C-226/14, Tyco).

9 RODRIGUEZ RODRIGUEZ, E., “La transcendencia de la disponibilidad horaria del trabajador en el
contexto de las plataformas digitales”, Temas Laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social,
2019, 146, p. 139.
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la desconexion, recientemente publicado por el Ministerio de Trabajo®, se postula como
una oportunidad idénea para acometer dicha reforma, adaptada al trabajo desarrollado en
plataformas, si bien por el momento nada sefiala su articulado al respecto.

Parte de la doctrina defiende la adopcién de una regulacion especifica referente a los
tiempos de trabajo en la prestacién de servicios en plataformas, para una mayor
proteccion de la persona trabajadora y el aseguramiento de unas condiciones dignas®.
Quienes optan por esta opcion consideran que el modo en que quedan configurados los
tiempos de presencia en el Real Decreto 1561/1995 los convierte en un buen punto de
partida para la regulacion del tiempo de trabajo en plataformas®. En contraposicion,
considero que a lo largo del presente estudio se han expuesto argumentos suficientes para
rechazar como valido optar por una via intermedia, como la adopcion de un régimen
equivalente a los tiempos de presencia, para el trabajo desarrollado en plataformas. A mi
juicio, resulta imperativo que todo el periodo de conexion a la plataforma, con
independencia de que se esté realizando efectivamente la actividad objeto de la relacién
laboral, sea calificado como tiempo trabajo, y por tanto retribuido como tal y computado
a los efectos de la duracién méxima de la jornada laboral.

En este sentido, la interpretacion flexible del requisito del lugar de trabajo manejado por
el TJUE, que entiende como tal “fodo lugar en el que el trabajador deba realizar una
actividad por orden del empresario, aun cuando no sea el lugar en el que ejerce
habitualmente su actividad profesional”, bastaria para entender que todo el periodo de
conexion a la plataforma queda incluido dentro del concepto de tiempo de trabajo del
articulo 34.5 del ET. En efecto, gracias a esta interpretacion expansiva es posible
considerar que durante el periodo que la persona trabajadora se conecta a la plataforma
ésta se encuentra “en su puesto de trabajo”’, pues en una actividad deslocalizada como la
que nos ocupa poco importa donde ésta se encuentre, siempre que esté a disposicion de
la empresa y sujeta a sus instrucciones “fanto al comienzo como al final de la jornada ™.
Eso es lo que ocurre durante todo el periodo de conexion a la plataforma, incluso cuando
no se esta realizando un encargo, pues durante este periodo se continua sujeto al régimen
de subordinacion digital del “jefe algoritmico”, debiendo la persona trabajadora estar
disponible para responder de inmediato a sus 6rdenes, desde que comienza su periodo de

% El borrador del Anteproyecto de Ley se encuentra accesible en la web del Ministerio de Trabajo a través
de este enlace web. Fecha de consulta: 04/01/2024.

% MARIN MALO, M, “El computo del tiempo de trabajo en la prestacion de servicios a través de
plataformas digitales”, Temas Laborales: Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social, 2019, 148, p.
184,

% Incluso su ambito de aplicacion alcanzaria sin demasiadas dificultades interpretativas a la actividad de
transporte de viajeros y mercancias a través de plataformas digitales. BASTERRA HERNANDEZ, M., “El
concepto de tiempo de trabajo”, ob. cit., p. 114.
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conexidn, hasta que éste finaliza, bajo la amenaza de posibles represalias en caso de
ausencia de respuesta®’.

De acuerdo con lo expuesto, careceria de sentido optar por incluir una regulacion
especifica relativa al tiempo de trabajo en plataformas, por resultar ésta redundante. Si
bien, frente a posibles posiciones escépticas, que reclamen un refuerzo en la garantia de
proteccion a las personas trabajadoras en plataformas, asi como una mayor seguridad
juridica, con ocasién de la trasposicion de la Directiva 2024/2831, el legislador podria
optar por introducir al articulo 34.5 del ET una disposicién especifica para el trabajo en
plataformas. Un precepto en virtud de la cual se reconozca ex lege la calificacion de todo
el periodo de conexion a la plataforma como tiempo de trabajo efectivo, que podria
contener la siguiente redaccion:

“En el trabajo desarrollado a través de plataformas digitales el tiempo de trabajo
se computara de modo que tanto al comienzo como al final de la jornada diaria
la persona trabajadora se encuentre conectada a la plataforma, incluidos
aquellos periodos en los que ésta se encuentra en busca o espera de recibir nuevos
encargos”.

5. Conclusiones.

La reciente adopcién de la Directiva 2024/2831 constituye un importante avance en la
mejora de las condiciones laborales de las personas que realizan su actividad en
plataformas. Asi se ha puesto de manifiesto a lo largo del presente estudio a traves del
analisis de algunas de sus principales novedades, especialmente las relativas a la correcta
calificacion del vinculo laboral con la plataforma digital de trabajo (capitulo I1) y la
gestion algoritmica (capitulo I11). Acabar con el fendmeno de la falsa autonomia y
avanzar hacia la mayor humanizacion en la gestion del trabajo en plataformas®, se
postulan pues como los principales “caballos de batalla” de esta nueva regulacion.

Unas novedades, cuya inclusion a nuestro ordenamiento laboral bien podrian enmarcarse
dentro del avance hacia la construccién de un reformado Estatuto de los Trabajadores del
siglo XXI, presente desde hace ya algun tiempo en la agenda politica espafiola. En efecto,
las disposiciones de la Directiva 2024/2831 responden a la necesidad de erigir una
arquitectura juridica adecuada que tutele los derechos de las personas trabajadoras en el
contexto de las nuevas realidades que éstas enfrentan, caracterizadas por nuevas formas

97 En este sentido la profesora Rodriguez Rodriguez considera que la jornada debe abarcar tanto el tiempo
de realizacién de servicios como aquél en el que se permanece a disposicidn de la plataforma, pues en éste
ultimo se manifiesta de igual modo la subordinacion digital. RODRIGUEZ RODRIGUEZ, E., “La
trascendencia...”, ob. cit. p. 145.

% SERRANO GARCIA, J.M., “La humanizacion de la gestion algoritmica de la Directiva de trabajo en
plataformas”, Briefs AEDTSS, 2024, 100, p. 1.
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de empleo derivadas de la transicion digital en las que impera el denominado “gobierno
de los algoritmos . Adquiere asi su transposicion especial trascendencia en el camino
hacia la consecucion de un empleo decente en el marco de una nueva realidad digitalizada,
en la que, como sefiala la OIT, el trabajo se encuentre “centrado en las personas”*®,
dotandolas de las garantias necesarias para la tutela de sus derechos.

Una vez publicada en el DOUE la nueva Directiva 2024/2831, es el turno del poder
legislativo de los EEMM, encargado de su adecuada transposicion, en cualquier caso
antes del 2 de diciembre de 2026 (articulo 29). Se abre pues una nueva etapa, en la que el
presente estudio ha querido adelantarse a la labor del legislador espafiol, a través de
algunas propuestas de lege ferenda en aras a la correcta transposicion de la nueva
Directiva.

A. Resulta necesario ampliar el ambito de aplicacion de la actual presuncion de
laboralidad para el trabajo desarrollado en plataformas contenida en la disposicion
adicional 232 del ET, centrada exclusivamente en aquellas dedicadas al reparto. A
tal efecto, debe optarse por una presuncion que, adoptando una redaccion similar
a la empleada por la Directiva 2024/2831 (articulo 5), contemple al conjunto de
plataformas, con independencia de su sector de actividad. En este sentido la
literalidad propuesta es la siguiente:

“Por aplicacion de lo establecido en el articulo 8.1, se presume incluida
en el ambito de esta ley la actividad de aquellas personas que presten
servicios retribuidos por parte de empleadoras o intermediarias de las
mismas que ejercen las facultades empresariales de organizacion,
direccion y control de forma directa, indirecta o implicita, mediante la
gestidn algoritmica del servicio o de las condiciones de trabajo, a través
de una plataforma digital ”.

B. Deben incorporarse al ET las distintas garantias que, en materia de transparencia
y explicabilidad acerca del empleo de sistemas automatizados de supervision y
toma de decisiones, incorpora la Directiva 2024/2831. En este sentido, dos son las
opciones propuestas: bien optar por la introduccion de un articulo ad hoc dentro
del ET que contemple de forma conjunta tales exigencias a nivel de informacién
individual y colectiva; bien optar por su introduccion de forma separada en el Real
Decreto 1659/1995 y el articulo 64 del ET respectivamente.

9% CAMAS RODA, F., “Vindicacion de un Estatuto del Trabajo del siglo XXI adaptable a realidades
cambiantes”, Briefs AEDTSS, 2024, 24, p. 1.
100 “Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo”, OIT, Ginebra, 2019, p.3.
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De igual modo, deben incorporarse las garantias introducidas por la Directiva
2024/2831 en materia de vigilancia y supervision humana de los sistemas
automatizados de supervision y toma de decisiones. En concreto, deberia optarse
por la creacion de uno o varios articulos especificos dentro del ET, que permitan
abordar la cuestidn con el rigor que precisa, y dentro de los cuales se contemplen,
tanto los deberes empresariales, como los derechos de las personas trabajadoras
frente a uso de sistemas algoritmicos y de 1A previstos por la norma europea.

C. Debe reforzarse la proteccion de datos de las personas trabajadoras frente a su
tratamiento por sistemas automatizados de supervision y toma de decisiones en el
ambito laboral. En este sentido, podria optarse por incorporar al catalogo de
derechos digitales del Capitulo X de la LOPDGDD un nuevo articulo ad hoc que
contenga el derecho de las personas trabajadoras a “la proteccion de su intimidad
y datos personales frente a la utilizacion de sistemas automatizados de
supervision y toma de decisiones”, junto con el resto de garantias previstas en la
materia por la Directiva.

Una trasposicion que deberia en cualquier caso alcanzar un enfoque aperturista, ajeno a
limitar las novedades del recién aprobado marco europeo exclusivamente a las
plataformas digitales, sino al conjunto de empresas que opten por la introduccién de
algoritmos o sistemas de 1A en la gestion de personal. De igual modo, esta amplitud debe
traducirse en la necesaria doble dimensién de la transposicion (trabajo asalariado y
auténomo), a través de la cual se incorporarian de igual modo las garantias en materia de
gestion algoritmica al Estatuto del Trabajo Auténomo (LETA).

El tiempo de trabajo, olvidado por la Directiva 2024/2831, se postula como uno de los
aspectos mas importantes de la actividad desarrollada en plataformas. En concreto, la
determinacion de los lapsos de tiempo que adquieren dicha consideracion toma especial
importancia dada la existencia de periodos de conexion a la plataforma en los que la
persona trabajadora se encuentra a la espera de futuros encargos. Unos periodos que, de
acuerdo con la postura expuesta en el presente estudio, quedarian dentro del concepto de
tiempo de trabajo manejado por nuestro ordenamiento laboral, gracias a la interpretacién
flexible del elemento locativo ofrecida por la doctrina del TJUE. Si bien, con ocasion de
la trasposicion de la Directiva 2024/2831, en aras a una mayor garantia y seguridad
juridica, el legislador espafiol podria proceder a su reconocimiento expreso como tiempo
de trabajo en el articulo 34.5 del ET, con la siguiente literalidad:

“En el trabajo desarrollado a través de plataformas digitales el tiempo de trabajo
se computara de modo que tanto al comienzo como al final de la jornada diaria
la persona trabajadora se encuentre conectada a la plataforma, incluidos
aquellos periodos en los que se encuentra en busca o espera de recibir nuevos
encargos”.
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Ahora corresponde al legislador espafiol adoptar a la mayor brevedad propuestas
adecuadas para la trasposicion de la nueva Directiva 2024/2831, al objeto de que los
millones de personas que desarrollan su actividad en plataformas dentro de nuestras
fronteras puedan beneficiarse de sus garantias. Estaremos pues al tanto de futuras
actuaciones legislativas que permitan aportar algo de luz acerca de la configuracién que
la norma europea adoptara en nuestro ordenamiento laboral, cuyo contenido seré objeto
de nuestro comentario.
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