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Introduccion al namero
por parte de la Coordinadora

Este namero de la Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y
Derecho del Empleo ofrece, como viene siendo habitual en ella, un magnifico
ramillete de temas juridicos relacionados con el ambito laboral y de
seguridad social cuya principal riqueza radica tanto en la tematica abordada
como en la distinta procedencia de los Autores y los ordenamientos objeto
de estudio y reflexion. Pluralidad de temas y de contextos legales que, sin
duda, hacen de la Revista y, concretamente, de este nimero un referente de
conocimiento para la doctrina cientifica.

En este sentido de la diversidad y con la finalidad de ofrecer una clave de
lectura que permita comprender la légica que subyace a la seleccién de
trabajos que configuran esta entrega, las lineas que siguen buscan desglosar
de forma sucinta el contenido del nimero — compuesto por un total de diez
articulos y dos recensiones — a la vez que presentar las cuatro lineas
esenciales de investigacion en que pueden incardinarse los distintos estudios
que alberga este numero de la Revista y su interconexion, mas patente en los
primeros cuatro trabajos que en el resto debido a que comparten el origen
de su elaboracion. A este respecto se hace preciso indicar que nuestro
conocimiento de datos tan detallados procede, precisamente, de haber sido
una de las facilitadoras del contexto de reflexion que dio lugar a su
formulacién. Asi, los trabajos de los Prof. Ludera-Ruszel, Gankova-
Ivanova, Nacheva-Skopalik y Walczak presentan como comun
denominador el haber sido gestados durante la participacién de sus Autores
en el II International Workshop on Decent Work and the Future of Work.
Un encuentro internacional de trabajo organizado conjuntamente por quien
escribe y por el Prof. Francisco Lozano Lares, con el apoyo econémico y
logistico de la Universidad de Malaga y, con el auspicio de la Oficina de la
OIT en Espafia — representada por Joaquin Nieto Sainz — que lo incluy6 en
el marco de las actividades organizadas por la Oficina de la OIT en Espafia
con motivo de la conmemoracion del centenario de esta singular
organizacion internacional. Este Workshop sirvié para consolidar y ampliar
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la red de investigadores sobre trabajo decente inicialmente constituida en el
afio 2016 y de cuyo nacimiento fue testigo inmediato la Revista que ahora
alberga esta segunda edicién del encuentro.

La primera linea de estudio en que se inscriben dos de los trabajos que
configuran este numero gira en torno al eje de las politicas pasivas de
empleo y su mayor o menor contribucion a garantizar la existencia de un
trabajo digno. En este sentido, la Prof. Agata Ludera-Ruszel, adscrita al
Departamento de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la
Facultad de Derecho y Administracion de la Universidad de Rzeszow
(Polonia), presenta sus disquisiciones en el ensayo que lleva por titulo
Sistema de seguridad social en caso de desempleo en Polonia: sincentivo para la actividad
0 inactividad del empleo?, centrado en el aspecto de activacion de las
prestaciones de seguridad social disponibles en Polonia a la vista de la
legislacion vigente. El articulo concluye que, de forma paralela a lo que
sucede en otros paises comunitarios, el sistema polaco de seguridad social
en caso de desempleo, bien podria definirse como un sistema “orientado a
la activacion”. Y ello en la medida en que deposita el mayor peso de su
intervencion en la activacion de los destinatarios, dejando en un segundo
plano el proporcionatrles ayuda para preservar ciertos niveles ingresos
durante el perfodo de desempleo. Fiel reflejo de esta conclusiéon son los
aspectos juridicos que ex novo surgen en el ordenamiento juridico laboral
polaco, tales como la exigible condicion relativa a la “disposicion a trabajar”
por parte del desempleado o, la cantidad de instrumentos disefiados para
“hacer que trabajar compense”.

Por su parte, la Prof. Tsvetelina Gankova-Ivanova, adscrita al
Departamento de Macroeconomia de la Facultad de Economia de la
Universidad Técnica de Gabrovo (Bulgaria), concluye en su estudio sobre
E/l modelo de renta bdsica y el mercado laboral: compatibilidad con el trabajo digno que
la idea de la renta basica y sus repercusiones en el ambito laboral y del
mercado de trabajo, si bien han sido objeto de numerosas discusiones en
circulos no solo de la doctrina cientifica, sino ademas en ambitos
econémicos y politicos de Alemania, Austria, Reino Unido, Estados
Unidos, Bélgica y otros paises, es un asunto en absoluto zanjado que, de
tanto en cuanto, resurge en Europa a diferentes niveles nacionales o
supranacionales. Este resurgimiento en la actualidad se detecta en Bulgaria
y, por ello, el estudio presentado busca explorar, desde la perspectiva del
mercado econdémico bulgaro, dos aspectos de la renta basica: las
posibilidades de su establecimiento y, su impacto en la oferta de trabajo
tomando en consideracion las repercusiones que pudiera tener en la
configuracién del trabajo digno.

La segunda linea de investigacion abierta en este nimero de la Revista analiza
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los indicadores — actuales y potenciales — del trabajo decente de forma que,
a través suya, sea de su definicién, de su identificacién o de su
configuracién, se posibilite abundar en la implementacién — también,
incluso, ordenacion, a segundas de si es necesario un replanteamiento de la
misma — del concepto juridico de trabajo decente en las sociedades del siglo
XXI. Y, con esta finalidad, la Prof. Lilyana Nacheva-Skopalik, adscrita al
Departamento de Ciencias de la Computacién de la Universidad Técnica
de Gabrovo (Bulgaria), presenta su Investigacion piloto para definir las prioridades
del conjunto incipiente de indicadores de trabajo digno. En este estudio, que incluye
investigaciéon y aplicaciones practicas, subraya la importancia de los
indicadores que permiten medir la implementacion del concepto de trabajo
digno dado que a partir suya es posible tomar una serie de decisiones —
desde el ambito juridico-politico — que resultaran esenciales no solo para
mejorar la naturaleza de las caracteristicas del trabajo digno, sino,
especialmente, para permitir una aplicaciéon innovadora de las técnicas de
clasificacion en un nuevo campo, a la vez que dichas técnicas contribuiran
significativamente al desarrollo sostenible de la Agenda de Trabajo Digno.

En este mismo sentido, el Prof. Radostaw B. Walczak, adscrito al Instituto
de Psicologfa de la Universidad de Opole (Polonia), ofrece una concreta e
innovadora reflexion en su estudio titulado Perspectivas psicoldgicas seleccionadas
sobre trabajo digno y satisfaccion laboral. En este trabajo se analizan especificas
variables psicolégicas individuales que determinan la percepcion del trabajo
como digno o satisfactorio. Se argumenta que la filosoffa de vida
eudemonista (Huta y Ryan), las autoevaluaciones basicas (Judge y Bono) y
la satisfaccion de las necesidades psicologicas basicas (Ryan y Deci) estan
interrelacionadas como causas de satisfaccion laboral. Se presenta y analiza
un modelo de dos niveles de factores determinantes de la satisfaccién
laboral, que relaciona las teorfas mencionadas anteriormente. De todo ello,
conclusién primordial alcanzada por este Autor es la relativa a que «para
crear un trabajo digno es necesario que haya trabajadores comprometidos
y psicologicamente fuertes y un ambiente de trabajo positivo y que sirva de
apoyo. Con un espiritu de cooperaciéon mutua, tanto el trabajador como su
empleador tienen la posibilidad de crear un entorno laboral mejor y mas
decente».

En esta busqueda del trabajo decente, si bien de manera indirecta por los
motivos que de seguida se plantean, se inserta el estudio conjunto de la
estudiante Guissella Lourdes Rojas Montoya y la Prof. Marfa Augusta
Herrera Vazquez, ambas pertenecientes a la Unviersidad Técnica Particular
de Loja (Ecuador). Asi, bajo la rabrica Terminacion de la relacion laboral: la fignra
Juridica del Visto Bueno y su impugnacion en Ecuador, se pone de relieve la
existencia de un mecanismo administrativo, materializado en la Inspeccion
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de Trabajo, con capacidad juridica suficiente como para validar o no la
adecuada finalizacién de la relaciéon contractual laboral. Los mecanismos
existentes para controlar en via judicial de esta actuacion administrativa son
pues una garantia de seguridad juridica para la dignidad del trabajador y del
empleador entendidos en términos de tutela del derecho fundamental al
juicio justo.

La tercera linea de investigacion que se presenta en este numero abunda en
la prevencién de riesgos laborales si bien lo hace desde un ambito
productivo no muy transitado por la doctrina cientifica lo que hace
especialmente valiosa esta contribucion. El estudio pertenece al Prof. John
Alexander Paredes Ordonez, Investigador de la Universidad Nacional de
Colombia, y lleva por titulo Condiciones de trabajo en los departamentos de
bomberos: un ambiente de trabajo ni seguro ni saludable. Este trabajo realizado en
el marco de la linea de investigaciéon sobre Género, Trabajo y Salud de la
Universidad Nacional de Colombia, presenta, como subrayamos una
aproximacion juridico-normativa a la implementacion juridica de la
prevencion de riesgos laborales para el colectivo profesional de los
bomberos y, aun desde las primeras lineas destaca la necesidad de abordar
tal cuestion a partir de lo que el Autor identifica como “factores intra-
laborales” y como “factores extra-laborales”. De esta forma busca destacar
que las especiales caracteristicas de estos puestos de trabajo exigen contar
con especificos programas de promocion y prevencion que regulen los
niveles de exposicion al riesgo que se extiende al peligro de morir, contraer
diversos tipos de cancer, desarrollar enfermedades respiratorias cronicas,
patologias cardiacas, y la manifestacion de sintomas y trastornos por estrés
postraumatico que generan suicidios y sindrome de Burnout, asi como
deterioros de salud mental, mayor estrés, depresiéon y consumo de
sustancias psicoactivas. Tampoco es objeto de olvido la perspectiva de
género y, por ello, dedica a las mujeres bomberas una especial atencion,
sobre todo en los periodos de embarazo y lactancia.

La ultima de las lineas de investigaciéon propuestas en este nimero podtia
enunciarse, si bien de forma amplia, como la referida a las formas atipicas
de prestacion de servicios. En este eje de estudios se incardina, en primer
lugar, el relativo a La propina en el marco de las relaciones de trabajo, cayo Autor
es el Prof. Alejandro Zalvide Bassadone, adscrito al area de Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad de Huelva (Espafa). La
tematica referida aporta, sin duda, un incomparable y novedoso tema de
reflexion a duras penas abordado por la doctrina cientifica — especialmente
por la espafiola — aun cuando el nuestro es un pais en que el sector servicios
acapara a ocho de cada diez trabajadores, segun el dltimo de los informes
del Eurostat. El Autor, como referimos, afronta con valentia la ordenacion
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juridica de un tema — no solo poco tratado doctrinalmente, sino
jurisprudencial y normativamente, lo que redunda, como indicamos, en la
valfa del mismo — en el que concluye que si bien «el recurso de la propina
sigue siendo una practica frecuente en cierto tipo de actividades
fundamentalmente del sector servicios, pero en los dltimos tiempos nos
encontramos con determinadas actuaciones donde ha pasado de ser un
ingreso suplementario de orden extraordinario para estos trabajadores a
convertirse en la principal o unica fuente de ingresos del que la recibe,
llegando a constituir una férmula de trabajo de caracter informal alejado del
prototipo de trabajo asalariado y ni que decir tiene del modelo de trabajo
decente que se viene recomendando desde distintas instituciones.

En segundo lugar, y en esta linea de investigacion relacionada con el trabajo
atipico, podrian incardinarse los dos estudios que restan por referir. De una
parte, el trabajo colectivo de los Prof. Rocco Antonio Rangel Rosso Nelson,
Walkyria de Oliveira Rocha Teixeira, Joao Victor de Menezes Domingos,
Joao Pedro Gomes da Rocha, Fernando Luiz Palhano Xavier Cabral sobre
Un andlisis critico de la ley y la prdctica de la pasantia en Brasil. De este estudio
querria subrayar dos aspectos que, a mi humilde opinién, son especialmente
interesantes: el primero, que el estudio ha sido elaborado a partir de la linea
de investigacion Democracia, Ciudadanfa y Derechos Fundamentales,
inscrita en el Grupo de Estudio e Investigaciéon sobre Extensiéon y
Responsabilidad Social, del Instituto Federal de Rio Grande do Norte —
IFRN (Brasil). Resulta especialmente desafiante la conexion entre las ideas
“democracia” y “responsabilidad social” que presenta este equipo de
investigadores puesto que refleja una preocupacién doctrinal por el
verdadero papel que la ciudadanfa desempefia y ha de desempefiar en la
sociedad en que habita. Por otra parte, considero igualmente necesitado de
resefia en estas lineas introductorias realizar una pequefia aclaraciéon sobre
el término “pasantia” empleado en el estudio. En este sentido he de
avanzar, para evitar posibles engafios del lector, que alude a los contratos
formativos para la integracion laboral y no solo al desempefio de practicas
en despachos de abogados, como tradicionalmente y al menos en el pafs del
que soy nacional, suele vincularse el término.

De otra parte, debe ser mencionado el ensayo conjunto de las Prof. Jessica
Bayon Pérez — procedente de la Universidad Nebrija — y Anna Zerbi —
adscrita a la Universita degli Studi di Pavia — relativo a E/ teletrabajo: avances
'y retos dentro de la sociedad actnal. El estudio se revela especialmente
trascendental en los dias en que ve la luz este nimero de la Revista en la
medida en que, a nivel global, la forma de prestacion de servicios a distancia
se ha convertido en la tnica posible para millones de trabajadores y
empresas inmersas en el caos sanitario generado por el Covid-19. Y, en
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relacion con el trabajo en la era de la digital-robotizacion, se presenta el
estudio de la Prof. Juliana Varela de Albuquerque Dalpra del Centro
Universitario Curitiba-Parana (Brasil) desde el que ofrece una sugerente
reflexion en términos de visibilidad juridica de la esclavitud laboral infligida
por el nuevo paradigma productivo. Para ello, para alertar al ojo juridico
abunda en La proteccion del trabajo digno mediante los impactos de las nuevas formas
de robotica laboral, inteligencia artificial y nuevas tecnologias.

El broche de oro — como en términos coloquiales suele referirse —, a este
numero de la Revista corre a cargo de dos referencias bibliograficas. Una de
ellas elaborada por el Prof. del Departamento de Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social de la Universidad de Malaga, Francisco Vigo Serralvo.
Su recension versa sobre una de mis ultimas contribuciones al mundo
académico. Al respecto debo no solo agradecerle sus bellas palabras y la
critica sana que hace del estudio sino, ademas, solicitarle con entusiasmo
que continue el camino que ha iniciado. La sinceridad, estimado colega,
hace grandes profesionales y mejores personas. La segunda procede de la
Prof. Estefania Gonzalez Cobaleda, de la Universidad de Jaén, y tiene como
objeto la referencia del estudio que, guiado por la exegética normativa y
centrado en la diseccién del art. 52.d ET, realiza otro compafiero de la
Universidad de Malaga, Miguel Angel Goémez Salado, becario de
investigacion posdoctoral del Departamento de Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social.

Maria Salas Porras

Profesora Titular de Universidad

Departamento de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
Universidad de Malaga, Espafia
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Sistema de seguridad social

en caso de desempleo en Polonia:
éincentivo para la actividad

o inactividad del empleo?

Agata LUDERA-RUSZEL"

RESUMEN: Las reformas institucionales que se han adoptado después de la adhesion de
Polonia a la Unién Europea han cambiado de manera significativa la percepcion existente
del papel de las prestaciones de la seguridad social en caso de desempleo. Desde entonces,
la politica del mercado laboral se ha basado en actividades preventivas relacionadas con la
activacion del empleo, dirigidas a la plena integracion de los desempleados en el mercado
laboral, en lugar de adoptar formas pasivas de apoyo limitado solo para compensar a las
personas por la pérdida de su salario. Este documento se centra en el aspecto de activacion
de las prestaciones de seguridad social disponibles en Polonia a la vista de la legislacion
vigente. El articulo comienza con la Introduccion. En la segunda parte, el articulo pasa al
concepto de “desempleo”, elemento central del sistema de prestaciones de seguridad
social. La tercera parte analiza la prestacién por desempleo como la prestacion basica de la
seguridad social en caso de desempleo. La cuarta patte se centrara en las prestaciones de
ayuda social que se proporcionan a los desempleados. En la quinta parte, se prestard
atencién a los instrumentos para la reincorporacion al empleo de los beneficiarios de
prestaciones de seguridad social. La parte final concluye y afiade sugerencias sobre posibles
soluciones a los problemas que afectan al sistema de seguridad social en Polonia.

Palabras clave: Empleo, desempleo, seguridad social, prestacion por desempleo, ayuda
social.

SUMARIO: 1. Observaciones preliminares. 2. El concepto de “desempleo”. 3. Prestacion
por desempleo. 3.1. Requisitos de admisibilidad. 3.2. Duracion y nivel de la prestacion por
desempleo. 3.3. Condiciones de la prestacion por desempleo. 4. Prestaciones de ayuda
social. 4.1. Requisitos de admisibilidad. 4.2. Duracién y nivel de las prestaciones. 4.3.
Condiciones de las prestaciones. 5. Incentivos para la reincorporacién al empleo. 6.
Conclusiones. 7. Bibliografia.

* Profesora Ayudante en el Departamento de Derecho Laboral y Seguridad Social, Facultad
de Derecho y Administracién, Universidad de Rzeszéw (Polonia).
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Social Security System

in the Case of Unemployment in Poland:
Incentive for Employment Activity

or Inactivity?

ABSTRACT: The institutional reforms that have been adopted after the accession of
Poland to the European Union have significantly changed the existing perception of the
role of social security benefits in the case of unemployment. Since that time, labour market
policy has been based on activation-related and preventive activities, aimed at full
integration of the unemployed with the labour market, rather than passive forms of
support limited only to compensate individuals for loss of their wage or salary. This paper
focuses on the activation aspect of the social security benefits that are available in Poland
in view of the current legislations. The article opens the Introduction. In the second part the
article moves to the concept of “unemployment” which is the central for the social security
benefit scheme. The third part discusses the unemployment benefit as the basic social
security benefit in the case of unemployment. The fourth part will focus on the social
assistance benefits that are provided to unemployed. In the fifth part the attention will be
paid on the instruments for re-employment of social security benefits recipients. The final
part concludes, and add some suggestions regarding possible solutions to problems that
affect the social security system in Poland.

Key Words: Employment, unemployment, social secutity, unemployment benefit, social
assistance.
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SISTEMA DE SEGURIDAD SOCIAL EN CASO DE DESEMPLEO EN POLONIA

1. Observaciones preliminares

La adhesion a la Unién Europea (UE) en 2004 parecia ser un “hito” en la
forma en que se consideran las prestaciones de la seguridad social en la
politica del mercado laboral en caso de desempleo en Polonia. La necesidad
de implementar los objetivos establecidos en la Estrategia Europea de
Empleo (EEE) y posteriormente en la Estrategia de Lisboa' tuvo el efecto
de transformar de modo radical la percepcion existente del papel de las
prestaciones de la seguridad social en caso de desempleo. Desde entonces,
de manera similar a «los antiguos Estados miembros de la UE», la politica
del mercado laboral polaco se ha basado en actividades preventivas y
relacionadas con la activacién, destinadas a la plena integraciéon de los
desempleados en el mercado laboral, en lugar de formas pasivas de apoyo
limitado solo para compensar a las personas por la pérdida de su salario™
En la actualidad, esa relacion se refleja de manera clara en la Ley de 20 de
abril de 2004 sobre la promocion del empleo y las instituciones del mercado
laboral que expresan directamente la prioridad de la activacién profesional
de los desempleados en lugar de proporcionatles sustento monetario.

La constitucion de la Republica de Polonia desde 1997 garantiza a todos los
ciudadanos una seguridad social siempre que estén incapacitados para
trabajar por causa de enfermedad, invalidez, jubilacion, edad y desempleo
involuntario (art. 67). Esta regulacion, que no otorga ningun derecho a las
personas, impone al Estado el deber de crear un marco legal para garantizar
la seguridad social’. Dentro del sistema de seguridad social en Polonia, que
abarca diferentes riesgos sociales, el desempleo esta cubierto por el régimen
de prestaciones por desempleo, regulado en la Ley sobre la promocion del
empleo y las instituciones del mercado laboral (UPZ)*y el sistema de ayuda
social en virtud de la Ley de 12 de marzo de 2004 sobre ayuda social (Ley
de ayuda social).

La prestacion por desempleo (gasitek dla bezrobotnych) sigue siendo una
prestacion basica de seguridad social disponible en caso de desempleo. La
funcién clave de la prestacion por desempleo es proporcionar a los
desempleados un apoyo de ingresos adecuado en ausencia de otros medios

1 Comunicacion de la Comision, Europa 2020. Una estrategia para un crecimiento inteligente,
sostenible e integrador, COM(2010)2020, 3 marzo 2010.

2 Z. WISNIEWSKI, Podstawy aktywnej polityki rynku pracy, en Z. WISNIEWSKI, K. ZAWADZKI
(eds.), Efektywnosé polityki rynku pracy w Polsce, Wojewddzki Urzad Pracy, Uniwersytet
Mikotaja Kopernika, 2011, p. 29.

3 Véase la sentencia del Tribunal de Apelacién de Biatystok 14 noviembre 2017, III AUa
316/17, Lex 2409286.

4 Art. 674.
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de recursos financieros durante el desempleo (funcion de ingresos). Esto se
realiza cuando la tasa de reemplazo (la relaciéon de la prestacion por
desempleo con las ganancias anteriores determinadas tanto por su duraciéon
como por el nivel) es mayor’. El punto clave de analisis sobre el esquema
de prestaciones por desempleo sigue siendo su aspecto de activacion, lo que
significa el impacto de la ayuda a los ingresos durante el periodo de
desempleo en el incentivo para volver a ser empleado (funcién
motivadora)’. Por el contrario, esto se realiza mejor cuando el indice de
reemplazo es bajo, es decir, cuando el desempleo resulta econémicamente
inviable para las personas’. El conflicto que subyace de manera evidente a
esas dos funciones de la prestacién por desempleo hace que sea necesario
crear el plan de prestaciones por desempleo de manera que se logre un
equilibrio sostenible entre su aspecto de ingresos y de motivacion®. Es por
esto por lo que en la lucha para evitar el desempleo se ha prestado mas
atencion, por una parte, a las condiciones para recibir la prestaciéon por
desempleo y, por otra, a la activacién de los desempleados.

Como se ha indicado en el art. 2.1 de la Ley de ayuda social, el objetivo
principal de la ayuda social es compensar el riesgo de una situacioén de vida
dificil de las personas, que también podria ser causada por el desempleo
(art. 7). Con respecto a los desempleados, el sistema de ayuda social esta
dirigido a aquellos que, debido a su complicada situacion en la vida, se ven
mas amenazados por el riesgo de exclusién social. En este sentido, la ley
establece prestaciones diferentes, monetarias y no monetarias, que en
comun tienen como objetivo satisfacer solo las necesidades esenciales de
los receptores y permitirles vivir en condiciones dignas (funcion de ayuda).
Como se desprende de lo anterior, la ayuda social ha sido disefiada como
ultimo recurso. En primer lugar, esto significa que debe ir precedida de
otras formas de ayuda, incluido el plan de prestaciones por desempleo. En
segundo lugar, ese apoyo publico deberia limitarse a las dificultades que las
personas no estarfan en condiciones de superar utilizando sus propios
derechos, recursos y capacidades (principio de subsidiariedad). Sin
embargo, la activacion de los receptores sigue siendo un aspecto importante
del sistema de ayuda social. Se hace hincapié en que las prestaciones de
ayuda social deben proporcionarse de manera temporal, no mas que el

> IVid. el escrito de Kwiatkowski en Z. GORAL (ed.), Begrobocie i polityka zatrudnienia, Wolters
Kluwer, 2013, p. 65.

¢ Vid. P.T. DECKER, Work Incentives and Disincentives, en C.J. O’LEARY, S.A. WANDNER
(eds.), Unemployment Insurance in the United States. Analysis of Policy Issues, W.E. Upjohn
Institute for Employment Research, 1997, pp. 285-320.

7 Vid. el esctito de Kwiatkowski en Z. GORAL (ed.), gp. cit., p. 67.

8 Ibidem, p. 65.
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tiempo requerido para superar las dificultades de la vida, para no hacer que
los beneficiarios dependan de ayudas publicas’. Ademis, debe
condicionarse a la disposicion real de los receptores para superar las
dificultades actuales y desarrollar su capacidad para manejarse con potencial
en el futuro, sin ayuda publica (funcién motivadora)®.

Este documento tiene como objetivo ofrecer un analisis del sistema de
seguridad social en caso de desempleo en Polonia a la vista de la Ley de
promocién del empleo y las instituciones del mercado laboral y de la Ley
de ayuda social. El articulo se centra en el aspecto de activacion de las
prestaciones de la seguridad social y proporciona la respuesta a la pregunta
de si, y en qué medida, segun las regulaciones existentes, las prestaciones
facilitan la actividad laboral entre sus beneficiarios. La estructura del
documento es la siguiente: explicacién del concepto de “desempleo” (§ 2),
analisis de la prestacion por desempleo (§§ 3 ss.) y de las prestaciones de
ayuda social (§§ 4 ss.), incluido su aspecto de activacion (§ 5) y conclusiones

§06).

2. El concepto de “desempleo”

La prestacion por desempleo se limita solo a un individuo, que no tiene
empleo u otra actividad remunerada. Se incluye en la definicién de
desempleo segun el art. 2, apartados 1y 2, UPZ.

El concepto de “desempleo” adoptado en esta disposicion sigue siendo
también un punto clave para el analisis sobre el sistema de ayuda social en
la medida en que el desempleo, como causa de una situacién de vida dificil
de un individuo, se ha indicado como una condicién legal adicional para el
acceso a una prestacion de ayuda social'.

En la literatura se ha llamado la atencion sobre las dificultades para adoptar
un concepto éptimo de “desempleo”?. Se subraya que una definicion legal
demasiado restrictiva de “desempleo” puede no reflejarla escala real de este
fenémeno, dejando fuera del alcance de la proteccion a quienes realmente

O T. MOLL, Zasada subsydiarnosci w swietle wybranych swiadezert pomocy spotecznej, en Roczniki
Adpinistragi i Prawa, 2014, vol. XIV, n. 2, p. 150.

10°S. NITECKL, Prawo do pomocy spotecznej w polskim systemie prawnym, Oficyna, 2008, pp. 78-
80.

11 Con respecto a la aplicacién de la definiciéon legal de “desempleo” a la prestacion de
ayuda social a pesar de la falta de una referencia especifica en la Ley de ayuda social a la
UPZ ver 1. SIERPOWSKA, Pomoc spoteczna. Komentarg, Wolters Kluwer, 2017, p. 72.

12 A este respecto, véase E. STASZEWSKA, Srodki prawne prieciwdzialania bezrobocin, Wolters
Kluwer, 2012, p. 17-19.
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lo necesitan, mientras que cuando es demasiado liberal, puede presentar el
desempleo por encima de su escala de tamafio real” .Segtn la legislacion
polaca, se puede observar una tendencia continua hacia el endurecimiento
de la definiciéon de “desempleo”, que ahora se refleja en condiciones
excesivas y detalladas que deben cumplirse para obtener este estatus'. Se
debe dar importancia a los tres aspectos. En primer lugar, esta la condicion
de que el individuo no tenga empleo ni realice ningun trabajo remunerado.
El concepto de “desempleo” no cubre la situacion de una reduccion
temporal de las horas de empleo y/o la falta temporal de empleo, cuando
conduce a la suspensiéon o reduccién de los salarios, o la falta de la
posibilidad de optar por un empleo a tiempo completo”. El concepto del
llamado paro laboral, que resulta en la carencia temporal de empleo debido
a razones no relacionadas con el empleado, que existe segun la legislacion
polaca, conduce a la reducciéon de la remuneracién de los empleados,
quienes, sin embargo, no seran considerados como desempleados
Respectivamente, asumir cualquier tipo de actividad remunerada por una
persona que ya esta desempleada, incluso por una remuneracion
relativamente baja, excluye al individuo del estatus de desempleado y del
derecho a la prestacién por desempleo. Para los desempleados que en el
caso de su reactivacion profesional se espera que reciban una remuneracion
no mayor que la prestaciéon por desempleo, el calculo de las ganancias y
pérdidas estimadas puede reducir su incentivo para volver a trabajar hasta
el final del perfiodo de la prestacion o podria “tentarlos” a participar en el
empleo no declarado para mantener el “derecho” a la prestacién por
desempleo'®. En segundo lugar, esta la condiciéon de que los desempleados
deben ser capaces y estar preparados para trabajar a tiempo completo para
una determinada profesiéon o servicio, o para realizar un empleo
remunerado, independientemente de las horas de su jornada laboral, por
ejemplo, con arreglo a contratos de derecho civil. Esta regulacién es
desfavorable para los desempleados que no pueden optar por un empleo a
tiempo completo, por ejemplo, debido a las responsabilidades de cargas
familiares. A largo plazo, puede afectar de manera negativa su posicion en
el mercado laboral a las personas que se verfan obligadas a trabajar en virtud
de contratos de derecho civil (ademas, no garantiza unas condiciones

13 17id. el escrito de Goral en Z. GORAL (ed.), Ustawa o promogji gatrudnienia i instytucjach rynkn
pracy. Praktyczny komentarg, Wolters Kluwer, 2011, p. 56.

14 Idem.

15 A este respecto, véase T. KYYRA, Partial unemployment insurance benefits and the transition rate
to regular work, en Eurgpean Economic Review, 2010, vol. 54, n. 7, pp. 911-930.

16 ¥.. ARENDT, A. HRYNIEWICKA, I. KUKULAK-DOLATA, B. ROKICKI, Begrobocie — miedgy
diagnozq a dziataniem, Unia Buropejska, 2012, p. 15.
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laborales dignas ni el acceso a la seguridad social en las mismas condiciones
que el resto de los trabajadores) o a permanecer desempleadas sin derecho
a la prestaciéon por desempleo. En tercer lugar, esta la condicion de que el
individuo no puede recibir una asignacién permanente de conformidad con
las disposiciones sobre bienestar social. Al mismo tiempo, la asignaciéon
temporal, como una prestaciéon de ayuda social, que pueden recibir los
desempleados, no los excluye automaticamente del estado de desempleo.
Una “asignaciéon doble” recibida por los desempleados puede reducir el
incentivo para la reincorporacion al empleo y provocar el desempleo a largo
plazo.

3. Prestacion por desempleo
3.1. Requisitos de admisibilidad

Las condiciones adicionales y detalladas que deben cumplirse de manera
adicional para obtener el derecho a la prestaciéon por desempleo reflejan la
intencién de limitar el nimero de desempleados que reciben la prestacion
de la seguridad social”. En primer lugat, el derecho a la prestacién por
desempleo puede ser ejercido por una persona desempleada para la que no
hay una oferta de empleo adecuada u otras formas de apoyo remuneradas
para su activacion profesional adecuada en forma de pasantias, formacion,
formacion profesional en el lugar de trabajo, obras de intervenciéon u obras
publicas. El concepto de “empleo adecuado” sigue siendo crucial para la
activacion profesional de los desempleados. Segun la definicién prevista en
el art. 2, apartados 1 y 16, UPZ, el “empleo adecuado” esta determinado
por cuatro criterios. Es un empleo u otra actividad remunerada, sujeto al
seguro social y para cuyo desempefno la persona desempleada tiene
suficiente cualificacién o experiencia ocupacional o que el desempleado
puede realizar después de una capacitacion o aprendizaje previo para
adultos (criterio de cualificacion); el estado de salud del desempleado le
permite realizarlo (criterio de salud) y el tiempo total de traslado al lugar de
empleo y de regreso en transporte publico no excede las 3 horas (criterio
geografico), y para el desempefio del cual el desempleado recauda una
remuneracion bruta mensual en la cantidad de al menos la remuneracion

17 E. STASZEWSKA, op. cit., p. 118; D. PRZEKLASA, Zdolnos¢ i gotowosé bezrobotnego do podjecia

atrudnienia albo innej pracy zarobkowej — wybrane aspekty, en Roczniki Administragi i Prawa, 2017,
vol. XVII, n. especial, p. 386; M. MOCZYK, K. BAJDA, N. ZDEB, Il bezrobotnego jest w
bezrobotnym? Prawno-sogjologiczna _analiza_pojecia bezrobotnego w przepisach prawa, en Zeszyty
Naunkowe Uniwersytetn Rzeszowskiego — Seria Prawnicza, 2014, vol. 82, n. 14, p. 116.
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minima por empleo calculada como equivalente a tiempo completo (criterio
de ingresos)'®. El concepto de “empleo adecuado” es relativamente amplio
y flexible, lo que tiene una doble consecuencia. Por un lado, garantiza una
activacion profesional mas facil y rapida de los desempleados, a quienes le
resultara mas dificil rechazar una oferta de empleo de una oficina de
empleo. Por otro lado, puede debilitar la posicién social y profesional de
los desempleados'. Esto se refiere a la condicién de que la oferta de empleo
prevista por la oficina de empleo puede involucrar no solo empleo sino
también cualquier otro trabajo remunerado, por ejemplo, con arreglo a
contratos de derecho civil” que, debido al critetio de cualificacion, pueden
ignorar tanto el nivel educativo de los desempleados como la cualificacion
requerida para su empleo anterior”. En este sentido, se debe dar
importancia al criterio de ingresos, que se introdujo hasta 2009. Aunque no
se relaciona con el nivel de remuneracion recibido antes de la pérdida del
empleo, ha fortalecido la posicion de los desempleados y su disposicion a
volver a ser empleados en el caso de trabajo remunerado no cubierto por la
disposicion sobre salario minimo y con respecto al acceso a la prestacion
por desempleo en caso de posible desempleo futuro.

El derecho a la prestacién por desempleo con caracter general se limita a
los desempleados, quienes directamente antes de registrarse en la oficina de
empleo, eran laboralmente activos, lo que incluye empleo u otra actividad
remunerada, dentro de, al menos, 18 meses durante un perfodo total de 365
dfas por una remuneracién equivalente a, al menos, la cuantfa del salario
minimo (empleo) o el pago de cotizaciones sociales segun la cuantia del
salario minimo (otro trabajo remunerado). El requisito de que el periodo
anterior de empleo caiga “directamente” antes del registro, que se introdujo
en 2014, limit6 atin més el acceso a la prestacion por desempleo™. La

18 M. BRODECKI, Wybrane probleny interpretacyine zasithn dla bezrobotnych, en Zeszyty Naukowe
Towarzystwa Doktorantdw Uniwersytetn Jagielloiskiego — Nanki Spoteczne, 2017, vol. 18, n. 3, p.
67.

19" M. WLODARCZYK, “Odpowiednie zatrudnienie” w ustawie o atrudnienin i przeciwdziatanin
bezrobocin, en Praca i Zabezpieczenie Spoteczne, 1998, n. 7-8, p. 36; E. BIELAK-JOMAA, Rola
patistwa w preciwdziatanin begrobociu weding encykliki Laborem exercens Jana Pawla II, en A.
REDA-CISZEWSKA, M. WLODARCZYK (eds.), Wartosci i interesy a prawo pracy. Wokdt encykliki
Laborem exercens. Jana Pawla II, Uniwersytet £.6dzki, 2014, p. 173.

20" A este respecto, véase la sentencia del Tribunal Administrativo Supremio de Polonia
(NSA) 7 marzo 1996, II SA 3163/95, inédita, y la sentencia de la Corte Administrativa
Provincial en Wroctaw (WSA) 30 julio 2008, IV SA /W 457/07.

2l Sobre la calidad de la reincorporacién al empleo, véase C. GRUN, W. HAUSER, T. RHEIN,
Is Any Job Better than No Job? Life Satisfaction and Re-employment, en Journal of Labor Research,
2010, vol. 31, n. 3, pp. 285-306.

2 K. JAWORSKA, Charakter prawny asitku dla bezrobotnych, en Z. GORAL (ed.), Bezrobocie i
polityka zatrudnienia, cit., p. 93.
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condicién de “historial de empleo” excluye del acceso a la prestaciéon por
desempleo a estas categorias de desempleados, como los jévenes que
acceden al mercado laboral o aquellos que se reincorporan al mercado
laboral después de una interrupciéon mas prolongada de la actividad, lo que
deberfa cubrirse mediante medidas destinadas a su activacién profesional,
en lugar de recibir la prestacién por desempleo, pudiendo excluitlos de
forma permanente del mercado laboral. En este sentido, algunos periodos
de inactividad profesional se han considerado equivalentes al empleo en
relacién con el derecho a la prestacion por desempleo. Esto se aplica a las
interrupciones relacionadas con las diferentes responsabilidades por cargas
familiares, que incluyen licencia por cuidado de hijos, licencia por
maternidad y licencia por paternidad. La segunda condiciéon de «salario
minimo/cuantia minima de cotizacién social» coloca a una determinada
categoria de empleados en una posicion de desventaja con respecto al
derecho a la prestacion por desempleo. Esto se aplica a los trabajadores a
tiempo parcial, que generalmente reciben una remuneracién por debajo del
nivel del salario minimo, y aquellos que trabajan con arreglo a contratos de
derecho civil, que no estan cubiertos por las disposiciones sobre el salario
minimo y generalmente pagan una contribucién de seguridad social en el
indice base mas bajo. Esta normativa, de naturaleza discriminatoria, puede
desalentar a las personas desempleadas a ejercer una actividad profesional,
incluso a pequefia escala, sin el riesgo de permanecer fuera de la proteccion
en caso de posible desempleo en el futuro®.

3.2. Duracién y nivel de la prestacion por desempleo

Basicamente, el periodo de recepcion de la prestacion por desempleo
depende del nivel de desempleo en el mercado laboral local (en relacién con
el area de powiat). Suma 180 dias o 365 dias para las personas desempleadas
que residen en el area de powiat donde el indice de desempleo no excede el
150% del promedio del indice de empleo nacional o donde el indice de
desempleo excede el 150% del promedio del indice nacional de empleo. La
normativa vigente que propotrciona prestaciones por desempleo mas
generosas para las regiones de alto indice de desempleo tiene como
consecuencia la permanencia de una baja movilidad laboral interna. La
situacién no mejord con la regulacién segun la cual el cambio del lugar de

23 S. PORTET, K. SZTANDAR-SZTANDERSKA, Poland. Unemployment benefit: haunted by a lack of
legitimacy, en F. LEFRESNE (ed.), Unemployment benefit systems in Eunrope and North America:

reforms and crisis, ETUI, 2010, p. 268.
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residencia no tiene como resultado el cambio del periodo de derecho a
prestaciones. Esta normativa, que se aplicd hasta 2008*, puede fomentar la
movilidad laboral interna siempre que sea seguida por el cambio en la
regulacion del salario minimo. Segin la normativa vigente, el salario minimo
se calcula a una tasa fija y no corresponde con los costes reales de vida en
las distintas regiones, que tienden a ser mas altos en las regiones con un
indice de desempleo inferior y mejores perspectivas de empleo®. De modo
excepcional, el derecho a la prestaciéon por desempleo durante 365 dias
(independientemente del nivel de desempleo en el lugar de residencia) se
otorga a cierta categoria de desempleados debido a su posiciéon mas débil
en el mercado laboral, influenciada por factores como la edad o las
situaciones familiares. Se trata de personas desempleadas mayores de 50
afios, con un periodo de al menos 20 afios para el derecho a la prestacion
por desempleo; personas desempleadas a cargo de un hijo menor de 15
afios, cuyo conyuge también esta desempleado y ha perdido el derecho a la
prestacion por desempleo; personas desempleadas solteras a cargo de al
menos un nino menor de 15 afios. Esta lista de excepciones plantea dudas
sobre sus efectos a largo plazo. Hay que tener en cuenta que, para esta
categoria de desempleados, un perfodo de admisibilidad mas prolongado
puede desalentar su reincorporacion al empleo mas rapido, lo que concierne
especialmente a las personas mayores de 50 afios con un historial laboral de
al menos 20 afios, que tienen derecho a la prestacion por desempleo con
una cuantia mayor™.

El indice de reemplazo de la prestaciéon por desempleo es bajo. La cuantia
de la prestacién no se relaciona con la remuneracion anterior de la persona
desempleada y se calcula sobre la cuantia que esta muy por debajo de un
salario minimo nacional (1.850 PLN, alrededor de 428 euros). Una
prestacion por desempleo, en el nivel de la llamada cuantia basica, depende
basicamente del periodo de tiempo durante el cual se puede ejercer el
derecho a la prestacion por desempleo. Dentro de los primeros 90 dias, un
beneficiario tiene derecho a una prestacion por desempleo por una cuantia
de 823,60 PLN al mes (alrededor de 190 euros), mientras que, en los dias
posteriores, la prestacion por desempleo tiene una cuantia de 646,70 PLN
al mes (alrededor de 150 euros). De modo excepcional, la cuantia de la

24 17d. 1a Ley de 24 de agosto de 2007 sobre la modificacién de la Ley en la promocion del
empleo y las instituciones del mercado de trabajo.

25 P. BRONIATOWSKA, A. MAJCHROWSKA, Z. ZOLKIEWSKI, Wynagrodzenie minimalne w
Polsce. Czy powinno byé zrodnicowane regionalnie?, en Studia BAS, 2013, vol. 36, n. 4, pp. 125-
157.

26 Véase R. LALIVE, How do extended benefits affect unemployment duration? A regression discontinuity
approach, en Journal of Econometrics, 2008, vol. 142, n. 2, pp. 785-806.
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prestacion por desempleo, segin el periodo conjunto de empleo u otra
actividad remunerada, se calcula de la siguiente manera: el 80% de la
prestacion basica de desempleo en el caso de personas con un periodo total
de empleo no superior a 5 afos; el 100% de la prestacion basica de
desempleo en el caso de las personas con un periodo total de empleo entre
5y 20 afios y el 120% de la prestacién basica de desempleo en el caso de
las personas con un periodo total de empleo de al menos 20 afios. La forma
en que se calcula la prestacion por desempleo tiene varias consecuencias. A
primera vista, parece alentar a una persona desempleada a conseguir un
nuevo empleo mas rapido®’. Sin embargo, el bajo nivel de prestaciones por
desempleo mantiene el mayor riesgo de pobreza durante el tiempo de
inactividad, especialmente entre estas categorias de desempleados que ya se
encuentran en una posicién de desventaja en el mercado laboral®. Por estas
razones, es mas probable que los desempleados acepten cualquier empleo,
incluso con salarios bajos, un empleo por debajo de sus cualificaciones o
un empleo que no les garantice la admisibilidad para la prestacién por
desempleo en el caso de un posible desempleo futuro, en lugar de esperar
a conseguir un empleo més apropiado™. Por otro lado, la falta de un vinculo
directo entre la cantidad de la prestacion por desempleo y la posible
recontratacion puede ejercer un impacto negativo en el comportamiento de
busqueda de empleo de los desempleados, que estain mas dispuestos a
prolongar el periodo de derecho a la prestacion. Especialmente entre las
personas que reciben bajos ingresos, aceptar un empleo puede ser
considerado como algo no rentable, condenandolos al riesgo de desempleo
prolongado.

3.3. Condiciones de la prestacion por desempleo

La persona que solicita la prestacioén por desempleo debe estar desempleada
por causas ajenas a su voluntad. Ese es un motivo de exclusion clave. Esta
condicion tiene que ser entendida de manera amplia. Al principio, incluye
la terminacién de un empleo por iniciativa propia de una persona

2T E. KWIATKOWSKI, Cgy zasitki dla bezrobotnych genernja wirost bezrobocia? Stare dylematy w
Swietle nowych badait, en Dialog, 2011, vol. 28, n. 1, p. 127.

28 K. JAWORSKA, Nowocgesny system abepzieczenia spolecnego jako element strategii flexicurity a
polskie rozwiqzania prawne na pryykiadzie zasitkow dla begrobotnych, en Studia 3 Zakresu Prawa
Pracy i Polityki Spotecznej, 2015, vol. 22, p. 676.

2 R.A. MOFFITT, Unemployment benefits and unemployment. The challenge of unemployment benefits
18 to protect workers while minimizing undesirable side effects, en IZA World of Iabor, 2014, articulo
n. 13, pp. 5-6.
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desempleada o de mutuo acuerdo, o la terminacion del empleo sin previo
aviso por parte del empleador causada por la persona desempleada dentro
de los 6 meses anteriores a su inscripcion en el registro de la oficina de
empleo. En este caso, el individuo puede estar registrado como
desempleado, pero no tiene derecho a la prestacion por desempleo. Sin
embargo, la suspension de la prestacion es solo temporal por el periodo de
90 dfas (primer y segundo caso) o de 180 dias (tercer caso). En segundo
lugar, incluye el incumplimiento de ciertos requisitos de busqueda de
empleo de la persona desempleada. En un sentido estricto, la segunda
condiciéon tiene como objetivo limitar el nimero de desempleados que
reciben prestacién por desempleo sin una motivacién real para volver a
trabajar, como un factor que mitiga la efectividad de las acciones de los
servicios ptblicos de empleo™. En general, el derecho a la prestaciéon por
desempleo se basa en la condiciéon de “disposicion a trabajar”, pero las
obligaciones de “activacion” de los desempleados son limitadas®. El deber
de “activacion” clave de la persona desempleada permanece. En primer
lugar, las visitas periédicas a su oficina de empleo para mostrar su
disposicion a aceptar un empleo y, en segundo lugar, la aceptaciéon de una
oferta de empleo adecuada o propuesta de cualquier tipo de apoyo dirigido
a su activacion laboral desde una oficina de empleo. Los requisitos formales
de busqueda de empleo son limitados. El plan de accién individual
preparado para la persona desempleada por su asesor individual al
ciudadano puede determinar las acciones para su propia implementacion
por parte de la persona desempleada para buscar empleo y los plazos para
tomarlos, pero la ley solo sanciona detener el plan de accién individual.
Como resultado, una persona desempleada no esta formalmente obligada a
realizar una auto busqueda activa de empleo ni a informar sobre los
esfuerzos para encontrar un empleo en la oficina de empleo, por lo que la
supervision de las actividades de busqueda de desempleados por parte de la
oficina de empleo es limitada®. El mismo criterio se aplica al deber de
recibir formacién, preparaciéon profesional para adultos, trabajos de
intervencion, trabajos utiles para la comunidad u otras formas de apoyo a
las que la oficina de empleo ha remitido a la persona desempleada, que no
va mas alla del deber de “mantener” esta forma de apoyo mas que el deber
de participar activamente en ellos bajo la supervision efectiva del servicio
publico de empleo. Las sanciones por incumplimiento de los deberes de

30 D. PRZEKLASA, gp. cit., pp. 395-396.

31 D. VENN, E/gibility Criteria for Unemployment Benefits: Quantitative Indicators for OECD and
EU Countries, OECD Social, Employment and Migration Working Paper, 2012, n. 131, pp.
16y 18.

%2 OECD, OECD Economic Surveys. Poland. March 2016, 2016.
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“activaciéon” tienen como consecuencia la reducciéon temporal de la
prestacion por desempleo por un periodo de 120 dias (primer rechazo), 180
dfas (segundo rechazo), 270 dias (tercer rechazo y posteriores).

4. Prestaciones de ayuda social

El desempleo proporciona a las personas el derecho a recibir diferentes
prestaciones de ayuda social que tienen como objetivo compensar las
diversas dificultades de la vida a la que pueden enfrentarse las personas
desempleadas. Estos son, por primera vez, una asignacion temporal (zasitek
czasowy) para garantizar las necesidades basicas de vida y una asignacion de
proposito especifico (gasitek celowy) para satisfacer las necesidades esenciales
de vida de los desempleados. También supone una prestaciéon de proposito
especifico, un préstamo y una prestacion no monetaria para ser
econdémicamente independiente (gusilek celowy i pogyezka na ekonomicine
usamodzielnienie sig) y una prestacibn monetaria y no monetaria para ser
independiente para los jovenes que se independizan (pomoc finansowa i
rzeczowa na usamodzielnienie dla osoby usamodzielniane). El Gltimo tiene como
objetivo crear las condiciones para la integracion social del individuo, en
lugar de proporcionarles ayuda para cubrir sus necesidades basicas de
sustento” que, como se ha indicado con anterioridad, no es particular para
la ayuda social, ayuda que esta orientada a asegurar las necesidades basicas
de los receptores.

4.1. Requisitos de admisibilidad

En principio, las prestaciones de ayuda social son un ejemplo de
prestaciones con comprobacion de recursos, disponibles solo para
desempleados sin ingresos suficientes, inferiores al umbral legal de ingresos.
Teniendo en cuenta el aspecto de asistencia y motivacion de las prestaciones
de ayuda social, se acepta que el umbral de ingresos para la ayuda publica
debe determinarse en el nivel de su riesgo de pobreza y la amenaza para el
bienestar del individuo, pero no debilita el incentivo para la recuperacion
del empleo de beneficiatios de ayuda social®. El umbral de ingtresos es ahora
de 634 PLN (alrededor de 152 euros) con respecto a una persona
desempleada sola a cargo de un hogar y 514 PLN (alrededor de 123 euros)

3 S. NITECKI, gp. cit., p. 199.
34 1. SIERPOWSKA, gp. cit., p. 83.
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con respecto a una sola persona soltera con familia. Para toda la unidad
familiar, el criterio de ingresos se ha determinado como la suma de las
cantidades para un solo miembro de la familia. La posibilidad de aumentar
el umbral de ingresos basicos, que se ha reservado para el consejo
municipal, proporciona un cierto margen de flexibilidad a la ayuda social.
El umbral de ingresos especifico, mas del doble, se refiere solo a la
prestacion en efectivo para independizarse de los joévenes que dejan el
hogar, lo que se justifica por el propésito especifico, anteriormente
subrayado, de esta prestacion de ayuda social, no directamente orientada a
garantizar las necesidades bésicas de los beneficiarios™.

El umbral de ingresos basicos alcanza el minimo de subsistencia, también
denominado minimo biolégico, que cubre los medios considerados
esenciales para sobrevivir en una sociedad determinada. En 2016, la cuantia
de sustento fue de 555,02 PLN (alrededor de 133 euros) al mes para una
persona soltera en el hogar y 485,38 PLN (alrededor de 109 euros) por
persona al mes en un hogar de cinco miembros®. Como comparacién, en
2016 la cuantfa minima para satisfacer las necesidades basicas, culturales, de
ocio y de formacién era de 1.098,18 PLN (alrededor de 264 euros) al mes
para una persona soltera en el hogar y 854,67 PLN (alrededor de 205 euros)
pot persona al mes en un hogar de cinco miembros”. Por estas razones, se
pone en tela de juicio el papel de las prestaciones de ayuda social como
instrumento para combatir la pobreza y la exclusién social®. Se insiste en
que la ayuda social no protege contra la exclusion social, sino que ayuda a
sus beneficiatios a subsistit con un bajo nivel de vida”. Ademas, para
sobrevivir, mientras no se pierde el derecho a la ayuda social, los
beneficiarios de la ayuda social estin mas dispuestos a aceptar un empleo
no declarado” o acceder a un empleo considerado precatio, que no les
proporciona condiciones de empleo decentes ni derecho a la seguridad
social.

De modo excepcional, en circunstancias justificadas, la asignacién para
fines especificos, en forma de prestacion no sujeta a comprobaciéon de

3 S. NITECKI, gp. cit., p. 200.
36 Basado en los datos del INSTYTUT PRACY 1 SPRAW SOCJALNYCH, Wysokosé minimum

egzysteng, 2017.
37 Basado en los datos del INSTYTUT PRACY I SPRAW SOCJALNYCH, Wysokost minimum

sogjalnego, 2017.

38 . KLAUS, The Relationship between Poverty, Social Exclusion and Criminality, en AANV.,
Criminality and Criminal Justice in Contemporary Poland. Sociopolitical Perspective, Ashgate, 2015,
p. 56.

39 Idem.

40 D. ZALEWSKI, Opieka i pomoc spoteczna. Dynamika instytugi, Wydawnictwo Uniwersytetu
Warszawskiego, 2005, p. 166.
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recursos, se puede otorgar independientemente en un umbral de ingresos
legales para cubrir situaciones inesperadas y excepcionales*'. Corresponde
entonces a la institucién de protecciéon social evaluar los hechos que
justifican la asignaciéon de la ayuda publica. Esto proporciona una
flexibilidad que permite a las instituciones de proteccion social responder
rapidamente a situaciones imprevistas, sin embargo, una condicién legal
demasiado vaga crea algunos riesgos de arbitrariedad en la evaluacién.

4.2. Duracion y nivel de las prestaciones

Basicamente, la ley proporciona un servicio de ayuda social para decidir el
nivel y la duracién de las prestaciones®. La flexibilidad para determinar la
cuantfa y el tiempo de ayuda social tiene como objetivo adaptar la ayuda
publica a las necesidades particulares del individuo y no mitigar el aspecto
motivador de la ayuda social. LLa amplia discrecion otorgada a la institucion
de proteccion social, que se apoya en condiciones legales demasiado vagas,
da como resultado la situaciéon precaria del individuo, que no esta en
condiciones de cuestionar la decisién del organismo publico.

Con respecto a la prestacion temporal y a la prestacion monetaria y no
monetaria para independizarse de los jovenes que abandonan la atencién
institucional, la ley establece la cuantia de la prestacion, sin embargo, reserva
para el consejo municipal y del distrito el derecho a aumentar las tasas
legales minimas de prestacion. La cuantia de una prestaciéon temporal se
establece como maximo en la diferencia entre el criterio de ingresos y la
renta de la unidad familiar, que no puede ser inferior al 50% de estos
conceptos. En cualquier caso, la cuantia de la prestacion temporal no puede
ser inferior a 20 PLN (alrededor de 4,60 euros) al mes. Con respecto a una
persona desempleada sola a cargo de una familia, la renta de su unidad
familiar no puede exceder 461 PLN (alrededor de 108 euros) al mes. Eso
en la practica excluye a las personas que al mismo tiempo reciben la
prestacion por desempleo, que como resultado pueden estar mas
interesados en volver a trabajar. Para una familia, los ingresos por persona
no pueden exceder 316 PLN (alrededor de 73 euros) al mes, lo que no
excluye automaticamente a una persona de la familia que recibe también la
prestacion por desempleo, para quien la prestaciéon temporal combinada
con la prestacién por desempleo puede alentar a la inactividad y tener como

41 Véase la sentencia del Tribunal Administrativo de Biatystok 19 febrero 2015, I Sa/Wa
1427/14, Ley 1734017.

42 A. CERAMLI, Social Policy in Central and Eastern Europe. The Emergence of a New European
Welfare Regime, Lit, 20006, p. 153.
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resultado el desempleo a largo plazo, especialmente entre los trabajadores
con bajo nivel de ingresos”. La cuantfa de prestaciones en efectivo y en
especie para los jovenes que se independizan depende del tipo y la duracion
de la atencién institucional y asciende a entre el 100% y el 400% de la
cantidad base 1.722 PLLN (416 euros). Debido a la naturaleza excepcional
de la prestacién para los jovenes, su cuantfa relativamente alta, en
comparacion con otros beneficios, no debe depender del receptor de la
ayuda social ni influir negativamente en su motivaciéon para trabajar.

4.3. Condiciones de las prestaciones

Los servicios de ayuda social se basan en la cooperacion de los beneficiarios
con la institucién de ayuda social (art. 4 de la Ley de ayuda social)*. La
cooperacion sigue siendo un deber clave de los beneficiarios a los que se
condiciona la ayuda social. L.a cooperacion cumple un aspecto activador de
la ayuda social, que deberfa proporcionar al individuo la capacidad de
satisfacer sus necesidades sin recurrir a la ayuda estatal. Dado que la
cooperacion debe adaptarse a las necesidades especificas del beneficiario, la
Ley de ayuda social no indica con precision el alcance de las posibles
acciones abiertas y, en ultima instancia, depende de la discrecion del
trabajador social. La cooperacion con los servicios de ayuda social se basa
en una disposicioén real del beneficiario para cambiar su situacion de vida.
Esto se expresa principalmente en la aceptacion de la oferta de asistencia
de un trabajador social, que consiste en el conjunto de diversas acciones
destinadas a la activacion del beneficiario®.

Ante todo, estas acciones pueden figurar en el contrato social, es decir, un
contrato escrito que implica un derecho mutuo de las obligaciones del
beneficiario y el trabajador social. La naturaleza vinculante del contrato
social tiene por objeto aumentar la responsabilidad de ambas partes para la
ejecucion de las obligaciones mutuas y de esta manera mejorar la activacion
del receptor de ayuda social*. Con respecto a los jévenes que abandonan

43 M. RACZKOWSKA, System zasitkdw sogalnych a aktywizaga zawodowa ludnosci w Polsce, en
Zesgyty Nankowe Szkoty Glowne Gospodarsta Wigjskiego — Ekonomika i Organizacia Gospodarki
Zywnosciowej, 2006, vol. 59, pp. 43-52.

4 1. SIERPOWSKA, Selected principles of social welfare in the Polish and German legal systems, en
Wroclaw Review of Law, Administration & Economics, 2011, vol. 1, n. 2, p. 75.

4 Véase la sentencia del Tribunal Administrativo de Bialystok 18 noviembre 2010, I Sa/Wa
551/10, Ley 750844.

4 A, GOLCZYNSKA-GRONDAS, A. KRETEK-KAMINSKA, Kontrakt sogalny — zafozenia a
realizagia. Pryyktad fodzki, en Przeglad Socologiczny, 2009, vol. 58, n. 1, p. 150.
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los sistemas de atencion y solicitan un prestaciéon para independizarse, la
ayuda publica esta condicionada a la implementaciéon por parte del
beneficiario del Programa de Independencia Individual desarrollado
conjuntamente con un trabajador social, que también ha sido disefiado para
aumentar la presion sobre el beneficiario para la implementacion efectiva
de sus deberes.

Con respecto a los beneficiarios desempleados de ayuda social, la
cooperacion con los trabajadores sociales deberfa centrarse en el empleo
del beneficiario. Esto implica dos tipos de apoyo. En un primer momento,
las acciones propuestas por los servicios de ayuda social, en particular las
especificadas en el contrato social. A diferencia del caso de la prestacion
por desempleo, un trabajador social puede obligar a un receptor de ayuda
social desempleado a buscar empleo de una forma activa’. En segundo
lugar, se trata de acciones previstas por una oficina de empleo en forma de
oferta de empleo adecuada o propuesta de cualquier tipo de apoyo dirigido
a la activacion profesional de desempleados, como formacion, preparacion
profesional de adultos, trabajos de intervencion, obras publicas o trabajos
utiles para la comunidad. La ley prevé la cooperacion de los servicios de
empleo y ayuda social a este respecto. El objetivo consiste en mejorar la
efectividad del apoyo brindado a los desempleados que reciben ayuda social
y protegerlos contra el desempleo a largo plazo y la dependencia de la ayuda
social. Sin embargo, debido a la falta de mecanismo de cooperacién y a la
disposicion real de ambos servicios, la cooperacion institucional es bastante
rara en la practica.

La cooperaciéon implica deberes tanto para el beneficiario como para el
trabajador social. Esto se aplica también cuando se ha celebrado un
contrato social que impone obligaciones mutuas para las partes. Sin
embargo, solo para el beneficiario, la ley establece sanciones concretas por
no cumplir con los requisitos destinados a su activacion. La falta de
cooperacion con los servicios de ayuda social y la oficina de empleo puede
dar lugar a la decisién de negarse a otorgar la prestacion, reducir, modificar
o suspender la prestacion (art. 11.2 de la Ley de ayuda social). La decision
queda a discreciéon del servicio de ayuda social. Con respecto a los
trabajadores sociales en virtud de la Ley de ayuda social, no existen
mecanismos disciplinarios ni sanciones por inactividad en la prestacion de
un apoyo publico al beneficiario®. En este caso, el beneficiatio solo puede
tomar las medidas legales disponibles en virtud del procedimiento

41 K. STOPKA, W sprawie obowiqzku gminy (powiatn) udzielenia pomocy osobie potrzebujqcey (art. 16
ust. 2 ustawy o pomocy spotecznej), en Casus, 2007, vol. 46, n. 4, p. 25.

48 Véase la sentencia del Tribunal Administrativo de Bialystok 15 enero 2016, I OSK
1381/14, Ley 2032711.
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administrativo”” por la inactividad del funcionario publico. Establece el
procedimiento de recordatorio y la responsabilidad disciplinaria del
funcionario publico por demoras indebidas en la resolucién del caso.

5. Incentivos para la reincorporacion al empleo

La ley prevé ciertos instrumentos como incentivo para la reintegracion
rapida de los desempleados en el mercado laboral. Estas son medidas
diferentes que han sido disefiadas para «hacer que trabajar compense» a las
petsonas desempleadas que reciben una prestacién por desempleo y/o
ayuda social, y que, por lo tanto, pueden no estar interesadas en su rapida
activacion profesional. El primer grupo incluye instrumentos que prevén
una compensacion de ingresos por prestaciones por desempleo en caso de
su activacion profesional. El segundo grupo proporciona reglas de
admisibilidad menores para el derecho a recibir la prestacion por desempleo
en caso de reactivacion profesional. El tercer grupo solo se aplica a los
beneficiarios de prestaciones de ayuda social.

El primer grupo de instrumentos cubre la asignacién de activacion, en caso
de conseguir un empleo y otras prestaciones en efectivo que recibe la
persona desempleada: a cambio de emprender una forma particular de
activacion prevista por la oficina de empleo, como pasantias, preparacion
profesional de adultos, formacién o cuando continda la educacion
secundaria o emprende estudios de posgrado™. La prestacion de activacion
se proporciona a los desempleados que realizan trabajos a tiempo parcial
con un salario inferior al salario minimo, como tresultado de una remision
por parte de la oficina de empleo o en cualquier caso de recontrataciéon por
iniciativa propia, independientemente de la cantidad de trabajadores, el
tiempo de trabajo y el nivel de remuneraciéon. En general, el nivel de
asignacion deberia ser mayor en caso de autoempleo. La ley solo establece
que no puede exceder el 50% de la prestacién basica por desempleo. La
falta de criterios legales estrictos para determinar la cuantia de la asignacion,
que esta a disposicion del servicio publico de empleo (gobernador del
powial)’', pueden tentarlos a calcularlo como una diferencia entre la

# Esto estd regulado por el Codigo de Procedimiento Administrativo del 14 de junio de
1960, art. 1257.

50 M. SZYLKO-SKOCZNY, Polityka rynku pracy w III RP — doswiadezenia i wyzwania, en Problensy
Polityki Spotecznej, 2014, vol. 26, p. 32.

St 7. GORAL, Art. 48a [Finansowanie kosztow priejazdu na targi pracy i gieldy pracy], en Z. GORAL
(ed.), Ustawa o promogji zatrudnienia i instytugiach rynku pracy. Praktyczny komentarz, cit., pp. 505-
506.
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remuneracién minima por el empleo y la remuneracion recibida, asi como
la forma en que se proporciona la asignacién de activacion en el caso de la
remision por parte de la oficina de empleo. Sin embargo, el nivel
relativamente bajo de prestacién, muy por debajo del nivel de prestacion
por desempleo, y el corto periodo de derecho en el caso de recontratacion
por iniciativa propia de desempleados, es decir la mitad del periodo de
derecho de la prestacién por desempleo, en comparacion con un derecho
de periodo completo cuando se refiere a la derivaciéon de la oficina de
empleo, puede reducir el incentivo para una recontratacién mas rapida™.
En el caso de las pasantias, la preparaciéon profesional de adultos, la
formacion para el empleo para desempleados, da derecho a un prestacion
en efectivo por una cuantfa del 120% de la prestacion basica por desempleo,
mientras que en el caso de la continuacién de la educacion secundaria, da
derecho a una prestaciéon en efectivo por un importe del 100% de la
prestacion basica por desempleo, y del 20% de la prestacion bésica por
desempleo en caso de estudios de posgrado. En todos esos casos, la
prestacion en efectivo es mayor que la prestacion por desempleo, pero
inferior al salario minimo nacional que es 1.850 PLN (alrededor de 428
euros).

Para alentar a las personas desempleadas a la actividad profesional, incluso
a pequena escala, sin el riesgo de permanecer fuera de la protecciéon en caso
de posible desempleo futuro, la ley establece que una persona que ya habia
recibido la prestacion por desempleo y luego acepta un empleo o cualquier
otro tipo de actividad lucrativa, actividad comercial u obtencion de ingresos
que excedan la mitad del salario minimo al mes durante un periodo inferior
a 365 dfas, no perdera el derecho a la prestacion por desempleo en el caso
de una nueva inscripcién dentro de los 14 dias a partir de la fecha de
terminacién de las circunstancias mencionadas anteriormente, incluso
cuando no siempre fuese posible demostrar todas las condiciones que
normalmente se requieren para la adquisicién de la prestacion por
desempleo.

Con el objetivo de no desalentar el empleo del beneficiario de ayuda social
y reducir el riesgo de entrar en contratos laborales precarios, la Ley de ayuda
social proporciona ciertos instrumentos que permiten combinar la ayuda
social con la actividad profesional. En el caso de trabajos utiles para la
comunidad, como forma de activacién de la persona desempleada, el pago
recibido a cambio del trabajo no se contabiliza para el calculo del umbral
de ingresos, como un derecho a la ayuda social (art. 8, apartados 4 y 5, de

52 K. SYCH, Dodatek aktywizacyjny jako instrument rynku pracy, en Praca i Zabezpieczenie Spoleczne,
2010, n. 8, pp. 10-15.
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Ley de ayuda social). La enmienda a la Ley de ayuda social de 2011°* ha
introducido un instrumento que ha sido disefiado como incentivo para la
reincorporacién al empleo de los beneficiarios de ayuda social. De acuerdo
con elart. 38.4.a, 1a persona que recibe una prestacion temporal no la pierde
en caso de recontrataciéon con contrato social, independientemente de su
nivel de ingresos, pero no durante mas de 2 meses y no mas de una vez
cada 2 afios. Este instrumento ha contribuido a otro ya existente que
proporciona un apoyo correspondiente en caso de asignacion para fines
especificos.

6. Conclusiones

El actual sistema polaco de seguridad social en caso de desempleo, que
abarca la prestacién por desempleo y diversas prestaciones de la seguridad
social, puede describirse como un sistema «orientado a la activacién». Se
basa en la activacion de los destinatarios, en lugar de proporcionarles solo
ayuda a los ingresos durante el periodo de desempleo. La prevalencia del
aspecto de activacion de las prestaciones de la seguridad social sobre su
funciéon de ingresos ahora se refleja principalmente en la condicionalidad
de las prestaciones disponibles, sujetas a la condicién de “disposicion a
trabajar” y a la cantidad de instrumentos disefiados para «hacer que trabajar
compense». Si bien el sistema de prestaciones por desempleo no involucra
al receptor en una busqueda activa de empleo por cuenta propia y el deber
de la persona desempleada no va mas alld del deber de “mantener” las
formas de apoyo de la oficina de empleo en lugar del deber de «involucrarse
activamentey, el sistema, desde los servicios publicos de empleo, promueve
la actitud pasiva de la persona desempleada para la activacion.

El sistema de seguridad social polaco en caso de desempleo se ha disefiado
de modo que facilite la activaciéon profesional inmediata de la persona
desempleada de acuerdo con el objetivo legal de “pleno empleo”. Sin
embargo, la efectividad del sistema para atraer a los beneficiarios a
conseguir un (buen) empleo puede ser cuestionada. Esto puede atribuirse a
algunas razones. En primer lugar, el sistema de seguridad social se basa en
el enfoque de “cualquier empleo”. Esto promueve el empleo que no puede
considerarse como “digno”. Siguiendo un concepto amplio y flexible de
“empleo adecuado” y un bajo indice de prestaciones el sistema presiona al
receptor de la seguridad social para que ejerza cualquier empleo, incluso de

53 Véase el memorando explicativo de la Ley de 18 de marzo de 2011 por la que se modifica
la Ley de ayuda social.
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baja calidad, en lugar de buscar un empleo que le proporcione condiciones
de empleo dignas, que corresponda con la cualificaciéon que poseen y les
garantice una estabilidad de ingresos. En segundo lugar, es probable que el
sistema propicie que los beneficiarios de la seguridad social realicen trabajos
no declarados. Motivados por el temor de perder el derecho a las
prestaciones, los beneficiarios no pueden aceptar un empleo que se podtia
ejercer de manera ilegal. Esto ocurre con mayor frecuencia en el caso de
aquellos receptores que ya se encuentran en una posicion desfavorecida en
el mercado laboral, por lo general con salarios bajos y trabajos a tiempo
parcial. Los instrumentos que estan disefiados para «hacer que trabajar
compense», en forma de prestacion de activacion, no pueden atraer la
rapida reintegracion de los receptores al mercado laboral debido a su nivel,
duracion y falta de transparencia. En tercer lugar, el sistema condena a los
beneficiarios de la seguridad social a la pobreza y la exclusién social. Esto
se debe a que los ingresos provistos durante el periodo de desempleo solo
garantizan las necesidades basicas. El indice de reemplazo en caso de
prestacion por desempleo es bajo y no esta relacionado con los ingresos
anteriores del solicitante.
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El modelo de renta basica
y el mercado laboral:
compatibilidad con el trabajo digno

Tsvetelina GANKOVA-IVANOVA*

RESUMEN: La idea de la renta bésica y sus influencias se han discutido durante mucho
tiempo en los circulos cientificos, econémicos y politicos de Alemania, Austria, Reino
Unido, Estados Unidos, Bélgica y otros paises. El debate sobre la renta basica se renueva
periddicamente en Europa a diferentes niveles nacionales o europeos, desde diferentes
circulos politicos y desde la perspectiva econémica y sociopolitica. Hace solo unos afios,
la Unién Europea promovié una iniciativa ciudadana para introducir una renta bdsica
incondicional, que se encontrd tanto con partidarios como con feroces opositores. En la
actualidad, cuando millones de migrantes y refugiados estan inundando Europa en busca
de una existencia digna, la idea de la renta basica surge con mas relevancia. A pesar de que
la idea de la renta bésica no es nueva para los circulos cientificos mundiales, esta sujeta a
un intenso debate sociopolitico en los paises de Europa del Este y particularmente en
Bulgaria. El objetivo de este estudio es presentar una propuesta alternativa: el modelo de
renta basica. La naturaleza y las principales oportunidades para su establecimiento se han
debatido como una alternativa a las medidas existentes en las politicas del mercado laboral
y la politica social en Bulgaria en general. Se ha analizado su impacto en la estabilizacion
de la economifa, la redistribucion de la renta, el empleo y la oferta de trabajo. El propdsito de
este trabajo es explorar dos aspectos de la renta bdsica: primero, las posibilidades de su establecimiento
y, en segundo lugar, su impacto en la oferta de trabajoy, en este sentido, sobre las posibilidades
de trabajo digno.

Palabras clave: Renta basica, impuesto negativo sobre la renta, renta minima garantizada,
mercado laboral, oferta laboral, politica social, pobreza, trabajo digno.

SUMARIO: 1. Introduccién. 2. Sistemas minimos de seguridad social en Bulgaria. 2.1.
Linea de pobreza. 2.2. La renta basica (renta minima garantizada). 2.3. Salario minimo
mensual. 2.4. Condiciones de elegibilidad para pagos minimos de la seguridad social. 3.
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Evaluacion de los regimenes de la seguridad social de renta minima. 3.1. Cobertura y
aprovechamiento. 3.2. Adecuacion de los regimenes de renta minima. 4. Efectividad de los
regimenes de renta minima en términos de reduccién de la pobreza y
motivacién/desmotivacién para el trabajo. 5. El sistema de renta bisica como alternativa.
5.1. El concepto de una renta bésica. 5.1.1. Establecimiento de la renta basica. 5.2. Efecto
de la renta basica sobre la oferta laboral. 5.3. Efecto de la renta basica sobre el tipo de

oferta laboral y el tiempo libre. 5.4. Evaluacién del gasto fiscal en el sistema del INR. 6.
Conclusiones. 7. Bibliografia.
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The model of basic income and labor
market: Decent Work compatibility

ABSTRACT: The idea of basic income and its influences have long been discussed in
scientific, economic and political circles in Germany, Austria, the United Kingdom, the
United States, Belgium and other countries. The debate on basic income is periodically
renewed in Europe at different national or European levels, from different political circles
and from the economic and socio-political perspective. Just a few years ago, the European
Union promoted a citizens' initiative to introduce an unconditional basic income, which
met both supporters and fierce opponents. Today, when millions of migrants and refugees
are flooding Europe in search of a decent existence, the idea of basic income emerges with
more relevance. Although the idea of basic income is not new to world scientific circles, it
is subject to intense socio-political debate in Eastern European countries and particularly
in Bulgaria. The objective of this study is to present an alternative proposal: the basic
income model. The nature and main opportunities for its establishment have been debated
as an alternative to existing measures in labor market policies and social policy in Bulgaria
in general. Its impact on the stabilization of the economy, the redistribution of income,
employment and the supply of labor has been analyzed. The purpose of this work is to
explore two aspects of basic income: first, the possibilities of its establishment and,
secondly, its impact on the job offer and, in this sense, on the possibilities of decent work.

Key Words: Basic income, negative income tax, guaranteed minimum income, labor market,
labor supply, social policy, poverty, decent work.
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1. Introduccion

Desde hace tiempo, la idea de un modelo de renta basica y sus efectos ha
sido objeto de debate en los circulos cientificos, econémicos y politicos de
Alemania, Austria, Reino Unido, Estados Unidos, y Bélgica, entre otros
paises. El debate sobre la renta basica (RB) se renueva peridédicamente en
Europa, a nivel nacional o europeo, y se ha utilizado y tratado en varios
circulos politicos desde la perspectiva econdémica y sociopolitica. Hace unos
afios, la Unién Europea puso en marcha una iniciativa ciudadana para
introducir una renta basica incondicional de 800 euros, que se encontro
tanto con partidarios como con feroces oponentes. En la actualidad,
cuando millones de migrantes y refugiados estan inundando Europa y los
paises europeos en busca de una existencia digna, la idea de la renta basica
surge con mayor relevancia.

A pesar de que la idea de la renta basica no es nueva para los circulos
cientificos europeos y mundiales, estad sujeta a un intenso debate
sociopolitico en los paises de Europa del Este y particularmente en Bulgaria.
Los procesos de crisis que acompafian a la economia bulgara moderna y al
sistema institucional sitdan en el programa de trabajo temas desconocidos
para la teorfa econémica y la practica empresarial. En comparacién con los
demas paises europeos, los procesos en Bulgaria son mas lentos y drasticos,
van acompafados de una actividad comercial lenta, una politica de
inversién ineficiente, desempleo oculto y evidente, medidas politicas
ineficaces en el mercado laboral y en la politica social en general.

El objetivo de este estudio es presentar una propuesta alternativa: el modelo
de renta basica. Su naturaleza ha sido objeto de debate, como también lo
han sido las principales oportunidades para su establecimiento como una
alternativa a las medidas existentes en las politicas del mercado laboral y
politica social en Bulgaria en general. También se ha analizado su impacto
en la estabilizacién de la economia, en la redistribucion de la renta, en el
empleo y en la oferta laboral.

Dado que el sistema de seguridad social existente muestra debilidades y
desatios (palabra clave: pobreza debida al desempleo), y una posible relacion de
empleo no siempre garantiza los medios para proporcionar una existencia
humana digna (palabra clave: pobreza a pesar del empleo), la renta basica
universal se puede contemplar como una herramienta para mejorar la
seguridad social y eliminar la pobreza. También es un instrumento politico
transparente y eficaz para la distribucién de la renta y las politicas sociales.
El objetivo de este trabajo consiste en explorar dos aspectos de la renta bdsica: en
primer lugar, las posibilidades de su establecimiento y, posteriormente, su impacto
en la oferta de empleo y, en este sentido, sobre las posibilidades de trabajo

33

@ 2020 ADAPT University Press



TSVETELINA GANKOVA-IVANOVA

34

digno.

El concepto actual de renta basica relacionado con las realidades de nuestro
tiempo es que a través de ella se podria superar el agravamiento del proceso
de empobrecimiento de la poblacion y los efectos de una débil actividad
comercial y de inversion. El nuevo contenido incorporado a un seguro
minimo garantizado se contempla como un mecanismo para el uso de la
economia sumergida en la creaciéon de formas alternativas de empleo. Una
idea muy interesante radica en el hecho de que a través de la renta basica se
estimula el empleo autébnomo y por cuenta ajena, y por lo tanto también en
cierta medida, la demanda interna. Puede ahotrar costes administrativos e
influir directamente en la oferta de empleo.

En cuanto a la efectividad del sistema de renta basica, se puede demostrar
sobre la base de la valoraciéon de su capacidad de financiacién, asi como
sobre la base de la valoraciéon de los costes financieros netos para la
introducciéon de un sistema integrado de transferencia de impuestos.
Después de presentar el enfoque principal para calcular los costes netos que
conlleva pasar del sistema de seguridad social actual al sistema de renta
basica, es posible, bajo ciertas condiciones, llevar a cabo los calculos reales
necesarios de los costes fiscales.

2. Sistemas minimos de seguridad social en Bulgaria

El desarrollo socioeconémico de Bulgaria después de la creaciéon de la
economia de mercado ha estado acompafiado por fenémenos como el
desempleo, la pobreza, la exclusion social y el trabajo digno. Estas
cuestiones son relevantes no sélo para Bulgaria, sino para todo el mundo,
para Europa y la Unién Europea (UE) en su conjunto. No es por casualidad
que la Estrategia Europa 2020 defina la lucha contra la pobreza y la
exclusion social, y la mejora de las condiciones de vida como uno de los
objetivos mas importantes de la Comisiéon Europea (CE) en esta década.
Promover la integracion de todas las personas en la sociedad, especialmente
de las minorias, es objetivo fundamental de la Unién Europea. Los sistemas
para un bienestar minimo y de apoyo social en toda Europa reflejan este
valor compartido de cohesién social. Sin embargo, muchos colectivos estan
sujetos a la exclusion por diversos motivos: por una discapacidad fisica,
bajas cualificaciones, problemas de salud o residencia en areas con
condiciones menos favorables y con acceso limitado a servicios.

El sistema de asistencia social en Bulgaria ha sufrido muchos cambios en
los dltimos diez afos, pasando sucesivamente de la centralizacién a la
descentralizacién y viceversa. Actualmente esta gestionado por la Agencia
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de Asistencia Social bulgara (SAA), una unidad presupuestaria de segundo
nivel del Ministerio de Trabajo y Politica Social. También existen
departamentos descentralizados a nivel de distrito y municipio. A la hora
de ofrecer servicios sociales y asistencia social en Bulgaria se utilizan tres
indicadores principales relacionados con las transferencias sociales, cuyos
valores se actualizan periédicamente por las decisiones del Consejo de
Ministros, que establece niveles minimos por debajo de los cuales, las
instituciones publicas deben intervenir para proporcionar asistencia y
proteccion social. Estos indicadores son la /linea de pobreza, la renta minima
garantizada y €l salario minimo mensual.

2.1. Linea de pobreza

Desde principios de 2007, la linea de pobreza oficial se encuentra definida
para Bulgaria y se actualiza anualmente en el Consejo de Ministros. Para
2019, se encuentra en 348 levs bulgaros (178 euros)', y se calcula sobre la
base de los datos del Instituto Nacional de Estadistica para los presupuestos
familiares en Bulgaria para garantizar la satisfacciéon de las necesidades
basicas minimas, que se calcula, a su vez, como el 60% de la renta neta
media equivalente total para el pais. Este umbral se utiliza como parametro
para la formacién de politicas sociales en el contexto de ingresos y nivel de
vida. Segun datos estadisticos nacionales del dltimo afio, mas de una quinta
parte de los ciudadanos bulgaros (21,8%) vivian por debajo de la linea de
pobreza.

La linea de pobreza es un indicador monetario para identificar a las personas
pobres en un pais y es también un instrumento trascendental de la politica
social. En 2006, expertos de la Secretaria de Empleo y Politica Social, el
Instituto Nacional de Estadistica, la Academia de Ciencias de Bulgaria y
organizaciones y agentes sociales establecieron los métodos para su
determinaciéon y actualizacion anual. Su tamafio debe garantizar y ser
suficiente para satisfacer las denominadas “necesidades minimas de vida”,
que representan el equivalente monetario del actual coste de productos
alimenticios que corresponden con el limite diario recomendado de 2.700
kilocalorias. El porcentaje del nivel de gasto en productos alimenticios y no
alimenticios y servicios tiene que corresponder con la proporcion media del
20% de los hogares con ingresos bajos.

! Decreto del Consejo de Ministros de Bulgaria 170, de 17 de agosto de 2018, que
determina el tamafo de la linea de pobreza para 2019 (en SG, 24 agosto 2018, vol. 70).
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2.2. Larenta basica (renta minima garantizada)

El gobierno determina mensualmente la renta basica y sirve como base para
determinar la cuantia de las prestaciones sociales® I.a Ley de asistencia
social (SAA) también proporciona una definicién de la renta minima
garantizada, indicando que es la «cantidad legalmente establecida de
recursos utilizados como base para el calculo de la prestacion de la
seguridad social con el fin de asegurar una renta minima para satisfacer las
necesidades basicas de la vida de las personas segun su edad, estado civil,
estado de salud y patrimonio»’.

La renta basica mensual (renta minima garantizada (RMG) es de 75 BGN
(38,35 EUR)*. Legalmente, la renta basica no est4 sujeta al salario minimo
mensual, pero su cuantia real es actualmente el 15% del salario minimo, una
proporcién que parece mas bien baja. La renta minima garantizada se utiliza
para calcular la renta minima diferenciada de los diferentes grupos de
beneficiarios. La renta minima diferenciada es la cuantia que esta protegida
por el sistema de prestaciones sociales.

2.3. Salario minimo mensual

Otro concepto clave en el ambito del empleo y la politica social es el salario
minimo mensual establecido anualmente por el gobierno. A partir del 1 de
enero de 2019, la nueva cuantia del salario minimo mensual se ha
establecido en 560 levs bulgaros y el salario minimo por hora en 3,37 levs
para jornadas normales de trabajo (8 horas al dia) y semana laboral de 5
difas’.

2 Ley de asistencia social, art. 12.3.

3 Ley de asistencia social, § 1.10 de las Additional Provisions.

4 Decreto del Consejo de Ministros de Bulgaria 305, de 19 de diciembre de 2017, para
determinar la nueva cuantia mensual de la renta minima garantizada, vigente desde el 1°
enero de 2018 (en SG, 22 diciembre 2017, vol. 102).

5> Decreto del Consejo de Ministros de Bulgaria 320, de 20 de diciembre de 2018, para
establecer una nueva cuantia mensual de salario minimo, vigente desde 1° enero de 2019
(en SG, 28 diciembre 2018, vol. 107).
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2.4. Condiciones de elegibilidad para pagos minimos de la
seguridad social

La prestacion de asistencia social a diferentes grupos vulnerables en
Bulgaria se basa en cuatro leyes, numerosos reglamentos y directrices que
rigen los derechos, la elegibilidad, las condiciones, los términos y los plazos
de concesion de prestaciones. Los instrumentos basicos que regulan los
métodos de pago y prestacion de servicios sociales, son la SAA y sus normas
de aplicacion. Entre las otras leyes estan la Ley de integracion de personas
con discapacidad, la Ley de prestaciones familiares e infantiles, el Cédigo
de Seguridad Social y la Ley de presupuestos de la Seguridad Social del
Estado (SSS) y la Ley de Proteccion de la Infancia. Los trabajadores sociales
de las direcciones generales de asistencia social tienen que enfrentarse a gran
cantidad de documentos legislativos, que a menudo son muy confusos
cuando se abordan casos especificos.

Los principios subyacentes del sistema de asistencia social de Bulgaria son
los criterios formales que una persona en riesgo debe cumplir. En general,
éstos estan relacionados con el patrimonio de la persona, sus ingresos, edad,
empleo, y capacidad de trabajo, etc. Si una persona no cumple con los
criterios formales, pero esta en necesidad o en riesgo, practicamente no
tiene acceso a asistencia social.

El Ministerio de Trabajo y Politica Social desempefia un papel importante
en la implementacion de la politica estatal de empleo a través de la Agencia
de Empleo, que asume el estatus de una agencia ejecutiva dependiente del
ministerio. La Agencia de Empleo tiene una red de estructuras
descentralizadas a nivel de distrito y de municipio (servicios de empleo de
distrito y oficinas de empleo). Sin lugar a dudas, las estadisticas oficiales
mostraban hasta hace poco una disminucién significativa en la tasa de
desempleo en el pais. Por otro lado, en 2007, una auditoria realizada por la
Oficina Nacional de Auditotia de Bulgaria® mostr6 que los programas para
combatir el desempleo no generaron puestos de trabajo sostenibles, sino
que, a través de programas de empleo subvencionado, el gobierno retird
artificialmente determinados grupos de las estadisticas de desempleados, al
concederles salarios minimos. Este analisis fue apoyado por expertos
independientes y ONG, lo que indica que el impacto del programa sobre el
empleo en el mercado laboral primario fue muy escaso.

6 SMETNA PALATA NA REPUBLIKA BALGARIYA, Doklad za rezultatite ot igvarshen odit na

deinostta po Natsionalna programa “Of sotsialni pomoshti kam osiguryavane na zaetost” za perioda
01.01.2004-31.12.2006 g., 2007.
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Tabla - Personas en riesgo de pobreza (linea de pobreza igual al 60% de la renta
media equivalente disponible)

Ano de la 2006 2007 2008 2009 | 2010 2011 2012
investigacion

Ano de la relevancia | 2005 2006 2007 2008 | 2009 2010 2011
de datos

Linea de pobreza, en | 1.624 1.737 2.548 | 3.318 | 3.540 3.420 3.356
BGN (por ano)

Proporcién de 18,4 22 21,4 21,8 | 20,7 22,2 21,2
poblacion pobre, %

N. de personas por 1.417,1 1 1.690,8 | 1.632,1 | 1.657 | 1.564,2 | 1.671,9 | 1.558,8
debajo de la linea de
pobreza (en miles)

Fuente: INSTITUT SA PASARNA IKONOMIKA, Bednost i neravenstvo v Balgariya, 2013

Los datos muestran que, a pesar del sistema establecido de prestaciones
minimas de la seguridad social, la proporcién de personas que viven por
debajo del umbral de la pobreza sigue siendo relativamente alta. Queda
claro que proveer una seguridad social minima no resuelve el problema de
la pobreza en Bulgaria, si el seguro social no esta vinculado a los
mecanismos que estimulan la demanda y la oferta de empleo y, por lo tanto,
un mayor nivel de rentas laborales.

En Bulgaria se pagan prestaciones sociales en modalidad mensual, en un
solo pago y como retribucion no monetaria. El problema aqui es que las
prestaciones sociales no estan vinculadas al trabajo social. Son tan escasas y
estan distribuidas de manera tan desigual que su duracién no tiene efectos
en la reduccion de la pobreza y la exclusion social.

3. Evaluacion de los regimenes de la seguridad social de renta
minima

La evaluacién de los regimenes de la seguridad social puede hacerse en base

a varios critetios: la cobertura y el aprovechamiento, la adecnacion, la eficacia en

términos de reduccion de la pobreza y la motivacion y la desmotivacion para el empleo.

3.1. Cobertura y aprovechamiento

En la actualidad, el gobierno continta implementando programas de
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empleo subvencionados. Algunos autores’ comparten la opiniéon de que
estos programas son mas un impedimento que un instrumento para la
generacién de empleo sostenible. Su argumento es que la financiacién de
programas de empleo tiene un aspecto alternativo y que se relaciona con
los posibles puestos de trabajo, que habrian sido creados si los recursos
financieros estuvieran reubicados para el empleo subvencionado en manos
del sector privado.

Una de las cuestiones mas espinosas de la politica social en Bulgaria es la
pobreza y el empleo de la poblacion de origen romani. Durante los dltimos
afios, la Agencia de Empleo ha puesto en marcha varias iniciativas para
promover el empleo y la integracién social (integracién en el mercado
laboral) de la poblacién romani. Una de las politicas activas del mercado
laboral del Plan de Acciéon Nacional de Empleo® estd dirigida
principalmente a grupos de personas inactivas, incluyendo al grupo de
personas desanimadas. El Plan tiene en cuenta las particulares
caracteristicas de cada persona del grupo objetivo en el mercado laboral,
prestando especial atencion a la acumulacion de actitudes negativas hacia el
empleo en cada beneficiario. En este sentido, los planes del gobierno
incluyen llevar a cabo actividades dirigidas a los desempleados de etnia
romani que no estan activos en el mercado laboral, tienen bajo nivel
educativo y no estan cualificados. Estas personas son menos adaptables al
empleo y creen que no tienen cabida en el mercado laboral. Podria
considerarse como ¢éxito innegable la iniciativa que la Agencia de Empleo
emprendié al desarrollar el programa Activacion de personas inactivas e
involucrar a mediadores romanies para trabajar en este programa.

El objetivo principal del Programa es activar e involucrar a determinadas
personas inactivas y desanimadas en el mercado laboral mediante el uso de
herramientas y servicios individuales y administrativos. El programa tiene
como objetivo atraer y motivar a estas personas para inscribirse en las
Direcciones Generales de la Oficina de Empleo para poder optar a su
inclusién en la capacitacion o el empleo.

3.2. Adecuacion de los regimenes de renta minima
La adecuaciéon de los regimenes de renta minima se puede contemplar y

evaluar en términos de umbrales de riesgo de pobreza y otros indicadores
nacionales sobre la renta media disponible, consumo de los hogares, nivel

7 Vid. INSTITUT SA PASARNA IKONOMIKA, Bednost i neravenstvo v Balgariya, 2013.
8 Nationalen plan sa dejstvie po saetostta pres 2019 g., 2019.
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de precios y el salario minimo legal.

Uno de los problemas graves del sistema de asistencia social es el requisito
de que las personas deben cumplir con ciertos criterios formales para poder
ser beneficiarios. Algunas de las estructuras establecidas en Bulgaria son el
Consejo Asesor Médico Territorial (TMAB) y el Consejo Asesor Médico
Nacional (NMAB). Estas estructuras se establecen a nivel regional y
nacional en todo el pais.

En general, la cuantia de las ayudas sociales en Bulgaria es extremadamente
baja e insuficiente para cubrir las necesidades basicas de los ciudadanos. La
renta minima garantizada establecida es tan baja e inadecuada que hace que
la ayuda proporcionada a las personas con necesidad no sea eficaz. Otro
problema grave del sistema de asistencia social, tratado en este trabajo, es
el hecho de que /a asistencia social, como tal, no esta vinculada al trabajo social
moderno en casos especificos, como se hace con el Cédigo de Proteccion
infantil.

4. Efectividad de los regimenes de renta minima en términos de
reduccion de la pobreza y motivacion/desmotivacion para el
trabajo

Para evitar el efecto de desmotivaciéon de la recepcion de asistencia social
en Bulgaria existe una tendencia a reducir la duracién de la prestacion social:
la duracion del derecho a prestaciones sociales se redujo primero a 18
meses, luego a 12 y finalmente, a 6 meses. Después de este periodo, las
prestaciones sociales se suspenden por 1 aflo, posteriormente, el interesado
puede recibirlos por otro periodo de 6 meses. Algunos grupos, identificados
por el gobierno y la asamblea legislativa para abandonar la poblacion activa
por razones bien fundadas, estan exentos de esta limitacién. Entre ellos, los
padres que cuidan de un menor de 3 afnos de edad, las personas con
discapacidad permanente, las personas que cuidan de un familiar enfermo
(un familiar o una persona con discapacidad permanente o las personas con
una enfermedad mental grave).

Desafortunadamente, la crisis financiera y econémica afecto a gran parte de
la poblacion activa: personas que perdieron sus puestos de trabajo debido
a circunstancias imprevistas, no porque no querfan trabajar. Se espera que
tendrd que pasar algun tiempo antes de que estas personas pasen primero
port el sistema de prestaciones de desempleo, y después, por el periodo de
6 meses, hasta la ultima red de seguridad. Pero también se puede asumir
que ya existen desempleados de larga duracioén beneficiarios de prestaciones
sociales y que quieren encontrar un trabajo, pero no pueden hacerlo en una
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situacion de reducciéon de demanda de empleo y aumento del desempleo.
Dichas personas pueden, ademas, ser sancionadas por tener sus
prestaciones sociales interrumpidas durante la crisis econémica y financiera.
No esta claro como se ha “activado” a muchos beneficiarios de prestaciones
de la Seguridad Social y a cuantos se dejoé sin ayuda desde la tltima red de
seguridad. No existe ningun estudio de cuantos ex beneficiarios de
prestaciones mensuales de la Seguridad Social han permanecido con una
renta por debajo de la renta minima diferenciada para su grupo.

Cuando se revisan los indicadores macroeconémicos y presupuestarios
relacionados con los gastos de asistencia social, debemos tener en
consideraciéon que el denominado enfoque diferenciado ha sido adoptado
para la asignacién de las principales categorias de prestaciones en la dltima
red de seguridad: las prestaciones sociales mensuales. Estas prestaciones
proporcionan una compensaciéon general para los beneficiarios con bajos
de ingresos a causa del desempleo prolongado por circunstancias diversas.
El enfoque diferenciado generalmente significa que, a aquellos beneficiarios
potenciales de prestaciones mensuales de la Seguridad Social que estan
desempleados, desanimados o son totalmente reacios a trabajar sin una
“razon fundamentada”, se les debe suspender las prestaciones sociales
mensuales después de un tiempo (en la actualidad, de 6 meses). Esto tiene
el objetivo de actuar como medida de activacién y motivacion, lo que hara
que los beneficiarios del sistema social deseen trabajar y buscar trabajo. Al
mismo tiempo, el enfoque diferenciado de las prestaciones sociales
mensuales esta dirigido a reducir el nimero de beneficiarios.

5. El sistema de renta basica como alternativa

Dado que el sistema de seguridad social existente muestra debilidades y
desatios (palabra clave: pobreza debida al desempleo) y puesto que una posible
relacién de empleo no siempre asegura los fondos para garantizar una
existencia digna de los ciudadanos (palabra clave: pobreza a pesar del empleo),
la renta basica’ general e incondicional puede verse como una posible
alternativa, especialmente en lo que respecta a las oportunidades de
establecimiento y financiacion.

Al mismo tiempo, se puede presentar como una herramienta para mejorar
la seguridad social y la eliminar la pobreza, un instrumento transparente y

% En la literatura econémica especializada, también se utilizan los términos: “renta
minima”, “renta basica”, “renta civil”, “renta garantizada”, “crédito fiscal”, etc. En este
trabajo, estos conceptos tienen un contenido econémico idéntico y se usan como

sinénimos.
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eficaz de la politica de distribuciéon de la renta y la politica social. Las
caracteristicas de un impuesto negativo sobre la renta (INR)" fundamenta
la afirmacion de que esta sea exactamente la herramienta. El propésito de
esta politica es lograr una distribucién justa de las rentas, con lo cual el
enfoque a la diferencia se aborda entre: lograr la uniformidad en la
distribucion de la renta y los requisitos minimos para la distribucion de la
renta, por ejemplo, la prevencién de la pobreza absoluta y relativa.

5.1. El concepto de una renta basica

La esencia de la renta basica es garantizar una cierta renta minima para todos
los ciudadanos, independientemente de si pueden o quieren trabajar y en
qué medida son capaces de obtener ingresos; por lo que, “obtener ingresos”
incluye también los casos de empleo autébnomo con iniciativa empresarial.

5.1.1. Establecimiento de la renta basica

La renta basica se puede realizar a través de un INR y un “dividendo social”,
a través del “wmodelo de necesidades bisicas”, proporcionando una cuantia minima
de todos los pagos sociales, etc.

La forma “mas pura” de renta basica, proporcionada integramente dentro
del sistema tributario, es el INR. El INR sirve para proporcionar unos
determinados ingresos minimos: iguales a la prestacion social recibida en el
caso de una renta del trabajo de cero. El INR esta vinculado a una tasa
impositiva implicita, mediante la cual, las prestaciones sociales (anticipo del
Estado) se reducen con el aumento de los ingresos laborales.

Con el fin de definir su naturaleza y analizarla desde el punto de vista de su
establecimiento, es necesario tener en cuenta la construccion del concepto
exclusivamente en términos de la teoria financiera. En teotia financiera, el
concepto de “impuesto negativo sobre la renta” se utiliza como una

10 Cfr. T. GANKOVA-IVANOVA, Viiyanie na garantiraniya minimalen dobod varbu ikonomikata v
syanka, en Proceedings of HMEEI 1994, vol. XVII, pp. 203-211; T. GANKOVA-IVANOVA,
Viiyanie na garantiraniya minimalen dobod varbu prediaganeto na trud, presentacion en conferencia
cientifica, Gabrovo, 25-27 noviembre 1992; T. GANKOVA-IVANOVA, Ideyata za otritsatelen
podoboden danak — genesis, osnovni kontseptsii, modeli, en Proceedings of the Technical University of
Gabrovo, 2002, vol. XXVI, pp. 93-100; T. GANKOVA-IVANOVA, Prerazpredelitelen efekt na
otritsatelniya podohoden danak, presentacion en conferencia cientifica, Gabrovo, 25-27
noviembre 1992; T. GANKOVA-IVANOVA, Sastoyanieto na zaetostta i garantiraniyat osnoven
dobod. Sashtnost, modeli i vijyaniya, en Economics, July 1994, pp. 22-35.
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designacion alternativa de “#ransferencia directa”, por lo que la misma cuantia

de ingresos sirve como base para el pago de impuestos sobre la renta y la

recepcién de transferencias.

Una caracteristica de la relacion entre el INR y el positivo es la fluida

transicion desde el campo de la transferencia de pagos al area de impuestos.

En este sentido, se propone un método para integrar el sistema tributario:

la integracion entre impuestos positivos y negativos y, por lo tanto, la

integracién del sistema de redistribucion de rentas y el sistema tributatio.

Todos los modelos de INR pueden caracterizarse por tres variables:

e limite de la transferencia directa (Yy). Es la cuantia de la renta primaria en la
cual no se paga impuesto a la renta ni positivo ni “negativo”. También
denominado “limite critico”. Cuando la cuantia de la renta principal esta
por debajo del limite de la transferencia directa, no existe flujo monetario
desde el Estado a los ciudadanos, es decir, “impuesto negativo sobre la
renta”. Si el ingreso primario estd por encima de ese limite, desde el
punto de vista del Estado (positivo) se deben pagar impuestos sobre la
renta;

* renta minima garantizada (renta bdsica) (Yop). Es la cuantia de la
transferencia: la cuantfa maxima del INR.

* tasa impositiva (1), que generalmente se acepta como una tasa impositiva
lineal (tasa impositiva marginal constante), pero también se puede
construir paso a paso.

Yor = .Y

Al establecer cualquiera de las dos variables, obtenemos automaticamente

la tercera. La eleccion de la variable dependiente esta determinada en parte,

al menos, por el objetivo a alcanzar, pero también por las prioridades
establecidas. Por ejemplo, si el objetivo es comenzar desde la tasa
impositiva proporcional existente del 10% del impuesto sobre la renta en

Bulgaria, pero mantener la maxima transferencia directa (renta minima

garantizada) al importe de la linea de pobreza de 348 levs bulgaros (178

euros)'!, entonces el limite de transferencia (“renta critica”) sera de 3.480

levs bulgaros. Si es necesario pagar transferencias a la renta primaria de

hasta 3.480 levs bulgaros (renta critica) y la renta minima garantizada para
llegar a 500 levs bulgaros, por ejemplo, obtendremos una tasa impositiva
del 14%, lo que significara un cambio en el impuesto sobre la renta en

Bulgaria.

11 Decreto del Consejo de Ministros de Bulgaria 170, cit.
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5.2. Efecto de la renta basica sobre la oferta laboral

El efecto de la renta basica sobre la oferta laboral esta representado por un
modelo neoclasico estatico de oferta laboral sin medidas fiscales y de
seguridad social. Posteriormente, se expande a través de la introduccion al
seguimiento del INR con la tasa impositiva 7y transferencia maxima Ycp.
Este método, mas comun para determinar la oferta de trabajo en presencia
de transferencia, se aplica en la siguiente etapa para un modelo con tasa
impositiva marginal del 100% (asistencia social) con INR y el sistema de
transferencia fija (transferencia del importe global). Se supone que el
ciudadano puede definir la relaciéon tiempo de trabajo/tiempo libre y que el
tiempo libre no es un bien inferior.

En una etapa posterior del analisis del efecto de la renta basica en la oferta
laboral, se puede demostrar, siguiendo un ejemplo numérico, los factores
que podrian causar la limitacioén de la oferta de trabajo segun el principio de
la supervision individual. Se aplica la funcién de utilidad Cobb-Douglas'.
En general, el cambio en la oferta de trabajo debido a la introduccién de
rentas basicas en comparacion con la oferta de trabajo sin impuestos y el
sistema de transferencia es mas limitado, cuanto mayor es la valoracion del
consumo en relacién con el tiempo libre y mayor es la tasa de salario.
Posteriormente, el modelo neoclasico de oferta laboral se puede ampliar en
términos de cambio de la oferta laboral agregada. Por lo tanto, se demuestra
que, dentro del modelo tedrico neoclasico estatico, la reduccion de la oferta
laboral depende en gran medida de las preferencias aceptadas a favor del
trabajo y el tiempo libre de los ciudadanos en un hogar (familia), asi como
del tamafio de la proporcién de salarios por hora y la tasa impositiva.

Para obtener conclusiones realistas al evaluar el efecto de la renta basica, se
tienen en consideracién esquemas de transferencia alternativos en el
modelo neoclasico en términos de su impacto sobre la oferta laboral,
basados en un analisis comparativo con el modelo de INR, ya que en
Bulgaria existe cierto status guo de interferencia estatal.

Graficamente y de manera formal, es necesario mostrar las ventajas del INR
sobre otras opciones para el disefio de sistemas de pago por transferencia
porque, por un lado, se preserva el incentivo para trabajar, y, por otro,
gracias a la fiscalidad uniforme se evita el desnivel (brechas) en el suministro

12 Cfr. J.N. ALMSIK, Die negative Einkommenstener — finangpolitische Struktur, Arbeitsangebots-
wirkungen und sozialpolitische Kongeption, Dunker & Humblot, 1984; T. GANKOVA-IVANOVA,
Viiyanie na garantiraniya minimalen dobod varbu predlaganeto na trud, cit.; T. GANKOVA-
IvaNovA, K. IVANOV, N. ATANASOV, Otritsatelen podohoden danak — model za analiz na
efektivnostta na sistemata, en Proceedings of the Technical University of Gabrovo, 2004, vol. XXX,
pp. 159-176.
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de mano de obra. La ventaja del INR con una tasa impositiva marginal
constante es que proporciona una transicion gradual de la transferencia al
area impositiva del sistema integrado de transferencia de impuestos.

5.3. Efecto de la renta basica sobre el tipo de oferta laboral y el
tiempo libre

En la siguiente etapa del analisis, se examina otro aspecto del efecto de la
renta basica: la implementacién y el uso del tiempo libre. Se podria
argumentar que el aumento debido a la introduccién de impuestos
negativos sobre la renta, el tiempo libre se utilice para actividades benéficas,
entonces la reduccién de la oferta de trabajo no debe evaluarse
negativamente.

Los efectos indirectos del INR sobre la oferta laboral pueden destacarse
considerando sus efectos sobre la economia sumergida, en la educacion de los
Jovenes 'y en la asuncion de riesgos.

Dado que Bulgaria es un pais con una alta proporcién de economia
sumergida (alrededor del 29,6% del PIB (15,3 mil millones EUR)" y
especialmente después del establecimiento de la economia de mercado, se
presta cada vez mas atencion a los vinculos entre las nuevas formas del
empleo en el mercado laboral tradicional y el desarrollo de actividades mas
alla de la economia formal, las oportunidades para la implementaciéon de
mas tiempo libre debido a la introduccion de rentas basicas en la economia
sumergida (sector empresarial para satisfacer necesidades propias o por
simplificar, el llamado sector privado y la “economia oculta”).

Las observaciones necesarias sobre las influencias mutuas entre el sistema
de renta basica y la economia sumergida no pretenden ser exhaustivas, ya
que esto excederia el alcance de este articulo, pero muestran que existe la
posibilidad de que la supresion de la economia sumergida por medio de un
control reforzado no tiene en cuenta ni la diversidad del fenémeno de la
“economia sumergida”, ni los impactos econémicos derivados de las
disposiciones fiscales y legales.

Otro efecto de la introduccion de la renta basica, que atrae el interés de la
investigacion, es la reaccion de los jovenes desempleados, cuya proporcion era del
13,6% en 2018. Existen argumentos para apoyar que la recepcion de rentas
basicas permite elevar la cualificacién de los desempleados, lo que reducitfa
la presion sobre el mercado laboral, aunque no resuelve el problema del

13 BOTSCHAFT DER BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND SOFIA, Datenblatt Buloarien, en
bttps:/ / sofia.diplo.de/, 30 junio 2020.
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desempleo entre ellos. Esto sugiere que, si toman una decision
independiente sobre el uso del tiempo libre después de la introduccion de
una renta bésica y si suponemos que existe una restricciéon de liquidez, de
modo que la educaciéon no se financia con préstamos, la renta basica
conduce a una oferta laboral limitada y, al mismo tiempo, a una mayor
demanda de servicios educativos para los jévenes.

La renta basica, y, en consecuencia, el INR, influye en el tipo de oferta de
trabajo. Por medio de la aplicacién de analisis parciales, se estudiaron los
cambios que la introducciéon del impuesto negativo tiene sobre la asuncién
de riesgos en el mercado laboral y se extrajeron conclusiones tedricas sobre
la direccién de este cambio. Suponiendo que el aumento de las rentas
aumenta la asuncién de riesgos, se puede concluir que la transferencia fija
de impuestos negativos sobre la renta aumenta el tamafio del riesgo
asumido.

5.4. Evaluacién del gasto fiscal en el sistema del INR

El analisis de la efectividad del sistema de impuestos negativos sobre la
renta se basa en la evaluacion de la capacidad de financiacion del sistema en
Bulgaria, as{ como en la evaluaciéon de los costes financieros netos al
introducir un sistema integrado de transferencia de impuestos'.
Presentamos aqui el enfoque principal para calcular los costes netos del
cambio del actual sistema de seguridad social al sistema de INR. La
investigacion se ha realizado en base a la teorfa neoclasica y se ha aplicado
un método de analisis estatico.

Para calcular los costes financieros del sistema integrado de transferencia
de impuestos, se llevé a cabo una justificacion tedrica de tres variables del
modelo del INR: el limite de transferencia, la tasa impositiva, que tiene que
ser uniforme tanto para la parte positiva del sistema como para la negativa',
y la renta minima garantizada (RMG). Es esencial construir la tasa
impositiva del impuesto sobre la renta en la parte positiva del sistema de
transferencia de impuestos.

La financiacién del sistema de INR requiere un determinado tamafio
minimo de tasa impositiva. Pero en términos de preservar el incentivo para
el trabajo, hay un limite superior de su valor. Por lo tanto, se propone un

14 Cfr. ' T. GANKOVA-IVANOVA, K. IVANOV, N. ATANASOV, gp. cit; T. GANKOVA-
IVANOVA, Prerazpredelitelen efeft na otritsatelniya podoboden danak, cit.

15 T. GANKOVA-IVANOVA, Obosnovka na danachanta stavka v sistemata na otritsatelen podoboden
danak po primera na Balgariya, en Proceedings of the Technical University of Gabrovo, 2003, vol.
XXVII, pp. 92-96.
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rango para el tamafio de la tasa impositiva, en el que puede existir variacion.
La cuantia de las rentas garantizadas depende en gran medida de los
objetivos a los que apunta el INR como un sistema alternativo de seguridad
social. La cuantia de la transferencia directa esta limitada, por un lado, por
la cuantfa minima para garantizar la existencia de la persona y, por otro lado,
por la capacidad del sistema tributario. Mas importante que la
determinacién precisa del limite superior es la justificacién del nivel mas
bajo de renta minima garantizada, para lo que se utiliza la “linea de
pobreza”. A los efectos de la practica econdémica y social en Bulgaria, los
sindicatos, el gobierno y la Agencia Nacional de Empleo utilizan el método
de la “cesta de consumo” para su calculo. El valor, alrededor del cual debe
variar la renta mensual garantizada, se calcula mediante este método. Debe
orientarse hacia el minimo social.

La orientacion de la renta basica hacia el minimo social esta determinada
por el hecho de que, al garantizar y pagar una renta minima, por un lado, la
pobreza disminuye al garantizar la renta de todos los ciudadanos vy, por lo
tanto, garantizar los medios de existencia en la cuantia del minimo social.
Por otro lado, la redistribucién de las rentas y la relacién entre ellas esta
alineada con el alto coste social de la reforma econémica.

La posible introducciéon de un INR debe regularse legislativamente y
conducir a la obsolescencia de todos los pagos sociales en el sistema de
seguridad social existente. Como resultado, se espera una reduccion de los
costes de gestion. (Es necesario proporcionar un margen de maniobra en
términos de beneficios por discapacidad temporal y permanente, donde la
cuantfa de la transferencia directa depende del grado de discapacidad y el
estado de salud de la persona, no de la cuantia de los ingresos recibidos).
La evaluacién de la eficiencia del modelo del INR se realiza mediante la
aplicacion de un método de analisis estatico. No esta previsto aplicar un
control dinamico del efecto del posible aumento del empleo debido a la
introduccion de un INR sobre los costes financieros, ya que esta area es
dificil de cuantificar. Este estudio no ha realizado un analisis del potencial
impacto esperado de la introduccién del INR sobre la oferta laboral y sus
efectos estimulantes o desalentadores, ya que excederfa los limites de esta
investigacion.

Los costes netos del sistema integrado de transferencia de impuestos se
derivan de los cambios tanto en los ingresos del impuesto sobre la renta, es
decir, por la retirada (obsolescencia) del impuesto, como la diferencia entre
los ingresos fiscales nuevos y antiguos del impuesto sobre la renta, y los
cambios del lado de las transferencias financiadas por el Estado debido a
transferencias directas adicionales, que se derivan como una diferencia entre
las transferencias que deben pagarse y las transferencias directas que seran
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reemplazadas.
La metodologfa para calcular los costes para financiar el INR se basa en el
siguiente esquema:

Ingresos fiscales totales de acuerdo con el sistema actual de impuestos

- Ingresos fiscales totales después de la intfroduccién del INR

+ Transferencia directa dentro del INR

- Transferencias directas ahorradas (sujetas a sustitucién por el INR)

= Coste para financiar el modelo integrado de transferencia de impuestos del
INR

Las estimaciones que hemos realizado sobre la base de los datos estadisticos
relevantes para el afo 2000 para Bulgaria con una poblaciéon de 8.149.468
de personas y en presencia de una tasa impositiva progresiva y una
orientacion de edad diferenciada para el pago de la renta minima
garantizada mostraron que, con reservas, el sistema de INR puede
autofinanciarse. Esto significa que no seran necesarios recursos financieros
adicionales fuera del sistema integrado de transferencia de impuestos.
Ademas, result6 que, si se mantiene el mismo nivel de ingresos tributarios,
sus costes seran ain mas bajos que los costes del sistema de seguridad social
actual, es decir, bay una mayor eficiencia en el sistema de INR en comparacion con el
actual sistema de seguridad social en términos de costes econdmicos nacionales.

Para realizar las estimaciones de costes adecuadas para este momento, es
necesario analizar la situacion sobre la base del impuesto fiscal proporcional actnal con
una tasa impositiva del 10% y tener en cuenta la dristica disminucion de la poblacion
de Bulgaria: 7 millones de personas', incluyendo la poblacién en edad de trabajar. Este
podria ser el tema de otro proyecto de investigacion, que requeritfa, entre
otras cosas, recursos financieros significativos.

6. Conclusiones

Segin el razonamiento vy analisis presentado anteriormente, las
conclusiones se pueden resumir como sigue.

1. Los sistemas minimos de seguridad social en Bulgaria presentados
muestran que casi todos los componentes tradicionales estan incluidos,
pero no contienen o al menos mitigan el agravamiento de la pobreza. La
lenta actividad econémica y de inversiéon obviamente requiere la busqueda
de una estrategia innovadora, nuevas técnicas y alternativas de politica social

16 BOTSCHAFT DER BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND SOFIA, gp. ¢it.
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y de rentas establecidas como objetivo.

2. Se ha demostrado que una posible alternativa podria ser la introduccion
de una renta basica incondicional universal. Su esencia radica en la provision
y concesion de una renta minima para todos los ciudadanos del pais,
independientemente de si pueden o quieren trabajar y qué cantidad pueden
ganar. Esto también cubre la actividad empresarial de los trabajadores
autébnomos.

3. El sistema de rentas basicas puede realizarse a través del “impuesto
negativo sobre la renta” y el “dividendo social”, a través del “modelo de
necesidades basicas” y por medio de una provisién de una cuantia minima
de todos los pagos de la seguridad social. Este trabajo da prioridad a las
opciones que implican el establecimiento de un sistema integrado de
transferencia de impuestos.

4. Se aplica un INR cuando, bajo ciertas condiciones, el sistema de
impuestos sobre la renta contempla también pagos del Estado a los
contribuyentes, es decir, cuando los servicios financieros pagan cuantias de
impuestos negativos. Lo ideal serfa que el INR formara una unidad
sistematica con el impuesto positivo sobre la renta, que combina todos los
pagos de rentas sociales relacionados con el hogar. E1 INR se reduce a la
provision de una renta minima determinada (este ultimo es igual a la
transferencia directa en casos de cero ingresos de renta personal). Esta
relacionado con una tasa impositiva implicita con la cual el pago disminuye
si aumenta la renta.

5. Los principales tipos de INR pueden ser diferenciados en funcién de la
cantidad a la que estin sujetos, es decir, si se ha establecido una
transferencia limite (renta critica) o la cuantia de pago obligatorio (renta
minima garantizada); dependiendo de esto, si la renta critica estd orientada
al minimo no imponible en el sistema del impuesto a la renta o a la linea de
pobreza; dependiendo de la forma de transicion del impuesto sobre la renta
de negativo a positivo, y dependiendo de la forma de diferenciar a las
personas con derecho a transferencia directa. Todos ellos, sin embargo, se
caracterizan por tres parametros basicos: renta minima garantizada; umbral
critico de la renta, en el cual la renta bruta es igual a la renta disponible, y la
tasa impositiva negativa, respectivamente al arancel.

6. Segun la integracién considerada de la renta bésica en el sistema
tributario, se puede llegar a una conclusion acerca de su efectividad para la
distribucion de la renta. Su efecto sobre los objetivos de la politica de
estabilizacion puede evaluarse positivamente. Se intensificarfa el
surgimiento del efecto positivo del impuesto sobre la renta de la
estabilizaciéon automatica. Si, por ejemplo, las ganancias caen debido a un
desarrollo econémico recesivo, las rentas fiscales también disminuiran, pero
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las transferencias directas aumentaran, tal y como en condiciones de
desempleo o reduccién del tiempo de trabajo, aumenta el nimero de
personas cuyas rentas estan por debajo del limite de transferencia. La
demanda se estabilizarfa. Si las ganancias aumentan, las transferencias
directas disminuiran y en su lugar apareceran mayores rentas fiscales, lo que,
bajo ciertas condiciones, podria reducir las presiones inflacionarias. Podria
esperarse un aumento (en comparacion con el sistema actual de seguridad
social) del circulo de beneficiarios de transferencias directas debido a su
pago automatico. Por lo tanto, se puede esperar el fortalecimiento del efecto
anticiclico de la renta basica.

7. Las opciones mencionadas del sistema de renta basica (el INR y el
dividendo social) difieren en términos de sus objetivos, la forma de
establecimiento y los posibles efectos sobre la reduccion de la pobreza y la
oferta de trabajo. Este trabajo demuestra que es mas eficiente y racional
aplicar el método neto, es decir, el INR. EI INR vy el dividendo social se
presentan como versiones del sistema integrado de transferencia de
impuestos, que representan una contribucion al sistema de impuesto sobre
la renta y al sistema de redistribucién de la renta.

8. El sistema de renta basica y, en particular, el modelo del INR puede ser
una alternativa no solo al sistema de seguridad social existente, sino también
a las medidas existentes en el campo de la politica del mercado laboral y la
politica social. Segun la funcién de utilidad neoclasica de Cobb-Douglas, se
debe analizar su impacto en la oferta laboral. Como resultado, a nivel
teorico, los efectos del INR sobre la oferta laboral dependen de si las rentas
y el tiempo libre se consideran sustitutos de los bienes o estan
interconectados en su consumo.

9. Segun el modelo neoclasico de elecciéon de “trabajo/ocio” y el uso de
métodos de modelado matematico, se ha demostrado que, si las rentas y el
tiempo libre se consideran sustitutos de los bienes, la reaccion a la oferta de
trabajo debido a la introducciéon del INR dependera de las preferencias del
ciudadano a favor del trabajo o el ocio, sobre la tarifa de los salarios por
hora y de la tasa impositiva.

10. Cuanta mas importancia se conceda al tiempo libre en una determinada
tarifa horaria y tasa impositiva, mas disminuira la oferta laboral con la
introduccion del INR vy viceversa, cuanto mas peso se le asigne a la renta,
menor sera la reduccion de la oferta laboral. Con una tasa impositiva
determinada, se puede esperar una reducciéon de la oferta laboral en los
grupos de bajas rentas, independientemente del peso del trabajo y el tiempo
libre y viceversa, cuanto mayor sea la tasa de salarios, menor sera el cambio
en la oferta laboral. En una determinada valoracién del tiempo libre y tasa
salarial por hora, la reduccion de la oferta laboral también aumenta con el
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aumento de la tasa impositiva.

11. Sobre la base de un modelo matematico y la funcién de utilidad Cobb-
Douglas, se ha demostrado que, en términos de los costes de la economia
nacional, los costes de transferencia dentro de la transferencia fija (importe
global) son una solucién relativamente mas favorable para el seguro minimo
a través del sistema de renta basica.

12. La aplicaciéon de una renta basica universal incorpora argumentos
explicitos sobre la politica del mercado laboral. A través de las
transferencias directas, los salarios que deben pagarse en el sector de baja
productividad para generar, en general, cualquier oferta de trabajo se llevan
a un nivel que evita el agotamiento de la fuerza laboral potencial disponible.
Los modelos de transferencia fija e INR presentados no habrian perdido su
influencia sobre el precio de equilibrio del mercado en el segmento
correspondiente del mercado laboral. Los salarios que deben pagar los
empresarios disminuiran de forma tendenciosa. Sin embargo, esto creard
espacio para la expansion del empleo en esta area.

13. Si se considera que las rentas y el tiempo libre estan interrelacionados
en sus bienes de consumo, surgen algunos efectos indirectos del INR sobre
la oferta laboral: una mayor disposicion a asumir riesgos entre los
empleadores; probablemente, una larga educaciéon continuada para los
jovenes y asi reducir la presion sobre el mercado laboral por parte de los
jovenes desempleados; una mayor cantidad de trabajo voluntario, no
remunerado y una mayor actividad en el sector privado (actividades de
bricolaje) y cualquier actividad en la economia sumergida. Este efecto del
INR esta actualizado en relacién con la vinculacién de las formas de empleo
en la economia formal y las alternativas en la economia paralela que causan
alivio en el mercado laboral.

14. Con la introduccién del INR, el interés por el empleo ilegal, por el
“trabajo en negro” tanto desde los empleadores como desde los empleados,
se verfa enormemente fortalecido. Porque no solo se “ahorran” impuestos,
sino que al mismo tiempo también se reciben rentas basicas. Para evitar esta
situacion, es necesario tomar ciertas medidas legislativas, administrativas y
economicas.

15. En condiciones de escasa inversion y actividad econémica en Bulgaria,
el proceso de estabilizaciéon debe ir acompafiado de la estimulacion de la
actividad empresarial y la iniciativa de los ciudadanos. La creacién de
nuevos empleos es lenta. La limitacion deseada de la oferta laboral
(desempleo) deberia estar vinculada a la promocién de la propia iniciativa
econémica para los desempleados. El presente trabajo es un intento de
mostrar que el seguro obligatorio de todo ciudadano con renta basica puede
contribuir en gran medida a apoyar la iniciativa empresarial independiente
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hacia un “#rabajo dignd” y, por lo tanto, para activar un instrumento
socioeconomico y de estabilizacion adecuado a la realidad econémica.

16. Todas las personas que residen en Bulgaria son identificadas como aptos
para la transferencia directa en el sistema de INR, por lo que para los
extranjeros se establece una condicién adicional: poseer al menos un afio
de residencia legal en el pafs. Asi se introduce un seguro minimo obligatorio
universal garantizado. Dado que el principio de familia/hogar de recibir una
renta basica en comparacion con el principio individual conduce a
diferencias en la renta disponible solo cuando se aplican relaciones
equivalentes y su efecto en el ahorro de costes solo puede ser muy limitado,
se confirma que un beneficiario del pago minimo de las prestaciones debe
ser individual.

17. A los efectos de la practica econémica y social en Bulgaria, los
sindicatos, el gobierno y la Agencia Nacional de Empleo utilizan el método
de “cesta de consumo”. Se propone el valor alrededor del cual debe variar
la renta basica mensual sobre la base de este método como método de
calculo de la linea de pobreza. La transferencia directa corresponde al valor
del minimo social mencionado: limite inferior de 321 levs bulgaros por mes.
Se prevé que la cuantia total de la renta basica se pague solo en ausencia de
rentas propias. La renta basica para los nifios debe proporcionarse
inicialmente a una tasa del 25%, a partir de cierta edad 50% y desde los 18
afios 100%.

18. La introduccion del INR debe regularse legislativamente y conducir a la
retirada de todos los pagos sociales en el sistema social existente. Como
resultado, se espera una reduccién de los costes de gestion. Es necesario
proporcionar margen de maniobra en términos de beneficios por
discapacidad temporal y permanente, donde la cuantia de las transferencias
directas depende del grado de discapacidad y la condicion de salud de una
persona determinada, no del tamafio de las rentas recibidas.

Por tanto, en este contexto, es indudable que la introduccién del INR esta,
en dltima instancia, relacionada con los costes, pero en mayor medida esta
claro que los recursos financieros necesarios deben obtenerse y aplicarse de
la manera mas eficiente y efectiva. Por ultimo, cabe destacar que un
potencial ahorro de costes debido a la introduccion del INR — junto con la
elusion de la acumulacion de pagos — se puede ver en el campo de la
administracién, que no se ha tratado en este trabajo por el alcance del
estudio.
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Pilot Research to Define the Priorities
of the Incipient Set
of Decent Work Indicators

ABSTRACT: The paper presents the importance of Decent Work Agenda and the need
of evaluation and measurement of decent work. An approach for ranking is seen as
appropriate to apply for achieving sustainable development of Decent Work. The work
presents a variant of investigation which includes a choice of exemplary set of decent work
indicators and evaluation of their importance using objective evaluation of subjective
opinions. Importance of indicators is calculated with given probability only when there is
concordance in respondents’ opinions.

Key Words: Ranking techniques, weighting coefficients, evaluation of priorities, quality
management system.
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1. Agenda para el trabajo digno

En su reunién especial en Nueva York en septiembre de 2015, las Naciones
Unidas definieron formalmente la Agenda 2030. En ella se aceptan tres
dimensiones de la sostenibilidad: econémica, social y medioambiental. Se
definen diecisiete objetivos sostenibles, incluyendo el objetivo 8, Trabajo
digno y crecimiento econdmico. La promociéon de un crecimiento econémico
inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo digno para todos y todas es una
priotidad'.

El concepto de trabajo digno es una de las principales prioridades de la
OIT. Se basa en la concepciéon del trabajo como fuente de dignidad
personal, estabilidad familiar, paz en la comunidad, democracias al servicio
de las personas y crecimiento econémico, que amplia las oportunidades de
empleo productivo y desarrollo empresarial®.

Para establecer la Agenda de trabajo digno, la OIT define cuatro objetivos
estratégicos y considera la igualdad de género como un objetivo transversal:
¢ fomentar el empleo;

* garantizar los derechos de los trabajadores;

e ampliar la proteccion social;

¢ promover el didlogo social.

La Agenda de trabajo digno se considera un objetivo y una realidad tanto a
escala mundial como nacional. Es el telén de fondo de un desarrollo mas
justo y clave para el desarrollo sostenible’.

2. Evaluacion y seguimiento del concepto de trabajo digno

La OIT ofrece la siguiente definicion: el trabajo digno resume las
aspiraciones de las personas en su vida laboral. Implica oportunidades de
trabajo productivas y que proporcionen un ingreso justo, seguridad en el
lugar de trabajo y proteccion social para las familias, mejores perspectivas
de desarrollo personal e integracion social, libertad para expresar sus
preocupaciones, organizarse y participar en las decisiones que afectan a sus
vidas, e igualdad de oportunidades y de trato para todas las mujeres y todos
los hombres*.

Una de las principales preocupaciones a largo plazo de la OIT es el
seguimiento de los progresos en pos del trabajo digno. El concepto de

' Vid. OIT, Trabajo decente y la Agenda 2030 de Desarrollo Sostenible, en www.ilo.org, 2019.
2 Vid. OIT, Trabajo decente, en www.ilo.org.

3 Idem.

4 Ldem.
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trabajo digno tiene una naturaleza compleja caracterizada por varios
indicadores, por lo que calibrarlo es tarea compleja. La optimizacion
multiobjetivo es un area cientifica bastante complicada. Es particularmente
dificil de aplicar en areas no técnicas, como los campos sociales y
econoémicos. La Declaraciéon de la OIT sobre la Justicia Social recomienda,
por tanto, que los Estados Miembros consideren «el establecimiento de
indicadores o estadisticas apropiados, de ser necesario con la ayuda de la
OIT, para verificar y evaluar los progresos realizados»’.

El proyecto Seguimiento y evalnacion del progreso del trabajo digno (MAP, por sus
siglas en inglés), financiado por la Uniéon Europea para el periodo 2009-
2012, tenfa por objeto facilitar la identificacién de indicadores de trabajo
digno a escala nacional, apoyar la recopilaciéon de datos y utilizar dichos
datos para un andlisis de politicas’.

Por el momento se ha adquirido cierta experiencia practica. Sin embargo,
teniendo en cuenta la complejidad yla dinamica de la tarea, el problema esta
lejos de resolverse. Queda un largo camino por recorrer hasta obtener un
nivel significativo de experiencia, soluciones fiables y de éxito y una puesta
en marcha practica. Podrfan aplicarse y compararse diferentes enfoques. No
hay duda de que la investigacion presentada en este trabajo es uno de ellos.

3. Evaluacion de prioridades
3.1. Sistemas de gestion de calidad

El conjunto de normas mas establecido a nivel mundial para los sistemas
de gestion de calidad es la serie ISO 9000. Las normas son aplicables a
cualquier organizacién, independientemente del tamano y del sector de la
empresa. Su objetivo es mejorar la calidad de los productos, la cuota de
mercado, el rendimiento empresarial y la satisfaccion del cliente, ademas de
contribuir a la gestion del riesgo empresarial y a la reduccion de los costes.
La calidad de un producto (servicio) es una caracteristica compleja que en
la practica es un conjunto de varias caracteristicas (indicadores). Lograr una
calidad optima de un producto en la practica significa optimizar todos los
indicadores de calidad del producto. En la practica, los indicadores de
calidad no tienen la misma importancia para la calidad del producto. Por
tanto, para lograr la 6ptima calidad del producto (servicio) es necesario

5> OIT, Declaracion de la OIT sobre la_justicia social para una globalizacion equitativa, Conferencia
Internacional del Trabajo, 972 reunién, 10 junio 2008, p. 15.
6 17id. 11L.O, Monitoring and Assessing Progress on Decent Work (MAP), en www.ilo.ors.
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aplicar métodos para la optimizaciéon de multiples criterios, teniendo en
cuenta la importancia de los indicadores de calidad en el proceso de
optimizacion de la calidad’.

3.2. Definicion de la importancia de los indicadores de calidad
mediante el calculo de sus coeficientes de ponderacion

No hay métodos estrictamente formalizados que definan la importancia de
los indicadores de calidad y sus correspondientes coeficientes de
ponderacién. Uno de los principales problemas a considerar es que la
importancia de los indicadores de calidad es una percepciéon bastante
subjetiva. Por tanto, los coeficientes de ponderacion relativamente fiables
se definen aplicando enfoques de las estadisticas subjetivas para evaluar
objetivamente las opiniones subjetivas de los clientes. Las opiniones de los
clientes se recopilan normalmente mediante encuestas. Las personas que
participan en las encuestas pueden ser expertos, especialistas o ciudadanos
de diferentes categorias (clientes).

Se desarrolla un método® fiable que utiliza la correlacién de rango para
definir los coeficientes de ponderacién segun las opiniones de los clientes
(expertos)’. Se pide a varios clientes R que den su opinién sobre la
importancia de todos los indicadores de calidad de los productos j. El
numero de indicadores de calidad es 7. Los clientes rellenan una tarjeta de
consulta que ordena los indicadores de calidad con nimeros del 1 al 7. Las
variables objetivas se presentan en una secuencia aleatoria sin numeracion.
Los clientes pueden poner el mismo nivel para mas de un indicador.

Los coeficientes de ponderacion de los indicadores se calculan solo si hay
concordancia en las opiniones de los clientes.

La concordancia en las opiniones de los clientes se comprueba calculando
el coeficiente de concordancia W, utilizando los métodos de correlacidén de
nivel". El coeficiente de concordancia puede variar de 0 en caso de total
falta de concordancia en las opiniones a +1 en caso de total concordancia
en las opiniones. La importancia del coeficiente de concordancia calculado

7 L. NACHEVA-SKOPALIK, An examination of an intelligent cybernetic learning model for formative
assessment and diagnostics in open and distance learning, PhD Thesis, Teesside University, 2007.

8 M. KENDALL, Rank Correlation Methods, Griffin, 1957.

9 Cfr. S. STOYANOV, Process Optimization, Technika, 1993; 1. NACHEVA-SKOPALIK, S.
STOYANOV, E. SKOPALIK, Satisfaction measurement. Leonardo da V'inci Project BG/02/B/F/PP-
132088 Vocational Lifelong Training on Quality and Environmental Management for Staff Engaged
in Small- and Medium-Sized Enterprises, Publishing House of Gabrovo, 2004.

10 M. KENDALL, gp. cit.
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W, se evalua utilizando criterios y valores de tabla definidos. Si los valores
calculados son mayores que los valores de la tabla para los grados de libertad
relevantes y la probabilidad aceptada, la conclusion es que con la
probabilidad elegida IV, es un coeficiente de concordancia significativo, es
decir, hay concordancia entre las opiniones subjetivas de los clientes, y se
calculan los coeficientes de ponderacion''. Es obvio que los coeficientes de
ponderacién calculados son mas fiables para un mayor valor de
probabilidad.
Un punto fuerte del enfoque es que, considerando el coeficiente de
concordancia, el nimero de clientes R y el numero de indicadores de calidad
m, proporciona resultados fiables para los coeficientes de ponderaciéon con
la probabilidad elegida, incluso con un pequefio numero de clientes
consultados, a diferencia de los enfoques estadisticos normales que utilizan
un numero muy elevado de datos. Esta caracteristica del enfoque sugerido
es una gran ventaja. Al mismo tiempo, el estudio de las opiniones de un
mayor numero de encuestados darfa una vision mas completa. Ademas, es
aplicable a varios productos y campos. Algunas de estas aplicaciones son:
* investigacion de las caracteristicas técnicas de los “4ngulos” de hierro'?;
* cvaluaciéon de la satisfacciéon de los estudiantes con los servicios
administrativos'’;
e evaluacién de cuatro caracteristicas del sistema de salud';
* definir la importancia de los criterios para la eleccion de un lugar de
trabajo';
e evaluaciéon del curso e-leaming de formacién compensatoria en la
asignatura Quimica'®.
Todos los ejemplos mencionados demuestran que el enfoque sugerido para

1S, STOYANOV, Multiple Criteria Decision Making in Technology Production and Management,
teaching materials, 2003.

12 .. NACHEVA-SKOPALIK, S. STOYANOV, E. SKOPALIK, op. ¢it.

13 L. NACHEVA-SKOPALIK, Satisfaction Measurement in Education, en F.LAZARINIS, S. GREEN,
E. PEARSON (eds.), Handbook of Research on E-Learning Standards and Interoperability:
Frameworks and Issues, 1IGI Global, 2011.

14S. STOYANOV, Customer Satisfaction and Decision Making in Healthcare Organizations, UCTM,
2008.

15 8. STOYANOV, Multiple Criteria Decision Making in Technology Production and Management, cit.
16 Cfr. L. NACHEVA-SKOPALIK, M. KOLEVA, Teaching Chemistry at Technical University, en
Kbimiya — Chemistry, 2015, vol. 24, n. 2, pp 176-186; M. KOLEVA, L. NACHEVA-SKOPALIK,
D. VASSILEV, Sustainable Development of Chemistry E-learning, en PIXEL (ed.), International
Conference New Perspectives in Science Education. 4" Edition, Florence, Italy. 20-21 March 2015.
Conference proceedings, Libreriauniversitaria.it, 2015; M. KOLEVA, L. NACHEVA-SKOPALIK,
D. VASSILEV, Compensation e-Learning in Fundamental Education, en PIXEL (ed.), International
Conference New Perspectives in Science Education. 5" Edition, Florence, Italy. 17-18 March 2016.
Conference proceedings, Libreriauniversitaria.it, 2016.
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la clasificacion y la mediciéon de la satisfaccion es fiable, eficiente y
aconsejable. Ofrece resultados prometedores para la mejora continua de un
sistema de gestion de calidad. El fuerte fundamento del enfoque cientifico
y su adaptabilidad a diferentes areas y condiciones hacen que sea de
aplicacion universal.

La iniciativa Agenda 21" de las Naciones Unidas define un gran numero de
indicadores para el desarrollo sostenible. Alrededor de 60 indicadores estan
conectados con el sector publico. Es obvio que, a efectos practicos, es
necesario hacer una selecciéon representativa y utilizable entre estos
indicadores. En este caso, deben aplicarse técnicas de clasificacion fiables.

4. Evaluacion de las prioridades en materia de trabajo digno

Una variante para una investigacion exitosa y una solucioén practica que vale
la pena considerar es la transferencia de conocimientos y experiencia
probados de un area a otra.

Si el trabajo digno se clasifica dentro de la categoria de producto en
términos de las normas ISO 9001:2015, ciertamente es posible aplicar la
experiencia presentada anteriormente.

Dentro de la Agenda de Trabajo Digno y del proyecto, el término “trabajo”
es sinénimo de “empleo”.

Existen varias definiciones que coinciden en el hecho de que el puesto de
trabajo, estando en el mercado (de trabajo), se encuentra en la posicion de
producto a la “venta” que tiene que ser “comprado” (elegido) por el
demandante de empleo'.

Ademas, ya se han especificado algunos indicadores del producto
“empleo”, por ejemplo, los salarios, las condiciones de empleo, el nivel de
competencia y la ubicacién del puesto de trabajo. A efectos del proyecto
Trabajo Digno, se puede aceptar que “empleo digno”, que es sinénimo de
“trabajo digno”, es un producto que se ajusta a la norma ISO 9001:2015 y
es necesario definir sus indicadores de calidad. En consecuencia, se dispone
de una solida base para examinar las posibilidades de transferir el enfoque
sugerido y la experiencia adquirida en un nuevo ambito, a sabet, el proyecto
de Trabajo Digno.

Es necesario investigar desde diferentes puntos de vista para crear una

17 UNITED NATIONS, Agenda 21, United Nations Conference on Environment &
Development, Rio de Janerio, 3-14 June 1992.

18 Cf. L. NACHEVA-SKOPALIK, Las Aportaciones de las Téenicas de Clasificacion y Medicion de la
Satisfaccion respecto al Desarrollo del concepto de Trabajo Decente, en esta Revista, 2016, vol. 4, n. 4
pp. 109-133, y la definicion de “/abour market’ en el BusinessDictionary y el Collins Dictionary.
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imagen mas completa de este problema complejo y polifacético. Los
principales grupos a explorar son los expertos laborales, los empleadores y
los empleados. Ademas, estos grupos tienen que cubrir diferentes sectores
que estan relacionados con las descripciones de los puestos de trabajo y los
requisitos. Por ejemplo, diferentes areas profesionales: la psicologia, la
legislacion general y laboral, la economia, la medicina, la ergonomia, la salud
y la seguridad. Las opiniones de los expertos son importantes para:
* definir diversos indicadores de trabajo/empleo digno;
* hacer una seleccién para un conjunto de indicadores de calidad del
trabajo entre los diversos indicadores sugeridos;
e cvaluar la importancia de cada indicador a partir del conjunto de
indicadores de empleo elegidos.
Una de las direcciones de esta investigacion es estudiar las opciones para
los conjuntos de indicadores especificos de la profesion (sector industrial)
y para un conjunto general de indicadores, asi como la idoneidad de los
indicadores elegidos. El alcance de estos estudios es lo suficientemente
amplio como para ser objeto de niveles de consecuencia de proyectos de
investigacion.
Un paso mas es comparar la clasificacion de expertos y empleados, asi como
los resultados de diferentes grupos para el mismo trabajo. La agrupacion
puede hacerse por profesion, pais, tipo de lugar de residencia, nivel de
educaciéon y edad. Este punto de vista es de gran importancia para realizar
un analisis profundo, un resumen de los resultados y conclusiones, lo que
constituye una base solida para la toma de decisiones que permitan mejorar
las caracteristicas del Trabajo Digno.
Dado que las condiciones cambian, es necesario repetir la investigacion en
el periodo elegido a fin de tener resultados actualizados para la toma de
decisiones pertinentes.
El examen y la investigaciéon sugeridos se consideran una aplicacion
innovadora de las técnicas de clasificacion en un nuevo campo y, al mismo
tiempo, una contribucién esencial de estas técnicas al desarrollo sostenible
del concepto de Trabajo Digno.

5. Elegir un conjunto ejemplar de indicadores de trabajo digno

La definiciéon de los indicadores de calidad siempre ha sido una tarea
compleja y dificil. En el caso de la mayoria de los productos del sector
industrial, la mayorfa de los indicadores ya vienen dados por las normas. En
el ambito social, la mayoria de los indicadores son de percepcion subjetiva,
lo que dificulta aun mas su definicién. Para definir un conjunto objetivo de
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indicadores es necesario explorar las opiniones de expertos de diferentes
areas como la sociologia, el derecho laboral, la psicologia, los expertos en
campos profesionales, las finanzas, la salud, la ecologia, etc., y evaluar
objetivamente sus opiniones subjetivas. Esto puede lograrse utilizando el
enfoque de clasificacion descrito anteriormente.

Es necesario definir un conjunto inicial (emergente) de indicadores para una
investigacion piloto. La mejor manera es aprovechar los logros actuales en
este ambito. El enfoque sugerido se considera un punto de vista diferente,
un valor afadido y una sucesion del trabajo realizado hasta ahora. Esto daria
una imagen mas completa para ayudar a los responsables de la toma de
decisiones y serfa una contribuciéon de la red Trabajo Digno al Programa de
Trabajo Digno de la OIT.

5.1. Indicadores de trabajo digno utilizando la experiencia de la
OIT

La OIT ha entendido la necesidad de medir y supervisar el trabajo digno®.
Cuatro pilares estratégicos del Programa de Trabajo Digno son: el empleo
pleno y productivo, los derechos fundamentales en el trabajo, la proteccion
social y el fomento del dialogo social. El marco de indicadores de trabajo
digno adoptado por la Conferencia Internacional de Estadisticos del
Trabajo (CIET) en diciembre de 2008 abarca diez elementos sustantivos
correspondientes a estos pilares estratégicos™. Las diez areas son:

* oportunidades de empleo;

* ingresos adecuados y trabajo productivo;

* horario laboral digno;

* conciliacién de la vida laboral, familiar y personal;

* trabajo que deberia abolirse;

* estabilidad y seguridad en el trabajo;

¢ igualdad de oportunidades y de trato en el empleo;

* entorno de trabajo seguro;

* seguridad social;

* didlogo social y representacion de empresarios y trabajadores.

Este conjunto de indicadores es el punto de partida de la investigacion
presentada.

Este marco es dinamico y ha evolucionado desde entonces. El marco de

19 OIT, Medicidn del trabajo decente. Documento de debate para la Reunidn tripartita de excpertos sobre
La medicion del trabajo decente, 2008.

20 Vid. OIT, Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo. Acerca de la CIET, en
bttps:/ [ ilostat.ilo.org/ es/ .
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indicadores de trabajo digno es un esfuerzo importante de la OIT que
proporciona a los pafses un conjunto comun de indicadores para abordar el
trabajo digno desde una perspectiva global.

Aunque el marco de indicadores de trabajo digno se considera un marco
novedoso para la OIT, ya que retne tanto los indicadores del marco
estadistico como los del marco juridico, se llegd a la conclusiéon de que los
indicadores de trabajo digno mencionados no eran los mas adecuados para
la supervision y evaluacion de los programas. El ejercicio concluyé con
recomendaciones para un desarrollo continuo™.

En concordancia con los logros alcanzados hasta ahora, nuestra opinion es
que es necesario mantener un amplio didlogo entre expertos de diversas
areas, como se ha mencionado anteriormente, a fin de definir un conjunto
de indicadores mas precisos y representativos. Este fue uno de los objetivos
de la Red Trabajo Digno y de los II Talleres Internacionales sobre Trabajo
Digno organizados en la Universidad de Malaga (Espafia) del 7 al 8 de mayo
de 2018.

5.2. Elegir un conjunto piloto de indicadores de trabajo digno

Los indicadores explorados tienen que cumplir algunos requisitos de
acuerdo con el enfoque aplicado para la evaluacién. Tienen que estar
claramente definidos y ser faciles de entender. Hubo debate para decidir
qué conjunto de indicadores serfan los adecuados para esta investigacion.
Dentro del grupo de discusion, el autor cuenta con formaciéon técnica y se
ocupa de que la definicién de los indicadores sea apropiada para el enfoque
de la investigacién. La otra parte del grupo de discusion fue un nimero
limitado de miembros de la Red de Trabajo Digno, especialistas en el area
social y en derecho laboral.

Para el enfoque de clasificacion elegido, el nimero de indicadores no es
limitado, sin embargo, influye en cierta medida en la presentaciéon de las
opiniones de las personas. Por ejemplo, es mucho mas facil y preciso
organizar 4 indicadores en lugar de 14. Teniendo en cuenta esto, una
variante razonable es definir algunos grupos principales de indicadores
como primer nivel. El segundo nivel consistirfa en definir y evaluar
indicadores detallados para cada grupo.

Los debates se iniciaron con la recomendacion de introducir algunos
cambios para la definicion de dos criterios a partir del conjunto inicial de

2UILO, Decent work indicators. guidelines for producers and users of statistical and legal framework
indicators. 11O manual. Second version, 2013.
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10 elementos sustantivos (véase el § 5.1).

La primera recomendacion fue que el texto original Oportunidades de enpleo
se convirtiera en Oportunidades de empleo para el desarrollo profesional. 1a segunda
recomendacion fue que el texto original Trabajo que deberia abolirse se
convirtiera en Trabajo que no impligne actividades antisociales, inbumanas y
delictivas. La razén del segundo cambio fue que el texto original es dificil de
entender claramente para el autor en términos de la investigacion. De
alguna manera te hace pensar demasiado cual es su significado, cual es la
actitud de uno hacia tal trabajo, lo cual no es bueno para la investigaciéon
que se lleva a cabo.

La version 1 del conjunto de indicadores se muestra en el cuadro 1.

Cuadro 1 - Version 1 de los indicadores

Indicadores de trabajo digno

1. Oportunidades de empleo para el desarrollo profesional

Ingresos adecuados y frabajo productivo

Horario laboral digno

B IR

Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

5. Trabajo que no implique actividades antisociales, inhumanas y delictivas

6. Estabilidad y seguridad en el frabajo

7. Igualdad de oportunidades y de trato en el empleo

8. Entorno de trabajo seguro

9. Seguridad social

10. Didlogo social y representacion de empresarios y trabajadores

11. Oftros

La respuesta del equipo de discusion a estos dos cambios fue la version 2
de los indicadores (cuadro 2).

Cuadro 2 - Version 2 de los indicadores

Indicadores de trabajo digno

1. Oportunidades de empleo para el desarrollo personal y profesional

2. Ingresos adecuados y trabajo productivo
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3. Horario laboral digno

4. Privacidad

5. Promocién profesional

6. Cadlidad ambiental en el lugar de frabajo (bienes relacionales)

7. Capacidad de decision en el lugar de trabajo

8. Capacidad de decisién en la cogestion de la empresa

9. Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

10. Trabajo que implique actividades antisociales, inhumanas y delictivas

11. Estabilidad y seguridad en el frabajo

12. Igualdad de oportunidades y de trato en el empleo

13. Ambiente de trabajo seguro (respecto a riesgos laborales)

14. Didlogo social

15. Representacién de empresarios y trabajadores

16. Seguridad social

17. Oftros

En este punto, con este resultado de un aumento significativo en el nimero
de indicadores, entendimos que se ha iniciado una verdadera discusion de
investigacion, lo que demuestra que el proceso es realmente complicado.
Los comentarios del autor en este punto estaban relacionados con la
suposicion de que para una primera investigacion piloto acordamos utilizar
indicadores mas generales. Otro punto es que si los indicadores son
demasiados, es mas dificil clasificarlos. En base a esto, se sugirié una
variante:

* los indicadores 1 y 5 pueden combinarse;

* Jos indicadores 6 y 13 pueden combinarse;

* los indicadores 7 y 8 pueden combinarse;

* los indicadores 11 y 16 pueden combinarse.

Como resultado, a continuacion se presenta la version 3 del cuadro de
indicadores (cuadro 3).
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Cuadro 3 - Versidn 3 de los indicadores

Indicadores de trabajo digno

1. Oportunidades de empleo para el desarrollo personal y profesional

Ingresos adecuados y frabajo productivo

Horario laboral digno

Bl IR

Calidad ambiental en el lugar de trabajo (bienes relacionales)

5. Capacidad de decision en el lugar de trabajo

6. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personall

7. Trabdjo que implique actividades antisociales, inhumanas y delictivas

8. Estabilidad y seguridad en el frabajo

9. Igualdad de oportunidades y de trato en el empleo

10. Didlogo social y representacion de empresarios y trabajadores

11. Oftros

Sin embargo, también hubo comentarios para esta versién, como se ve en
el siguiente cuadro (cuadro 4).

Cuadro 4 - Comentarios para la versién 3 de los indicadores

Recomendacién Comentario

Los indicadores 1y 5 pueden Si, de acuerdo

combinarse

Los indicadores 6 y 13 pueden Si, de acuerdo

combinarse

Los indicadores 7 y 8 pueden Hay trabajadores que pueden decidir
combinarse sobre su lugar de trabajo pero no sobre

las empresas, y la cuestion es como
podemos recopilar esta informacién si
no distinguimos entre ellos

Los indicadores 11y 16 pueden No desde nuestro punto de vista,
combinarse porque el primero estd relacionado con
el empleador y el Ultimo, con las
politicas publicas

Al tener en cuenta los argumentos anteriores, aparecio la variante 4 (cuadro

5).
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Cuadro 5 - Version 4 de los indicadores

Indicadores de trabajo digno

1. Oportunidades de empleo para el desarrollo personal y profesional

Ingresos adecuados y trabajo productivo

Horario laboral digno

R IR

Calidad ambiental en el lugar de trabajo (bienes relacionales)

5. Capacidad de decisidon en el lugar de trabajo

6. Capacidad de decisidon en la cogestidon de la empresa

7. Conciliacién de la vida laboral, familiar y personall

8. Trabagjo que implique actividades antisociales, inhumanas y delictivas

9. Estabilidad y seguridad en el frabajo

10. Igualdad de oportunidades y de frato en el empleo

11. Didlogo social y representacion de empresarios y trabajadores

12. Seguridad social

13. Oftros

En esta version, el indicador 8 todavia parecfa polémico. Lingtisticamente
requerfa una buena expresion que no confundiera el significado. Otro punto
es tener un sonido “positivo” de los términos. El autor sugirié cambiatlo a
Cumplimiento de la legislacion y los derechos humanos y tener asi la quinta version

del conjunto (cuadro 6).

Cuadro 6 - Versidon 5 de los indicadores

Indicadores de trabajo digno

1. Oportunidades de empleo para el desarrollo personal y profesional

Ingresos adecuados y frabajo productivo

Horario laboral digno

B IR

Calidad ambiental en el lugar de trabajo (bienes relacionales)

5. Capacidad de decision en el lugar de trabajo

6. Capacidad de decisidn en la cogestidon de la empresa
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7. Conciliacién de la vida laboral, familiar y personall

8. Cumplimiento de la legislacidon y los derechos humanos

9. Estabilidad y seguridad en el tfrabajo

10. Igualdad de oportunidades y de trato en el empleo

11. Didlogo social y representacion de empresarios y trabajadores

12. Seguridad social

13. Oftros

Los comentarios del equipo para la quinta version fueron: no estamos de
acuerdo porque a veces la ley es tan injusta como no tener una ley, asi que,
mejor no pensar en la ley o las normas, sino en las actividades, como se
discutié antes.

Este argumento de los abogados y de los expertos en derecho laboral es un
punto bastante fuerte que debe ser desestimado.

Llegamos asi al acuerdo de que el conjunto de trabajo para la investigacion
piloto incluyera 12 indicadores, como se muestra en la variante 4 (cuadro
5). Esta version es aceptable para comprobar la viabilidad del enfoque de la
investigacion.

6. Investigacion piloto

El conjunto de indicadores piloto elegido es suficientemente bueno porque
tiene una base solida, incluso habiendo todavia algunos puntos de
discusioén. Considerada como una actividad de investigacion en curso, la
investigacion piloto es una oportunidad para comprobar la percepcion y el
punto de vista de los encuestados sobre los indicadores presentados.

Se prepardé una tarjeta de consulta para recabar opiniones sobre la
importancia de los indicadores de trabajo digno (figura 1). Segin se sugirio,
los indicadores se presentan en secuencia aleatoria, sin numeracion y la
consulta es anénima. Los encuestados tienen la opcion de sugerir nuevos
indicadores y de comentar los sugeridos.

Figura 1 - Tarjeta de consulta

TARJETA DE CONSULTA
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Estimado/a Senor/d .......cccccoveviiininnns,

el concepto de trabajo digno ocupa un lugar destacado en la Agenda
2030 para el desarrollo sostenible de la OIT. El frabajo digno se define
como una clave para el desarrollo sostenible. Su importancia se pone de
relieve en uno de los objetivos de la Agenda 2030, que tiene por objeto
Promover el crecimiento econdémico sostenido, inclusivo y sostenible, el
empleo pleno y productivo y el tfrabajo digno para todos y todas.

Los miembros de la Red de Trabajo Digno somos un equipo de
investigadores internacionales interesados en desarrollar y construir juntos
el significado del trabajo digno teniendo en cuenta prdcticas vy
experiencias reales relacionadas con este concepto en todo el mundo
en un contexto de digitalizacién y robotizacién continuas. Para lograr
este propdsito, nuestra investigacion se centra en la opinién de las
personas, con el fin de conocer - e incluso descubrir — la importancia de
algunos indicadores de frabajo digno. Por tanto, solicitamos vy
apreciamos mucho su participacion.

Por favor, denos su opinidon calificando (ordenando) los indicadores por
importancia. Le rogamos que coloque los niveles (prioridades) de los 12
indicadores dados en la tabla de abajo usando nUmeros.

El nivel mds alto (prioridad) es 1.

El nivel mds bajo (prioridad) es 12.

Si asi lo considera, puede poner en la tabla niveles iguales para algunos
de los indicadores. jGracias de antemano!

LA CONSULTA ES ANONIMA

Indicadores de trabajo digno Rango
Oportunidades de empleo para el desarrollo personal y profesional
Ingresos adecuados y trabajo productivo

Horario laboral digno

Calidad ambiental en el lugar de frabajo (bienes relacionales)
Capacidad de decision en el lugar de trabajo

Capacidad de decision en la cogestidon de la empresa

Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

Trabajo que implique actividades antisociales, inhumanas y delictivas
Estabilidad y seguridad en el trabajo

Igualdad de oportunidades y de trato en el empleo

Didlogo social y representacion de empresarios y trabajadores
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Seguridad social

Oftros

Sus comentarios sobre los indicadores:

6.1. Resultados de la consulta: empleados

La Red de investigadores que estamos creando juntos tiene varios objetivos,
entre ellos profundizar el estudio y la verificaciéon de la validez de los
indicadores que la OIT considera esenciales para determinar la existencia
del trabajo digno. Por tanto, la encuesta se difundié entre los miembros de
la red. En un periodo de tiempo limitado se llevo a cabo una encuesta. Se
recibieron 12 respuestas a tiempo para procesar los datos y presentar los
resultados en el II Taller Internacional sobre Trabajo Digno celebrado en
la Universidad de Malaga los dias 7 y 8 de mayo de 2018.

Para los indicadores se utilizan los siguientes simbolos (cuadro 7).

Cuadro 7 - Simbolos utilizados para los indicadores

Indicadores de trabajo digno Simbolo
Oportunidades de empleo para el desarrollo personal y profesional yl
Ingresos adecuados y frabajo productivo y2
Horario laboral digno y3
Calidad ambiental en el lugar de trabajo (bienes relacionales) y4
Capacidad de decisién en el lugar de trabajo y5
Capacidad de decision en la cogestion de la empresa yé
Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal y7
Trabajo que implique actividades antisociales, inhumanas y delictivas y8
Estabilidad y seguridad en el trabajo y9
Igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y10
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Didlogo social y representacion de empresarios y trabajadores y11
Seguridad social y12
Otros y13

Se observé que en la mayoria de las consultas se repiten los niveles para
mas de un indicador. Esto parece demostrar que un mayor nimero de
indicadores hace mas dificil especificar directamente la importancia de cada
uno de ellos (cuadro 8).

Cuadro 8 — Niveles de indicadores: empleados

yl y2 y3 y4 yS ) y7 y8 y9 yl0 [yll |yl2
1 2 1 4 1 2 1 4 12 2 3 3 3
2 1 2 3 3 3 3 1 5 4 1 5 6
3 2 1 3 4 1 1 3 4 2 4 3 3
4 3 1 4 1 2 2 3 6 1 3 3 2
5 3 1 2 1 2 1 3 4 3 2 1 2
) 2 7 3 9 10 11 1 12 |4 8 5 )
7 1 4 6 10 9 11 2 12 5 8 7 3
8 1 6 3 7 10 11 4 9 2 8 6 5
9 1 3 7 6 5 4 10 12 1 2 9 8
10 1 5 4 7 10 11 3 12 2 6 9 8
11 2 1 1 2 5 6 2 4 1 2 3 1
12 |7 ) 3 3 3 4 2 2 4 5 3 3

De acuerdo con la metodologia, el significado del coeficiente de
concordancia esti comprobado por los criterios de y*.
Si

i cale = R(m-1) Wk > 3/ tabl 1)

el coeficiente de concordancia calculado es significativo. Para esta consulta:

22 M. KENDALL, 0p. ¢it.
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i cale = 29.3 >y tabl = 24.7 @)

lo que significa que el coeficiente de concordancia Wk = 0.222 es
significativo. Con una probabilidad no inferior al 99% hay concordancia en
las opiniones de los empleados consultados y se pueden calcular los
coeficientes de ponderacién®. Los valores de los coeficientes de
ponderacién y los rangos se muestran en la figura 2.

Figura 2 — Coeficientes de ponderaciéon para los indicadores de trabagjo digno:
empleados
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Coeficientes de ponderacién

Indicudores
El orden de clasificacion de los indicadores se muestra en el cuadro 9.

Cuadro 9 - Orden de clasificacién de los indicadores de trabajo digno: empleados

Indicador de trabajo digno Coeficiente Nivel
de ponderacién

Ingresos adecuados y frabajo productivo 0.1155 1

Oportunidades de empleo para el desarrollo 0.1124 2
personal y profesional

Estabilidad y seguridad en el frabajo 0.1111 3

Conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal 0.0966 4

2 S. STOYANOV, Multiple Criteria Decision Making in Technology Production and Management, cit.
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Horario laboral digno 0.089 5

Calidad ambiental en el lugar de trabajo (bienes 0.0852 6
relacionales)

Seguridad social 0.084 7
Igualdad de oportunidades y de trato en el empleo | 0.0726 8
Capacidad de decision en el lugar de trabajo 0.072 9
Capacidad de decisién en la cogestidon de la 0.0701 10
empresa

Didlogo social y representacion de empresarios y 0.0701 11

frabajadores

Trabajo que implique actividades antisociales, 0.0215 12

inhumanas y delictivas

Durante el II Taller Internacional sobre Trabajo Digno celebrado en la

Universidad de Malaga (Espafia) entre los dias 7 y 8 de mayo de 2018, se

discuti6 y se compartieron algunos comentarios de colegas académicos, uno

con formacién técnica y el otro de ciencias sociales. Algunos de esos
comentarios fueron:

* trabajo antisocial: este punto tiene que ser revisado, todo tiene que ser
“positivo”;

e 7-11 son casi iguales (7=) en mi opinion;

* “seguridad social” es un criterio extrafio a incluir;

* no estoy seguro del significado exacto de algunos indicadores;

* algunos indicadores como “ingresos adecuados y trabajo productivo”
son indicadores combinados. Me preocupa mas el “trabajo productivo”,
es decir, el trabajo que es significativo y util.

Se sugirié un nuevo criterio: la valoracién de la direccion y los compafieros.

Otra opinién de un compafiero que trabaja en el area del trabajo social y la

psicologia fue que el trabajo digno implica conciliar la vida familiar y

personal; hay trabajo no declarado que no paga impuestos; no entendia «el

trabajo que implica actividades antisociales, antihumanas y delictivasy.

La experiencia inicial de la investigaciéon piloto hasta ahora parece

demostrar un proceso de investigacion en dos etapas. La primera: un equipo

mas amplio de la Red de Trabajo Digno para definir el conjunto de areas y

puntos de vista que caracterizan el trabajo digno. Luego una segunda etapa,

para cada area, en la que se definan un conjunto de indicadores mas
detallados.
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6.2. Resultados de la consulta: estudiantes

Se pide a estudiantes de 2°, 3° y 4° curso del Grado en Relaciones Laborales
y Recursos Humanos de la Universidad de Malaga (Espafia) que rellenen el
formulario de solicitud de informacion durante el taller en la Universidad
de Malaga. Se recogieron diecisiete tarjetas rellenas con la clasificacion de
los indicadores presentados en el cuadro 10.

Cuadro 10 - Niveles de indicadores: estudiantes

yl y2 y3 v4 y5 v6 y7 v8 %4 y10 yil | yl2
1. 1 7 4 ) 9 11 2 12 |3 5 10 |8
2. 1 10 |2 7 11 3 ) 5 8 4 9 12
3. 1 7 3 ) 5 11 2 12 |9 8 4 10
4. 2 1 7 5 10 11 4 12 3 8 9 6
5. 1 10 |2 7 6 12 |4 11 3 9 8 5
) 4 9 5 ) 10 |2 1 12 |8 11 7 3
7. 6 5 3 8 7 11 2 10 1 12 9 4
8. 5 10 |3 4 2 7 ) 12 1 11 8 9
9. 9 5 10 |2 12 |8 3 11 1 6 7 4
10. |1 5 6 8 11 10 |3 7 2 4 9 12
11 9 10 8 3 5 7 6 1 2 11 12 4
12. |7 9 10 |4 5 11 1 12 |2 6 8 3
13. |7 3 2 8 9 10 1 12 |5 6 11 4
14, |1 ) 5 4 10 11 3 12 |2 8 9 7
15. |2 3 6 5 10 11 1 12 |8 7 4 9
16. |5 8 7 9 10 11 ) 12 |2 3 4 1
17. | 4 3 5 ) 7 8 1 12 |2 10 9 11
Para esta consulta:

¥ cale = 7547 > o tabl = 24.7 3)

lo que significa que el coeficiente de concordancia W& = 0.4036 es
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significativo. Con una probabilidad no inferior al 99% hay concordancia en
las opiniones de los alumnos consultados y se pueden calcular los
coeficientes de ponderacion. Los valores de los coeficientes de ponderacion
y los niveles se muestran en el cuadro 11 y en la figura 3.

Cuadro 11 - Orden de clasificacion de los indicadores de trabajo digno: estudiantes

Indicador de trabajo digno Coeficiente Nivel
de ponderacién

Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal 0.1355 1
Estabilidad y seguridad en el trabajo 0.1266 2
Oportunidades de empleo para el desarrollo personal | 0.1230 3

y profesional

Horario laboral digno 0.1034 4
Calidad ambiental en el lugar de trabajo (bienes 0.0945 5
relacionales)

Ingresos adecuados y trabajo productivo 0.0829 6
Seguridad social 0.0820 7
Igualdad de oportunidades y de trato en el empleo 0.0668 8
Didlogo social y representacion de empresarios y 0.0597 9

trabajadores

Capacidad de decision en el lugar de trabajo 0.0579 10
Capacidad de decisiéon en la cogestion de la 0.0437 11
empresa

Trabajo que implique actividades antisociales, 0.0241 12

inhumanas y delictivas
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Figura 3 - Coeficientes de ponderacién para los indicadores de trabagjo digno:
estudiantes
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Se observa que la clasificacion de las dos categorias de encuestados difiere.
En una proxima etapa de un proyecto de investigacion se analizaran los
resultados.

7. Conclusion

El concepto de trabajo digno es una prioridad para la OIT y para las
Naciones Unidas. Es fundamental para un desarrollo sostenible. Su
importancia requiere llevar a cabo un trabajo responsable, que incluya
investigacion y aplicaciones practicas. El analisis realizado hasta la fecha
indica que el potencial para la aplicaciéon de las técnicas de clasificacion en
el area del trabajo digno es significativo y estd bien fundamentado. La
evaluacion de la importancia de los indicadores de trabajo digno es esencial
para la toma de decisiones en vista a mejorar la naturaleza de las
caracteristicas del trabajo digno. Las opiniones expertas de distintos campos
son necesarias para definir y supervisar el conjunto de indicadores. El
estudio e investigacion recomendados permiten una aplicacién innovadora
de las técnicas de clasificacién en un nuevo campo, a la vez que dichas
técnicas contribuyen significativamente al desarrollo sostenible de la
Agenda de Trabajo Digno.
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Perspectivas psicoldgicas seleccionadas
sobre trabajo digno y satisfaccion laboral

Radostaw B. WALCZAK*

RESUMEN: En el presente articulo se analizan algunas consideraciones seleccionadas
sobre las variables psicoldgicas individuales que determinan la percepcion del trabajo como
digno o satisfactorio. Se argumenta que la filosofia de vida eudemonista (Huta y Ryan), las
autoevaluaciones basicas (Judge y Bono) y la satisfaccion de las necesidades psicolégicas
basicas (Ryan y Deci) estan interrelacionadas como causas de satisfaccion laboral. Se
presenta y analiza un modelo de dos niveles de factores determinantes de la satisfaccion
laboral, que relaciona las teorfas mencionadas anteriormente. Se presentan y revisan los
articulos empiricos de Walczak que confirman esas relaciones.

Palabras clave: Trabajo digno, satisfaccion laboral, necesidades psicolégicas basicas en el
trabajo.

SUMARIO: 1. Introduccién. 2. Factores que influyen en la satisfaccién laboral. 2.1. La
filosoffa de la vida como filtro de percepcion de felicidad. 2.2. Diferencias individuales
como base para diferentes niveles de felicidad. 2.3. Necesidades psicologicas basicas y
satisfaccién en el trabajo. 2.4. Posibles relaciones entre los conceptos descritos. 3.
Verificacién empirica de las relaciones hipotéticas. 4. Discusion de resultados. 5.
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Selected Psychological Perspectives
on Decent Work and Job Satisfaction

ABSTRACT: This article analyses some selected considerations on the individual
psychological variables that determine the perception of work as worthy or satisfactory. It
is argued that the eudemonist philosophy of life (Huta and Ryan), basic self-assessments
(Judge and Bono), and satisfaction of basic psychological needs (Ryan and Deci) ate
interrelated as causes of job satisfaction. A two-level model of determinants of job
satisfaction is presented and analysed, which relates the theories mentioned above.
Walczak's empirical articles confirming these relationships are presented and reviewed.

Key Words: Decent work, job satisfaction, basic psychological needs at work.
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1. Introduccion

Uno de los requisitos mas importantes para calificar un trabajo como digno
es la evaluacién positiva de la conducta laboral por parte del trabajador.
Solo cuando el trabajador aprecia la experiencia laboral en su conjunto,
podra considerar el trabajo como digno. Pero ¢qué se necesita para tener
una valoracion positiva del propio trabajo? Los psicdlogos industriales
organizacionales llevan mucho tiempo intentando responder a esta
pregunta. Uno de los primeros estudios en los que se analizaron los
sentimientos de los trabajadores fue el famoso estudio Hawthorn', cuyo
principal objetivo fue medir el impacto de la intensidad de la luz en la
eficacia de los trabajadores. Segun los resultados de este estudio, tanto el
aumento como la reduccion de la intensidad de la luz aumentaban de forma
temporal la eficacia de los trabajadores. Se llegd a la conclusion de que era
importante prestar una atencion individualizada al trabajador, que era
necesario tener en cuenta las necesidades de los trabajadores y, por lo tanto,
que era importante contar con los trabajadores en la organizaciéon. Segiun
este y otros estudios similares, nacié el movimiento de las relaciones
humanas, con un lema sobre la importancia del bienestar de los trabajadores
dentro de las organizaciones. Este movimiento desperté la necesidad de
conocer en profundidad los motivos que favorecen el bienestar de los
trabajadores. El presente articulo expone algunos de estos motivos.

2. Factores que influyen en la satisfaccion laboral
2.1. La filosofia de la vida como filtro de percepcion de la felicidad

Desde el punto de vista del movimiento de las relaciones humanas, todos
los trabajadores necesitan que se les trate bien por igual. Esto se traduce en
que es necesario conocer qué necesitan los trabajadores. Sin embargo, no
todos los seres humanos tienen las mismas necesidades y, por lo tanto, estas
diferencias también influyen en la forma en la que percibimos nuestra vida
y las partes importantes de la misma como, por ejemplo, el trabajo. Una de
las razones de estas diferencias es la distincion basica de lo que es
importante en la vida para cada persona. Varias escuelas filos6ficas destacan
esta distincion. En el presente analisis mostraremos la diferencia entre dos
de estas escuelas: la hedonista y la epicurea. La escuela hedonista, fundada
por Aristipo de Cirene (discipulo de Socrates), afirma que el placer es la

VE. MAYO, The human problems of an industrial civilization, Macmillan, 1933.
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principal motivacién de la vida. Como todas las personas prefieren el placer
al dolor, debemos reconocerlo y convertirlo en un principio de vida. Otra
escuela que se fundamenta en esta norma es el utilitarismo de Jeremy
Bentham?®, que va més alld y tiene en cuenta la suma de los placeres de todas
las personas. La norma basica del hedonismo determina que el placer es
bueno y debemos maximizar las actividades positivas (placenteras) y evitar
las desagradables (las que causan dolor o sufrimiento). Sin embargo, la
adaptacion directa de estos principios en el mundo laboral resulta
problematica. Basicamente, el trabajo se basa mas en el esfuerzo (que no es
lo mismo que el dolor, pero que sigue siendo mas desagradable que
placentero), con el que se obtiene después de un periodo de tiempo
acordado una recompensa mas o menos adecuada. Por lo tanto, es esta
compensacion (salario) o, mas concretamente, su relacion con el esfuerzo
dedicado al trabajo’, lo que determina el nivel de satisfaccién para los
hedonistas. Esto, a su vez, subraya la necesidad de establecer un salario justo
para los trabajadores, ya que para ellos significa que su trabajo es digno.

Un enfoque filosofico alternativo es el camino eudemonista a la felicidad,
tal y como lo presenta la escuela filoséfica aristotélica. E1 nombre proviene
del griego eudaimon que significa tener un buen espiritu. Aunque el término
ha tenido muchas interpretaciones a lo largo de los siglos, podemos
entenderlo como una forma de mirar las acciones de cada uno de forma
retrospectiva y juzgarlas como buenas. Si comparamos los caminos
hedonista y eudemonista de la felicidad’, observamos que la mayor
diferencia radica en los criterios para evaluar lo que es bueno. Segun la
tradiciéon eudemonista, una accién necesita tener un significado mas
profundo para estar de acuerdo con la filosoffa. Es necesario que se asocie
a algun propodsito mayor. Segin la percepcion hedonista, lo importante es
el equilibrio entre el placer y el dolor. Si trasladamos esto al mundo laboral,
un trabajo digno segun los parametros eudemonistas serfa un trabajo que
tiene un significado mas profundo, un propdsito mayor. Se trataria de un
trabajo donde se hace algo que tiene sentido, algo que puede describirse en
términos generales como bueno, util para otras personas y para la sociedad
en general. No significa necesariamente que el trabajo deba ser placentero
(mientras se trabaja o tras su remuneracion), sino que después de terminar
el trabajo se deberia sentir una sensacion de logro, se deberia saber que se

2 M. WNUK, Hedonizm, endajmonizm orag przeptyw/ zaangazowanie jako trgy nurty badaii nad
szezescien, en Hygeia Public Health, 2013, vol. 48, n. 3.

3 ].S. ADAMS, L. BERKOWITZ, E. HATFIELD, Eguity theory: toward a general theory of social
interaction, Academic Press, 1976.

4 V. HUTA, R.M. RYAN, Pursuing Pleasure or Virtue: The Differential and Overlapping Well-Being
Benefits of Hedonic and Eudaimonic Motives, en Journal of Happiness Studies, 2010, vol. 11, n. 6.
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ha hecho algo bueno y valioso.

Un aspecto interesante de estas filosoffas de vida (hedonista y eudemonista)
es que cuentan con el respaldo simultineo de diferentes personas de
diferente manera. Una persona puede ser principalmente hedonista
(prefiere el placer en la vida a otras actividades con un significado mas
profundo), principalmente eudemonista (prefiere las actividades que
requieren esfuerzo y tienen un proposito a las que se concentran solo en el
placer) o caer en algin punto intermedio. Como se ha demostrado en
investigaciones anteriores’, la eleccion de estas filosoffas influye en el nivel
de felicidad que podemos obtener de nuestro trabajo. La principal
conclusion es que, en resumen, los eudemonistas son mas felices que los
hedonistas. Esto se podria traducir en la recomendacién practica de que
deberfamos buscar un trabajo en el que podamos ser fieles a nosotros
mismos y en el que podamos realizar tareas que tengan un significado mas
profundo. Solo de esta manera podremos considerar digno nuestro trabajo.

2.2. Diferencias individuales como base para diferentes niveles de
felicidad

Si tenemos en cuenta que hay diferentes enfoques filoséficos en la
percepcion de la vida y de sus objetivos, también debemos tener en cuenta
que hay diferencias en cuanto a la facilidad con la que las personas logran
el éxito. Independientemente de la definicién de éxito en el mundo laboral
(que varfa mucho dependiendo del pafs, de la industria o, incluso, del tipo
de trabajo), parece que lograrlo es mas facil para algunos y mas dificil para
otros. Los psicologos organizacionales han identificado, al menos, cuatro
rasgos individuales relacionados con el nivel observable de éxito de las
personas dentro de las organizaciones. Uno de estos rasgos es el locus de
control’, es decir, la creencia (o la falta de ella) de que controlamos nuestra
vida. Las personas con locus de control interno creen que son los amos de
su vida. También afirman el hecho de que sus propias acciones tienen un
impacto en sus carreras profesionales. Como consecuencia de ello, se
esfuerzan mas, logran mas y, por lo tanto, estan mas contentas con su
trabajo. Otro rasgo relacionado con la percepcion del éxito es la

> (fr. R.B. WALCZAK, R. DERBIS, The role of the happiness philosophy and core self-evaluations in
defining job_satisfaction as seen by the self and the significant other, en Polish Journal of Applied
Psychology, 2015, vol. 13, n. 4; A. CZERW, Psychologiczny model dobrostann w pracy, PWN, 2017.
¢ P.E. SPECTOR, Behavior in organizations as a function of employee’s locus of control, en Psychological
Bulletin, 1982, vol. 91, n. 3.
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emocionalidad positiva’. Hay personas que son por lo general felices y llenas
de emociones positivas mientras que otras son mas pesimistas y neuroticas,
y estan preocupadas la mayor parte del tiempo. Parece bastante
comprensible que las personas que tienen emociones mas positivas también
sean capaces de percibir aspectos mas positivos de su trabajo. Por lo tanto,
cualquier trabajo sera percibido como mejor por una persona que
experimente emociones mas positivas. El tercer rasgo setia la autoeficacia®,
que consiste en la evaluacién de las propias capacidades. Podemos describir
la autoeficacia como una evaluacioén de lo bien que podemos hacer ciertas
cosas. En otras palabras, es una creencia de lo buenos que somos a la hora
de hacer algo. Se trata de un rasgo muy importante en la eficacia del trabajo,
ya que las personas que creen que son buenas haciendo determinadas tareas,
simplemente emprenderan con mas frecuencia esas tareas, lo que a su vez
es necesario para lograr el éxito en ellas. Otra variable, relacionada en parte
con la autoeficacia, es la autoestima’. Consiste en una evaluacion general de
uno mismo, es decir, una opinién personal sobre lo buenos que somos.
Esto también se refleja en la evaluacion laboral y en el éxito. Las personas
que piensan mejor de s{ mismas en el contexto de sus organizaciones
tienden a'’ tener mayores satisfacciones laborales, estin mas motivadas para
hacer su trabajo y obtienen mejores resultados laborales. Cuando sumamos
todos esos rasgos individuales mencionados, observamos que algunas
personas, concretamente las que tienen una alta autoestima, alta autoeficacia
en el trabajo, locus de control interno y emocionalidad positiva, evaluaran
mejor todos los trabajos y, simplemente, tendran mas facilidad para
conseguir el éxito que las personas que carecen de alguno de estos rasgos o
de todos ellos. Bono y Judge'' observaron este fenémeno y definieron un
rasgo conjunto que abarcaba todos los rasgos anteriormente mencionados.
Lo denominaron autoevaluacion esencial, y demuestra que determinadas
personas (aquellas con una alta autoevaluacion esencial, es decir, con un
nivel alto de autoeficacia, autoestima, emocionalidad positiva y locus de
control interno) lo tienen mas facil en el mundo laboral'®. Esto influye en

7'T.A. JUDGE, ].E. BONO, Relationship of Core Self-Evaluations Traits — Self-Esteem, Generalized
Self-Efficacy, Locus of Control, and Emotional Stability — With Job Satisfaction and Job Performance:
A Meta-Analysis, en Journal of Applied Psychology, 2001, vol. 86, n. 1.

8 A. BANDURA, Self-Efficacy: The Exercise of Control, Worth Publishers, 1997.

0 ].D. CAMPBELL, Self-esteer and clarity of the self-concept, en Journal of Personality and Social
Psychology, 1990, vol. 59, n. 3.

10 J. PIERCE, D. GARDNER, Se/f-Esteern Within the Work and Organizational Context: A Review
of the Organization-Based Self-Esteem Literature, en Journal of Management, 2004, vol. 30, n. 5.

11 1.E. BONO, T.A. JUDGE, Core Self-Evalnations: A Review of the Trait and Its Role in Job
Satisfaction and Job Performance, en Eurgpean Journal of Personality, 2003, vol. 17, n. S1.

12 T.A. JUDGE, Core Self-Evalnations and Work Success, en Current Directions in Psychological
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lo que se puede describir como un buen trabajo. Es decir, para las personas
con baja autoevaluacién esencial, se deberfa cumplir una larga lista de
criterios para que un determinado trabajo se considerara digno. Y aunque
esos criterios se hubieran cumplido, esas personas no se sentirfan muy bien
en esos trabajos, simplemente porque se sienten mal e incompetentes en la
mayortfa de los casos. Hay que adoptar un punto de vista contrario para las
personas con altas autoevaluaciones esenciales. Su poder interno les permite
percibir y construir sobre pequefias cosas positivas que aparecen en
cualquier trabajo. Gracias a un bucle de retroalimentacion positiva'’, podran
utilizar su poder interno para crecer en esas pequefias cosas que perciben
en su trabajo, que sus compafieros con una autoevaluacion esencial menor
no conseguiran percibir. Una consecuencia de lo anterior serfa una
valoraciéon ain mayor del trabajo de las personas con un nivel alto de
autoevaluacion esencial y una eficacia organizativa mayor. En resumen, la
autoevaluacion esencial como variable de diferencia individual afecta de
manera importante en la forma en la que las personas perciben su trabajo.
Cuanto mayor sea el nivel de autoevaluacion esencial, mayor sera la
posibilidad de que el trabajo realizado se evalie de manera positiva.

2.3. Necesidades psicolégicas basicas y satisfaccion en el trabajo

En los parrafos anteriores, se muestra como las diferencias individuales dan
forma a la manera en la que percibimos nuestro trabajo. Pero también es
importante pensar por qué trabajamos en primer lugar. Muchos diran que
la Gnica razén por la que trabajamos es el dinero que recibimos a cambio.
Si fuera esa la Unica razén, todos trabajarfamos en el trabajo mejor pagado
que pudiéramos obtener, y eso casi nunca es asi. La gente parece valorar
muchas cosas en su trabajo igual o mas que el salario que reciben. Los
psicologos han realizado un par de intentos para ordenar las caracteristicas
del trabajo segun su importancia. Una de las clasificaciones mas conocidas
es la de Herzberg!. Segtin este autor, hay dos tipos de caractetisticas
laborales. El primero, llamado factores de higiene, agrupa las caracteristicas
que tiene que tener un trabajo, pero no provocan la felicidad a los
trabajadores por si mismas. Estin mas bien relacionadas con la
insatisfaccion cuando estan ausentes. Algunos ejemplos serfan el salario, las

Science, 2009, vol. 18, n. 1.

13 D. XANTHOPOULOU, A.B. BAKKER, E. DEMEROUTI, W.B. SCHAUFELIL, Recprocal
Relationships between Job Resources, Personal Resources, and Work Engagement, en Journal of
Vocational Bebavior, 2009, vol. 74, n. 3.

14 F. HERZBERG, Work and the Nature of Man, Signet, 1973.
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vacaciones, la seguridad laboral o las condiciones laborales. Estos factores
deben situarse en un nivel digno para que un trabajador esté satisfecho.
Cuando faltan, el trabajador sera infeliz. Cuando hay en abundancia, el
trabajador se sentira bien, pero nada mas. Herzberg indica que los factores
del segundo tipo, llamados factores de motivacion, son necesarios para que
un trabajador sea feliz. Entre estos factores, se encontrarfan la
responsabilidad, los desafios, el reconocimiento de logros, etc. Este tipo de
factores suele considerarse como superior. Una vez que se han cumplido
los factores del primer tipo, los del segundo tipo pueden perseguirse para
construir la felicidad de los trabajadores. De los trabajos de Herzberg se
han derivado algunas contribuciones interesantes como son las teorfas de
Wart” y las de Hackman y Oldham'’, que desarrollan en mayor
profundidad el segundo tipo de rasgos de trabajo. La teorfa original de los
dos tipos divide los posibles rasgos de trabajo segin su impacto en la
felicidad de los trabajadores. Aunque esta teorfa facilita la construccion de
un ambiente de trabajo digno, no tiene en cuenta la perspectiva del
individuo, que constituye un factor fundamental para evaluar de manera
adecuada las condiciones de trabajo.

Ryan y Deci'” propusieron un enfoque mias individualizado dentro de la
teorfa de la autodeterminacion. Segun estos autores, para alcanzar el pleno
potencial humano, es necesario que un determinado ambiente (como, por
ejemplo, el laboral) satisfaga las tres necesidades psicologicas basicas de una
persona: necesidad de competencia, de relacionarse y de autonomfa. La
necesidad de competencia puede entenderse como la necesidad de
aumentar las propias habilidades y competencias o de obtener
reconocimiento por ello. La necesidad de relacionarse tiene que ver con
establecer buenas relaciones con otras personas o de mejorarlas. La
necesidad de autonomia constituye la necesidad de controlar las propias
decisiones y elecciones, sin ser controlado de manera excesiva por otras
personas. Segin Ryan y Deci'®, esas necesidades tienen la propiedad de que
no pueden ser reducidas a necesidades de nivel inferior. Es decir,
constituyen un medio por si mismas, no provocan el cumplimiento de otras
necesidades. Un ejemplo ilustrativo podria ser la necesidad de dinero.
Normalmente deseamos dinero, pero siempre es un medio para otros fines.
Podriamos querer gastar dinero para impresionar a otros con nuestras

15 P. WARR, Work, Unemployment, and Mental Health., Oxford University Press, 1987.

16 J.R. HACKMAN, G.R. OLDHAM, Work Redesign, Adison-Wesley Publishing Company,
1980.

17 RM. RYAN, E.L. DECI, Se/f-Determination Theory and the Facilitation of Intrinsic Motivation,
Social Development, and Well-Being, en American Psychologist, 2000, vol. 55, n. 1.

18 Ibidem.
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posesiones (la necesidad subyacente serfa la de relacionarnos: crear respeto
o envidia de otros que consideramos importantes), o podriamos querer el
dinero para asegurarnos la vida con independencia de los demis, ya que
tendrfamos suficiente como para poder retirarnos a una isla desierta. En
este caso la necesidad subyacente serfa la de la autonomia. Otra posibilidad
serfa utilizar el dinero para comprar un libro, ver una pelicula o recargar
energfa durante unas vacaciones exoticas. Estos tres objetivos podrian
aumentar las competencias interpersonales o culturales, lo que podtia
reflejar la necesidad de competencia. Ryan y Deci afirman que las
necesidades que distinguen no pueden ser medios para otras necesidades y,
port lo tanto, pueden ser consideradas como basicas.

Segtin Deci e al.”, la satisfacciéon de las necesidades psicolégicas basicas
desempefia un papel fundamental a la hora de determinar el papel
motivador de un ambiente de trabajo. Si trabajamos en un entorno en el
que se satisfacen nuestras necesidades psicologicas basicas, es decir, en un
lugar en el que se reconocen nuestras competencias, en el que nuestras
relaciones con los demas (tanto con los jefes como con los companeros de
trabajo) son positivas y en el que tenemos un buen grado de autonomia en
el desempefio de nuestras funciones, seremos felices.

2.4. Posibles relaciones entre los conceptos descritos

Si tenemos en cuenta todas las ideas mencionadas, debemos evaluar las
relaciones entre ellas. Si suponemos que el estado final deseado es la
evaluacion del trabajo considerado como digno, es decir, la evaluacion
subjetiva por parte de una persona que trabaja de que esta satisfecha con su
trabajo, debemos pensar cual serfa el antecedente directo de ese estado. De
los elementos anteriormente mencionados, el mas cercano seria la
satisfaccion de las necesidades basicas de los trabajadores, es decir, la
valoracion de sus competencias, las relaciones positivas con los
compafieros y un grado justo de autonomia. Para poder valorar estos
elementos es necesario que el trabajador retna las condiciones materiales
basicas de trabajo, es decir, ganar un salario digno, tener un puesto seguro
y tener buenas condiciones de trabajo en general. Desde la perspectiva del
individuo, la persona debe ser capaz de valorar las buenas condiciones que
tiene, es decir, tener un nivel bastante alto de autoevaluaciones basicas. Para

Y E.L. DECI ET AL., Need Satisfaction, Motivation, and Well-Being in the Work Organizations of a
Former Eastern Bloc Country: A Cross-Cultural Study of Self-Determination, en Personality and Social
Psychology Bulletin, 2001, vol. 27, n. 8.
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beneficiarse del segundo nivel de factores de trabajo (los factores
motivacionales), es necesario que la persona prefiera entornos en los que
sea posible el autodesarrollo. Esto, a su vez, significaria seguir la filosofia
de vida eudemonista y no la hedonista.

En conjunto, las consideraciones anteriormente mencionadas se ilustrarfan
de la siguiente manera.

El hipotético impacto de los factores estudiados en la satisfaccion laboral de los
trabajadores

. Filosofia de vida | I_ =TT _u_ - =T ~ N
.\  eudemonista | ———— =\
- 1 |
1| Necesidades p |
- o L . - . —
i p§|<?olog|cc:s v\ 7
basicas en el s
trabajo R
Autoevaluaciones 1 Satisfaccion
esenciales s/c laboral

3. Verificaciéon empirica de las relaciones hipotéticas

El modelo tedrico propuesto consiste en dos modelos anidados mas
simples. El primero, externo, postula que la filosoffa de vida eudemonista
influira tanto a nivel individual experimentado de las autoevaluaciones
esenciales (el camino “0”) como en la satisfacciéon laboral percibida (el
camino “u”). Ademas, se producira un efecto directo de las
autoevaluaciones esenciales individuales sobre la satisfaccion laboral (el
camino “s”). En la parte interior del modelo, se postula que el nivel
individual de las autoevaluaciones basicas influira en la satisfaccion laboral
percibida, con el papel moderador de la satisfacciéon de las necesidades
psicolégicas basicas. Walczak y Derbis® evaluaron el impacto de la filosofia
de vida en la satisfaccion laboral y el papel de las autoevaluaciones esenciales
en el proceso. En ese estudio se demostr6é que tanto las autoevaluaciones
basicas como la filosoffa de vida (eudemonista) son factores importantes
que predicen la satisfaccién en el trabajo y que las autoevaluaciones
esenciales tienen un efecto mayor.

20 R.B. WALCZAK, R. DERBIS, gp. cit.
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El segundo, el modelo interno, es ligeramente mas complicado. Para que
sea cierto, la relacion entre las autoevaluaciones esenciales y la satisfaccion
laboral debe cambiar, en funcién del nivel de necesidades psicolégicas
basicas en el cumplimiento laboral. Walczak™ puso a prueba esta misma
suposicion. El resultado de esa prueba ha demostrado que, aunque existe
una relacién directa entre las autoevaluaciones esenciales y la satisfaccion
laboral, esta se vuelve insignificante cuando se considera la satisfaccion de
las necesidades psicolégicas basicas en el trabajo. En el mencionado estudio
se exponen los resultados con detalle. Las consecuencias de todos esos
resultados se analizaran en la siguiente seccion.

4. Discusion de los resultados

¢Como pueden entenderse los resultados presentados en términos de
trabajo digno? En primer lugar, hay que entender que valorar un trabajo
como digno depende de muchos criterios. Hay caracteristicas personales y
laborales que influyen en la valoracién final. Incluso cuando nos centramos
en las caracteristicas internas de una persona, hay muchos factores que
influyen los unos en los otros. El caso analizado se centra en un modelo de
dos capas para presentar la complejidad del caso. El primer nivel se
encuentra representado por la filosoffa de vida, es decir, por una visiéon
general de lo que significa ser feliz, sobre lo que es importante en la vida
(en general) y en el trabajo (en particular). En los estudios analizados, se
muestra que las personas que siguen los principios eudemonistas, es decir,
que creen en la importancia de alcanzar algunos objetivos importantes en
la vida, aunque ello signifique sacrificar algunos de los placeres de la vida,
tienden a ser, por lo general, mas felices que las personas que creen que los
placeres y la diversion son elementos fundamentales de la vida. Parece que
esta distincién tiene un impacto directo tanto en la vida* como en la
satisfaccion laboral. Lo que también se relaciona con la filosofia de vida
eudemonista es una evaluaciéon positiva de uno mismo, o de forma mas
general, una concentraciéon optimista positiva de propio poder sobre la vida,
llamada autoevaluacién esencial®. Parece que tanto las personas de alto
poder interno como las que creen en la necesidad de tener objetivos de vida
ambiciosos (eudemonistas en lugar de hedonistas) consideran que sus

21 R.B. WALCZAK, Zaspokgjenie podstawowych potrzeb psychologicznych jako mediator miedzy
podstawowym samowartosciowaniem a adowoleniem awodowym, en Czasopismo Psychologiczne, 2018,
vol. 24, n. 3.

22 V. HUTA, R M. RYAN, op. cit.

2 J.E. BONO, T.A. JUDGE, 0p. cit.
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trabajos son mas dignos, por lo que obtienen mas satisfaccion laboral.
Ademais de los factores directamente internos descritos anteriormente, el
conjunto de factores que de alguna manera son externos, es decir, la
satisfaccion de las necesidades psicologicas basicas de los trabajadores,
desempefia un papel fundamental en la consideraciéon del trabajo como
digno. Esos factores son solo parcialmente externos, ya que la evaluacion
de las necesidades que satisface el entorno de trabajo es individual. Por
ejemplo, es posible que un ambiente de amistades superficiales y con un
ambiente abierto sea suficiente para una persona timida e introvertida pero
no lo sea para una muy extrovertida. Esta es una de las razones por las que
la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas actua de mediador en
la relacién entre las autoevaluaciones esenciales (disposiciones internas
compuestas que incluyen o se correlacionan con la extraversion™) y la
satisfaccion laboral. Cuanto mejor piense una persona de si misma, mejor
percibe que el ambiente laboral satisface sus necesidades. De manera
alternativa, los trabajadores de alto valor (personas con altos niveles de
autoevaluacion esencial) encontraran trabajos mejores, mas dignos, o
crearan/impondran mejores condiciones laborales en sus trabajos actuales.
Con independencia de la forma, con un minimo de experiencia, crearan un
mundo laboral mas digno donde también seran mas felices.

En resumen, para crear un trabajo digno es necesario que haya trabajadores
comprometidos y psicolégicamente fuertes y un ambiente de trabajo
positivo y que sirva de apoyo. Con un espiritu de cooperacion mutua, tanto
el trabajador como su empleador tienen la posibilidad de crear un entorno
laboral mejor y mas decente. Y, definitivamente, se trata de un objetivo por
el que merece la pena esforzarse.
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RESUMEN: En este articulo se realiza un analisis de las causas legales que establece la
normativa ecuatoriana para dar por terminada la relacién laboral, en apego estricto a la
proteccion que se debe dar a los derechos de la parte trabajadora, realizando énfasis en la
institucion juridica del Visto Bueno. Para ello iniciamos abordando las disposiciones sobre
el contrato individual del trabajo, figura que crea el vinculo legal entre empleador (persona
para quien se ejecuta la actividad) y trabajador (persona natural quien presta sus servicios
licitos y personales) y las obligaciones reciprocas que genera esta modalidad contractual.
Con respecto a la terminacioén del contrato individual el Cédigo del Trabajo ecuatoriano
tipifica nueve causas legales para terminar la relacion laboral en su art. 169 y, de manera
especifica, en sus apartados 7 y 8, donde expresa que el contrato individual de trabajo
termina por “voluntad de las partes” segin lo dispuesto en los arts. 172 y 173,
respectivamente. Se sefialan las circunstancias legales que deben considerar las partes para
una adecuada defensa técnica, el proceso que debe llevarse a cabo para tal efecto, el rol y
atribuciones del Inspector de trabajo, como autoridad administrativa, los efectos legales
que conlleva la resolucion del Visto Bueno y, por ultimo, la alternativa legal que prevé la
normativa laboral, Impugnacién en sede judicial, en caso de no estar conformes las partes
con dicha resolucién.
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Ending of the Employment Relationship:
the Legal Figure of Visto Bueno
and its impugnment in Ecuador

ABSTRACT: In the present article, an analysis is carried out on the legal causes that the
Ecuadorian norms stablish in order to in dan employment relationship, with strict
observation at the protection of the rights of the working party, making emphasis in the
legal figure of the 1isto Bueno. So, we start by going over the provisions about the individual
work contract, such artifact creates the legal link between the employer (person to whom
an activity is done) and the employee (natural person who provides legal and lawful
services) and the reciprocal obligations that this contractual modality generates. With
respect to the ending of the individual contract, the Ecuadorian Codigo de Trabajo typifies
nine legal causes to end the employment relationship on its article 169 and, more
specifically, on its subsections 7 and 8, where it expresses that the individual employment
contract ends by the “both parties own will” according to what is disposed in the articles
172 and 173, accordingly. The legal circumstances to be considered by both parties for an
appropriate technical defense, the process to be complied for such purposes, the duty and
attributions of the Employment inspector, as an administrative authority, the legal effects
that come with the resolution of the 1isto Bueno and, lastly, the legal alternative the
employments norms foresee, impugnment in judiciary headquarters, in case of the parties
not agreeing with such resolution.

Key Words: Contract, employment, ending, 17sto Bueno, impugnment.
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1. Introduccion

Al ser “de tracto sucesivo” una de las caracteristicas del contrato individual
de trabajo, se establece claramente la constante ejecucion de servicios
prestados por parte de la persona trabajadora y en contraposicion las
obligaciones pecuniarias que periddicamente debe cumplir la parte
empleadora. Esta actividad humana en cierta medida, puede presentar u
originar conflictos que conlleven a una ruptura de la relacion laboral, pues
bien ha sido manifestado por algunos autores, que todo “acuerdo de
voluntades” conlleva un inicio y un fin. Sin embargo, considerando la
naturaleza especial del contrato individual de trabajo, el principio de la
autonomia de la voluntad de las partes se encuentra limitado, a nueve causas
especificas, contenidas en nuestro Cédigo del Trabajo (CT). Con ello se ha
reconocido la lucha histérica de los trabajadores, por obtener permanencia
y estabilidad en sus actividades laborales. Las mencionadas causas son una
herramienta legal para evitar la terminacién unilateral y arbitraria de la
relacion laboral por parte del empleador y procuran minimizar el impacto
negativo que conlleva, a nivel personal, psicolégico y econdémico, al
trabajador y a su nucleo familiar. No obstante, no se puede ser indiferente
a la realidad y, en muchas ocasiones, la disolucion de la relacion de trabajo,
puede ser imperiosa, para cualquiera de las dos partes. Por ello, nace la
figura juridica de Visto Bueno, que fue recogida, precisamente, por el CT
en 1938; y se define como el tramite administrativo exigido por ley, para
que sea el Inspector de Trabajo quien autorice la terminacion del vinculo
laboral, con base en la solicitud presentada por cualquiera de las dos partes,
fundamentada en la configuracion o existencia de las causas sefaladas en
los arts. 172 o 173 CT. Esta solicitud lleva implicita ciertas formalidades,
que, si bien no se encuentran detalladas en el CT, en la practica debe reunir
los requisitos exigidos para la presentacion de la demanda y aquellas
solemnidades sustanciales determinadas en la ley para su plena validez
juridica. Dentro de la investigaciéon de Visto Bueno, sera la autoridad
administrativa la encargada de determinar la existencia, en relacién a los
medios probatorios, de la o las causas invocadas por el peticionario, causas
que en general versan sobre el incumplimiento de las obligaciones a las que
se comprometieron los contratantes. La resoluciéon podra aceptar o negar
la peticion, lo cual genera ciertos efectos juridicos, dependiendo de la parte
que la presentd. Dicha resoluciéon podra ser impugnada en la via judicial,
ante la autoridad competente, conforme lo sefiala el art. 183 CT, teniendo
unicamente la calidad de informe que debera ser analizado con criterio
judicial, en relacién a las demas pruebas aportadas en juicio. En conclusion,
se hace efectivo lo dispuesto en la Constitucion de la Republica en relacién
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a las garantias del debido proceso, especificamente lo dispuesto en el art. 76
«en todo proceso en el que se determinen derechos y obligaciones de
cualquier orden, se asegurara el derecho al debido proceso que incluira las
siguientes garantias basicas: [...] recurrir el fallo o resolucién en todos los
procedimientos en los que se decida sobre sus derechos» (apartado 7.m).
Lo mencionado da origen a otros posibles efectos juridicos a los que deben
ajustarse las actuaciones de los sujetos de la relacion laboral.

2. El contrato individual de trabajo

Es importante que en toda relacién juridica — en este caso laboral — exista
un contrato individual de trabajo, porque es el acto mediante el cual los
sujetos (tanto el empleador como el trabajador), se obligan entre si, por una
parte a la prestacion de servicios licitos y personales, a partir de la capacidad
de realizar una actividad, ya sea material o inmaterial, continuada y
dependiente, y por otra, en compensacion, al pago de una remuneracion
econémica, que le permita al trabajador satisfacer ciertas necesidades
personales. El ordenamiento laboral ecuatoriano define al contrato
individual de trabajo como «el convenio en virtud del cual una persona se
compromete para con otra u otras a prestar sus servicios licitos y personales,
bajo su dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley, el
contrato colectivo o la costumbrey»'. A partir de lo previamente referido, la
relacion laboral se puede definir como el convenio de voluntades, el cual
no debe adolecer de vicios, entre las partes, constituidas por el empleador
(persona quien ejerce la direccién de un empleo) y el trabajador (persona
subordinada quien presta sus servicios). De esta modalidad contractual, se
derivan ciertas obligaciones esenciales para el empleador (como dador del
empleo) entre las cuales se enmarcan el pago de la remuneracion, el reparto
de utilidades, los aportes referidos a los fondos de reserva, la jubilacion
patronal y la seguridad social; el empleador tiene que conocer la preparacion
y conocimientos del trabajador en determinados ambitos, tanto personal
como laboral, para que, de esta forma, se garantice el trabajo adecuado y
pertinente, es decir, que la actividad a realizar, sea atin a su conocimiento,
aptitud, destreza, especialidad, profesion, etc., que le permitan tener un
desempefio laboral eficiente para beneficio equitativo de las dos partes; otra
de las obligaciones es proteger al trabajador cumpliendo las reglas de
higiene y seguridad. Por otro lado, los derechos del empleador son: dirigir,
organizar, asignar el trabajo, asi como sancionar actos que afecten el

L Art. 8 CT.
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desempefio laboral y su eficiencia; el empleador debe llevar un control y/o
registro del ingreso y salida de cada uno de los trabajadores con la finalidad
de garantizar un justo cumplimiento del contrato. En cuanto al trabajador,
este tiene la obligacion de cumplir con su trabajo, para lo cual se
compromete a prestar sus servicios licitos y personales con responsabilidad,
respeto y ética; acatando las disposiciones del Reglamento Interno de
Trabajo y las medidas establecidas en el Reglamente de Seguridad y Salud
ocupacional. Por consiguiente, la finalidad de un contrato individual del
trabajo, parte de lo dispuesto en la Constituciéon de la Republica del
Ecuador, en su art. 33, en donde define al trabajo como un derecho y deber
social, base de la economia y fuente de realizacién personal, y sefialando la
obligacién del Estado de garantizar «a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones
justas y el desarrollo de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado»”.

3. Terminacioén del contrato individual de trabajo

La relacion laboral esta sometida a un curso vital, es decir, que empieza con
la solemnidad del contrato, y se extiende por medio de la prestacion
continua de servicios del trabajador al empleador, hasta proceder con la
extinciéon del mismo; «los contratos individuales de trabajo pueden terminar
por causas legales imputables al empleador y/o al trabajador; incluso,
cualquiera de las partes, por su propia voluntad, puede terminar el contrato
previo a los procedimientos previstos en la Ley o por decisiones unilaterales
como es el caso del despido intempestivo»’. I.a normativa nacional como
garantista de derechos, busca proteger la estabilidad de los trabajadores y
empleadores con el fin de prevenir la terminacion unilateral de los contratos
individuales de trabajo, por ende establece causales legales estipuladas en el
CT. La terminacion del contrato individual de trabajo puede sencillamente
definirse como el «fin de la relacién laboral dependiente y remunerada cuyo
efecto inmediato es cesar la obligacién del trabajador de prestar sus
servicios, mientras que impone al empleador la obligacién de liquidar aquel
los haberes correspondientes»’. En consecuencia, la finalizacién del
contrato provoca grandes y graves consecuencias a las partes, ya que al

2 Art. 33 de la Constitucion de la Republica.

3 ].J. PUERTAS ORTEGA, 1isto Bueno laboral, algunas cuestiones practicas, Curso de Derecho
Procesal Civil, Universidad Técnica Particular de Loja, 2018/2019.

4+ G. MONESTEROLO LENCIONI, Iustituciones de Derecho 1.aboral Individual. Herramientas
diddcticas, CEP, 2013, p. 163.
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extinguirse la relaciéon laboral se producen efectos negativos en el ambito
econémico, social, y en el caso del trabajador se suman efectos negativos
personales y familiares, mayormente, cuando en casos como en Ecuador,
en la mayorfa de los hogares solo un miembro de la familia es quien lleva el
sustento econémico, provocando asi una inestabilidad y causando
repercusiones sociales como el desempleo.

3.1. Formas legales para dar por terminado el contrato individual de
trabajo

Como ya hemos mencionado, el CT establece las causas legales para la
terminacion del Contrato Individual de Trabajo, a las que pueden acogerse
empleador y trabajador, y cuyo fin es extinguir los derechos y obligaciones
contraidas. Esta terminacién, en primer término, sefiala el art. 169, es
procedente dependiendo de las clausulas que estén establecidas en el
contrato de trabajo, como por ejemplo el plazo de vencimiento, por el
objeto, por obra cierta, a destajo, por temporalidad, entre otras causas. La
siguiente causa es por acuerdo de las partes, en la cual es importante que de
manera libre y voluntaria se dé el mutuo consentimiento, siendo factor
principal para poner fin a la relacion laboral, sin vicios que anulen el mismo;
este debe constar por escrito y puesto a conocimiento de las autoridades
pertinentes en materia de trabajo. Como tercera causal tenemos la
conclusion de la obra, periodo de labor o servicios objeto del contrato; esta
causal se configura en el caso de los contratos individuales de trabajo cuya
particularidad esta dada en que las partes pactan la ejecucion de una obra
determinada, donde el servicio es concreto y para una actividad especifica
que cubre los requerimientos del empleador. La cuarta causa es la muerte o
incapacidad del empleador o extincién de la persona juridica contratante,
sino hubiere representante legal o sucesor que continde la empresa o
negocio, por esta razon provoca la extincion de la relacion laboral, el mismo
efecto se da cuando se extingue, liquida o disuelve a una persona juridica,
en la cual las obligaciones personales entre empresa y trabajador se anulan,
independientemente de quienes sean sus representantes legales. Como
quinta causa tenemos por muerte del trabajador o incapacidad permanente
y total para el trabajo, ciertamente la muerte es la terminacion de la vida
humana, y con esto terminan todos los derechos y obligaciones de la
persona ya que en este caso el trabajador no podra continuar prestando sus
servicios. Como sexta causa encontramos el caso fortuito o de mayor fuerza
que imposibiliten el trabajo como incendio, terremoto, tempestad,
exposicion, plagas del campo, guerra y en general, cualquier otro
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acontecimiento extraordinario que los contratantes no pudieron prever y
que previstos no pudieron evitar; estos casos son acontecimientos o hechos
ajenos a la voluntad de las partes que acontecen de manera imprevista y en
algunos casos pueden ser inevitables. La séptima causa es por voluntad del
empleador en los casos previstos en el art. 172. Como octava causa, estable
la normativa laboral, por voluntad del trabajador segun el art. 173. Y, por
ultimo, la novena causa, es por desahucio, que es el aviso por escrito
presentado por el trabajador, donde le hace conocer a la parte empleadora
la voluntad de dar por terminado el contrato de trabajo.

4. Visto Bueno

De lo expresado se puede evidenciar que para dar por terminada la relacion
laboral debe existir una causa valida. El Visto Bueno nace como figura
juridica, el 21 de julio de 1936, dando la competencia a una autoridad
administrativa llamada Inspector del Trabajo, quien tendra la obligacion de
conocer, resolver y tramitar reclamos individuales de trabajo, asi como
llevar a cabo el procedimiento del Visto Bueno y resolver al respecto,
mediante resoluciéon. La figura del Visto Bueno es definida como «la
resolucion del Inspector de Trabajo que califica de legal las causales
invocadas por el peticionario trabajador o empleador para dar por
terminada la relacién laboraly’. En tal sentido nos expresa, en primer lugar
la necesidad de la existencia de una causa legal, fundamentada y justificada
(medios probatorios) por el peticionario (empleador o trabajador),
investigada por el Inspector del trabajo (autoridad administrativa
competente), de la cual se deriva su resoluciéon debidamente motivada’, la
cual faculta la terminacion de la relacion laboral.

4.1. Visto Bueno propuesto por el empleador

Entre las causas legales para terminar la relacion laboral, por parte del
empleador, se establecen: como primera causal «por faltas repetidas e
injustificadas de puntualidad o asistencia al trabajo o por abandono de éste
por un tiempo mayor de tres dias consecutivos, sin causa justa y siempre
que dichas causales se hayan producido dentro de un periodo mensual de

> G. MONESTEROLO LENCIONI, Régimen Juridico Laboral del Sector Privado, Centro de
Publicaciones, CEP, 2018, p. 166.
6 Art. 76.7.1 de la Constitucion de la Republica.
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labor»’; es decir, cuando existan circunstancias ajenas a la voluntad del
trabajador, estas deben ser justificadas y comunicadas al empleador para
que no se generen conflictos personales y concluya con la terminacion de
la relacion laboral; como segunda causal, el CT sefiala «por indisciplina o
desobediencia graves a los reglamentos internos legalmente aprobados»®;
para que exista orden y armonia en todo lugar de trabajo, se elaboran
reglamentos internos, establecidos por la autoridad principal en este caso el
empleador, debidamente revisados y aprobados por el Ministerio de
Trabajo, esto con el objetivo de velar por el cumplimiento del mismo, y en
caso de generarse actos contrarios a las disposiciones del reglamento se
podra finalizar la relacion laboral. Como tercera causal tenemos «por falta
de probidad o por conducta inmoral del trabajador»’; en efecto la falta de
probidad es una causa para dar por terminada la relacién laboral, por el
comportamiento inadecuado e inmoral del trabajador en el desarrollo del
trabajo. La cuarta causal es «por injurias graves irrogadas al empleador, su
conyuge o conviviente en uniéon de hecho, ascendientes o descendientes, o
a su representante»'’, en este caso particular, cualquier tipo de agresion —
verbal o psicolégica — que involucre al empleador y a su circulo intimo,
tomando en consideracion que «la injuria debe tener la intencion de afectar;
es decir, la existencia del animus injuriandi — que si bien es propio del
ambito penal resulta necesaria su observaciéon desde una perspectiva laboral
— pues no basta con la exteriorizacién de expresiones sino que es
indispensable la determinacion de la intencion que conlleva y el alcance de
lo manifestado en contra del sujeto pasivo; es en definitiva encontrar el
animo de injuriar en las palabras, en los gestos o en los escritos, caso
contrario no habrfa motivo que justifique plenamente la extincién del
contrato»''. En la quinta causal se establece «por ineptitud manifiesta del
trabajador, respecto de la ocupacién o labor para cual se comprometion'?;
el empleador debe buscar personas capacitadas, preparadas y eficientes para
que ejecuten las actividades relacionadas con el objeto del contrato y «el
trabajador tiene la obligacion fundamental y primera de ejecutar el trabajo
en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y esmero

7 Art. 172.

8 Idem.

9 Idem.

10 Idemn.

1'D.P. VELASTEGUI GUERRON, La regulacidn del tramite de visto bueno en el ordenamiento juridico
ecuatoriano, Tesis de Maestrfa en Derecho Procesal, Universidad Andina Simoén Bolivar,
Sede Ecuador, 2016, p. 28.

12 Idom.
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apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos»”. Como sexta causal
tenemos «Por denuncia injustificada contra el empleador respecto de sus
obligaciones en el Seguro Social. Mas, si fuere justificada la denuncia,
quedara asegurada la estabilidad del trabajador, por dos afios, en trabajos
permanentes»'; es obligacion legal del empleador garantizar el derecho a la
seguridad social a todos sus trabajadores, sin embargo, nuestra normativa
correlativamente protege al empleador, salvaguardando sus derechos, ante
posibles denuncias mal intencionadas, evitando que el trabajador actie de
manera irresponsable sin la debida justificacion o sustento, en las
correspondientes denuncias que formule ante el Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social (IESS), con relaciéon a las obligaciones patronales. La
séptima causal es «por no acatar las medias de seguridad, prevencién e
higiene exigidas por la ley, por sus reglamentos o por la autoridad
competente; o por contrariar, sin debida justificacion , las prescripciones y
dictimenes médicos»"’; las medidas de seguridad son fundamentales para el
buen funcionamiento y desarrollo laboral, esto permite evitar dafos
materiales o en la salud, para mantener a la empresa o negocio en buenas
condiciones higiénicas, evitando posibles accidentes que pondrian poner en
peligro la vida de los demas trabajadores; ademas debe establecerse un
continuo control de la salud de los trabajadores, evitando asf la proliferacion
de enfermedades contagiosas. Y por ultima causal tenemos «por el
cometimiento de acoso laboral, ya sea de manera individual o coordinada
con otros individuos, hacia un compafiero de trabajo, hacia el empleador o
empleadora, hacia un subordinado o subordinada en la empresa»'s;
referente al acoso laboral, se puede indicar que se cataloga como una
conducta que se da de forma reiterada, se manifiesta por medio del
hostigamiento y que conlleva como resultado el maltrato o humillacién ya
sea fisico, verbal, psicologico, sexual, entre otros; actitudes que ponen grave
riesgo la continuidad de la relacioén laboral.

4.2. Visto Bueno propuesto por el trabajador
En el caso del trabajador este puede dar por terminado el contrato trabajo

por las siguientes causas. Primero, «por injurias graves inferidas por el
empleador, sus familiares o representantes al trabajador, su céonyuge o

13 J.C. TRUJILLO, Derecho al trabajo, Ediciones de la Pontificia Universidad Catélica del
Ecuador, 1973, p. 241.

4 Iden.

15 Idem.

16 Idem.
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conviviente en unién de hecho, ascendientes o descendientes»'’, en caso de
que empleador emita injurias con el fin de causar un dafio moral al
trabajador, en el caso que las injurias sean discriminatorias la indemnizacion
sera igual a la establecida en el segundo inciso del art. 195.3 CT, ademas
«sobre las injurias graves ya hemos sefialado algunas precisiones
anteriormente y, para la presente causal, se seguird la misma linea de
concepcion y aplicacion; insistiendo en que tales deben ser entendidas en
su amplitud de significado en el ambito laboral y distinto a las de lo penal.
Es decir, no implican la acusaciéon del cometimiento de un delito sino que
las expresiones sean de tal envergadura que llegue a representar ofensa,
burla, humillacién, deshonra, entre otros»'®. Segundo «por la disminucién o
por falta de pago o de puntualidad en el abono de la remuneraciéon
pactada»”; el empleador al incumplir con las obligaciones pecuniarias se ve
inmerso en una de las causas directas que impiden el normal y buen
desarrollo de las actividades laborales, al presentarse estas circunstancias, se
atenta en contra de los intereses y derechos del trabajador, por ello es
motivo suficiente para dar por terminada la relacion laboral. Tercero, la
siguiente causal es «por exigir el empleador que el trabajador ejecute una
labor distinta de la convenida, salvo en los casos de urgencia previstos en el
articulo 52 de este Codigo, pero siempre dentro de lo convenido en
contrato o convenio»”, cabe mencionar que en estos casos el trabajador no
esta en la obligacion de desempefiar otro rol, por esta razén no le
corresponde ejecutar dichas actividades, «si al trabajador se le exige u obliga
a realizar una labor distinta de la que se comprometi6 es obvio que no podra
ejecutarla con la eficiencia requerida y el empleador que tal cosa hace viola
el contrato, que es una ley para las partes»”; y el empleador debe cumplir
con lo establecido en el contrato de trabajo suscrito entre las partes; sin
embargo, en casos de urgencia el trabajador podria realizar dichas
actividades de manera temporal. Y cuarto «en casos de sufrir acoso laboral
cometido o permitido por accibn u omision por parte del
empleador/empleadora o a sus representantes legales»”, referente a esta
causal, se puede sefalar que atenta contra la dignidad de las personas, el
trabajador debe denunciar ante las autoridades pertinentes para que tomen
las medidas necesarias para proteger la integridad e intimidad de los
trabajadores; siendo estas acciones consideradas como discriminatorias,

17 Art. 173 CT.

18 D.P. VELASTEGUI GUERRON, gp. ¢it., p. 33.
19 Idesm.

20 Idesm.

2L ].C. TRUJILLO, op. cit., p. 252.

22 Idem.
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motivadas por razones étnicas, culturales, por el lugar de nacimiento, sexo,
identidad de género, entre otras que llevan consigo amenazas o chantajes
que perjudican gravemente la relacién laboral.

5. Solicitud de Visto Bueno

La solicitud de Visto Bueno y su respectivo tramite, se encuentran
establecidos en el art. 621 CT, mismo que se lo realiza por la via
administrativa, la cual es inmediata y es planteada o solicitada ante un
Inspector del Trabajo, quien es la persona encarga de investigar, analizar y
comprobat, si el trabajador o el empleador han faltado a sus obligaciones y
su actuacion se encuentra inmersa en una de las causales establecidas en la
ley. Como primer paso tenemos la peticion o solicitud ante el Inspector del
Trabajo, en donde se expresa de manera libre y voluntaria los fundamentos
para dar por concluida la relacién laboral, tomando como referencia los
requisitos — de la demanda — establecidos en el art. 142 del Cédigo Organico
General de Procesos (COGEP). Ademas, se debe aclarar que el Visto
Bueno es un acto administrativo y que este no se constituye en una
demanda, sino que es una solicitud o peticion la cual toma como referencia
los requisitos de una demanda en cuanto a los fundamentos de hecho y de
derecho para que constituyan un documento con determinadas
formalidades. A continuaciéon «la manera en que este paso se formaliza es
por medio de un acto de comunicacién procesal, que en el Codigo del
Trabajo se lo denomina como notificacién; la que podemos entenderla
como la via mediante la cual se pone en conocimiento de las partes y en
ocasiones de terceros, las providencias que el juez dicta para iniciar el
proceso, para adelantar su trimite y para ponerle fin»”, por ello la
notificacién es atribucion del Inspector de Trabajo, la cual debe realizarse
dentro de un término maximo de veinticuatro horas, a la cual se adjuntara
las copias certificadas de dicha peticién y la providencia de aceptacion a
tramite, a la contraparte. Como siguiente paso tenemos la contestacion, la
cual debe ser presentada en un plazo de dos dias, de esta manera, tiene la
posibilidad de dar contestacién o declararse en rebeldia; «una vez vencido
el término legal que tiene el interesado para contestar, el Inspector
procedera investigar el fundamento de la solicitud y, el funcionario que
conozca de la causa, con la contestacién o en rebeldia del demandado se
procedera de oficio, a investigar los fundamentos de hecho de la solicitud

2 D.P. VELASTEGUI GUERRON, gp. ¢it., p. 68.
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de Visto Bueno»”'. Es necesario que la contestaciéon contenga los mismos
parametros que la solicitud: estar dirigida al Inspector del Trabajo, las
generales de ley como lo son nombres y apellidos del compareciente, los
argumentos de hecho y de derecho, del mismo modo fundamentar la
negativa del Visto Bueno propuesto por la contraparte y, finalmente, indicar
el ndmero del casillero judicial, las firmas de él o la solicitante y la de su
abogado defensor. Luego de haber presentado la solicitud y posterior
contestacioén del Visto Bueno, el Inspector procedera a investigar de oficio
el fundamento de la solicitud; la investigacién tiene como fin esclarecer la
relacién de los hechos con los motivos que se encuentran establecidos en
los arts. 172 y 173 CT; para eso se llamara a las partes a una diligencia de
investigacion que se basa en las pruebas, mediante las cuales el Inspector
realiza un analisis sobre las diferentes alegaciones presentadas, para asi
lograr evaluar y dar su opinién sobre lo que se ha presentado,
posteriormente de la fase de investigacion, el Inspector del Trabajo emite
su resolucion de forma motivada. Culminado este proceso cada una de las
partes, esta en su derecho de recurrir ante instancias superiores,
impugnando la resolucién de Visto Bueno emitido por el Inspector del
Trabajo; en este caso quien solicite la impugnacion antes mencionada, lo
hace por considerar que sus derechos e intereses han sido violentados o
vulnerados.

5.1. Efectos juridicos del Visto Bueno

La ley garantiza que no se proceda de manera arbitraria a la terminacion de
la relacion laboral, y para ello se exige que los motivos aludidos para tal
efecto, sean calificados por la autoridad administrativa competente, previa
investigacion de los fundamentos en que se base. Y con base en ello emitir
su correspondiente resolucion, aceptando o negando el Visto Bueno. Por
lo tanto, es necesario analizar los efectos juridicos de esta decision
administrativa.

¢Qué efecto juridico contrae la aceptacion de Visto Bueno solicitado por el
empleador? Primeramente, faculta la terminacién de la relacién laboral
antes del plazo convenido en el contrato, en el caso de que el trabajador
haya incurrido en alguna de las causales establecidas en el art. 172, se le
separara sin posibilidades de acceder a una indemnizacion por despido
intempestivo dandose por finalizado el contrato de trabajo. Por otra parte
¢Cual es el efecto juridico de la negativa del Visto Bueno presentado por el

24 Art. 621 CT.
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empleador? En este caso, el Inspector de Trabajo ordena el reintegro del
trabajador quien continda con su actividad laboral y el empleador tendra
que seguir pagando las remuneraciones mensuales acordadas en el contrato
de trabajo; en caso de que el empleador no permita que el trabajador
continue con sus actividades laborales, esta actuacién, se configura como
despido intempestivo y corresponde, por lo tanto, el pago de las
indemnizaciones correspondientes.

En cambio ¢Cudl setfa el efecto juridico de la aceptacion del Visto Bueno
solicitado por el trabajador? Se establece que el empleador no ha cumplido
lo establecido en el contrato de trabajo y ha incurrido en una de las causales
establecidas en el art. 173 CT; la consecuencia o efecto juridico legal es la
terminacion de la relacion laboral y el empleador debera pagar al trabajador
todos los rubros econémicos que se encuentran establecidos en la ley, tal
como si se hubiese despedido intempestivamente al trabajador, por lo que
tendrd que indemnizarle de acuerdo con el tiempo y servicios prestados.
Por ultimo ¢Qué efectos conlleva la negativa a la solicitud de Visto Bueno
por parte del trabajador? Entre los efectos generados tenemos que no se
indemnizara ni se dara por finalizada la relacién laboral, el trabajador no
puede abandonar su lugar de trabajo, si no constituye un abandono
intempestivo, lo cual conlleva el pago de una indemnizacién a favor del
empleador; en vista de esto, el trabajador podra iniciar acciones judiciales
para hacer valer sus derechos, como demandar la terminacion del contrato
de trabajo ante el Juez de Trabajo.

En conclusiéon los efectos juridicos causados por la solicitud del Visto
Bueno, conllevan a la terminacién legal de la relacion laboral, y en caso de
recurrir a instancias supetiores solo tendra valor de informe que se apreciara
con criterio judicial, que posteriormente validara o rechazara el juez del
trabajo.

6. Impugnaciéon del Visto Bueno

La impugnacién nace en el siglo XX, con la difusién de las normas, de los
pactos, y convenios internacionales, como la Convencién Interamericana
de Derechos Humanos (1969), conocido como Pacto de San José de Costa
Rica que establece garantfas judiciales para que toda persona tenga la
disponibilidad de reclamar su desacuerdo en relacién a una determinada
resolucion. Dentro de la normativa internacional, consideramos que el
trabajo constituye una actividad personal, encaminada a recibir una
retribucién econdmica, y para evitar vulneraciéon de derechos, el Pacto
Internacional de Derechos Econémicos Sociales y Culturales (19706)
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considera que, la proteccién a los derechos de los trabajadores se encuentra
en un amplio elenco de derechos laborales, ademas de que muchos de los
genéricamente reconocidos tienen también aplicacion laboral.

Al referirnos sobre la impugnacion del Visto Bueno, podemos determinar
que es una facultad legal de las partes, que permite interponer acciones ante
el juez del trabajo alegando que se han vulnerado derechos, en el caso del
trabajador el derecho al trabajo y en el caso del empleador los derechos
econoémicos.

La impugnacién del Visto Bueno es un procedimiento en el cual se busca
precautelar y garantizar el goce efectivo de los derechos de las partes
intervinientes en una relacion laboral. En el art. 183 CT, se sefiala que «en
los casos contemplados en los articulos 172 y 173, las causas aducidas para
la terminacién del contrato, deberan ser calificadas por el Inspector del
trabajo, quien concedera o negara su visto bueno a la causa alegada por el
peticionario, cifiéndose a lo prescrito en el capitulo “Del procedimiento™».
Tambien sefiala que «lLa resoluciéon del inspector no quita el derecho de
acudir ante el Juez del Trabajo, pues, sélo tendra valor de informe que se lo
apreciara con criterio judicial, en relacién con las pruebas rendidas en el
juicio»™. No obstante, si bien el articulo mencionado faculta a cualquiera de
las partes a acudir a instancias judiciales, debemos considerar que los
principios establecidos en el CT, protegen principalmente al trabajador y al
derecho al trabajo, ya que este es la parte mas vulnerable en la relacion
laboral, por ello puede acceder a este medio legal e iniciar un juicio laboral,
el cual se encuentra tipificado en el art. 575 CT, cabe mencionar que el
procedimiento de este juicio es sumario ya que se lo realiza en una sola
audiencia dentro de la que se ejecutan dos fases (de saneamiento y de
pruebas y alegatos); en esta audiencia se analizara si la impugnacion es
procedente y si se ha respetado el debido proceso.

Para que el juez resuelva de manera eficiente y acertada debera considerar
la resolucién de Visto Bueno como un informe y evaluarlo con criterio
judicial, por ello tiene que revisar todas las pruebas presentadas por las
partes durante el proceso judicial; seguidamente el juez tiene que resolver —
en base a los alegatos presentados — de manera imparcial y motivar su
decision final. Esta resolucion tiene que garantizar los derechos y procurar
ser justa para las partes intervinientes.

En resumen, concerniente al Visto Bueno, este es un medio para la
terminacién de la relacion laboral y se constituye en un antecedente para
que el juez del trabajo tenga un previo conocimiento sobre los hechos y la
legitimidad del mismo. Debemos mencionar que la demanda de

25 Art. 183 CT.
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impugnacion del Visto Bueno, es una peticion formulada previo al juicio,
en la que se busca hacer respetar y garantizar los derechos de las partes
intervinientes®. L.a demanda debera ser clara y precisa, y contener cada uno
de los requisitos que exige la ley, asimismo los argumentos planteados
tienen que ser concretos en relacion a los hechos. El juzgador procedera a
su revision y en el caso de no cumplir con lo legalmente necesario, mandara
a completar o aclarar datos relevantes en un término maximo de tres dias.
En resumen, lo seflalado constituye un requisito adicional pero
indispensable a la proposicion de la demanda, con la finalidad de que esta
prospere, es asi que, el Abogado o defensor técnico en la redaccion de la
misma, debe sefialar de forma determinante y precisa que impugna el Visto
Bueno emitido por el Inspector del Trabajo. Cabe resaltar que la Ex Corte
Suprema de Justicia del Ecuador sefiala como un efecto relevante de
impugnacion del Visto Bueno «Que en los casos que el Juez del Trabajo
desechare en su fallo el Visto Bueno concedido por el inspector del ramo,
es procedente el pago de indemnizaciones por despido o abandono, segin
el caso, a favor de quien hubiere reclamado, previa la impugnaciéon de lo
resuelto por el funcionario administrativo de trabajo. Esta resolucion,
adoptada por unanimidad, sera generalmente obligatoria mientras la ley no
disponga lo contrario»”, es decir que tal desacuerdo debe ser sefialado con
el debido fundamento, el cual resulta determinante a la hora de su
resolucion judicial, «con la fundamentacién factica, legal y la prueba
conducente que clarifique que lo otorgado por el Inspector del Trabajo en
la aceptacion del mismo ha sido equivocado, o en su defecto, no ha seguido
el debido proceso, con base en los principios constitucionales y las normas
de desarrollo que le atafien»”. En sintesis, si el juzgador emite su resolucién
en favor del trabajador aplicando todos los principios establecidos en el CT
con respaldo de la Constitucion de la Republica del Ecuador, a fin de que
por la terminacion de la relaciéon laboral el trabajador reciba las
indemnizaciones correspondientes por el despido intempestivo, sin que le
sea aplicable el derecho al reintegro a sus funciones laborales.

Por otra parte la ex Corte Suprema de Justicia del Ecuador sefala que «el
computo del plazo para que opere la prescripcion liberatoria de la accion
de visto bueno a que tiene derecho el empleador, debe hacerse, por regla
general, a partir de la fecha en que sucedieron los hechos determinantes de
la peticion de Visto Bueno. En los casos de falta de probidad o por
conducta inmoral del trabajador, del Codigo del Trabajo, el tiempo debera

26 G. CABANELLAS DE TORRES, Diccionario juridico elemental, Heliasta, 2001, p. 116.
27 Registro Oficial, 6 abril 1990, n. 412.
28 1.]J. PUERTAS ORTEGA, gp. ¢it.
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realizarse desde la fecha en que el empleador o su representante tuvieron
conocimiento de la situacién. En estos casos correspondera al empleador a
su representante la prueba de que se dio a conocer los hechos, con
posterioridad a fecha en que ocurrieron; esta resolucion generalmente es
obligatoria, mientras la Ley no disponga lo contrario»™. Del mismo modo
el tiempo para la proposicion del Visto Bueno por regla general se lo debe
tramitar en el plazo de un mes desde que se conoce los hechos de la causa
aludida. En concordancia con el art. 636 de la misma norma que sefiala:
«Prescriben en un mes estas acciones: literal b) LLa de los empleadores para
despedir o dar por terminado el contrato con el trabajador»™. Es importante
resaltar que en la causa tercera el empleador debera comprobar los hechos
sucedidos anteriormente para proponer el Visto Bueno.

El cémputo de la prescripcion del Visto Bueno sera dentro del plazo
maximo de un mes, desde el primero y el ultimo dia en que ocurrieron los
hechos para que este tenga valor probatorio en el juicio de impugnacion.
En cambio en el caso que el Juez del Trabajo aceptase en su fallo el Visto
Bueno planteado por el empleador y concedido por el inspector del trabajo,
acerca del efecto juridico principal — que contrae esta impugnacion — es la
terminacion de la relaciéon laboral sin indemnizacién alguna, ya que en el
juicio el trabajador no logré probar al Juez que no cometi6 falta alguna; de
igual manera no se oponen los fundamentos en que se basa la resolucion
emitida por parte del Inspector del Trabajo, es decir el trabajador carece de
pruebas que nieguen los supuestos o presunciones se sefiala que el Visto
Bueno es procedente y valido.

En conclusién, el Visto Bueno es una figura legal establecida para garantizar
los derechos de las partes intervinientes en una relacién laboral —
principalmente el trabajador — ya que el derecho al trabajo es un derecho
fundamental para el desarrollo del ser humano; consecuentemente la
impugnacion del Visto Bueno se origina por razén de no estar de acuerdo
con la resolucién emitida por parte del Inspector del Trabajo ya que se
puede considerar que atenta en contra de algun derecho, la impugnaciéon
por tanto, es una garantfa constitucional en apego al debido proceso.

7. Conclusiones

De conformidad al analisis realizado, sustentado en disposiciones legales,
jurisprudencia y aportes doctrinarios de relevancia, podemos extraer

2 Registro Oficial, 21 julio 1998, n. 365.
30 Art. 636 CT.
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conclusiones con respecto a las formas para dar por terminada la relacion
laboral, con mayor relevancia en la figura juridica del Visto Bueno:

1.

nuestra normativa constitucional y legal, recoge los principios
laborales, como directrices, para su adecuada aplicaciéon y como
garantia de observancia y protecciéon de los derechos de la parte de
trabajadora;

nuestro CT histéricamente ha establecido un sistema de proteccion
legal a la estabilidad laboral de las personas trabajadoras, por ello entre
su articulado ha determinado causas especificas (nueve en la actualidad)
para la terminacion del contrato de trabajo;

en la eventualidad de que exista conflicto entre las partes, derivado de
la vulneracién de derechos y/o incumplimiento de las obligaciones
contractuales, el CT por medio de la figura juridica del Visto Bueno,
dota de una herramienta legal, tanto al trabajador como al empleador,
para que den por terminada la relacién laboral;

el Visto Bueno, es un procedimiento de caracter administrativo que
faculta al Inspector de trabajado a investigar, en primera instancia, y a
establecer sin son legales las causas invocadas por las partes, para dar
por terminado el contrato individual del trabajo. Causas estipuladas en
los arts. 172y 173 CT;

nuestra Constitucion de la Republica sefiala, en su art. 76 que, en todo
proceso, en el cual se determinen derechos y obligaciones, se asegurara
el derecho al debido proceso, que incluira como garantia basica
«recurrir el fallo o resolucién en todos los procedimientos en los que
se decida sobre sus derechos» (apartado 7.m). En apego a esta garantia,
el art. 183 CT en su segundo inciso sefiala que la resolucion del
Inspector no quita el derecho de acudir ante el Juez del Trabajo;

la impugnacién, es un medio técnico, cuyo objetivo es subsanar
eventuales errores que pudieren afectar a una de las partes. Es una
garantia que brinda proteccién y seguridad juridica a los ciudadanos,
especificamente en materia laboral, al empleador y al trabajador;

el fallo del Juez del trabajo que deje sin efecto el Visto Bueno
concedido por la autoridad administrativa, tendra como efecto juridico
el pago de indemnizaciones por despido o abandono intempestivo,
segun sea el caso, en favor de la parte que lo hubiese reclamado;

es importante sefialar que la impugnaciéon judicial del Visto Bueno
conlleva a favor del trabajador el pago de las indemnizaciones
correspondientes al despido intempestivo (indirecto en este caso) mas
no el derecho al reintegro al trabajo. LLa tnica figura legal que establece
el derecho al reintegro es el Despido ineficaz, debido a su principio de
inamovilidad o estabilidad laboral absoluta a favor de un determinado
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grupo de trabajadores (mujeres embarazadas o en un estado asociado
a la maternidad y, dirigentes sindicales).
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Condiciones de trabajo
en los departamentos de bomberos:
un ambiente de trabajo ni seguro ni saludable”
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RESUMEN: La presencia factores de riesgo laboral que afectan las condiciones de trabajo
en los departamentos de bomberos es un problema que requiere una atenciéon por parte
de la disciplina de la salud y seguridad en el trabajo, porque enmarca una realidad compleja
que no se puede analizar exclusivamente a partir de los factores intralaborales. Existen
factores de riesgo por exposicion a sustancias cancerigenas, temperaturas extremas, ruido,
interaccién con contaminantes quimicos y bioldgicos, etc. Se evidencia la aparicion de
desérdenes musculoesqueléticos, desgatros, luxaciones y traumas derivados de la
prestacion del servicio. No se cuenta con programas de promocién y prevencion que
regulen los niveles de exposicion al riesgo, por lo que los bomberos estan en peligro de
morir, contraer diversos tipos de cancer, desarrollar enfermedades respiratorias cronicas,
patologfas cardiacas, y la manifestacién de sintomas y trastornos por estrés postraumatico
que generan suicidios y sindrome de Burnout, asf como deterioros de salud mental, mayor
estrés, depresion y consumo de sustancias psicoactivas. Las mujeres bomberas han sido
excluidas de muchos estudios, estan presentando condiciones de salud desmejoradas y
complicaciones en el embarazo. Por tal razén, es importante examinar la exposicién a los
factores de riesgo intralaborales, extralaborales e individuales en la tarea de los bomberos
con el fin de mejorar su calidad vida. Esta revision tiene como objetivo describir la
presencia de los factores de riesgo laboral como problema que afecta las condiciones de
trabajo en los departamentos de bomberos y su abordaje desde la disciplina de la salud y
seguridad en el trabajo.
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Working Conditions in Fire Departments:
an Unsafe and Unhealthy
Working Environment

ABSTRACT: The presence of occupational risk factors that affect working conditions in
fire departments is a problem that requires attention from the discipline of health and
safety at work, because it frames a complex reality that cannot be analysed exclusively to
from workplace risk factors. There are risk factors due to exposure to carcinogens, extreme
temperatures, noise, interaction with chemical and biological contaminants, etc. The
appearance of musculoskeletal disorders, tears, dislocations and traumas derived from the
provision of the service is evidenced. There are no promotion and prevention programs
that regulate risk exposure levels, so firefighters are in danger of dying, contracting various
types of cancer, developing chronic respiratory diseases, heart disease, and the
manifestation of symptoms and disorders due to Posttraumatic stress generated by suicides
and Burnout syndrome, as well as mental health impairments, increased stress, depression
and psychoactive substance use. Women firefighters have been excluded from many
studies, there are deteriorated health conditions and complications in pregnancy. For this
reason, it is important to examine the exposure to intra-labour, extra-labour and individual
risk factors in the task of firefighters in order to improve their quality of life. This review
aims to describe the presence of occupational risk factors as a problem that affects working
conditions in fire departments and their approach from the discipline of occupational
health and safety.

Key Words: Firefighters, risk factors, working conditions, occupational risks.
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1. Introduccion

Las condiciones de trabajo se definen como los factores de riesgo
intralaborales, extralaborales e individuales a los cuales estd expuesto un
trabajador. Este concepto engloba tres términos bien diferenciados: en
primer lugar, el ambiente de trabajo fisico entendido por el conjunto de
aspectos materiales que conforman el entorno donde se realiza la tarea, tales
como la presencia de contaminantes quimicos, fisicos o biolégicos y las
condiciones de seguridad. En segundo lugar, las exigencias de la tarea por
su carga fisica y mental, como esfuerzos, tensién, posturas, monotonia,
entre otros, y en tercer lugar, los factores debidos a la organizacion del
trabajo, es decir, la forma en que el trabajo se fragmenta en tareas
elementales, asi como el reparto de estas entre los distintos individuos,
unido a la distribucién del tiempo de trabajo a la velocidad de ejecuciéon y a
las relaciones que se establecen dentro de los centros de trabajo'.

Hoy dia, un problema que genera preocupacion es el aumento de bomberos
que sufren algin tipo de deterioro de salud; dentro de lo que cabe
mencionat, trastornos en su salud mental, desérdenes musculoesqueléticos,
abuso de sustancias psicoactivas, los cuales en conjunto contribuyen al
aumento de la carga de morbilidad, discapacidad y muerte. Razén por la
cual, el analisis de los factores de riesgo laboral que afectan las condiciones
de trabajo en los departamentos de bomberos, son aspectos prioritarios que
deben profundizarse con el fin de mejorar la calidad de vida de estos
trabajadores.

Como fenémeno de interés de esta revision, la exposicion a los factores de
riesgo en la labor de los bomberos es catalogada por la OIT como peligrosa
ya que se exponen a mayores riesgos cuando deben afrontar situaciones que
sobrepasan la expetiencia en la vida cotidiana®. Asi mismo, durante la
ejecucion de sus actividades se presentan periodos de relativa tranquilidad
o rutina, interrumpidos por momentos de gran tension psicolégica e intensa
actividad fisica’.

Los bomberos son vistos como estereotipos de fortaleza y entereza con la
connotacién de héroes, cuyo objetivo es preservar la vida y la propiedad de
los ciudadanos, por este motivo, los conduce a subestimar la exposicioén a

! M. BESTRATEN BELLOVI (coord.), Condiciones de trabajo y salud, Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2003, p. 21.

2T.L. GUIDOTTL, voz Servicios de segnridad y de emergencia, en ].M. STELLMAN (ed.), Enciclopedia
de salud y seguridad en el trabajo, OI'T, 2012, p. 95.2.

3 J.L.. PATERSON, B. AISBETT, S.A. FERGUSON, Sound the alarm: Health and safety risks
associated with alarm response for salaried and retained metropolitan firefighters, en Safety Science, 2016,
vol. 82, pp. 174-181.
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los factores de riesgo en su labor®. Asi mismo, son personas con gran
sentido humanitario, altruista y dedicacién, que cada vez que se presenta
una emergencia atienden y ayudan a la poblacién exponiéndose a
condiciones muy desfavorables en el ejercicio de sus tareas. Realizan
actividades de extincién de incendios estructurales, vehiculares, forestales,
quemas de residuos sélidos, explosiones, atienden emergencias de tipo
industrial que involucran materiales peligrosos, rescates de personas
sumergidas en cuerpos de agua, atencion prehospitalararia, incidentes de
otigen natural, antrépico y social, entre otras’.

2. Medio ambiente de trabajo y su afectacion

Respecto a la exposicion en el medio ambiente de trabajo, la revision de la
literatura, en 2016 un estudio exploratorio efectuado por Sparer y otros® en
Boston, Massachusetts, para evaluar las exposiciones ambientales en cuatro
estaciones de bomberos, realiz6 el muestreo de material particulado en el
aire de menos de 2.5 micras de diametro (PM 2.5) y de hidrocarburos
aromaticos policiclicos, concluyendo, que los trabajadores estan en mayor
riesgo de contraer cancer de tipo respiratorio debido a la mala calidad de la
atmosfera ambiental que sobrepasa los limites permisibles de
contaminaciéon. Los departamentos de bomberos tienen un proceso de
trabajo con un amplio rango de ambientes y condiciones laborales que los
exponen a temperaturas extremas, alta humedad, radiaciones ionizantes y
no ionizantes, ruido excesivo, etc., razon por la cual, las fuentes, situaciones
o actos con potencial de causar dafio en la salud de los bomberos se deben
analizat y evaluar con mayor rigor y biomonitoreo’.

La International Association of Fire Fighters (IAFF) en asocio con el
National Institute for Occupational Safety and Health (NIOSH)®, describen

4 G.S. POPLIN ET AL., Beyond the fireground: injuries in the fire service, en Injury Prevention, 2012,
vol. 18, n. 4, pp. 228-233.

5> I..J. CHESKIN ET AL., Developing role models for bealth in the fire service: a pilot case study, en
Jonrnal of the Royal Society of Medicine, 2014, vol. 5, n. 10, pp. 1-5.

¢ E.H. SPARER ET AL., Assessment of Ambient Exposures Firefighters Enconnter While at the Fire
Station. An Exploratory Study, en Journal of Occupational and Environmental Medicine, 2017, vol.
59, n. 10, pp. 1017-1023.

7 A. IBRAYEVA, B. TURDALIEVA, G. AIMBETOVA, L. PLEVA, General Health Status Among
Firefighters and Rescue Operations Workers, en Georgian Medical News, 2017, vol. 270, n. 9, pp.
130-135.

8 INTERNATIONAL ASSOCIATION OF FIRE FIGHTERS, Project Herves. Homeland Emergency
Response Operational and Equipment Systems. Task 1: A Review of Modern Fire Service Hazards and
Protection Needs, National Institute for Occupational Safety and Health, 2003.
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la interacciéon de la actividad bomberil con contaminantes quimicos y
biolégicos, materiales radiolégicos, armas de destruccion masiva; mas aun,
como los bomberos se exponen al contacto con sustancias peligrosas por
fugas o derrames, al contacto con agentes patégenos por la atencion de
pacientes lesionados y la inhalacién de humos, gases y vapores toxicos que
se producen en los incendios’.

Las actividades de extincién de incendios siguen siendo una de las
ocupaciones mas peligrosas pero menos estudiadas en términos de
exposiciones y su relacion con las enfermedades ocupacionales, estin
expuestos a mezclas de particulas y productos quimicos como
hidrocarburos aromaticos policiclicos que se han detectado en las escenas
de los incendios y en las estaciones de bomberos'.

Estas labores ponen en peligro la integridad fisica de los trabajadores de
rescate ya que los bomberos pueden sufrir lesiones severas, quemaduras o
la muerte. En el caso de inhalacién, ingestion o contacto con agentes
quimicos por la exposicion a una gran variedad de peligros, pueden afectar
su salud a corto, mediano o largo plazo'.

En la misma direccion, estan expuestos a contaminantes de tipo biolégico,
en Brasil, entrevistaron a trescientos siete 307 bomberos, el 63,5% suftrio
algin tipo de accidente laboral relacionado con el contacto con sangre o
fluidos corporales de pacientes, encontrando una asociacién
estadisticamente significativa entre sufrir accidentes laborales respecto a la
exposicion a agentes biologicos'. Asi mismo, estudios revelaron que los
bomberos del estado de Phoenix en América del Norte mostraron tasas
anormalmente altas con resultados positivos a la prueba cutinea de
tuberculina que detecta la infeccién de tuberculosis'.

Hay que mencionar que los bomberos tienen exposiciones a niveles de
ruido superiores a los normalmente sugeridos, situaciéon que determina una
considerable prevalencia a la pérdida auditiva inducida por el ruido. Phelps

° J.M. WALDMAN ET. AL., Exposures to environmental phenols in Southern California firefighters and
findings of elevated urinary benzophenone-3 levels, en Environment International, 2016, vol. 88, pp.
281-287.

10 CS. BAXTER ET AL., Exposure of Firefighters to Particulates and Polycyclic Aromatic
Hydrocarbons, en Journal of Occupational and Environmental Hygiene, 2014, vol. 11, n. 7, pp. D85-
D91.

1 R.A. GRAVELING, J.O. CRAWFORD, Occupational health risks in firefighters, IOM Strategic
Consulting Report, 2010, P530.

12 L. CONTRERA-MORENO ET AL., Analysis of working conditions focusing on_biological risk:
firefighters in Canapo Grande, MS, Brazil, en Work, 2012, vol. 41, supl. 1, pp. 5468-5470.

13 J.L. FLEMING ET AL., Case-Control study of Firefighters with documented positive tuberculin skin
test results using Quantiferon-TB testing in comparison with Firefighters with negative tuberculin skin test
results, en Journal of Occupational Medicine and Toxicology, 2006, vol. 1, articulo n. 28, pp. 1-7.
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y otros", demostraron que las demandas percibidas en el trabajo se asocian
significativamente con un mayor riesgo de sufrir pérdida auditiva inducida
por el ruido generado en las diversas situaciones de calamidad. Una
exposicion al ruido continuo o intermitente como el experimentado por los
bomberos, deberfa considerar una evaluacion de la pérdida auditiva en los
trabajadores expuestos y la implementacién un programa de conservacion
auditiva, situacién que con regularidad no se lleva a cabo®.

Ahora bien, estudios han evidenciado en mediciones ambientales del
entorno de trabajo, muestras del equipo de protecciéon personal y biopsias,
la exposicion de los bomberos a agentes carcinégenos derivados de los
productos de la combustion de carbono como los hidrocarburos
aromaticos policiclicos'’. Al respecto, al efectuar el analisis de los
marcadores fisicoquimicos de las condiciones del ambiente procedentes de
la combustién, se han detectado la presencia de sustancias cancerigenas y
venenosas, es asi que, los efectos nocivos del humo y de la inhalacién de
sustancias son perjudiciales para la salud de los bomberos. Al mismo
tiempo, el lugar donde los rescatistas ejecutan sus tareas de intervencion es
un factor de peligro para la salud y seguridad'’.

En una cohorte combinada de 29.993 bomberos de los Estados Unidos que
laboraron entre los afios 1950 y 2009, los hallazgos también sugieren
patrones de mortalidad y la incidencia de cancer digestivo y respiratorio,
demostrando una relacién entre las actividades de extincion de incendios y
la aparicién de mesotelioma, anotando ademads la exposicion a fibras de
asbesto'®.

Investigaciones indican la existencia de condiciones respiratorias cronicas
en trabajadores bomberos asociadas con la exposicién ocupacional a
contaminantes atmosféricos producto de la combustion, segun Schermer y
otros", quienes en un estudio de cohorte con 570 bomberos, obtuvieron

14 SM. PHELPS ET AL., Characteristics and Predictors of Occupational Injury Among Career
Firefighters, en Workplace Health & Safety, 2018, vol. 66, n. 6, pp. 291-301.

15 0. HONG, D.L. CHIN, D.G. SAMO, Hearing Loss and Use of Hearing Protection Among Career
Firefighters in the United States, en Journal of Occupational and Environmental Medicine, 2013, vol.
55, n. 8, pp. 960-965.

16 A.A. STEC ET AL., Occupational Exposure to Polyeyelic Aromatic Hydrocarbons and Elevated
Cancer Incidence in Firefighters, en Scientific Reports, 2018, vol. 8, articulo n. 2476, pp. 1-8.

17 R. CAMPBELL, C. LEVENSTEIN, Fire and Worker Health and Safety: An Introduction to the
Special Issue, en New Solutions, 2015, vol. 24, n. 4, pp. 457-468.

18 R.D. DANIELS ET AL., Mortality and cancer incidence in a pooled cobort of US firefiohters from San
Erancisco, Chicago and Philadelphia (1950—2009), en Occupational & Environmental Medicine
2014, vol. 71, n. 6, pp. 388-397.

19 T.R SCHERMER ET AL., Chronic respiratory conditions in a cobhort of metrgpolitan fire-fighters:
associations with occupational exposure and quality of life, en International Archives of Occupational and
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que el 10% de los trabajadores informaron condiciones respiratorias
cronicas subyacentes posteriores a la exposicién, una combinacion entre
una proteccion respiratoria inadecuada y exposiciones inhaladas que
condujeron a problemas fisicos™. Al mismo tiempo, trece afios después de
la tragedia del 11 de septiembre de 2001 en los Estados Unidos, los
bomberos de la ciudad de Nueva York que asistieron a la emergencia
continuaron mostrando una falta de recuperacion del sistema respiratorio,
en promedio perdieron el 10% de la funcién pulmonar y algunos
desarrollaron una nueva enfermedad obstructiva de las vias respiratorias,
manifestando una limitada recuperacion durante los primeros 6 afios”".
Respecto a las condiciones de seguridad, la mayoria de los deberes llevados
a cabo por los bomberos requieren el uso de equipo de proteccion personal
que inhibe la termorregulaciéon normal durante el esfuerzo creando un
estrés de calor no compensable, razén por la cual, necesitan periodos de
descanso estructurados para corregir los efectos del estrés térmico™.
Ademas, estudios demuestran la posibilidad que los bomberos no puedan
regular respuestas agudas inmunolégicas y hormonales normales a multiples
dias de trabajo fisico simulado en temperaturas ambiente calidas y
templadas™.

3. Exigencias de la tarea en la labor de los bomberos

Otros aspectos explorados sobre las condiciones de la tarea con relacion a
la carga fisica y mental, entre los afios 2007 y 2011, una publicacién
caracterizé las lesiones sufridas por los bomberos canadienses tomando
como referencia los registros de los informes de las lesiones presentadas,
as{ pues, de 1311 lesiones reportadas, 839 el 64% se clasificaron como
esguinces, distensiones y desordenes musculo esqueléticos, estableciendo
que la aparicion de las lesiones no se pueden atribuir exclusivamente a las

Environmental Health, 2014, vol 87, n. 8, pp. 919-928.

20 N. GIANNIOU ET AL., Prolonged occupational exposure leads to allergic airway sensitization and
chronic airway and systemic inflammation in_professional firefighters, en Respiratory Medicine, 2016

vol. 118, pp. 7-14.

2V T.K. ALDRICH ET AL., Bronchial Reactivity and Lung Function After World Trade Center
Exposure, en Chest, 2016, vol. 150, n. 6, pp. 1333-1340.

22 H. PARK ET AL., Effect of firefighters’ personal protective equipment on gait, en Applied Ergonomics,
2015, vol. 48, pp. 42-48.

23 A. WOLKOW, B. AISBETT, S. JEFFERIES, L.C. MAIN, Effect of Heat Exposure and Simulated
Physical Firefighting Work _on _Acute Inflammatory and Cortisol Responses, en Annals of Work
Exposures and Health, 2017, vol. 61, n. 5, pp. 600-603.
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actividades de extincién de incendios™.

Los diversos desérdenes musculoesqueléticos, como sindrome de hombro
doloroso, tendinitis, bursitis, sinovitis, artritis, condritis, desgarros,
luxaciones, esguinces, fracturas, osteoporosis, lumbalgias mecanicas y
traumas derivados de la prestacion del servicio, son patologias prevalentes
en las labores que desarrollan los trabajadores de los departamentos de
bomberos®. Un estudio efectio el seguimiento durante 13 afios a 411
bomberos, concluyendo que un cuarto de la muestra presentd una
disminucién en su capacidad de trabajo derivado de los desérdenes
musculoesqueléticos™.

La capacidad de trabajo fisico de los bomberos esta directamente
relacionada con su fuerza muscular, por ello, se deberfa medir en pruebas
de campo y laboratorio. A su vez, las actividades en la extinciéon de
incendios requieren un alto nivel de destreza fisica que no comprometa su
seguridad®’.

La mayor tasa de lesiones en los bomberos se da por la apariciéon de
esguinces y distenciones musculares, determinando al sobre esfuerzo agudo
como el mayor mecanismo de causalidad. Asi mismo, los cocientes de
riesgo de sufrir lesiones fisicas se encuentran mayormente relacionados para
los esguinces y distenciones™.

Al mismo tiempo, los bomberos en Holanda presentaron mayor
prevalencia por problemas o quejas en las rodillas y en los tobillos,
demandas fisicas relacionadas con el trabajo por la exposicion a actividades
energéticamente mas exigentes”. La lucha contra incendios es una
profesion peligrosa con altas tasas de lesiones en particular desérdenes
musculoesqueléticos, por este motivo, es significativo centrarse en la
composicién corporal, la nutriciéon y la condicién fisica de los bomberos

2 D.M. Frost, T.A.C. BEACH, 1. CROSBY, SM. MCGILL, The cost and distribution of firefighter
injuries in a large Canadian Fire Department, en Work, 2016, vol. 55, n. 3, pp. 497-504.

2 J. VAULERIN, F. D’ARRIPE-LONGUEVILLE, M. EMILE, S.S. COLSON, Physical exercise and
burnont facets predict injuries in a population-based sample of French career firefighters, en Applied
Ergonomics, 2016, vol. 54, pp. 131-135.

20 A. PUNAKALLIO ET AL., Musculoskeletal Pain and Depressive Symptoms as Predictors of
Trajectories in Work Ability Among Finnish Firefighters at 13-Year Follow-Up, en Journal of
Occnpational and Environmental Medicine, 2014, vol. 56, n. 4, pp. 367-375.

27 A.-S. LINDBERG, J. OKSA, C. MALM, Laboratory or Field Tests for Evaluating Firefighters’ Work
Capacity?, en Plos One, 2014, vol. 9, n. 3, pp. 1-13.

28 G.S. POPLIN ET AL., The Association of Aerobic Fitness with Injuries in the Fire Service, en
American Journal of Epidemiology, 2014, vol. 179, n. 2, pp. 149-155.

2 J. Bos, E. MOL, B. VISSER, M. FRINGS-DRESEN, Risk of health complaints and disabilities
among Duteh firefighters, en International Archives of Occupational and Environmental Health, 2004,
vol. 77, n. 6, pp. 373-382.
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como un medio para disminuir el riesgo de sufrir lesiones. Se deberia
contrarrestar la aparicion de las lesiones y los factores de riesgo cardio
vascular, con la implementacion de programas de promocion y prevencion
en salud, actividad deportiva y educacién nutricional™.

Es importante destacar que los trabajadores de servicio de emergencia con
marcada tendencia presentan prevalencia por patologfa cardiaca, cancer
digestivo, cancer respiratorio, obesidad y sindrome metabélico relacionado
con las exigencias de la tarea. Ademas, el esfuerzo fisico dinamico en su
trabajo afecta significativamente las funciones fisiolégicas, aumentando el
nivel de ansiedad y provocando un envejecimiento precoz’".

Una investigacion logro identificar que la mitad de la muestra del estudio
presento una aptitud cardiorrespiratoria deficiente, y uno de cada diez
bomberos presenté prevalencia al sindrome metabdlico, situaciéon que
desmejora su estado de salud y sus condiciones de seguridad®. ILa
prevalencia por obesidad y sobrepeso que presentan los bomberos
amenazan su estado de salud, por lo tanto, se debe disminuir por un lado,
la exposicion al riesgo de sufrir lesiones, y por el otro, se debe mejorar su
comportamiento respecto a la ejecucion de la actividad fisica.

En 2014 el Centro para el Control y Prevencién de Enfermedades (CDC)
de los Estados Unidos de Norte América, reporté que entre el periodo de
1994 y 2004 fallecieron 1141 bomberos por causa de muerte sibita cardiaca
y la accidentalidad vehicular”. Asu vez, una publicacién evidencio el
aumento de la tasa de mortalidad de los bomberos en comparacion con la
poblacién en general, con una prevalencia al cancer de estémago,
envenenamiento y causas externas, debido a la exposiciéon al humo y los
productos de la combustion™.

La principal causa de muerte entre la poblacién de bomberos obedece a la
aparicion de eventos cardiovasculares por infarto agudo de miocardio o
para cardiaco. El hecho de trabajar en condiciones ambientales adversas
genera que los bomberos tengan mayor gasto fisico, debiéndose evaluar

30 F. KATSAVOUNI ET AL., Work-related risk factors for low back pain in firefighters. Is exercise
belpful?, en Sport Science for Health, 2014, vol. 10, n. 1, pp. 17-22.

3 A.C. EASTLAKE ET AL., Lifestyle and safety practices of firefighters and their relation to
cardiovascular risk factors, en Work, 2015, vol. 50, n. 2, pp. 285-294.

32 E.C. NOGUEIRA ET AL., Body Composition is Strongly Associated with Cardiorespiratory Fitness
in_a Large Brazilian Military Firefighter Cobort: The Brazilian Firefighters Study, en The Journal of
Strength and Conditioning Research, 2016, vol. 30, n. 1, pp. 33-38.

33 CENTERS FOR DISEASE CONTROL AND PREVENTION, Fatalities Among Volunteer and
Career Firefighters — United States, 1994-2004, en Morbidity and Mortality Weekly Report, 2006,
vol. 55, n. 16, pp. 453-455.

3 C.\W. IDE, Cancer incidence and mortality in serving whole-time Scottish firefiohters 1984-2005, en
Occupational Medicine, 2014, vol. 64, n. 6, pp. 421-427.
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oportunamente su demanda fisiolégica y nutricional™.

Estudios indican que los departamentos de bomberos como entidades

prestadoras de un servicio esencial del estado, no cuentan con:

a. herramientas de evaluacion de las condiciones de trabajo;

b. programas de promocién y prevencion de la salud especificos para la
labort;

c. desarrollos de formacion en estilos o habitos de vida saludable;

d. programas nutricionales;

e. programas de acondicionamiento fisico™.

Actualmente, exhiben ambientes de trabajo no seguros y no saludables,

razon por la cual, los bomberos presentan un desmejoramiento del estado

salud que les estd generando secuelas crénicas con efectos tardios”. Asi

mismo, no se evalia de manera integral las condiciones de trabajo,

aumentando las tasas de morbilidad y ausentismo que generan costos

adicionales.

4. Factores psicosociales relacionados con la organizacion del
trabajo

Respecto a las condiciones de la organizacion en el ambito de los factores
psicosociales, comtinmente, otra patologia que se presenta por la prestacion
de servicios con eventos criticos o situaciones de calamidad es el estrés
postraumatico. En la poblaciéon de bomberos se han reportado sintomas
por estrés post trauma, casos de suicidio y sindrome de Burnout. Ademas,
el trabajo por turnos afecta su descanso, el ciclo circadiano y las relaciones
sociales extralaborales. LLos hallazgos constituyen que los bomberos debido
a la exposicion frecuente a traumas en sus actividades, son una poblacién
con alto riesgo de sufrir estrés laboral, resiliencia percibida, depresion y
trastornos por consumo de alcohol y tabaco™.

La exposicion repetida a estos traumas puede tener un impacto negativo en
la salud emocional y mental del personal de los servicios de bomberos. En

35 A.H. ROBERTSON ET AL., Novel Tools in Determining the Physiological Demands and Nutritional
Practices of Ontario FireRangers during Fire Deployments, en Plos One, 2017, vol. 12, n. 1, pp. 1-
18.

36 1. MELIUS, Occupational health for firefighters, en Occupational Medicine (Philadelphia, Pa.), 2001,
vol. 16, n. 1, pp. 101-108.

37 A. WALKER ET AL., The ageing Australian firefighter: an argument for age-based recruitment and
fitness standards for urban fire services, en Ergonomics, 2014, vol. 57, n. 4, pp. 612-621.

3 J.H. LEE ET AL., Duty-Related Tranma Exposure and Posttranmatic Stress Symptoms in
Professional Firefighters, en Journal of Tranmatic Stress, 2017, vol. 30, n. 2, pp. 133-141.
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2016 una investigacion revelé un elevado riesgo de morbilidad de salud
mental en los trabajadores de primera respuesta a emergencias, patologias
por trastorno de estrés postraumatico, pensamientos suicidas,
comportamientos inadaptados y el aumento de la mortalidad por casos de
suicidios™.

Los hombres y mujeres como trabajadores bomberiles presentan deterioros
de salud mental y mayor estrés laboral respecto a la poblacién en general.
La exposicién continua a situaciones criticas de alto impacto, los constituye
una poblacién con mayor prevalencia a sufrir trastornos por estrés
postraumatico, deptesioén y consumo de alcohol®.

En 2015, trabajos realizados en los bomberos del estado de Bello Horizonte
(Brasil), establecieron que la mayor probabilidad de desarrollar depresion y
los factores asociados se encuentra entre los bomberos que reportaron
sintomas de estrés postraumatico®'.

Existe una asociacion significativa entre la aparicion de sindrome de
Burnout, sintomas de estrés postraumatico, lesiones relacionadas con el
trabajo, edad, experiencia laboral y la condicion fisica de los bomberos. As{
mismo, el alto estrés laboral entre los bomberos estd asociado con una
mayor ocurrencia de lesiones ocupacionales®.

La jornada laboral de muchos bomberos que trabajan 24 horas continuas
sumado a la ejecuciéon de horas extras, han sido factores de riesgo
relacionados con la aparicion de enfermedades cardiovasculares.
Investigaciones de las condiciones de trabajo por la cantidad de turnos de
24 horas, numero de llamadas, trabajo sedentario, tensién laboral,
desequilibtio esfuerzo/recompensa y demandas fisicas, estin asociadas con
el aumento de la presion arterial y sindrome metabdlico entre los bomberos
profesionales®.

Cabe anotar que la mayorfa de los bomberos presentan trastornos de suefio

% L.H. STANLEY, M.A. HOM, T.E. JOINER, A systematic review of suicidal thoughts and behaviors
among police officers, firefighters, EMTS, and paramedics, en Clinical Psychology Review, 2016, vol. 44,
pp. 25-44.

40 8.B. HARVEY ET AL., The mental health of fire-fighters: An examination of the impact of repeated
trauma exposure, en Australian & New Zealand Journal of Psychiatry, 2016, vol. 50, n. 7, pp. 649-
658.

4 BEP. LIMA, A.A. ASSUNCAO, S.M. BARRETO, Prevaléncia de depressio em bombeiros, en
Cuadernos de Salud Piiblica, 2015, vol. 31, n. 4, pp. 733-743.

42 D.J. CORNELL ET AL., Measures of health, fitness, and functional movement among firefighter
recruits, en International Journal of Occupational Safety and Ergonomics, 2017, vol. 23, n. 2, pp.
198-204.

4 B. CHOL, P. SCHNALL, M. DOBSON, Twenty-four-hour work shifts, increased job demands, and
elevated blood pressure in professional firefighters, en International Archives of Occupational and
Environmental Health, 2016, vol. 89, n. 7, pp. 1111-1125.
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por la exposiciéon a labores nocturnas y largas jornadas de trabajo, al
respecto, es muy comun no regular la carga emocional en estos
trabajadores. Se ha Investigado la somnolencia excesiva de los bomberos
durante el dia, las dificultades de regulacion de las emociones derivados de
los sintomas por insomnio, la aparicion de pesadillas y sintomas de
depresion, concluyendo que los trastornos del suefio pueden afectar la
capacidad de acceder y aprovechar las estrategias de regulaciéon de las
emociones de manera efectiva®.

Al mismo tiempo los niveles de consumo de alcohol observados superan
los de la poblaciéon adulta en general, incluidos los estudiantes
universitarios, al destacar que los bomberos representan un grupo de alto
tiesgo por el excesivo consumo de sustancias psicoactivas®”. Los bomberos
que presentaron enfermedad por reflujo gastroesofagico mostraron un
mayor puntaje de sintomas depresivos, ansiedad y estrés ocupacional y una
menor autoestima®.

Finalmente, datos recientes afirman que las mujeres que ejecutan la labor
de extincién de incendios y rescates han sido excluidas de muchos estudios
por ser una muestra no representativa, usualmente ocupan una pequefa
porcion de la poblacion de trabajadores, y estan presentado condiciones de
salud desmejoradas en estado de gestacion, reportando alta incidencia de
abortos”.

5. Condiciones de salud de los bomberos de la ciudad de Bogota

Es importante resaltar que dadas las limitadas referencias en la literatura
cientifica para el estudio de las condiciones de trabajo de los bomberos en
América del Sur y en especial en Colombia, surge el interés de indagar sobre
este fenémeno.

En Colombia, la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de

#D.-K. L, K.-O. BAEK, I.-S. CHUNG, M.-Y. LEE, Factors Related to Sleep Disorders among
Male Firefighters, en Annals of Occupational and Environmental Medicine, 2014, vol. 26, n. 1, pp.
1-8.

% D.]. PAULUS ET AL., Main and interactive effects of depression and postiranmatic stress in relation
to alcobol dependence among urban male firefighters, en Psychiatry Research, 2917, vol. 251, pp. 69-
75.

4 S.-H. JANG, H.-S.RYU, S.-C. CHOL, S.-Y. LEE, Psychological factors influence the gastroesophageal
refluxc disease (GERD) and their effect on quality of life among firefighters in South Korea, en
International Journal of Occupational and Environmental Health, 2016, vol. 22, n. 4, pp. 315-320.
47 S.A. JAHNKE, W.S.C. POSTON, N. JITNARIN, C.K. HADDOCK, Salud maternoinfantil entre
mujeres bomberos en los EEUU, en Maternal and Child Health Journal, 2018, vol. 22, n. 6, pp.
922-931.
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Bomberos Bogota (UAECOB) es uno de los departamentos de bomberos
mas representativos de Latinoamérica contando con un pie de fuerza de
593 hombres y 42 mujeres. En el afio 2018 la UAECOB report6 la atencion
de 23.244 emergencias, involucrando intervenciones en incendios,
explosiones, rescates, materiales peligrosos y otras tipologifas de incidentes
de origen natural y antrépico, situacion que esta afectando el estado de salud
de los bomberos y bomberas, siendo la principal causa de enfermedades y
accidentes laborales®.

La UAECOB, en el afio 2017, identific6 que el 83,73% (361 de 431
bomberos) presentaron hallazgos al llevarse a cabo los examenes médicos
ocupacionales. Se evidenciaron, entre otros casos: 198 con diagnéstico de
alteraciones metabolicas (hiperglicemias, sobrepeso y obesidad), 79 con
diagnostico cardio vascular, 91 con alteraciones osteomusculares, 13 de
hernias umbilicales, 3 de hernia inguinal, 6 con alteracién en el
electrocardiograma, 262 con alguna patologia visual, 176 de hipoglicemia,
26 de hipoacusia moderada, 6 de hipoacusia moderada a severa, 7 de
hipoacusia severa, y 3 de cofosis®.

En los ultimos tres afios se han calificado como enfermedades laborales: un
trastorno de estrés postraumatico, una discopatia lumbar, una contractura
de musculos particulares periarticulares de hombro, un sindrome doloroso
lumbosacro y una bursitis de hombro. Asi mismo, se han calificado como
accidentes laborales graves: cinco casos por fracturas (radio, cubito,
mufieca, peroné, falange del pie y vertebra toracica), cinco casos por
quemaduras multiples, una discopatia, un desprendimiento de retina, dos
luxaciones de hombro derecho, una ruptura de ligamento cruzado de
rodilla, dos traumas de hombro, una lesién en el tendon extensor de falange,
un esguince de dedo en mano.

De igual manera, se aumento la incidencia de patologias con siete casos por
dislipidemia severa, un caso de sindrome vestibular central, dos casos con
trastorno de disco lumbar, una hernia discal, dos casos de ambliopia y un
caso de estrés postraumatico.

Por esto, es evidente que en la poblacion bomberil se estin presentando
dafos en la salud causados por la apariciéon de enfermedades y accidentes
de origen laboral, por lo tanto, esta es una manifestacién importante que
justifica el conocimiento y entendimiento de los factores de riesgo laboral
inherentes a las condiciones de trabajo en la labor de los bomberos.

48 UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL CUERPO OFICIAL BOMBEROS DE BOGOTA, Boletin
Estadistico — Enero 2019, 2019.

49 UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL. CUERPO OFICIAL. BOMBEROS DE BOGOTA,
Diagndstico de condiciones de salud: exdmenes médicos periddicos ocupacionales, 2017.
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6. Evaluacion de las condiciones de trabajo en Colombia

Teniendo en cuenta la estrategia para el fortalecimiento de la promocién de
la salud en los lugares de trabajo en América Latina y el Caribe liderada por
la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS)”, y la necesidad de
implementar ambientes de trabajo seguros y saludables identificada por la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) para proteger y promover la
salud, la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores™, promovié que
en el aflo 2013 el gobierno colombiano aplicara la segunda encuesta
nacional de condiciones de seguridad y salud en el trabajo (I ENCSST) con
la intencién de evaluar las condiciones de trabajo en el pafs, por un lado,
para conocer la situacién de la seguridad y salud de los trabajadores del pais
e identificar sus necesidades, y por el otro, aplicar la encuesta como
herramienta para establecer politicas publicas y las estrategias en salud y
seguridad en el trabajo que permitan mejorar la calidad de vida de la
poblacién trabajadora y trazar planes de restructuraciéon y mejoramiento del
sistema de riesgos laborales™.

La segunda ENCSST en articulacion con las lineas politicas definidas en el
plan nacional de seguridad y salud en el trabajo 2013-2021 de Colombia™,
describe las particularidades de las condiciones laborales de los diversos
sectores del pais, y en especial a los componentes de aplicacién en centros
de trabajo, trabajadores de los sectores formal e informal, reporte de
enfermedad laboral, accidentes laboral y actividades de promocién y
prevencion de las administradoras de riesgos laborales. Adicionalmente,
presenta un analisis comparativo de la aplicacién de la encuesta en seis
paises centroamericanos y la primera ENCSST efectuada en Colombia.
Para su aplicacion en el pais fue necesaria la adaptacion de los instrumentos
validados y aplicados en la primera encuesta nacional de condiciones de
salud y trabajo efectuada en el afio 2007, adecuando dos cuestionarios, uno
para centros trabajo y uno para los trabajadores. Es de uso libre, refiere una
validez aparente a partir del concepto de expertos, y una validez confirmada
por la aplicaciéon a tres trabajadores de una empresa por actividad

50 ORGANIZACION PANAMERICANA DE LA SALUD, Esfratesia para el fortalecimiento de la
promocidn de la salud en los lugares de trabajo en América Latina y el Caribe, 2000.

51 ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD, Ambientes de Trabajo Saludables: un modelo para
la_accion. Para empleadores, trabajadores, autoridades normativas y profesionales, 2010.

52 MINISTERIO DEL TRABAJO — REPUBLICA DE COLOMBIA, Informe Ejecutivo. Il Encuesta
Nacional de Condiciones de Seguridad y Salud en el Trabajo en el sistema general de riesgos, 2013.

53 MINISTERIO DEL TRABAJO — REPUBLICA DE COLOMBIA, Plan Nacional de Seguridad y S alud
en el Trabajo. 2013-2021, 2014.
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economica para el sector formal y una por estrato socioeconémico para el
sector informal en el area urbana.

Al respecto es importante resaltar que no se aplic a los departamentos de
bomberos del pafs, sin embargo, es un instrumento que tiene validez y
podria ser utilizado para valorar algunos factores de riesgo laboral
inherentes a las condiciones de trabajo de la poblacién bomberil.

7. Conclusiones

Los factores de riesgo laboral que afectan las condiciones de trabajo en los

departamentos de bomberos son un problema que genera alarma. Las

investigaciones de los ultimos seis afios tanto en América del Norte, Europa
como en Asia, evidencian las siguientes cuatro principales razones:

1. exposiciéon a particulas de hidrocarburos aromaticos, temperaturas
extremas, alta humedad, radiaciones ionizantes y no ionizantes, ruido
excesivo, interaccion con contaminantes quimicos, fisicos, biologicos y
materiales radioldgicos, son las actividades menos estudiadas en
términos de exposiciones y su relacion con las enfermedades
ocupacionales, inhalacién, ingestion o contacto con agentes quimicos,
contacto con sangre o fluidos corporales de pacientes, resultados
positivos a la prueba cutanea de tuberculina, exposiciéon a niveles de
ruido no sugeridos, exposicién al ruido continuo o intermitente,
exposicion a sustancias cancerigenas y venenosas, exposicion a
contaminantes atmosféricos producto de la combustion, incidencia de
cancer digestivo y respiratorio, condiciones respiratorias cronicas,
enfermedad obstructiva de las vias respiratorias, desarrollo de una nueva
enfermedad obstructiva de las vias respiratorias, estrés de calor no
compensable por el uso del equipo de proteccion personal y respiratoria
y no regular respuestas agudas inmunolégicas y hormonales normales;

2. desordenes musculo esqueléticos, con la apariciéon de sindrome de
hombro doloroso, tendinitis, bursitis, sinovitis, artritis, condritis,
desgarros, luxaciones, esguinces, fracturas, osteoporosis, lumbalgias
mecanicas y traumas derivados de la prestacion del servicio, disminucion
de la capacidad fisica para trabajar, relacion de la capacidad de trabajo
fisico con la fuerza muscular, alto nivel de destreza fisica que no
comprometa su seguridad, sobre esfuerzo agudo como el mayor
mecanismo de causalidad de lesiones, mayor cociente de riesgo para
esguinces y distenciones, mayor prevalencia por problemas en las
rodillas y en los tobillos, altas tasas de lesiones en particular desordenes
musculo esqueléticos, carencia de implementacién de programas de
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promocion y prevencion en salud, actividad deportiva y educacion
nutricional, envejecimiento precoz, aptitud cardiorrespiratoria deficiente
y prevalencia al sindrome metabdlico, amenaza del estado de salud,
muerte subita cardiaca, cancer de estdmago, envenenamiento y causas
externas, principal causa de muerte por infarto agudo de miocardio o
para cardiaco, trabajar en condiciones adversas con mayor gasto fisico;

3. ausencia de programas de promociéon y prevencion, y evaluaciones
integrales de las condiciones de trabajo, que regulen los niveles de
exposicion riesgosa, por lo que estan en riesgo de morir, contraer
diversos tipos de cancer, y desarrollar enfermedades respiratorias
cronicas, patologfas cardiacas y sindrome metabdlico, exhiben ambientes
de trabajo no seguros y no saludables generando secuelas cronicas con
efectos tardios aumentando las tasas de morbilidad y ausentismo;

4. manifestaciéon de sintomas y trastornos por estrés postraumatico que
generan suicidios y sindrome de Burnout, exposicion repetida traumas
con impacto negativo en la salud emocional , elevado riesgo de
morbilidad de salud mental, asi como deterioros de salud mental, mayor
estrés laboral, depresion y consumo de alcohol, mayor probabilidad de
desarrollar depresion, asociacion significativa entre sindrome de
burnout, sintomas de estrés postraumatico, lesiones relacionadas con el
trabajo, edad, experiencia laboral y la condicién fisica, relacion entre el
alto estrés laboral y mayor ocurrencia de lesiones ocupacionales,
aparicion de enfermedades cardiovasculares por extensas jornadas
laborales, aumento de la presion arterial y sindrome metabolico,
presentacion de trastornos de suefio por la exposicién a labores
nocturnas, somnolencia excesiva durante el dfa y dificultad para regular
las emociones derivados de los sintomas por insomnio, alto riesgo de
excesivo consumo de sustancias psicoactivas, enfermedad por reflujo
gastroesofagico.

Es importante agregar, que las mujeres bomberas han sido excluidas de
muchos estudios por ser una muestra no representativa y estan presentado
condiciones de salud desmejoradas especialmente complicaciones durante
el embarazo. Por tal razén, las condiciones de trabajo en la labor de los
bomberos es un aspecto prioritario que debe analizarse, con el fin de
mejorar la condicion de salud y la calidad vida de estos trabajadores.

A partir de las anteriores consideraciones, la exposicion de los bomberos a

los factores de riesgo laboral inherentes a las condiciones de trabajo, deben

ser evaluados y valorados por razones como: describir los procesos de
trabajo de manera objetiva, analizar la exposicion de manera holistica,

evaluar el nivel de riesgo por los factores intralaborales, extralaborales e

individuales, y evaluar las condiciones de trabajo con instrumentos
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validados. Teniendo en cuenta la necesidad de implementar ambientes de
trabajo seguros y saludables, su analisis es, por lo tanto, una actividad
prioritaria para la disciplina de la salud y seguridad en el trabajo, para el
desarrollo de investigaciones en los cuales se focalice en la poblacion
bomberil involucrando a las mujeres que desempefian esta labor.
Finalmente, la revisién de literatura no refiere un instrumento validado que
valore las condiciones de trabajo involucrando los factores de riesgo
intralaborales, extralaborales e individuales.
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La propina
en el marco de las relaciones de trabajo
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RESUMEN: El uso de la propina ha estado vinculado a las relaciones de trabajo de forma
tradicional en ciertos sectores de actividad donde se viene manifestando como una practica
habitual muy extendida, una circunstancia que mas alldi de la consideracién de su
oportunidad ha suscitado un debate juridico sobre su verdadera naturaleza desde una
perspectiva salarial. En la actualidad el recurso de la propina sigue siendo una practica
frecuente en cierto tipo de actividades fundamentalmente del sector servicios, pero en los
ultimos tiempos nos encontramos con determinadas actuaciones donde ha pasado de ser
un ingreso suplementatio de orden extraordinario para estos trabajadores a convertirse en
la principal o unica fuente de ingresos del que la recibe, llegando a constituir una férmula
de trabajo de caracter informal alejado del prototipo de trabajo asalariado y ni que decir
tiene del modelo de trabajo decente que se viene recomendando desde distintas
instituciones.
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The Tip
in the Framework of Working Relationships

ABSTRACT: The use of the tip has been linked to working relationships in a traditional
way in certain sectors of activity where it has been manifested as a widespread common
practice, a circumstance that beyond the consideration of its opportunity has provoked a
legal debate about its true nature from a wage perspective. At present, the tip resource
remains a common practice in a number of activities mainly in the service sector, but in
recent times we have encountered certain actions where it has gone from being an
additional income of extraordinary order for these workers to become the main or only
source of income from which it receives it, becoming an informal working formula away
from the prototype of wage labour and it does not mean that it has the working model
decent that has been recommended from different institutions.

Key Words: Tip at work, informal work, collaborative work, free tour.
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LA PROPINA EN EL. MARCO DE L.AS RELACIONES DE TRABAJO

1. Introduccion

La propina ha estado vinculada a las relaciones de trabajo sobre todo en
determinados sectores de actividad donde se ha convertido en una practica
habitual muy extendida, lo que ha suscitado un debate generalizado sobre
su oportunidad y sobre su verdadera naturaleza juridica desde una
perspectiva salarial. El uso de la propina también ha encontrado un
reconocimiento singular a nivel internacional en su vertiente retributiva,
entendiendo como acepcion mas extendida de la misma el dinero que el
cliente da voluntariamente al trabajador ademas del que corresponde por
los servicios prestados, aunque en determinados ambitos se considere
también como tal al cargo o recargo por servicio. Hoy en dia, el recurso de
la propina sigue siendo una practica frecuente en cierto tipo de actividades
fundamentalmente del sector servicios, pero en los dltimos tiempos nos
encontramos con determinadas actuaciones donde ha pasado de ser un
ingreso suplementario de orden extraordinario para estos trabajadores a
convertirse en la principal fuente de ingresos del que la recibe, llegando a
conformar una férmula de trabajo alternativo de caracter informal alejado
del arquetipo de trabajo asalariado y ni que decir tiene del modelo de trabajo
decente que se viene recomendando desde distintas instituciones. Por lo
que conviene tratar de aproximar la respuesta que se ha venido dando al
tema de la propina desde el marco laboral espafiol y si es posible encontrar
algin modelo de uso que pueda acomodar esta situacion en dicho
ordenamiento.

2. La propina en el trabajo

X La propina con caracter general viene siendo asociada a determinados
sectores de actividad donde se presta un determinado servicio como medida
de reconocimiento de su buena realizacién, una practica que en cualquier
caso suscita distintas interpretaciones y manifestaciones ya sea como uso o
costumbre, ya por su repercusion laboral. En sus origenes la propina vino
a evidenciar la existencia de salarios mas bajos de lo normal en los
trabajadores que la recibfan y que de alguna forma, aunque a costa de
terceros trataba de compensar dicha carencia. Todo ello con el beneplacito
de los empresarios que vefan en la propina una férmula de ahorro en los
costes laborales y que servia ademas como argumento justificativo para
amortiguar subidas salariales, circunstancias que en gran medida atribufan a
la oportunidad que ofrecia el hecho de crear esa ocasiéon como consecuencia
del trabajo.
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En el panorama internacional el Convenio de la OIT sobre las condiciones
de trabajo en los hoteles, restaurantes y establecimientos similares', se hace
eco de esta circunstancia en su articulo 6, cuyo tenor literal es el siguiente:

1. El término propina significa el dinero que el cliente da voluntariamente
al trabajador, ademas del que debe pagar por los servicios recibidos.

2. Independientemente de las propinas, los trabajadores interesados
deberan recibir una remuneracién basica que sera abonada con regularidad.

En dicho documento se pone de manifiesto una practica habitual en este
sector que permite identificar a la propina como aquel dinero que entrega
el cliente al trabajador por mera liberalidad mas alld del que corresponde
como pago del servicio.

Un tratamiento no exento de debate por cuanto la propina no es entendida
de igual forma en los diferentes territorios nacionales y ambitos de
actividad, con comportamientos que van desde su imposicién obligatoria
COMO cargo o recargo por servicio con un porcentaje preestablecido, a su
expresa prohibicion en determinados paises o tareas”.

Ademas de la cuestion terminoldgica se establece una vinculacién laboral
con respecto a la posible percepcion por parte del trabajador, entendiendo
que ha de ser una obtencién independiente a la preceptiva remuneracion,
que en todo caso si ha de percibirse de manera suficiente y regular. Una
cuestibn que viene a garantizar unos ingresos minimos necesarios con
respecto al trabajador, que han de ser abonados de manera ordinaria por
parte del empleador como sujeto necesario del vinculo contractual de orden
laboral que debe existir para el correcto desempefio de la prestacién del
servicio objeto de propina. Lo que viene a significar en este instante la
necesidad de separar las obligaciones salariales que han de corresponder al
empleador o empresario de otro tipo de percepciones relacionadas con el
servicio prestado que derivan de un tercero ajeno a la relacion de trabajo
existente. Circunstancia que va a quedar clara con respecto a las partes que
intervienen en la sucesiéon de hechos concomitantes pero que puede generar
todavia algunas dudas sobre la verdadera naturaleza juridica de la propina.

Sobre la naturaleza juridica de la propina ya se anticipa su sentido en esta
referencia desde el momento en el que el pagador de la misma es el cliente
y no el empresario, aunque la misma se produzca con ocasion del trabajo;

U OIT, Convenio sobre las condiciones de trabajo (hoteles y restaurantes), 1991 (nim. 172).

2 En OIT, Iuforme final. Reunion de expertos para adoptar pautas sobre trabajo decente y turismo
socialmente _responsable (Ginebra 20-24 de febrero de 2017), 2017, p. 64, apartado c), § 740, se
refleja coémo «en algunos paises, como la Argentina, la percepcion de propinas estaba
prohibida por convenio colectivo y, en su lugar, se aplicaba un cargo por servicio estandar».
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donde ademas, se debe de realizar de forma voluntaria y no como parte del
precio del servicio, salvo en los casos de recargo o lo que podria
considerarse como propina impuesta, situacién frecuente en algunos paises
o sectores como el de cruceros. En este sentido, ya en los primeros estudios
juridicos de la propina, se apuntaba la intervenciéon de una tercera persona
ajena a la relacion laboral como la clave de la cuestion’. Cuestion que al
menos en Espafia sigue siendo determinante para su exclusién como parte
del salario, ya que son abonadas por persona distinta del empresario®. Y es
que falta una de las notas caracteristicas del salario como es la
contraprestacion a cargo del empleador, manifestacién del caracter
sinalagmatico del contrato de trabajo, ya que las propinas son entregadas
por un tercero que recibe los servicios prestados del trabajador en
determinadas actividades, siendo frecuente entre otras, en hostelerfa®. Por
tanto, se aprecia una disociacion entre el empresario como receptor de la
utilidad patrimonial de la prestacion laboral y el cliente, es decir, un tercero
respecto a la relacion laboral, que ya sea por uso social ya por mera
liberalidad, abona la propina al trabajador®.

También la jurisprudencia espafola se ha pronunciado en el mismo sentido
para excluir las propinas de la contraprestacion de trabajo, al considerar que
las mismas provienen de los clientes que la realizan por mera liberalidad en
razon de los servicios prestados al donante (art. 619 CC)". Aunque cabe
precisar que estas “liberalidades de uso” no se llevan a cabo por animo
liberal, sino por tratarse de una practica social y por consiguiente no se
consideran donaciones en sentido técnico-juridico ni les son aplicables los
preceptos que las regulan®. De igual forma se argumenta que las propinas
exceden de la retribuciéon garantizada por la empresa y no se consideran
salario al no constituir una contraprestaciéon en atencion al trabajo, sino un
ingreso que se produce por la liberalidad de un tercero’.

Aun asi, no existe unanimidad internacional en cuanto al tratamiento que

3 P. VOIRIN, Estudio juridico de la Propina, Graficas Gost, 1931.

4 A. MONTOYA MELGAR, Derecho del trabajo, Tecnos, 2016.

> A. MARTIN VALVERDE, F. RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, J. GARCIA MURCIA,
Derecho del trabajo, Tecnos, 2016.

¢ J.A. FERNANDEZ AVILES, Configuracion juridica del salario, Comates, 2001.

7 STS 1° marzo 1986 (R] 1986\1177), sobre la liberalidad de los jugadotes de casinos a la
hora de regalarlas cuando ganan fruto de un uso social, sin obligacion juridica alguna de su
abono, siendo ademas una practica totalmente consolidada.

8 M. ALBALADEJO GARCiA, S. DIAZ ALABART, La donacin, Colegio Nacional de
Registradores de la Propiedad y Mercantiles de Espafia, 2000.

9STS 1° y 10 julio y 10 noviembre 1986 (R] 1986\3916, 4012 y 6306), 19 febrero, 20 mayo
8 junio y 14 septiembre 1987 (R] 1987\1073, 3755, 4139 y 6196), 9 y 25 octubte 1989 (R]
1989\7132 y 7435), y 23 mayo 1991 (R] 1991\3921).
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se le debe dar a la propina con respecto a su condicion salarial o no, sin
embargo, si parece una cuestion aceptada la obligacién de dar al trabajador
una remuneracion basica independiente y regular, al margen de la que pueda
obtener por el concepto propina, tal como reconoce el C172 de la OIT.
Cuestion que deriva en otra maxima como es el deber de garantizar un
salario minimo al trabajador, una circunstancia sobre la que vuelve a
manifestarse la discrepancia interpretativa, en este caso en relacién a los
componentes que realmente deben integrar este salario minimo, en
particular sobre la propina, ya que ni el C131 sobre la fijacion de salarios
minimos'’, ni la Recomendacién dada al efecto'’] se manifiestan sobre dicha
cuestién, como asimismo se constata en los diferentes sistemas de cilculo
que ofrecen a este respecto los distintos pafses que la contemplan'®. A esta
falta de consenso interpretativo sobre la propina que existe a nivel
internacional habria que afiadir la ausencia de regulaciéon que sobre la misma
se da en un gran niimero de paises®.

3. El trabajo a propina

A dia de hoy y con independencia del tratamiento juridico que se le otorgue
a la propina existe una realidad latente en la que los ingresos obtenidos por
el trabajador por este concepto pueden significar una partida importante de
sus ingresos, incluso para determinado tipo de actividades puede llegar a
suponer la fuente principal o incluso exclusiva. Sin embargo, este sistema
tiene efectos negativos en la economia formal a la que no reporta nada al
obtenerse libres de impuestos, una cuestion que a corto plazo va a
beneficiar al trabajador pero que realmente tiene efectos perjudiciales para
él ya que no lo va a poder integrar para todos los efectos como seguridad
social, jubilacion, indemnizaciéon por despido, etc.'.

Las nuevas formas de intervencioén en el mercado donde irrumpen modelos
econoémicos alternativos a los tradicionales han hecho florecer ciertas

10 OIT, Convenio sobre la frjacion de salarios minimos, 1970 (nsin. 131).

W OTIT, Recomendacion sobre la fijacion de salarios minimos, 1970 (nim. 135).

12 OIT, Sistemas de salarios minimos, Conferencia Internacional del Trabajo, 103* Reunién,
2014.

13 17, OTT, Informe final de la discusion. Foro de dialogo mundial sobre los nuevos cambios y desafios
en el sector de la hoteleria y del turismo, y sus efectos en el empleo, el desarrollo de los recursos humanos y
las relaciones de trabajo. Ginebra, 23-24 de noviembre de 2010, 2011, p. 11, § 31, donde reconoce
que, «mientras los trabajadores en la industria hotelera a menudo dependian de las
propinas, en muchos paises no existfan leyes para regular las mismas».

14 R. VARELA JUAREZ, T. CUEVAS CONTRERAS, S. SALMERON MANZANARES, Efecfos de la
propina en la socio-economia y en el ser humano, en Ndesis, 2015, vol. 24, n. especial.
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térmulas de empleo informal entendidas segin el acervo de la OIT como
aquel trabajo remunerado no registrado, regulado o protegido por marcos
legales o normativos y donde este tipo de trabajadores informales adolece
entre otras cuestiones de: contratos, prestaciones laborales o proteccion
social®.

Es en este escenario donde podemos situar una vertiente del trabajo
informal como es el trabajo a propina, una modalidad de empleo en la que
la propina pasa de ser un ingreso suplementario de orden extraordinario a
formar parte exclusiva de la contraprestacion obtenida por la actividad
desempefiada. Las posibilidades de obtener propina a cambio de un servicio
pueden presentarse basicamente bajo dos formatos, bien el autoempleo o
bien bajo una organizacién productiva directa o indirectamente.

Con respecto al autoempleo la soluciéon mas viable es la de darse de alta en
el régimen de autbnomos para poder situarse en un panorama legal que
ofrezca todas las coberturas y garantias tanto en el plano laboral como fiscal.
En su caso cuando corresponda puede formalizarse también una modalidad
de auténomo regulada en nuestro pais que se conoce como trabajador
auténomo econémicamente dependiente'’, una figura en cierta medida
intermedia entre el trabajador por cuenta propia y el empleado por cuenta
ajena o asalariado, que viene a significar en sintesis un trabajo realizado con
criterios organizativos, infraestructura y material propios pero realizados de
forma mayoritaria para un solo cliente. Aunque en el panorama real se
puede dar este tipo de situaciones, pero de una forma impuesta por parte
de las entidades para las que se van a realizar los servicios correspondientes,
y que ven en esta férmula una via para poder eludir la contratacién laboral
que en términos legales deberia proceder.

La vertiente en la que interviene alguna organizacién ofrece una gran
singularidad, ya que el protagonismo o modelo de negocio van a ser
diferentes y en cualquier caso sometidos a incesantes cambios.
Historicamente las actuaciones en las que aparece la propina vienen
aconteciendo en determinado tipo de prestaciones de servicios, como el
sector del taxi o el de los repartidores por citar tan solo algunos ejemplos,
pero es en el ambito turistico donde han tenido una mayor proyecciéon y
donde como ya se anunciaba tuvo un claro reconocimiento en el ambito de
la hostelerfa con el C172 (1991), siendo también muy extendido su uso en
otros segmentos turisticos como el de los cruceros. Situaciones que hoy en
dfa se siguen manteniendo, surgiendo ademas nuevas maneras de actuar
donde la propina se convierte en un ingreso exclusivo o primordial, y donde

15 Vid. el 11O Thesaurus, en el registro del término empleo informal.
16 Tey 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del Trabajo Auténomo, atts. 11 ss.
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podemos analizar la cuestion desde uno de esos supuestos que puede servir
a titulo ilustrativo y con independencia de hacer su valoracioén extensible a
otro tipo de actuaciones a propina, en particular, en un caso que también se
da en el ambito del turismo y que ha proliferado en los ultimos tiempos de
forma muy visible como es el de los servicios de gufas turisticos gratuitos o
free tours.

Y es que es cada vez mas frecuente poder encontrar en las ciudades
turisticas la posibilidad de utilizar estos servicios de gufa de forma gratuita,
una opcién que deja a criterio y voluntad del usuario el “pago” del servicio
a modo de propina. Asi, el éxito de esta actividad esta casi garantizada toda
vez que el turista se beneficia de una ruta guiada sin que le pueda ser exigida
una cantidad determinada, dejando en cualquier caso a su libre albedrio el
importe a dispensar en funcién del grado de satisfaccion del servicio
recibido, una cantidad que normalmente va a ser muy inferior a lo que
deberia ser su coste real. El caso es que en no pocas ocasiones, para el sujeto
prestador del servicio esas propinas obtenidas suponen su principal o tnica
fuente de ingresos sin que ademas exista, al menos formalmente, ningin
vinculo contractual que lo relacione con una entidad promotora.

No obstante, tras esta forma de operar suele existir una organizaciéon que
gestiona o promueve este tipo de actuaciéon bajo distintas modalidades ya
sea en forma de empresa tradicional o de plataforma online, y que operan
el negocio de muy diversas formas, como puede ser la suscripcion previa
necesaria del usuario o incluso del prestador del servicio bajo el pago de
una cuota determinada, o el ofrecimiento posterior a los clientes de
productos tipicos o souvenirs, o con herramientas mas sofisticadas de
marketing como el freeminm, que viene a enlazar con la demanda de otros
servicios especializados y con tarifas previamente definidas. La cuestion es
que el gufa se nutre tan solo con los ingresos obtenidos por el servicio como
propina y carente de relacién contractual laboral que avale el servicio
realizado y de la cobertura necesaria a dichos trabajadores.

Este modelo de actuacion en la que el sujeto trabajador lleva a cabo la
prestacion del servicio de gufa gratuito choca con determinados aspectos y
no solo con el de la habilitacién profesional necesaria para poder ejercer
esta actividad legalmente en determinados territorios, que también, sino por
el tratamiento que debe tener desde una vertiente laboral. Y es que en no
pocas ocasiones estos trabajos a propina tras una apariencia de intervencion
colaborativa esconden verdaderas relaciones de trabajo que deberfan ser
formalizadas. En este sentido ya desde la UE se ofrece una cierta
orientacion para poder apreciar si existe una relacion de empleo o no, en la
llamada economia colaborativa ya que se entiende como una circunstancia
cada vez mas difusa, recomendando para su determinacioén un analisis caso
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por caso y aconsejando a los agentes implicados consultar la legislacion
laboral de cada pais, basandose en cualquier caso de forma acumulativa en
tres criterios esenciales: la existencia de un vinculo de subotrdinacién, la
naturaleza del trabajo y la existencia de una remuneracion'’.

Y es que la laboralidad de algunas de estas relaciones subyace bajo falsas
apariencias en las que los trabajadores actian desligados de cualquier
vinculo formal sin que por ello dejen de existir verdaderos mecanismos de
subordinacién y control. Y es que la actuaciéon de estos guifas viene
precedida de su registro y anuncio en paginas web o portales de internet
que coadyuvan al contacto de clientes. Normalmente para materializar la
incorporacién en calidad de guia a través de estas plataformas se precisa al
margen de los formalismos oportunos, acreditar unos conocimientos
especificos del lugar, asi como el manejo de algun idioma, para
posteriormente y una vez admitidos facilitarles con caracter previo a la
prestacion de los servicios unas recomendaciones por no decir
instrucciones sobre itinerarios, horarios, duracién y como se debe actuar
ante los turistas de una manera 6ptima. Ademas, a la hora de prestar el
servicio de gufa estos sujetos van a utilizar una indumentaria identificativa
del grupo al que pertenecen a modo de imagen corporativa que va a permitir
in sitn la captacion directa de nuevos usuarios.

Es decir, se parte de lo que parece ser un proceso de seleccion en toda regla,
aunque sea de un caracter mas abierto por el nimero indeterminado de
puestos a cubrtir, pero con la exigencia de una determinada capacitacion
para el desempefio, para posteriormente asumir las funciones
encomendadas y llevarlas a cabo de forma organizada y visible. Por lo que
pueden apreciarse distintos mecanismos de control de todo el proceso que
avalan la teorfa de que el trabajo que se ejerce, pese a otras posibles
calificaciones y exigencias por parte de las entidades que intervienen, van a
poder enmarcarse en realidad como un tipo de trabajo subordinado y
dependiente.

Ademas, los turistas van a poder calificar el comportamiento de estos guias
pudiendo desembocar en la expulsion del sistema caso de no ser alcanzados
determinados umbrales en la valoraciéon global de los servicios prestados.
Es decir, un nuevo modelo de empresa que no necesita dirigir y supervisar
el trabajo realizado, ya que a través de la tecnologia conffan en las
evaluaciones realizadas por sus clientes del resultado del trabajo para
adoptar medidas de cara a futuros prestadores de servicios en materia de

17 Comunicacion de la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econémico
y Social Europeo y al Comité de las Regiones, Una Agenda Enropea para la economia
colaborativa, COM(2016)356 final, 2 junio 2016.
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seleccién y para poder materializar ceses (control ex ante y control ex posh)'.
En este tipo de relacion se dan nuevas formas de dependencia o en lo que
puede entenderse como una evolucién del sistema tradicional al nuevo
formato de dependencia digital”’, que no son ficiles de insertar en la
categoria tradicional de contrato de trabajo, donde en su mayoria aparecen
trabajadores independientes que se insertan en una integraciéon organizativa
ajena, aunque conservando rasgos importantes de independencia®.

En lo relativo a la remuneraciéon hay que considerar la existencia de este
tipo de trabajo en el que la forma principal de retribuciéon viene integrada
por la categoria de “propinas de clientes”™". Ya que incluso en el caso de un
trabajador retribuido total y exclusivamente por propinas, tampoco deberfa
rechazarse aprioristicamente el contrato de trabajo™. Una condicién que
aun a sabiendas del caricter no salarial de la propina desde un punto de
vista juridico, pretende reflejar una creciente realidad en la que para estos
sujetos que realizan esta actividad la Gnica fuente de ingresos proviene de la
dadiva de un tercero. Situacion que en cualquier caso no tiene por qué servir
de eximente de la verdadera naturaleza laboral de la relacién existente con
la entidad promotora, ni eludir otros deberes del empleador como el de
garantizar una remuneracioén basica y regular.

Un factor relevante en relaciéon a la percepcion de la propina es su
distribucion ya que no siempre su receptor es libre de disponer de la misma,
puesto que el reconocimiento puede no ser individualizado sino del servicio
en general, tal como suele ocurrir en otras actividades como la hostelerfa
donde es frecuente ir acumulando las cantidades a modo de bote, para
posteriormente ser repartida entre la plantilla o los integrantes que
correspondan al servicio prestado, en funcién de unos criterios previamente
pactados. En algunos casos también se puede dar una intervenciéon del

18 A. TODOLI SIGNES, E/ Impacto de la “Uber economy” en las relaciones laborales: los efectos de las
plataformas virtuales en el contrato de trabajo, en IUSTabor, 2015, n. 3.

19 E.M. SIERRA BENITEZ, E/ trinsito de la dependencia industrial a la dependencia digital: ;qué
Derecho del Trabajo dependiente debemos construir para el siglo XXI?, en esta Revista, 2015, vol. 3

n. 4, pp. 93-118.

20 J. RASO DELGUE, La empresa virtual: nuevos retos para el Derecho del Trabajo, en Revista
Internacional y Comparada de Relaciones Iaborales y Derecho del Empleo, 2017, vol. 5, n. 1.

2V OIT, Resolucion de la 20.° Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo (CIET) sobre las
estadisticas de las relaciones de trabajo, Reunion de expertos en el marco de los preparativos de
la 20* Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo, Ginebra, 5-9 febrero 2018.
Se considera como una forma mas de remuneracién en el sentido de base sobre la que se
calcula el pago principal, la variable “propinas de clientes”.

22 J. LUJAN ALCARAZ, La contratacion privada de servicios y el contrato de trabajo: contribucion al
estudio del dmbito de aplicacion del Derecho del Trabajo, Tesis Doctoral, Universidad de Murcia,
1991.
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empresario a la hora de canalizar su reparto, una circunstancia que aflade
una nueva dimension a la recepciéon de propinas ya que cualquiera que sea
el modus operandi, el manejo del fondo plantea problemas de distribucion™.
Por lo que no solo se ha de garantizar que los trabajadores perciban los
salarios regularmente en su totalidad e independientemente de la cuantia de
las propinas, sino que cuando estas estén permitidas se han de distribuir de
forma equitativa y transparente™.

En este sentido conviene reseflar una posibilidad ciertamente singular,
como es el modelo utilizado y regulado en Espafia en un segmento de
actividad asociada a la hostelerfa, como son los casinos, bajo lo que se
conoce como “tronco de propinas”. Un sistema que permite constituir un
tronco con la masa global de las propinas con cargo al cual habran de
abonarse necesariamente los salarios del personal, asi como la cuota
patronal a la Seguridad Social, y el resto se reparte entre los trabajadores en
funcién de determinados indicadores®. Es decir, el uso habitual de dejar
propina en estos establecimientos se convierte en un ingreso, al menos en
parte para la empresa, de tal forma que va a servir para asumir esos gastos
de personal, y tan solo el sobrante se podra considerar realmente como
propina. En todo caso, la empresa debe pagar los salarios minimos
garantizados, se alcance o no, la cuantia suficiente con el tronco de
propinas.

Una férmula que podria dar luz a ese tipo de actuaciones que bajo alguna
otra apariencia esconden de facto verdaderas relaciones laborales ocultas
tras nuevos modelos de negocios que operan sobre todo al amparo de las
nuevas tecnologias y que impiden conectar a estos trabajadores a propina
con empleadores reales. Y es que este sistema permite a la empresa
regularizar este tipo de situaciones sin que ello suponga un coste laboral
significativo, salvo por el deber genérico de tener que garantizar un minimo
salarial cuando no se alcancen las cantidades oportunas. Todo ello, aunque
sea a costa de otorgar cobertura legal a la injerencia del empleador en el
sistema de propina, o por mejor decir al uso adulterado que se podria hacer
de la misma para tratar de asumir la laboralidad de estos supuestos que en
un gran namero de ocasiones se originan con estos trabajos a propina.

23 E. CORDOVA, La propina en su contexto sociojuridico, en Gaceta Laboral, 2011, vol. 17, n. 1.
2 OIT, Pautas de la OIT sobre trabajo decente y turismo socialmente responsable, 2017.

25 Orden de 9 de enero de 1979 por la que se aprueba el Reglamento de Casinos de Juego,
art. 28.
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4. Conclusiones

La propina se viene usando tradicionalmente en el sector servicios,
alcanzando una via de reconocimiento internacional en un Convenio de la
OIT sobre condiciones de trabajo en el ambito de la hosteleria, donde se
identifica como el dinero que el cliente da de forma voluntaria al trabajador,
ademas del que corresponde por los servicios, y en el que asimismo se
manifiesta de forma indubitada la preceptiva remuneracién que de forma
basica y regular deben percibir los trabajadores de forma independiente a
las propinas. Un uso tedrico que, no obstante, revela diferentes
interpretaciones practicas segun territorios y actividad, pero que en
cualquier caso viene inexorablemente unido al panorama de las relaciones
laborales, bien de forma directa, bien a través de trabajos informales.

Esta situacion refleja la existencia de diferentes sujetos que suelen aparecer
en una relacién de hechos en los que el trabajador se ve involucrado a nivel
salarial con el deber genérico que ha de corresponder a todo empleador y
la voluntariedad del cliente con respecto al abono de una cantidad aleatoria,
salvo aquellos otros casos de recargo en los servicios o lo que podria
denominarse como propina impuesta. Circunstancia que va a marcar la
naturaleza juridica de la propina y que al menos en Espafia va a quedar
excluida de su consideracién como parte del salario, y que asimismo deriva
en otra condicién inherente a la relacién de trabajo como es el hecho de
garantizar la obtenciéon de un salario minimo de caricter basico para
cualquier trabajador al margen de cualquier tipo de propina.

Con independencia del tratamiento juridico que se le pueda otorgar a la
propina en cada ambito territorial, hay que constatar una realidad existente
en la que la propina se convierte en los ingresos Gnicos o principales del
que la percibe, es decir, no ya como un complemento extrasalarial a la
remuneracion por el trabajo desempefiado sino como retribucién integra
por el servicio prestado. De tal forma, que nos encontramos con una
creciente realidad que, bajo el paraguas de una economia colaborativa, ha
ido creciendo hasta llegar a generar supuestos de verdaderos trabajos a
propina que se sustentan en esta via retributiva como unica fuente de
ingresos del prestador del servicio.

Un escenario que esta dando refugio a relaciones de trabajo en las que se
deja toda la responsabilidad a una mano de obra carente de coberturas
laborales, sociales o fiscales, y que obliga a afrontar nuevos retos en cuanto
a entablar un marco juridico adecuado aplicables a estos sistemas de trabajo
actuales, bien sea bajo el formato aparente y exigible hasta ahora por algunas
compafifas como trabajador auténomo pero con todas las garantias, o ver
si corresponde calificar a este tipo de trabajador como auténomo
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economicamente dependiente, o si por otro lado, conviene adaptar el
modelo de funcionamiento de otros sistemas como el de los casinos que
operan bajo el denominado “tronco de propinas” y que sitva para
regularizar tales situaciones, o si realmente ha de acogerse al régimen de una
relaciéon laboral normal de caracter formal como parece desprenderse de
muchos de los indicios sefalados hasta ahora, o por dltimo, si como parece
la solucién mas adecuada deberia crearse una relacion laboral de caracter
especial que atienda de forma conveniente las nuevas férmulas de
prestacion de servicios a propina que operan en un mercado desarrollado
al amparo de las nuevas tecnologfas.
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RESUMEN: La investigacién en pantalla, haciendo uso de una metodologia de analisis
cualitativo, usando los métodos de abordaje hipotético-deductivos de caracter descriptivo
y analitico, adoptando técnica de investigacién bibliografica, tiene por finalidad hacer un
analisis dogmatico de la telacién juridica del estadio, presctito en la Ley 11.788/08, y de
forma especifica verificar los requisitos de validez formal y material del contrato de
practicas, de manera que se pueda identificar practicas fraudulentas con el fin de
enmascarar una real relacion laboral, disfrazandola en un contrato de beca.
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A Critical Analysis of the Law
and the Practice of the Internship in Brazil

ABSTRACT: On-screen research, using a methodology of qualitative analysis, using the
methods of hypothetical-deductive approach of descriptive and analytical character,
adopting a technique of bibliographical research, has the purpose of doing a dogmatic
analysis of the legal relationship of the stage, prescribed by Act No. 11.788/08, and
specifically to assess the formal and material validity requirements of the trainee contract
in order to identify fraudulent practices with the intention of masking a real employment
relationship, using the “dressing” of the trainee contract.

Key Words: Internship contract, fraud, employee relationship.
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1. Introduccion

La relacién juridica del pasante se rige actualmente por la Ley 11.788/08,
que derogé la Ley 6.494/77". Se destaca que pasaron mis de tres décadas
de intersticio de una ley a otra, llevando el documento legal de 2008
importantes innovaciones frente a la realidad laboral muy diferente de los
afios setenta hasta la actualidad.

Este ensayo se justifica por la falta de estudios mas completos sobre la
dimension juridica de la relacién de practicas en comparacion con otros
temas de derecho laboral.

Otro punto pertinente se refiere a la precariedad intrinseca del vinculo de
la pasantia, ya que, en vista de la relacion antes mencionada, cumplen,
concretamente, los cinco requisitos de la relacion laboral (trabajo realizado
por un individuo, subordinacién, onerosidad, personalidad y no
eventualidad) y no ser considerados legalmente como tales debido al primer
y tnico objetivo que es el educativo™

Como consecuencia de este encuentro factico de supuestos de empleo
rodeados por el espiritu de la formacién educativa es muy comun,
lamentablemente, en Brasil, la distorsién de la pasantia, siendo esta forma
juridica utilizada para enmascarar la atracciéon de mano de obra barata (en
la dimensién privada) o eludir la norma constitucional de la licitacion
publica (esfera publica).

Es de conocimiento doctrinal y jurisprudencial que la practica profesional
o curricular ha sido instrumento generalizado de fraude a los derechos
laborales y de seguridad social en el ordenamiento juridico brasilefio. No es
raro encubrir verdaderos contratos de trabajo, no sélo por el concurso de
los sujetos cedentes, engafiados por los agentes de integracion, que nada
mas quieren que contar con la fuerza de trabajo joven y obediente sin las
cargas sociales, sino también por las negligencias de las IES — Instituciones
de Ensefanza, que se limitan a cumplir los requisitos formales, sin
preocuparse por el acompafiamiento pedagdgico previsto en la legislacion

1 Regulado por el Decreto 87.497/82.

2 «Esse vinculo sociojuridico foi pensado e regulado para favorecer o aperfeicoamento e
complementacdo da formagio académico-profissional do estudante. Sdo seus relevantes
objetivos sociais e educacionais, em prol do estudante, que justificaram o favorecimento
econdémico embutido na Lei do Estagio, isentando o tomador de servicos, participe da
realizacdo de tais objetivos, dos custos de uma relacdo formal de emprego. Em face, pois,
da nobre causa de existéncia do estigio e de sua nobre destinacio — e como melo de
incentivar esse mecanismo de trabalho tido como educativo —, a ordem juridica suprimiu
a configuracido e efeitos justrabalhistas a essa relagio de trabalho lato sensu» (M.G.
DELGADO, Curso do direito do trabalho, 1.Tr, 2015, p. 335).
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y en el plan de practicas, equiparandose a meras intermediarias de mano de
obra barata, cuyo objetivo es sélo de cufio financiero, es decir, recepcion de
sus mensualidades en casos de instituciones de ensefianza privadas’.

Se constituye, de hecho, la pasantia en una especie de relacién laboral,
distinguiéndose de la relaciéon laboral por su finalidad intrinsecamente
pedagdgica. De esta manera, la ausencia de este proposito desnaturaliza el
vinculo de la pasantfa para un vinculo de empleo.

Esta vez, haciendo uso de una metodologia de analisis cualitativo, utilizando
los métodos de enfoque descriptivo y analitico hipotético-deductivo,
adoptando una técnica de investigacion bibliografica, se pretende realizar
un analisis dogmatico de la relacion juridica de la pasantfa, prescrita en la
Ley 11.788/08, y en concreto evaluar los requisitos de validez formal y
material del contrato de pasantia con el fin de identificar las practicas
fraudulentas con el objetivo de enmascarar una relaciéon laboral real,
utilizando el “disfraz” del contrato de pasantia.

2. Las caracteristicas de la relacion juridica del periodo de pasantia
2.1. La definicion de la pasantia y sus modalidades

La Ley 11.788/08 define la pasantia, en su art. 1, de la siguiente manera:

es un acto educativo supervisado, desarrollado en el ambiente de trabajo,
que tiene por objeto preparar a los estudiantes que asisten a la educacion
regular en instituciones de educacién superior, educacion profesional,
educacién secundaria, educacion especial y los tltimos afios de educacion
primaria, en la modalidad profesional de educacion de jévenes y adultos,
para el trabajo productivo*.

Se comprueba que con el actual dispositivo legal hubo una ampliacién
referida al espectro de los estudiantes, no limitandose sélo a los estudiantes
de ensefanza superior y secundaria profesional como ocurtia en la antigua
Ley 6.494/77, sino también, a los estudiantes de la ensefianza secundaria
general, as{ como a la educacion especial y a los ultimos afios de la
ensefanza primaria, en la modalidad profesional de la educacion de jovenes

y adultos (EJA).

3 1.T. DOS REIS, Relagies de trabalho. Estdgio de estudantes. Reflexcos da terceirizagao, 1.Tt, 2015, p.
142 (traduccion libre).
4Traduccion libre.
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La relacion juridica de las practicas puede ser obligatoria y no obligatoria.
La primera se prescribirfa en el proyecto pedagogico del curso, cuya carga
de trabajo debe ser satisfecha, ademas de obtener la aprobacién como
requisito previo para obtener el diploma’.

[-..] esta modalidad, la pasantia es parte integrante del proyecto pedagdgico
del curso. No presenta ninguna dificultad de orden ético o legal la academia
lo tiene absolutamente controlado. Se constituye en parte integrante del
proceso ensefianza-aprendizaje. Se registra como disciplina en el historial
escolar del estudiante. Es supervisado por la academia en el propio campo
de practica. El nimero de horas de practica atiende a lo previsto en el
proyecto pedagégico del curso. No surgen aqui cuestiones de orden ético o
legal®.

Por otro lado, las practicas no obligatorias son las de caracter optativo que
se afiaden a la carga de trabajo habitual, no siendo un requisito para la
finalizacion del curso’.

2.1.1. Algunas criticas

Como ya se ha explicado, hay una relacién de trabajo lato sensu en la
pasantia, que tiene como vector axiologico el pedagogico, alcanzando su fin
a través del trabajo. De esta manera, la practica realizada por el alumno debe
estar en correlacion con las pautas curriculares del curso realizado para
asegurar la esencia motivadora de la creacion del instrumento, que es el
aprendizaje del alumno.

En este diapasén, uno se pregunta: scomo serfa posible evaluar la
correlacion adecuada de la pasantfa con el proyecto pedagdgico en la
hipétesis del estudiante de secundatia?®

Otro aspecto que merece ser resaltado se refiere al tema del bachillerato,
dado que este nivel escolar presenta asignaturas de caracter general, cuyo

5 1id. Ley 11.788/08, art. 2, § 1: «Las pricticas obligatorias son las que se definen como
tales en el disefio del curso, cuya carga de trabajo es un requisito para aprobar y obtener
un diploma» (traduccion libre).

6 J.T. DOS REIS, gp. cit., p. 136 (traduccion libre).

7 Vid. Ley 11.788/08, art. 2, § 2: «Las pricticas no obligatorias son las que se desarrollan
como actividad optativa, sumadas a la carga de trabajo regular y obligatoria» (traduccién
libre).

8 Esta ampliacion de la posibilidad de la pasantfa al alumno de la ensefianza media no es
innovacién de la Ley 11.788/08, la misma ya estaba prevista en el seno de la Ley 6.494/77,
modificada pot la medida provisional n. 2.164-41/01.
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desideratum no es el mercado laboral como ocurre en los cursos de
formacion profesional de bachillerato’. Esta légica subvierte la intencion
contenida en la legislaciéon que regula el desempefio de los pasantes, pues a
pesar de abrir innumerables posibilidades de desempefo para el estudiante,
compromete la verificacion del cumplimiento de los requisitos legales.

En efecto, la posibilidad de practicas realizadas por estudiantes de
secundaria es una forma de relacién laboral precaria, que inevitablemente
se desvia de los fines educativos para presentarse bajo la apariencia de
“mano de obra barata”. La realidad mencionada no contribuye a la
construcciéon del conocimiento, que debe basarse en la asociacién de la
teorfa con la practica.

Este mismo razonamiento se aplica a la hipotesis de practicas en los ultimos
afios de la educacion primaria, en la modalidad profesional de educacion de
jovenes y adultos. Se vislumbra la hipétesis, aqui, de la hiper-precarizacion.
Corrobora esta comprension las lecciones de Jair Teixeira:

la Ley inserta una nueva modalidad de enseflanza pasible de proporcionar
pasantias: los afios finales de la ensefianza fundamental para la educacién
de jévenes y adultos. Salvo mejor juicio, nos parece equivocada tal inclusién,
considerando la incompatibilidad de la real aplicacién en el ambiente
productivo de los conocimientos teéricos de tales cursos, lo que hace
imposible cumplir lo que esta dispuesto en el § 2 del art. 1 de la Ley
11.788/08, segun la cual la pasantia tiene por objetivo el aprendizaje de
competencias propias de la actividad profesional con contextualizacion
curricular. El mismo raciocinio puede ser hecho con relaciéon al
mantenimiento de la ensefianza media en el rol de modalidades pasibles de
practica, ya que la ensefianza media no trae ningun tema curricular que
permita la conjugacion de caricter completar con el trabajo!?.

3. Delos requisitos para la licitud de la pasantia

Segun el art. 3 de la Ley 11.788/08, se constituyen elementos para la

¥ «La excesiva ampliacion de las hipdtesis de practica hace dificil el control efectivo, por el
Poder Judicial o por los o6rganos de fiscalizacién, sobre la correspondencia entre el
contenido del calendario escolar y las lecciones aprendidas en el trabajo. Por ejemplo,
como la escuela secundaria tiene un curticulum muy amplio, desde las matematicas a la
geograffa, la lengua portuguesa a la bioquimica, se encuentran los jévenes en fase de
supermercados empacador, empleado de panaderfa y mensajero, lo que ciertamente no era
la idea original de este contrato» (H.B.M. DA SILVA, Curso de Direito do Trabalho Aplicado.
Parte Geral, RT, 2017, vol. V.1, p. 83, traduccion libre).

10J.T. DOS REIS, gp. cit., p. 134 (traduccion libre).
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legalidad de la etapa:

I — inscripcién y asistencia regular del estudiante en la educacién superior,
educacion profesional, educacién secundaria, educacion especial y en los
ultimos afios de la educacién primaria, en la modalidad profesional de
educacién de jovenes y adultos y con certificacion de la institucion
educativa;

IT — celebracién de un plazo de compromiso entre el estudiante, la persona
que concede la beca y la institucion educativa;

IIT — compatibilidad entre las actividades desarrolladas en la pasantia y las
previstas en la carta de compromiso.

§ 1. La pasantfa, como acto educativo supervisado, serd supervisada
efectivamente por el maestro orientador de la institucion educativa y por un
supervisor de la parte que concede la pasantia, lo cual se acreditara mediante
la presentacién de un visado en los informes a que se refiere el epigrafe IV
del articulo 7 de la presente Ley y mediante la mencién de la aprobacion
definitivall.

Como se desprende de la prescripcion legal, la formalizacion de la relacion
juridica de la pasantia se realiza por escrito a través de la firma de un
contrato de compromiso, que implica una relacién triangular: estudiante,
institucién educativa e institucion concedente. Ademds, es un requisito
formal que el estudiante esté matriculado y asista regularmente a la
instituciéon educativa, asi como la compatibilidad necesaria entre las
actividades realizadas durante la pasantia y las competencias y habilidades
desarrolladas durante el curso en la institucion educativa. Por dltimo, es
fundamental que el estudiante esté acompanado por un profesor de
orientacion de la institucién educativa y un supervisor cualificado del
concedente.

La inobservancia de los preceptos formales y materiales conduce a la
desnaturalizacion de la relacién de practicas, ya que distorsiona su finalidad
eminentemente educativa para satisfacer los deseos del capital, llegando a
subsumir en una verdadera relacién laboral (arts. 3 y 9 CLT)".

1 Traduccion libre.

12 «La pasantia, por lo tanto, tiene que ser correcta, armoénica al objetivo educativo que
presidio su creacién por el Derecho: siendo incorrecto, irregular, se trata de simple relacién
laboral disimulada» (M.G. DELGADO, ap. cit., p. 335, traduccién libre).
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Figura — Requisitos para la legalidad de la pasantia

Cabe destacar que el reconocimiento de la relaciéon laboral ante el
incumplimiento de los supuestos legales relativos a la pasantia esta prescrito
de manera clara en la Ley 11.788/08, en dos momentos:

Articulo 3

[...]

§ 2. El incumplimiento de cualquiera de las clausulas de este articulo o de
cualquier obligacién contenida en la carta de compromiso caracteriza la
relacién laboral del estudiante con el cedente de la pasantia a todos los
efectos de la legislacion laboral y de la seguridad social.

Articulo 15
El mantenimiento de los pasantes en desacuerdo con esta Ley caracteriza el
vinculo laboral del estudiante con el cedente de la pasantia a todos los
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efectos de la legislacion laboral y de la seguridad social'>.

En vista de los requisitos normativos, se realizara un analisis mas atento de
los requisitos de legalidad de la pasantfa.

3.1. Carta de compromiso

La exigibilidad de la carta de compromiso como instrumento formal para
la celebracion de la pasantia debe hacerse por escrito, y Ia modalidad verbal
es incompatible para la estructuracion de la relacion de pasantia y la
seguridad juridica buscada en el cuerpo de la Ley 11.788/08". Ta
exigibilidad de la firma del término pretende frenar la busqueda de pasantes
como forma de sustituir al trabajador protegido por la legislacion laboral.
Obviamente, con la reforma laboral de 2017, implementada a través de la
Ley 13.467, esta practica deberfa experimentar algunos cambios en vista de
la fragilidad impuesta hoy a los derechos laborales.

Notese que la ausencia del compromiso escrito o su elaboracion de forma
irregular se produce al transmutar la pasantia en un contrato de trabajo.

Apelacion ordinaria del demandado. Contrato de practicas. Presencia
de irregularidades formales y materiales. Reconocimiento de la
relacion laboral.

El incumplimiento de los requisitos formales y materiales establecidos en la
Ley 11.788/08 para la validez del contrato de pasantia, como la
extrapolacién de la jornada laboral del solicitante, la ausencia de informacion

13 Traduccion libre.

4 «Obrigatoria se faz a forma escrita na celebragéo do contrato, chamado de Termo de
Compromisso (art. 3°, II, da Lei 11.788/2008). E o minimo de garantia que se pode
imaginar dentro de um panorama tio precario. O contrato ha de ser assinado pelo
trabalhador, pelo empresario e pela instituicio de ensino. Para evitar a vulgarizacio do
estagio, uma boa medida seria a propria institui¢do se recusar a assinar documento que
valide estagios falsos, sabidamente destinados a ocupagbes subalternas e discrepantes do
ensino realizado. Por ébvio, sofrerd intensa pressdo em prol dessa assinatura e ainda tera
de arcar com o estigma de institui¢do insensivel aos apelos dos jovens em busca de renda»
(H.B.M. DA SILVA, gp. cit., p. 85). «Para validar a sua existéncia afastou-se qualquer
possibilidade de formagdo consensual do contrato (Termo de Compromisso). Este sera
necessariamente formal (esctito), obedecidos os requisitos especificados na Lei e em seu
Regulamento. Sera complexo, uma vez que resultante de duas relacGes juridicas
interligadas: o contrato firmado entre a instituicdo de ensino que serd reexaminado
periodicamente e o sujeito cedente (contrato originario) e o termo de compromisso
celebrado entre o estagiario e a instituicdo cedente com a interveniéncia obrigatéria da
institui¢ao de ensino (contrato derivado)» (J.T. DOS REIS, gp. cit., p. 139).
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obligatoria en la carta de compromiso de la pasantia, la falta de seguimiento por
parte de la institucién educativa y la realizacion de tareas no acordes con los
fines pedagdgicos del contrato, ¢/ contrato de pasantia signe siendo invélido y la
relacion laboral debe ser reconocida. Recurso conocido y no concedido'.

La carta de compromiso debe ser firmada antes del inicio de la pasantia.
Los estudiantes que inician sus practicas sin firmar un contrato de
compromiso estan empleados y, en virtud del principio de continuidad del
contrato de trabajo, no pueden revalidar el bono de practicas con un
contrato de compromiso posterior'.

Sergio Pinto Martins enumera a continuacion el contenido minimo del
plazo de compromiso:

a) datos de identificaciéon de las partes, incluido cargo y funcién del
supervisor de la pasantia de la parte concedente y del orientador de la
institucién de enseflanza; b) las responsabilidades de cada una de las partes;
) objetivo de la practica; d) definicién del area de practica; €) plan de
actividades con vigencia; f) jornada de actividades del pasante; g) definicion
del intervalo en la jornada; h) vigencia del término; i) motivos de rescision;
j) concesion del receso dentro del periodo de vigencia del término; k) valor
de la beca; 1) valor de la ayuda-transporte; m) concesion de beneficios; n)
nimero de péliza y compafiia de seguros'”.

3.1.1. De las partes en el compromiso

En el contexto actual, la relacién de practicas se basa en una relacion
triangular entre el estudiante, la institucion educativa y la institucion
concedente.

Del alunmo

Se sefiala la omision de la Ley 11.788/08 relativa a la edad minima del

estudiante en practicas. En vista del filtrado constitucional, a partir del art.
7, XXXIII, de la Constitucion de 1988', no se podia contratar a una

15 TRT 72 Regido, Processo n. 0001699-84.2011.5.07.0013 (RO), DJ/CE 1° junio 2012
(traduccion libre, cursiva nuestra).

16 Cf. S.P. MARTINS, Estdgio e relacio de emprego, Atlas, 2015, p. 50.

17 Ihidem, pp. 45-46 (traduccion libre).

18 Constitucién de 1988, art. 7, XXXIII: «prohibicién de trabajo nocturno, peligroso o
insalubre a menores de dieciocho y de cualquier trabajo a menores de dieciséis afios, salvo
en la condicién de aprendiz, a partir de catorce afios» (traduccion libre).
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persona menor de 16 afios bajo pena de incumplir la norma reguladora del
trabajo infantil”.

En este punto también se destaca la innovacién juridica al permitir la
posibilidad de realizar practicas para estudiantes extranjeros matriculados
en cursos de educaciéon superior. No tiene sentido distinguir entre
estudiantes nacionales y extranjeros, dado el principio de igualdad prescrito
en el capitulo del art. 5 de la Constitucion™.

Cabe sefialar que en vista de la Ley de Migracion (Ley 13.445/17), que
revoco el Estatuto del Extranjero (Ley 6.815/80), ello tuvo consecuencias
juridicas en la dimension de la pasantia.

Al estudiante extranjero que entré en Brasil con visa temporal se le prohibié
ejercer una actividad remunerada de acuerdo con la Ley 6.815/807, lo que
le impidio, en consecuencia, realizar una pasantia opcional (que tiene la beca
como una consideracién obligatoria)®. En la actualidad, en virtud de la Ley
de Migracién, este impedimento ya no existe y ya no existe la prohibicion
de actividades remuneradas para los estudiantes extranjeros>.

19 «Se puntuari, a proposito, que tanto la antigua como la nueva Ley de Practicas no
mencionan la edad minima para la contratacién de pasantes. No se trata, sin embargo, de
efectiva omisién normativa; y que la materia tiene regencia constitucional directa y
explicita, que no podria, de cualquier manera, ser elida por un dispositivo
infraconstitucional. Fija la Constitucién, como se sabe, desde la EC n. 20, de diciembre de
1998, la regla de proibicién de [...] cualquier trabajo a menores de dieciséis afios, salvo en
la condicién de aprendiz, a partir de catorce afios (articulo 7°, XXXIII, CF/1988). El piso
constitucional de los dieciséis afios se vuelve atin mas logico frente al permisivo de la nueva
Ley del Estagio para la contratacién de estudiantes de ensefianza media y de los afios finales
de la enseflanza fundamental. Es que, no haciendo el corte etario constitucional
imperativo, se estarfa, en un diploma legal manifiestamente progresista (como la Ley
11.788), restaurando permiso para trabajo infantil en el pafs — lo que serfa inaceptable
retroceso logico, juridico y culturaly (M.G. DELGADO, op. ¢it., p. 340, traduccion libre).

20 «Todos son iguales ante la ley, sin distincién de cualquier naturaleza, garantizandose a
los brasilefios y a los extranjeros residentes en el pais la inviolabilidad del derecho a la vida,
a la libertad, a la igualdad, a la seguridad ya la propiedad, en los términos siguientes [...]»
(traduccion libre).

2V 1Vid. Art. 98: «Al extranjero que se encuentra en Brasil al amparo de visado de turista, de
transito o temporal de que trata el articulo 13, item IV, asi como a los dependientes de
titulares de visados temporales, esta vedado el ejercicio de actividad remunerada. Al titular
de visado temporal de que trata el articulo 13, item VI, es vedado el ejercicio de actividad
remunerada por fuente brasilefia» (traduccion libre).

22 Cfr. S.P. MARTINS, op. cit., p. 32.

2 17id. Ley 13.445/17, att. 14, § 4: «El visado temporal para estudio podra set concedido
al inmigrante que pretenda venir a Brasil para frecuentar curso regular o realizar etapa o
intercambio de estudio o de investigacién» (traduccion libre).
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De la institucion educativa

No cabe duda de que el principal cambio que se produjo en el proceso de
formalizacion de la pasantia fue la intervencion obligatoria de la institucion
educativa en el vinculo previamente bilateral entre el estudiante y la entidad
otorgante.

Es evidente que la participacién de la institucion educativa fue una forma
de mitigar la precariedad del vinculo de la pasantia y su desnaturalizacion
del disefio educativo para una verdadera relacion laboral.

Con esta perspectiva, se impusieron varias obligaciones a la instituciéon
educativa. Ademas de actuar en la formalizacion del periodo de
compromiso, se encarga de inspeccionar las instalaciones del concedente
en el que se realiza la practica; nombrar al profesor orientador del area de
practicas para que supervise y evalie las actividades; exigir el informe
periédico (a intervalos no superiores a 6 meses) del estudiante becario de
sus actividades; inspeccionar los términos del compromiso de la practica
hasta el punto de reorientar el lugar de la practica en caso de irregularidades;
desarrollar normas complementarias sobre la practica y los instrumentos de
valoracién; e informar a la parte becaria sobre el calendario académico en
el que se indica el inicio del periodo de practicas y de las evaluaciones
académicas (art. 7, Ley 11.788/08).

Cabe sefalar que la Ley de Practica ha conferido un verdadero “poder
policial” para que la instituciéon educativa, a través de un conjunto de
obligaciones, pueda evitar el fraude del contrato de practicas ante la
distorsion de la finalidad educativa.

E/ otorgante

De conformidad con el art. 9 de la Ley 11.788/08, pueden actuar como
otorgantes una persona juridica de derecho publico (administracién publica
directa e indirecta) y una entidad privada.

Cabe destacar que la nueva Ley de Practica innové en relacion con la
anterior legislacion de los afios 60 al permitir que el profesional liberal
debidamente inscrito en el consejo de su clase, como el abogado, fuera el
sujeto concedente™.

2 1id. Ley 11.788/08, art. 9: «lLas personas jutidicas de derecho privado y los 6rganos de
la administracién puablica directa, autarquica y fundacional de cualquiera de los Poderes de
la Unién, de los Estados, del Distrito Federal y de los Municipios, asi como profesionales
liberales de nivel superior debidamente registrados en sus respectivos consejos de
fiscalizacion profesional, pueden ofrecer practicas, observadas las siguientes obligaciones»
(traduccion libre).
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Ademas, la disposicion legal explicité las obligaciones de la entidad
concedente en cuanto a ofrecer un entorno de trabajo adecuado al pasante
que permitiera el desarrollo de actividades de aprendizaje social, profesional
y cultural; nombrar a un supervisor; contratar un seguro de accidentes a
favor del pasante; enviar un informe peridédico (no superior a 6 meses) a la
institucién educativa con las actividades de la pasantia (esta ultima tiene
derecho a ver este informe); cuando la pasantia finalice, entregar al pasante
el término de realizacion de la pasantia con un resumen de las actividades,
el periodo y la evaluacion del desempeno; y conservar los documentos que
evidencian el vinculo de la misma a los efectos de la inspeccion.

Cabe destacar que la entidad concedente debe aplicar a las practicas todo el
conjunto de normas legales en materia de seguridad y salud en el trabajo.
Una vez mas, al igual que en el caso de la institucién educativa, el legislador
cre una serie de obligaciones para que el otorgante tratara exactamente de
mantener el desideratum pedagogico y evitar que el aprendiz se convirtiera
en un empleado de bajo coste.

Con el fin de evitar abusos, la Ley 11.788/08, art. 17, innové al establecer
normas sobre el nimero de aprendices dentro de la entidad que presta
servicio™, imponiendo la siguiente proporcion:

I—de1 (un) a 5 (cinco) empleados: 1 (un) pasante;

IT — de 6 (seis) a 10 (diez) empleados: hasta 2 (dos) pasantes;

IIT — de 11 (once) a 25 (veinticinco) empleados: hasta 5 (cinco) pasantes;
IV — por encima de 25 (veinticinco) empleados: hasta el 20% (veinte por
ciento) de pasantes?.

Esta cantidad se limita al nimero de empleados por sucursal, sin tener en
cuenta a los pasantes, los trabajadores subcontratados y los trabajadores
auténomos”’. De la cantidad de vacantes para pasantias, el 10% debe
reservarse para personas con discapacidades.

Por dltimo, esta norma no se aplica cuando se trata de practicas de nivel
superior y de nivel medio profesional (art. 17, § 4, Ley 11.788/08).

En particular, se considera que si el propodsito de limitar el nimero de
pasantes fuera evitar el uso de pasantes como mano de obra barata, esto
constituirfa una contradiccion y una pérdida de la normatividad del art. 17
cuando este limite no se aplica a las pasantias profesionales de nivel superior
o medio, que son el perfil de las demandas de la mayoria de los pasantes,
as{ como de las ofertas de pasantias.

% Cfr. H.B.M. DA SILVA, gp. cit., p. 83.
26 Traduccion libre.
27 Cfr. H.B.M. DA SILVA, op. cit., p. 83.
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3.2. Agencias de colocacion

La Ley de Practica prevé expresamente la posibilidad de actuacion de los
agentes de integracion, que posibilitarfan la interaccion entre las partes del
contrato de practicas, recibiendo la oferta de practicas por parte del
concedente y la demanda de los estudiantes, integrandolas de acuerdo con
la propuesta pedagogica de la institucion educativa.

Las atribuciones del agente de integracion son, segun el art. 5, § 1, de la Ley
11.788/08:

I — identificar oportunidades de practicas;

IT — ajustar sus condiciones de realizacion;

III — hacer el seguimiento administrativo;

IV — encaminar la negociacién de seguros contra accidentes personales;
V — inscribir a los estudiantes?.

Se prohibe que la agencia de integraciéon devengue de los estudiantes
cualquier tipo de contraprestacion econémica.

Ademas, la agencia de integraciéon sera responsable civilmente por la
designaciéon de pasantes para funciones incompatibles con el programa
curricular.

3.3. Del plan de actividades

Con el fin de orientar adecuadamente la pasantia en el contexto de la
companfia otorgante de la beca, de acuerdo con el proyecto pedagogico del
curso que busca el desarrollo de las habilidades y competencias debidas,
existe la obligacién de hacer integrar a la carta de compromiso un plan de
actividades para el estudiante, el cual necesita el aval de las tres partes.

La disposicion del plan de actividades se encuentra en el parrafo tnico del
art. 7, Ley 11.788/08. In verbis:

El plan de actividades del alumno, elaborado en acuerdo entre las tres (3)
partes a las que se refiere el caput del articulo 3, fraccion 11, del presente
Reglamento, se incorporara a la carta de compromiso mediante aditivos a
medida que se evalie, progresivamente, el rendimiento del alumno?.

28 Traduccidn libre.
29 Traduccidn libre.
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3.4. Tiempo de duraciéon

La duracién del contrato de practicas no podra ser superior a los 2 afios con
el mismo otorgante. La similitud con el contrato de duracién determinada
previsto en el art. 445 CLT, en particular con el contrato de aprendizaje (art.
428 CLT)”, se verifica aqui.

LLa tnica excepciodn es para los estudiantes con discapacidades, que pueden
exceder el limite de 2 afios de la relacién de pasantia con el mismo
concedente’. Se sefiala, por supuesto, que el estudiante en practicas con
discapacidad no podra continuar con la practica al final del curso, puesto
que ya no es estudiante™.

3.5. Inscripcion y frecuencia de estudiantes

Si la pasantia tiene por objeto incrementar conocimientos del estudiante,
esto solo se considerara si esta debidamente matriculado en una institucion
educativa. Es la matricula la que proporciona, legalmente, el estatus de
estudiante.

Sin embargo, la mera inscripciéon podria dar lugar a desviaciones en el
contrato de practicas para una auténtica relacion laboral, por ejemplo, tener
un estudiante inscrito, pero con el curso bloqueado y continuar con la
pasantfa; o incluso la hipétesis de abandono del alumno. Por lo tanto,
también es imperativa la frecuencia del estudiante en el campo académico
para que el conocimiento tedrico se integre con la practica laboral de la
pasantia.

Por lo tanto, es esencial que la institucién educativa remita mensualmente
la frecuencia del estudiante en practicas al concedente, asi como su solicitud
por el otorgante a la institucion educativa, a fin de evitar la continuidad del

30 «Fl contrato de aprendizaje es el contrato de trabajo especial, ajustado por escrito y por
plazo determinado, en el que el empleador se compromete a asegurar al mayor de 14
(catorce) y menor de 24 (veinticuatro) afios inscrito en programa de aprendizaje formacion
técnico-profesional metddica, compatible con su desarrollo fisico, moral y psicolégico, y
el aprendiz, a ejecutar con celo y diligencia las tareas necesarias para esa formacion. [...] §
3. El contrato de aprendizaje no podra ser estipulado por mas de 2 (dos) afios, excepto
cuando se trate de aprendiz portador de deficiencia» (traduccion libre).

3 17id. Ley 11.788/08, art. 11: «La duracion de la pasantia, en la misma parte concedente,
no podra exceder de 2 (dos) afios, excepto cuando se trate de pasante portador de
deficiencia» (traduccion libre).

32 Cfr. S.P. MARTINS, op. cit., pp. 63-64.
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vinculo de pasantia con el estudiante que cancel6 la inscripcion o que esta
evadido, o incluso, que haya terminado el curso.

Cabe senalar que, debido a la culpabilidad del otorgante en cuanto a la
atencion prestada a la asistencia del becario a la unidad docente, el contrato
de practicas se convertira en un contrato de trabajo.

3.6. Compatibilidad de las actividades

La compatibilidad de las actividades constituye uno de los elementos
materiales para la legalidad del vinculo de practicas, ya que el tnico objetivo
de esto es incrementar el nivel educativo del alumno. Sélo existe una razéon
de ser de la pasantia cuando se realiza de forma compatible con las
competencias y habilidades propuestas en el proyecto pedagdgico del curso
realizado por el alumno.

La distancia entre las actividades realizadas junto al concedente y el curso
de formacion del estudiante demuestra el fraude del contrato de practicas y
genera el reconocimiento de la relacién laboral ante el principio de la
primacia de la realidad™.

Se observa en pasajes de la sentencia al Recurso Ordinario n. 0001136-
63.2016.5.21.0001 del TRT de la 217 regién, que confirmé la decision de
primer grado en el reconocimiento de la relacién laboral ante el
incumplimiento de los requisitos de la pasantia, que el estudiante realizo
actividades tipicamente bancarias sin ninguna correspondencia con la
programacion curricular del curso que estaba realizando.

Ademas, se verifica que la reclamante desempefiaba tareas comunes, tipicas
de otros funcionarios.
De acuerdo con lo que narr6 la testigo de la reclamante, la cual trabajé junto

3 «En el Derecho del Trabajo se debe investigar, preferentemente, la practica concreta
efectuada a lo largo de la prestacién de servicios, independientemente de la voluntad
eventualmente manifestada por las partes en la respectiva relacion juridica. La practica
habitual — en la calidad de uso — modifica el contrato pactado, generando nuevos derechos
y obligaciones a las partes contratantes (respetando la frontera de la inalterabilidad
contractual lesiva). De este modo, el contenido del contrato no se circunscribe al
transpuesto correspondiente instrumento esctito, incorporando ampliamente todos los
matices lanzados por el cotidiano de la prestacién de servicios. El principio del contrato
realidad autoriza, por ejemplo, la descaracterizaciéon de una pactada relacién civil de
prestacion de servicios, siempre que en el cumplimiento del contrato se desprendan,
concretamente, todos los elementos factico-juridicos de la relacién de empleo (trabajo por
persona fisica, con personalidad, no eventualidad, onerosidad y bajo subordinaciéon» (M.G.
DELGADO, op. cit., p. 211, traduccion libre).
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a la reclamante en dos agencias en las que la funcionaria habfa trabajado, /
antora realizaba todas las tareas inberentes a los demds funcionarios, a ejemplo de
atencion, ventas de productos e incluso uso de la contraseia de una persona funcionaria
para acceder al sistema del banco |. ..).

Se observa que la autora realizaba todas las tareas inherentes a los demas
empleados del banco reclamado, a ejemplo de atendimientos, ventas de
productos bancarios e incluso trabajaba en la caja de la agencia, lo que
denota distanciamiento de la realidad del servicio prestado con el propésito
pedagogico del, contrato de practicas. Se resalta que la autora ni siquiera
usaba ninguna identificacién de pasante, siendo cobrada incluso por alcance
de metas, y participando de reuniones, no diferenciandose de las actividades
prestadas por los demas funcionarios |[...].

Mientras tanto, los testimonios recogidos en audiencia revelan que la etapa
era utilizada por el reo para la contrataciéon de mano de obra en las
actividades tipicamente bancatias3*.

En los actos del proceso n. 0210411-34.2013.5.21.0041, también del TRT
de la 21" region, existe una irregularidad en la pasantia precisamente por la
incompatibilidad de las actividades en las que los estudiantes de
administraciéon y contabilidad prestan servicios de “registro de estudiantes
en el sistema electronico”; solicitan y controlan las maquinas
fotocopiadoras y el material de limpieza; introducen los certificados que
seran entregados a los estudiantes; separan el material necesario para llevar
a cabo los cursos; recogen las correspondencia; atienden a los clientes por
teléfono. En la sentencia especifica hay un registro de un estudiante de
administraciéon que trabajé en la recepcidn de una oficina de odontologfa.

3.7. Orientacion y supervision de los estudiantes

Por fin, el dltimo requisito formal del contrato de practicas es el de que el
alumno esté acompafiado acumulativamente por la institucién educativa, a
través de un profesor de orientacion, y por la empresa otorgante, a través
de un supervisor.

Es obvio que una irregularidad es la relacion de pasantia en la que el
estudiante no tiene un profesor orientador y/o un supetvisor.

No sélo eso. También es una irregularidad que implica el reconocimiento
de la relacion laboral cuando el profesor orientador no se encuentra en el
area de actividad que el estudiante desarrollara en la pasantfa o cuando el
supervisor no esta capacitado para gestionar las actividades prescritas en el

34 Traduccidn libre, cursiva nuestra.
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plan de actividades de la pasantfa.

Por ejemplo, profesor de ingenierfa que guia las practicas de estudiantes de
enfermerfa; profesor de derecho que guia las practicas de estudiantes de
administracion; empleado del sector de recursos humanos elegido para ser
supervisor de practicas en laboratorios quimicos; supervisor con formacion
en derecho para practicas en ingenierfa civil.

Hay algunas situaciones extrafas: la instituciéon educativa conffa a un
profesor, destinandolo al sector de las practicas, para que firme la
orientacion de todos los estudiantes de la institucion que estan en practicas,
independientemente de su formacién. Algo similar hace la institucion
otorgante, que designa a un empleado como supervisor de todos los
aprendices, que trabajan en los sectores mas diversos de la organizacion,
independientemente de la formacion o experiencia de ese empleado.

En los casos descritos anteriormente, el uso del contrato de practicas como
instrumento formal para enmascarar el contrato de trabajo es cristalino, ya
que el acto educativo de la pasantia es inalcanzable debido a la ausencia total
de orientacion y supervision adecuada por parte del profesor.

Destacamos los arts. 7, III, y 9, III, de la Ley 11.788/08 que presctibe
especificamente la obligacion de la institucién educativa de nombrar un
profesor en el area de practicas y de la entidad otorgante de nombrar un
empleado con formacién o experiencia en el area de actividad de las
practicas.

Articulo 7

Son obligaciones de las instituciones educativas en relacion con las practicas
de sus estudiantes: [...]

IIT — Designar a un profesor mentor, del area a desatrollar en la pasantia,
como responsable del seguimiento y evaluacion de las actividades del
pasante [...].

Articulo 9

Las personas juridicas de derecho privado y los 6rganos de administracion
publica directa, autirquica y fundacional de cualquiera de los Poderes de la
Unidn, de los Estados, del Distrito Federal y de los Municipios, asi como
los profesionales liberales de nivel superior debidamente inscritos en sus
respectivos consejos de supervision profesional, podran ofrecer pasantias,
observando las siguientes obligaciones: |[...]

IIT — Nombrar a un empleado de su personal, con formacién o experiencia
profesional en el area de conocimiento desarrollada en el curso del aprendiz,
para guiar y supervisar hasta 10 (diez) aprendices simultineamente3.

35 Traduccidn libre.
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También es importante destacar la obligacion legal de que un supervisor del
otorgante de supervisar a un maximo de 10 alumnos a la vez.

El legislador no ha especificado la cantidad maxima de orientacion para la
pasantia en relacién con el profesor. Por analogia™ a la reglamentacion del
art. 9, 111, de la Ley 11.788/08, en cuanto al nimero de pricticas por
supervisor, no es posible tener una cantidad de mas de 10 alumnos en
précticas para que el profesor realice la orientacién adecuada’.

4. De los derechos del pasante
4.1. Beca

El derecho a recibir una beca es obligatorio cuando se trata de una pasantia
no obligatoria (opcional)®. En este tipo de practicas también es obligatorio
el pago de ayudas al transporte.

LLa beca no tiene que respetar ni ser proporcional al salario minimo actual.

Por no tratarse de norma laboral, la beca no necesita respetar el valor del
salario minimo nacional ni necesita guardar compatibilidad con los valores
pagados por la empresa para las funciones que el pasante acompafia®.

36 «F a analogia uma forma de autointegracio para suprir lacunas do sistema juridico,
deixado pela auséncia de um dispositivo legal. Essa modalidade de colmatacdo das lacunas
jutidicas estd prevista no att. 4° da Lei se Introducao as Notmas do Diteito Brasileiron.
(R.A.R.R. NELSON, Curso de Direito Penal. Parte Geral. Teoria Geral do Crime, Jurua, 2016, vol.
V.1, p. 94).

37«0 uso da analogia, no direito, funda-se no principio geral de que se deva dar tratamento
igual a casos semelhantes. Segue daf que a semelhanca deve ser demonstrada sob o ponto
de vista dos efeitos juridicos, supondo-se que as coincidéncias sejam maiores e
juridicamente mais significativas que as diferencas. Demonstrada a semelhanca entre dois
casos, o intérprete percebe, simultaneamente, que um ndo esta regulado e aplica a cle a
norma do outro. A analogia permite constatar e preencher a lacuna» (T.S. FERRAZ JR.,
Introducao ao estudo do direito, Atlas, 2008, p. 278).

3 «A bolsa é obrigatétia para os estdgios facultativos, precisamente porque este se
aproxima ainda mais de um contrato de trabalho do que qualquer outro, sendo facultativa
em caso de estagio obrigatério exigido pelas normas que disciplinam determinado curso»
(H.B.M. DA SILVA, op. cit., pp. 86-87). «A bolsa ndo precisard necessariamente ser de um
salario-minimo pois o saldrio-minimo é remuneragio de empregados e nio de estagiatios.
A Lei n® 11.788 faz referéncia a bolsa e nio a salario, remuneracio, salirio minimo ou
multiplos de saldrio-minimo. Tanto nio ¢é necessatio pagar o salario-minimo que a bolsa
pode ser em utilidades, no pagamento do curso do estagiario ete» (S.P. MARTINS, op. ¢iZ., p.
68).

3 H.B.M. DA SILVA, op. ¢it., p. 87 (traduccion libre).
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El posible recibo de otros beneficios como ayuda alimentaria, salud, entre
otros, no desnaturaliza el vinculo de pasantia de acuerdo con el art. 12, § 1,
de la Ley de Pasantia: «La eventual concesiéon de beneficios relacionados
con el transporte, alimentacion y salud, entre otros, no caracteriza el vinculo
laboral».

El profesor Homero Batista recuerda que, aunque el bono de comidas y la
financiacién del plan de salud son opcionales, el pago de este tipo de
beneficios es interesante para el tomador de servicio, dada la autorizacion
legal para deducir estos gastos con el impuesto sobre la renta. Lo que no
ocurre cuando se paga la beca®.

No hay descuento de la seguridad social en la beca. El estudiante no tiene
derecho a pagar el FGTS".

LLa beca de practicas no esta exenta de impuestos. Si la pasantia representa
un ingreso anual superior a R§ 28.559,70, el valor de la beca constituira la
base para el calculo del impuesto sobre la renta™.

4.2. “Vacaciones”®

El becario tendra derecho a un perfiodo de descanso de 30 dias cuando la
duracién de la pasantia sea superior a un afio, y este perfodo serd
remunerado (es el caso cuando la pasantia es remunerada o recibe otras
formas de retribucion). Cabe mencionar que el becario no tiene derecho a
recibir un 1/3 del valor de la beca o doble pago al extrapolar el periodo de
disfrute tal y como ocurre en una relacion laboral.

Cuando el periodo de practicas sea inferior a un afo, el tiempo de receso
debera ser proporcional.

Se sefiala que la ley prescribe la recomendacion de que este receso se realice
durante las vacaciones escolares™.

40 Idem.

# Cfr. S.P. MARTINS, op. cit., p. 69.

42 Tbidem, p. 68.

4 «A finalidade do instituto claramente é aquela das férias, para fins de repouso e
revigoramento das energias» (H.B.M. DA SILVA, gp. cit., p. 87).

“ 17d. Ley 11.788/08, art. 13: «Se garantiza al pasante, siempre que el petiodo de practicas
tenga una duracién igual o superior a 1 (un) afio, periodo de descanso de 30 (treinta) dfas,
a ser disfrutado preferentemente durante sus vacaciones escolares» (traduccion libre, cursiva nuestra).
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4.3. Jornadalaboral

La jornada de trabajo del pasante debe ser compatible, por supuesto, con
las actividades escolares, siendo la misma limitada a 4 horas diarias (20 horas
semanales) tratandose de estudiantes de educacién especial y de los afios
finales de la ensefanza fundamental, en la modalidad profesional de
educacion de jévenes y adultos; y de 6 horas diarias (30 horas semanales),
en relacion con los estudiantes de enseflanza superior, la educacion
profesional de nivel medio y la ensefianza media regular.

La Ley de Pasantia prevé la posibilidad de jornada de 40 horas semanales,
pero sélo en hipétesis de cursos que alternan teorfa y practica, en los
periodos que no estan programados clases tedricas, debiendo haber
prevision en el proyecto pedagdgico del curso.

Con el fin de preservar el buen desempefio académico, en los periodos de
evaluacion la jornada de trabajo debe reducirse al menos a la mitad. Debera
incluirse esta clausula en el término de compromiso™®.

El incumplimiento de la jornada de trabajo del pasante no acarrea derecho
a la percepcion de horas extras, sino que se rompe el vinculo de practicas
para un vinculo de empleo.

Esta es la mejor interpretacion, segun ensefia el profesor Homero Batista:

Cuando la jornada no es respetada, la primera idea que viene a la mente es
el pago de horas extras. Sin embargo, esta no es la mejor solucion para el
contrato de practicas. Ya que su finalidad principal es la “preparaciéon para
el trabajo productivo de los educandos” (art. 1, Ley 11.788/08), la pasantia
no puede convertirse fuente supletiva de mano de obra, tampoco puede el
becario sentirse tentado a aumentar sus rendimientos a expensas de
permanencia prolongada en la empresa en detrimento de sus estudios. El
pago de las horas extras se harfa entonces al costo intolerable de la
reduccién del rendimiento escolar del educando, por no hablar de la
posibilidad de pérdida del afio escolar. De este modo, el incumplimiento de
la carga maxima representa el incumplimiento de un requisito basico de la
pasantia y, por lo tanto, conduce a la formacién de vinculo de empleo,
aunque se haya firmado carta de compromiso. Una vez declarada la relaciéon
de empleo, el juez del trabajo podra, también, condenar a la empresa a pagar
horas extras, pero no antes de la declaraciéon.

4 1id. Ley 11.788/08, art. 10, § 2: «Si la institucién de ensefianza adopta verificaciones de
aprendizaje periddicas o finales, en los periodos de evaluacién, la carga horaria de la
pasantia se reducira al menos a la mitad, segun lo estipulado en el término de compromiso,
para garantizar el buen desempefo del estudiante» (traduccion libre).

4 H.B.M. DA SILVA, op. ¢it., p. 84 (traduccion libre).
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4.4. Régimen de Seguridad Social

El becario no es un contribuyente obligatorio de la seguridad social, sino
facultativo, como determina el art. 12, § 2, de la Ley de Pasantia, la cual esta
en consonancia con la legislacion de seguridad social”’, o sea, podra ser
asegurado facultativo cualquiera que no esté en el rol del art. 11 de la Ley
8.213/91%,

47 17d. Ley 8.213/91, att. 13: «Es asegurado facultativo el mayor de 14 (catorce) afios que
se afilia al Régimen General de la Seguridad Social, mediante contribucién, siempre que no
esté incluido en las disposiciones del art. 11» (traduccién libre).

8 «Son asegurados obligatorios de la Seguridad Social las siguientes personas fisicas: I —
como empleado: a) aquel que presta servicio de naturaleza urbana o rural a la empresa, en
caricter no eventual, bajo su subordinacién y mediante remuneracién, inclusive como
director empleado; b) el que, contratado por una empresa de trabajo temporal, definida en
legislacion especifica, presta servicio para atender la necesidad transitoria de sustitucién de
personal regular y permanente o el aumento extraordinario de servicios de otras empresas;
c) el brasilefio o el extranjero domiciliado y contratado en Brasil para trabajar como
empleado en sucursal o agencia de empresa nacional en el exterior; d) aquel que presta
servicio en Brasil a misién diplomatica o al reparto consular de carrera extranjera ya
6rganos subordinados a ellas, o a miembros de esas misiones y repatticiones, excluidos el
no brasileflo sin residencia permanente en Brasil y el brasilefio amparado por la legislacion
de seguridad del pafs de su misién diplomatica o de su distribucion consular; ) el brasilefio
civil que trabaja para la Unién, en el exterior, en organismos oficiales brasilefios o
internacionales de los cuales Brasil sea miembro efectivo, aunque alli domiciliado y
contratado, salvo si es asegurado en la forma de la legislacion vigente del pais del domicilio;
f) el brasilefio o extranjero domiciliado y contratado en Brasil para trabajar como empleado
en empresa domiciliada en el exterior, cuya mayoria del capital votante pertenezca a la
empresa brasilefia de capital nacional; g) el servidor publico ocupante de cargo en
comisién, sin vinculo efectivo con la Unién, Autarquias, incluso en régimen especial, y
Fundaciones Publicas Federales; h) el ejercicio de mandato electivo federal, estadual o
municipal, siempre que no esté vinculado al régimen propio de previsién social; i) el
empleado de organismo oficial internacional o extranjero en funcionamiento en Brasil,
salvo cuando esté cubierto por régimen propio de previsién social; j) el ejercicio de
mandato electivo federal, estadual o municipal, siempre que no esté vinculado al régimen
propio de prevision social; II — como empleado doméstico: aquel que presta servicio de
naturaleza continua a persona o familia, en el ambito residencial de ésta, en actividades sin
fines de lucro; [...] V — como contribuyente individual: a) la persona fisica, propietaria o
no, que explota actividad agropecuaria, a cualquier titulo, en caricter permanente o
temporal, en area superior a 4 (cuatro) médulos fiscales; o, cuando en area igual o inferior
a 4 (cuatro) modulos fiscales o actividad pesquera, con ayuda de empleados o por
intermedio de prepuestos; o en las hipétesis de los §§ 9 y 10 de este articulo; b) la persona
fisica, propietaria o no, que explora actividad de extraccién mineral-campamento de
minerfa, en cardcter permanente o temporal, directamente o por intermedio de prepuestos,
con o sin la ayuda de empleados, utilizados a cualquier titulo, aunque de forma no continua;
c) el ministro de confesion religiosa y el miembro de instituto de vida consagrada, de
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Notese que si el pasante sufre alguna enfermedad, el tomador de servicio
no necesita pagarle los 15 primeros dias. Justamente por el hecho de no ser
empleado y consecuentemente no ser asegurado obligatorio.

4.5. Seguro de accidentes

Es una garantfa fundamental para el alumno trabajar con un seguro contra
accidentes personales, cuya poliza es compatible con los valores del
mercado.

En general, esta obligacion es un deber del otorgante. Sin embargo, se prevé
que este cargo se transfiera, durante la pasantfa obligatoria, a la institucion
educativa. Esto deberia incluirse en la carta de compromiso®.

Tenga en cuenta que el seguro no se refiere a un accidente de trabajo, ya
que el aprendiz no estd empleado. El objetivo de este seguro es

congregacién o de orden religioso; |[...] e) el brasilefio civil que trabaja en el exterior para
organismo oficial internacional del que Brasil es miembro efectivo, aunque alli domiciliado
y contratado, salvo cuando esté cubierto por régimen propio de prevision social; f) el titular
de una empresa individual urbana o rural, el director no empleado y el miembro de consejo
de administracién de sociedad anénima, el socio solidatio, el socio de industria, el socio
gerente y el socio que perciban remuneracion derivada de su trabajo en la empresa urbana
o rural, y el asociado elegido para cargo de direccién en cooperativa, asociacién o entidad
de cualquier naturaleza o propésito, asi como el sindico o administrador electo para ejercer
actividad de direccién de condominio, siempre que reciban remuneracion; g) quien presta
servicio de naturaleza urbana o rural, en caricter eventual, a una o mas empresas, sin
relacion de empleo; h) la persona fisica que ejerce, por cuenta propia, actividad econémica
de naturaleza urbana, con fines lucrativos o no; VI — como trabajador eventual: quien
presta, a diversas empresas, sin vinculo laboral, servicio de naturaleza urbana o rural
definidos en el Reglamento; VII — como asegurado especial: la persona fisica residente en
el inmueble rural o en aglomerado urbano o rural préximo a él que, individualmente o en
régimen de economia familiar, aunque con la eventual ayuda de terceros, a condicion de:
a) productor, sea propietatio, usufructuario, poseedor, asentado, compafiero o mediano
otorgado, comodatario o arrendatario rural, que explora actividad: 1. agropecuaria en area
de hasta 4 (cuatro) médulos fiscales; 2. de siringuero o extractor vegetal que ejerza sus
actividades en los términos del inciso XII del caput del art. 2 de la Ley no 9.985, de 18 de
julio de 2000, y haga de esas actividades el principal medio de vida; b) pescador artesanal
o a este parecido que haga de la pesca profesion habitual o principal medio de vida; y c)
cényuge o compafiero, asi como hijo mayor de 16 (dieciséis) afios de edad o de este
equiparado, del asegurado de que tratan las letras a y b de este inciso, que,
comprobadamente, trabajen con el grupo familiar respectivo» (traduccion libre).

4 17id. Ley 11.788/08, art. 10, parrafo unico: «En el caso de pricticas obligatotias, la
responsabilidad por la contratacion del seguro de que trata el inciso IV del caput de este
articulo podra, alternativamente, ser asumida por la institucién de ensefianzax (traduccion

libre).
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proporcionar apoyo en caso de muerte o discapacidad del estudiante™.
Ademas, se garantiza al becario la aplicacion de la legislacion en materia de
salud y seguridad en el trabajo, y el otorgante es responsable de su
aplicacion™.

5. Otros asuntos pertinentes a la relacion de pasantia
5.1. La retroactividad de la Ley 11.788 /08

Es importante aclarar la cuestion de la efectividad del tiempo de la Ley de
Pasantias, ya que es normal la dificultad con respecto al derecho
intertemporal.

A partir del 29 de septiembre de 2008, todos los contratos de practicas
deben cumplir con las disposiciones de esta ley.

La renovacioén de los contratos de practicas antes del 29 de septiembre de
2008 también debe seguir los dictados de la Ley 11.788/08. Asi se presctibe
expresamente el citado instrumento legal: «La prorroga de las practicas
contratadas antes de la entrada en vigor de la presente Ley solo podra tener
lugar si se ajusta a sus disposiciones» (art. 18).

Sin embargo, la Ley de Pasantias no es retroactiva para cubrir los contratos
anteriores celebrados bajo la égida de la Ley 6.494/77, incluso si estos
contratos se rescinden después de la fecha de entrada en vigor de la Ley
11.788/08.

En este caso, el principio de los efectos inmediatos de la ley prevalece para
proteger el acto juridico perfecto y el derecho adquirido, de acuerdo con el
art. 6 de la ley que introduce las normas del derecho brasilefio. No existe
soporte legal, en materia laboral, siendo la retérica juridica de la
retroactividad de la norma material de trabajo puesto que es la mas
beneficiosa para el trabajador (en el caso del aprendiz).

Es en este sentido, dice el profesor Mauricio Godinho Delgado:

cabe aclarar que la nueva Ley de Practica regula todos los contratos
celebrados y ejecutados a partir de su vigencia (28 de spetiembre de 2008).
También regula el periodo nuevo de los contratos renovados o prorrogados
desde el 28 de septiembre de 2008 (art. 18, Ley 11.788/08). Sin embargo,
no alcanza los pactos celebrados y ejecutados en la fase precedente la
vigencia de la ley nueva, aunque su ejecucion sea concluida tiempos después
de esa fecha. Esta restriccién a la regulaciéon normativa de la nueva Ley de

S0 Cfr. S.P. MARTINS, op. cit., pp. 81-82.
1 17id. art. 14, Ley 11.788/08.
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Préctica resulta del texto explicito de la propia Ley 11.788/08 (atts. 21 y 18),
asi como del principio informador del efecto sélo inmediato, pero no
retroactivo, de las normas juridicas nuevas — directriz que tiene clasico
fondo constitucional (art. 5, XXXVI, CF/88)52.

Esta interpretaciéon también se revela en la jurisprudencia del Tribunal
Superior del Trabajo:

Contrato de practicas. Ley 11.788/2008. No incidencia sobre los
contratos en curso firmados bajo la égida de la Ley 6.494/1977.

Con base en el art. 5, XXXV'1, CF y el art. 6 ILINDB, Ja Ley 11.788/08 no se
aplica a los contratos de pricticas que, anngue estaban en ejecucion cuando entrd en vigor,
fueron firmados bajo los auspicios de la 1ey 6.494/77. Para que la ley sea retroactiva,
tendria que haber una disposicion expresa a este respecto. Por el contrario, la nueva Ley
de Pasantias limita su aplicabilidad sinicamente a la prorroga de los contratos en curso
(art. 18), manteniendo asi la aplicacion de la Ley 6.494/77 a los ajustes
realizados durante su vigencia. Bajo estas razones, el SBDI-1 escuchd
unanimemente las peticiones de divergencia en la jurisprudencia y, sobre el
fondo, las concedid para que, reestableciendo la sentencia, se desestimara la
demanda laboral3.

5.2. De la competencia para tratar sobre contrato de pasantia

En cuanto a la justicia competente para analizar la legalidad y los derechos
derivados de la relacion de pasantia, o el fraude del contrato de pasantia con
el fin de simular una relacién laboral real, ésta es la Justicia Laboral.

Esta es la interpretacion que se extrae del art. 114, I, de la Constitucion: «las
acciones derivadas de la relacién laboral, incluidas las entidades de derecho
publico externo y la administracién publica directa e indirecta de la Union,
los Estados, el Distrito Federal y los Municipios». Recuerde que la relacion
de pasantia es una relacién laboral®, para que sélo se otorgue la

2 M.G. DELGADO, gp. cit., p. 341 (traduccion libre).

3 TST-E-RR-40000-68.2009.5.07.0014, SBDI-1, 5 abril 2018 (traduccién libre, cursiva
nuestra).

5 «Para fines de incidencia del derecho procesal del trabajo, el art. 114, 1, de la CF, con
nueva redaccién dada por la EC n. 45/2004, ampli6 la competencia de la Justicia del
Trabajo para procesar las acciones oriundas tanto de la relacion de empleo y de 1a relacién
de trabajo. La relacion de trabajo, entonces, es género que tiene en la relacién de empleo
una de sus especies. De tal modo que, por interpretacién logica del nuevo texto
constitucional, se puede inferir que, si la Justicia del Trabajo es competente para procesar
y juzgar las acciones oriundas de la relacién de trabajo, entonces, ella también es
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competencia con mayor razon a la Justicia Laboral, ya que ésta no se limita
a la relacion de empleo, segun los términos de la norma constitucional
anterior™.

El profesor Homero Batista esta de acuerdo con o entendimiento anterior:

La competencia para apreciar y juzgar las controversias derivadas de la
relacién de practica es de la Justicia del Trabajo, tanto en lo que se refiere a
la declaracién de la relacién de empleo por deformidad del periodo de
practicas, como en lo que se refiere a pretensiones alusivas a la propia
pasantia, como no pago bolsa en caso de practicas facultativas, no
contratacién de seguro de accidentes personales, y asi sucesivamente. Esta
es la mejor interpretacion al art. 114, I, CF/88 [...]. El Tribunal Superior
del Trabajo admitié la competencia laboral, incluso para el caso de litigio
enjuiciado por la madre de pasante muerto, dado que el fundamento de sus
pretensiones era precisamente el contrato de practicas (recurso de revista
juzgado en octubre de 2010 y tumbado bajo nimero unificado
23200.08.2006.5.12.0021)%.

competente para procesar y juzgar las acciones oriundas de la relacién de empleo. La
relacién de trabajo es aquella que se refiere, se tepite, a cualquier actividad humana en que
haya prestaciéon de trabajo, como la relaciéon de trabajo: auténoma, eventual, de
emprendida, cooperado, doméstico, de representaciéon comercial, temporal en forma de
practicas, etc. Hay, pues, la relacién de trabajo por la presencia de tres elementos: el
prestador del servicio, el trabajo (subordinado o no) tomador del servicio. [...] Una
advertencia final: la ampliacién de la competencia de la Justicia del Trabajo hacia las
demandas oriundas de la relacién de trabajo — no de empleo — debe estar centrada en el
factor “trabajo” y por su afinidad con la relaciéon de empleo, pues la mens legis posee a
nuestro ver, fuerte connotaciéon de inclusion social de aquellos trabajadores — no
empleados — que, de hecho, estan en situaciones econémicas y sociales que exijan un rapido
y efecto accesos a la justicia» (C.H.B. LEITE, Curso de Direito Processual do Trabalbo, Saraiva,
2017, pp. 266-268, traduccion libre).

% «La fraccion I del art. 114 caracteriza un nitido cambio de modelo, teniendo en cuenta
que el dispositivo trae a la competencia de la Justicia del trabajo los casos derivados de la
relaciéon de trabajo (no sélo de la relacién de empleo). No se trata mas bien de la limitacién
de conciliar y juzgar las disidencias entre empleado y empleador, sino de procesar y juzgar
aquellos derivados de la “relacién de trabajo”. La competencia subjetiva da lugar a la
competencia debido a la materia. Por sus términos, la competencia se presenta con
amplitud, abarcando todas las relaciones en que una persona fisica — prestador — pone a
disposicién de otro — el tomador — su fuerza de trabajo independientemente de la
naturaleza existente entre el prestador y el tomador de los setvicios, asi, cualquier conflicto
derivado de una relacién de trabajo. Analizado el dispositivo en su sentido literal, excluidos
de la Justicia Trabajo quedarfa sélo los disidentes derivados de las relaciones de consumo»
(J.J.G. CANOTILHO, L.F. LEONCY, G.F. MENDES, LW. SARLET, L.I.. STRECK (coords.),
Comentdrios a Constituicao do Brasil, Saraiva, 2013, p. 1493, traduccion libre).

56 H.B.M. DA SILVA, 0p. ¢it., p. 88 (traduccion libre).
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Sin embargo, cuando la pasantia se encuentra dentro del ambito de la
Administracion Puablica, la Justicia del Trabajo se vuelve incompetente para
ello, esto es consecuencia logica de la interpretacion segun la Constitucion,
sin reduccion del texto, del art. 114, I, de la Constitucion Federal (CF) dada
por el STF, en el ambito de la Accion Directa de Inconstitucionalidad (ADI)
n. 3395, la cual no reconocia la jurisdiccion material de la justicia laboral
cuando involucra a los empleados de la administraciéon publica directa, las
autarquias y las fundaciones”’.

Esta posicion, en cuanto a la competencia material para juzgar la
controversia relativa a la emisién del bono de pasantia en la dimensién de
entidades publicas, habia sido ventilada y confirmada en una decisién final
e inapelable en 2016 de la Subseccion Especializada en Controversias
Individuales — I de la TST:

57 «El Tribunal, por mayortfa, refrendé la medida preliminar concedida en accion directa de
inconstitucionalidad propuesta por la Asociacién de los Jueces Federales de Brasil —
AJUFE contta el fraccién I del art. 114 de la CF, en la redaccién dada por la EC 45/004,
en la que el ministro Nelson Jobim, entonces presidente, dio interpretacién conforme al
aludido dispositivo, para suspender “toda interpretacion [...] que incluya, en la
competencia de la Justicia del Trabajo, [...] apreciacién [...] de causas que [...] sean
instauradas entre el Poder Publico y sus servidores, a ¢l vinculados por una tipica relacién
de orden estatutaria o de caracter juridico-administrativo” (CF: “Art. 114 Compite a la
Justicia del Trabajo procesar y juzgar: I — las acciones oriundas de la relacién de trabajo,
entre los entes de derecho publico externo y de la administracion publica directa e indirecta
de la Unién, de los Estados, del Distrito Federal y de los municipios”). Inicialmente, por
mayortfa, se alejé la preliminar de ilegitimidad activa de la demandante. Vencido, en el
punto, el Min. Marco Aurelio, suscitado, que, por reputar ausente el requisito de
pertinencia tematica, asentaba la ilegitimidad de la asociacién» (traduccion libre). «A
continuacién, se consideré que se cumplen los requisitos para el mantenimiento de la
medida preliminar concedida. Se considerd pertinente la interpretacion conforme a la
Constitucion prestada por la decision, en vista del caracter polisémico de la norma en
analisis. En el punto de vista de la decisién del STF en el juicio de la ADI 492 / DF (DJU
de 12.3.93), en la que se conclufa por la inconstitucionalidad de la inclusién, en el dambito
de la competencia de la Justicia del Trabajo, de las causas que involucran al Poder Publico
y sus servidores estatutarios, debido a ser extrafio al concepto de relacion de trabajo el
vinculo juridico de naturaleza estatutaria existente entre servidores publicos y la
Administracion. Se alejé la alegacion de inconstitucionalidad formal, una vez que la
redacciéon dada por el Senado Federal a la norma y suprimida en la promulgacién en nada
alteratfa el dmbito semantico del texto definitivo, pero solo harfa expresar, en aquella regla
de competencia, la excepcién, concerniente a los servidores los publicos estatutarios, que
el art. 114, I, de la CF, ya contiene de forma implicita. También se reputd presente el
requisito del periculum in mora, ya que los posibles trastornos y protecciones en el curso
de los procesos causados por eventuales conflictos de competencia, con dafios a las partes
ya la propia Jurisdiccién, estarfan demostrando el grave riesgo que podria acarrear la
denegacién de la medida preliminam (Informativo n. 422 do STF 3-7 abril 20006, traduccion
libre).
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Incompetencia de la Justicia del Trabajo. Contrato de practicas.
Entes de la administraciéon publica.

Las relaciones de trabajo derivadas de pricticas se inscriben en la competencia de la
Justicia del Trabajo, excepto cuando la contratacion involucra a entes de la administracion
piiblica. Incidencia, por analogia, del entendimiento firmado en ADI no. 3395. Asi,
corresponde a la Justicia ordinaria perseguir y juzgar la accién civil publica
que tenga como objeto la denuncia contra el Centro de Educacion Integrada
Empresa y Escuela (CIEE), por el incumplimiento del art. 37 CF, pues no
viene observando los principios de la publicidad y de la impersonalidad en
la ejecucién de los contratos para llenar vacantes destinadas a practicas en
instituciones publicas. En base a estas premisas, la SBDI-I, por unanimidad,
conoci6 del recurso de embargos interpuestos por el Ministerio Publico del
Trabajo, por divergencia jurisprudencial, y, en el fondo, por mayotia, le
negd. Vencidos los Ministros Lelio Bentes Corréa, José Roberto Freire
Pimenta e Hugo Carlos Scheuermann?®.

5.3. Intervalo de prescripcion

Como ya se ha explicado, la naturaleza juridica de la pasantfa es una especie
de relacion laboral, por lo que el curso temporal de la prescripcion para
cuestionar las condiciones de la relaciéon de pasantia debe seguir la norma
constitucional del art. 7, XXIX, de la Constitucion, es decir, 5 afios hasta el
término de dos afios después de la terminacion del contrato.

En vista de lo anterior, no existe una logica juridica en la interpretaciéon que
contemple la aplicaciéon del plazo de diez afios del art. 205 del Cédigo
Civil”, ya que no es una relacién civil, sino una relacién laboral.

Este entendimiento normativo se refleja en la jurisprudencia del TST:

Contrato de estagio. Natureza juridica trabalhista. Prescrigédo.
Incidéncia do inciso XXIX do art. 7° da CF.

E impripria a aplicagio da prescriio decenal do art. 205 do CC av contrato de estigio
regulado pela Lei n. 11.788/2008, pois ainda que nao se trate de tipica relagao de
emprego, ostenta natureza de relagio de trabalho a atrair a incidéncia da prescrigio de
gue trata o inciso XXIX do art. 7° da CF. Com esse fundamento, a SBDI-I,
por unanimidade, conheceu dos embargos interpostos pelo reclamado, por

8 TST-E-RR-5500-47.2010.5.13.0022, SBDI-1, 31 marzo 2016 (traduccion libre, cursiva
nuestra).

¥ «lLa prescripcién ocurre en diez afios, cuando la ley no le haya fijado plazo menom
(traduccion libre).
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divergéncia jurisprudencial, e, por maioria, deu-lhes provimento para
restabelecer a sentenca, que decretou a incidéncia da prescricio total e
extinguiu o feito, com julgamento de mérito, nos termos do art. 269, IV, do
CPC. Vencidos os Ministros Renato de Lacerda Paiva e José Roberto Freire
Pimenta®.

5.4. La tergiversacion de la relacion de pasantia dentro de la
administracion publica

Recuerde que la distorsion de las practicas se produce no sélo en la esfera
privada, sino también en la administracion publica.

En vista del régimen propio de la administracién puablica que se produce la
distorsion del vinculo de practicas no se puede hablar de reconocimiento
de la relacion laboral, dado el requisito constitucional del concurso
publico®.

Este es el contenido de la orientacion jurisprudencial n. 366 de la SDI-1 de
la 'TST:

OJ-SDI1-366 Interno. Distorsion del contrato de pasantia.
Reconocimiento de la relacion laboral con la administracion pablica
directa o indirecta. Después de la Constitucion Federal de 1988.
Imposibilidad.

Si bien el objeto del contrato de pasantia suscrito en virtud de la
Constitucion Federal de 1988 esta distorsionado, no es posible reconocer la
relacién laboral con una entidad de la administracion publica directa o
indirecta, de conformidad con el articulo 37, II, de la Constitucién Federal
de 1988, asi como otorgar una compensacion monetaria, excepto en
relacion con las cuotas previstas en el Precedente no. 363 de la TST, en caso
de ser necesario®2,

Por lo tanto, si el contrato de practicas en la Administracion Puablica es
defectuoso y de acuerdo con el Precedente n. 363 TST, el alumno sélo
tendrd derecho al pago en relacion con las horas trabajadas y el deposito del
FGTS.

00 TST-E-RR-201-90.2012.5.04.0662, SBDI-I, 5 junio 2014 (cutsiva nuestra).
o1 Cfr. A.M. DE BARROS, Curso do direito do trabalho, 1T, 2017, p. 153.
02 DJ 20, 21 y 23 mayo 2008 (traduccién libre).
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Contrato nulo. Efectos (nueva redaccion).

La contratacién de servidores publicos, después de la Constitucion Federal
de 1988, sin previa aprobacion en concurso publico, se ve obstaculizada por
los respectivos art. 37, I y § 2, otorgandoles tnicamente el derecho al pago
de la contraprestacién acordada, en relacién con el nimero de horas
trabajadas, respetando el valor horario del salario minimo y los valores
referidos a los depositos del FGTS.

6. Conclusiones

Como regla general, la legislacién que impregna la contratacion de pasantes
en Brasil fue creada para fomentar la interaccion de los estudiantes con una
practica profesional que les permita ingresar al mundo del trabajo, pero
desde la perspectiva del proceso de ensefianza-aprendizaje. La idea es
fomentar un primer contacto del alumno con las practicas que se requeriran
en los entornos laborales, permitiendo un aprendizaje mas eficiente, ya que
promueve la concatenacién entre teorfa y practica. A pesar de la
preponderancia inicial del aspecto pedagégico, el instrumento fue
distorsionado para conformar las relaciones de trabajo mantenidas con las
instituciones concedentes que recurrieron a los pasantes para componer su
cuadro funcional. Esta practica permite a muchas empresas e instituciones
establecer relaciones laborales sin registrar la relacién con los organismos
competentes.

Los pasantes comenzaron a representar mano de obra de bajo costo, dada
la falta de respeto a la legislacién que rige el desempefio del trabajo en el
pafs, asi como a las obligaciones inherentes a la categoria de empleador.
Notese que la logica del capitalismo, que sobresale en la ganancia por
encima de cualquier proposito, instigé el uso de este instrumento para
viabilizar el aumento de las ganancias por parte del sector productivo, todo
ello a expensas de la precariedad de la mano de obra, disfrazada bajo la égida
de la “pasantia”.

Ante graves inobservancias, incluso por parte de la Administracién Publica,
se edité la Ley 11.788/08 con la misién de establecer unos trequisitos
minimos para frenar la distorsion de la figura del becario, que debe ser visto
como sujeto de derechos en el proceso de aprendizaje. Se insertaron varias
disposiciones en el cuerpo de la ley para desalentar el uso de pasantes como
mano de obra barata.

Es necesatio exigir respeto a la condicién de estudiante, a la hora de

03 Res. 121/2003, DJ 19-21 noviembre 2003 (traduccién libre).
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construir una formacion intelectual que sera utilizada en el futuro en el
mundo del trabajo. Asi, la justicia del trabajo debe estar atenta a los casos
de falta de respeto a la legislacion laboral y a la Ley 11.788/08 teniendo un
papel destacado en la lucha contra este intento de precarizacion de las
relaciones desarrolladas en el trabajo.

Ademas, las instituciones educativas también juegan un papel relevante en
el respeto de las reglas de la pasantia, en la medida en que deben monitorear
a sus pasantes y exigir el cumplimiento de todos los requisitos presentes en
la normativa que regula la materia.
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RESUMEN: Se presenta teletrabajo en el desarrollo de las laborales profesionales, a nivel
conceptual, origen, necesidad, causas, evolucion y qué implicaciones practicas tiene. El
estudio se desarrollé como una investigacion descriptiva, fundamentada en el paradigma
de investigacion positivista, apoyada en un trabajo de campo, se tomé como poblacién a
las empresas mediana de mas de 10 trabajadores que son aproximadamente 2.900.000, con
un personal activo (3.103.720), los empresarios de menos de 10 trabajadores que son un
total de 2.000.000. Se aplic6 como técnica de recoleccién de datos la encuesta, por medio
de un guion de entrevista dirigido a la empresa y un cuestionario dirigido al personal,
aplicando preguntas dicotémicas, ambos instrumentos validados por el juicio de expertos.
Su confiabilidad se determiné por medio del coeficiente Alpha de Cronbach. Los
resultados fueron analizados por medio de la estadistica descriptiva, llegando a la
conclusion que existe elementos tangibles en el andlisis, tiene en cuenta los nuevos retos
que el teletrabajo.
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Telework: Advances and Challenges
within the Current Society

ABSTRACT: Teleworking is presented in the development of professional workplaces,
at the conceptual level, origin, need, causes, evolution and what practical implications it
has. The study was carried out as a descriptive investigation, based on the positivist
research paradigm, supported by field work. The median companies with more than 10
workers, approximately 2,900,000, were taken as a population, with active staff (3,103,720),
employers with less than 10 workers, for a total of 2,000,000. The survey was applied as a
technique for data collection, by means of an interview script directed to the company and
one questionnaire directed to the personnel, applying dichotomous questions, both
instruments validated by the judgment of experts. Its reliability was determined by means
of Cronbach’s Alpha coefficient. The results were analyzed by means of descriptive
statistics, reaching the conclusion that there are tangible elements in the analysis, taking
into account the new challenges that teleworking has.

Key Words: Telework, ICT, employment relationship, flexibility.
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1. Introduccion

El teletrabajo: Una nueva forma de trabajo que tiene una importante
evolucién a lo largo de los ultimos afios y que tiene particularidades propias
que merecen ser profundizadas. Sobre todo, es importante examinar la
evolucién del marco normativo que regula esta materia, ya que, como
siempre, el derecho aterriza y se adapta tras las acciones de los seres
humanos para regularlas y para reglamentar una situacion de hecho presente
en la sociedad antes de la norma reguladora.

Este articulo, tiene como finalidad analizar el teletrabajo, dando una
definicién correcta del fenémeno a lo largo de su evolucién y su difusion
en Espafia, en los Estados miembros de la Unién Europea y en el resto del
mundo.

2. El teletrabajo

Histéricamente el teletrabajo surge en la década de los 70 en los Estados
Unidos como respuesta a la crisis del petrdleo. En particular, el fisico Jack
Nilles de 1a NASA cre6 el concepto de “zelecommnting’, a través del cual era
posible llevar el trabajo a los trabajadores y no el trabajador al trabajo'.
Como consecuencia de las crisis generalizadas de aquel periodo y debido a
las tecnologias a disposicion, esta forma de trabajo solo fue empleada entre
los expertos del mundo académico y principalmente en los Estados Unidos.
En los ochenta, junto a la difusiéon de las tecnologfas informaticas, se
encontraron los primeros incentivos para la adopcion y difusion del
teletrabajo, en particular eran legislacion con el objetivo de implementar el
trabajo a domicilio para la reduccién de la contaminacién ambiental.
Ademas, esta primera forma de teletrabajo ofrecfa nuevas oportunidades
laborales a madres de familia que no podian salir del hogar porque tenfan
que cuidar de sus hijos. Era posible, de esta manera, evitar el
desplazamiento de los empleados, disminuyendo los gastos de forma
bilateral: Por un lado, para las personas sujetas a una relacién laboral como
a los empleadores al mismo tiempo y reduciendo el uso de los automéviles
y la polucion que conllevaria. Esto brinda ventajas reciprocas en relacion
con el tiempo de desplazamiento.

A partir de los noventa la importancia del teletrabajo empezé a crecer con
gran aceleracién, este momento histérico fue caracterizado por la difusion

V.M. NILLES, The Telecommunications-Transportation Tradeoff. Options for Tomorrow, John Wiley
& Sons, 1976.
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de los ordenadores y el desarrollo de las redes, fue el inicio del uso siempre
mas generalizado del correo electrénico como instrumento de trabajo, en
los noventa empezaron a difundirse los teléfonos méviles y todo esto
favorecié notablemente el outsourcing®.

La difusién de la tecnologia conllevo la bajada de los precios de ordenadores
portatiles y de teléfonos moviles que llegaron a ser siempre mas accesibles
para todo el mundo.

Otro evento muy importante que favorecié la difusion del teletrabajo fue la
globalizaciéon, que fue consecuencia del potencial desarrollo de la
tecnologia. Por globalizacion se entiende la de tipo econémico, junto a la
propagaciéon de Internet, que conllevaron la necesidad de una mayor
flexibilidad del mercado laboral’.

Por otro lado, se debe sefalar un progresiva desregulacion y privatizacion
de las infraestructuras de la telecomunicacién generando una mayor
competitividad, para ofrecer menores costos y ofertas mas atractivas.
Desde su evolucion se puede desprender que el teletrabajo es una forma de
trabajar que encaja perfectamente en la actual tendencia a la
descentralizacion y flexibilidad de las estructuras empresariales. Como antes
se ha apuntado, la difusion del teletrabajo esta estrechamente ligada a la
difusiéon y al desarrollo de las TIC, que tienen un empleo en constante
crecimiento en las empresas a nivel mundial y, permiten contratar expertos
de cualquier rama del conocimiento en cualquier parte del mundo.

Tabla - Indicadores sobre el uso de las TIC en las empresas (2017-1T 2018)

Empresas con menos | Empresas con mds
de 10 empleados de 10 empleados

Disponen de ordenadores* 79.78 99,22

Tiene conexién a internet* 75,54 98,65

Tiene conexidn ainternet y pdgina 31,14 78,22

web**

Utilizan medios sociales** 35,29 51,79

Realizan ventas por comercio 4,95 19,61

electronico*

2 A. BELLO, Teletrabajo y outsourcing como berramientas de optimizacion e innovacion laboral en un
entorno globalizado, en Dialdgica, 2016, n. 1, pp. 113-138.

3 J. D’ERRICO, A.D. RODRIGUEZ, Teletrabajadores. Entre las definiciones tedricas_y los contextos
practicos. Una aproximaciin al fendmeno del teletrabajo a principios del siglo XXI, ponencia en las
IX Jornadas de Sociologia de la UNL.P, Ensenada, 5-7 diciembre de 2016.
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Realizan compras por comercio 18,24 32,10
electrénico*

Fuente: INE, 2018

* Datos medidos en porcentaje sobre el total de empresas de cada tipo.
** Datos medidos en porcentaje sobre el total de empresas con conexion a internet
de cada tipo.

La Encuesta sobre el uso de las tecnologias de la informacién y las
comunicaciones TIC y el comercio electrénico en las empresas tiene como
principal objetivo obtener los datos necesarios que permitan medir el uso
de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones y el comercio
electrénico en las empresas de los paises miembros de la Uniéon Europea.
Siguiendo las recomendaciones metodoldgicas de la Oficina de Estadistica
de la Unién Europea (Eurostat), la encuesta tiene un doble ambito
temporal; las variables sobre uso de TIC hacen referencia al primer
trimestre del aflo en el que se realiza la encuesta, mientras que la
informacion general de la empresa, el comercio electronico y la formacion
en TIC, se refieren al afio anterior (2018).

Como se puede observar en la tabla, las empresas con mas de 10 empleados
emplean en mayor medida todos los elementos que nos proporcionan las
nuevas tecnologfas y que nos demanda en esta cuarta revolucion industrial
en la que nos encontramos. Teniendo en cuenta que el 99% de las empresas
espanolas son pequefas y medianas empresas, es una forma de mejorar la
productividad, competitividad y resultados organizacionales a través del
apoyo de los medios tecnolégicos que sirven de soporte para mejorar la
actividad corporativa a través de mayor flexibilidad.

3. Teletrabajo y marco normativo espafiol

A pesar de la historia, es importante dar una definicién de lo que es el
teletrabajo.

Segun la OIT, el teletrabajo es «Trabajo a distancia (incluido el trabajo a
domicilio) efectuado con auxilio de medios de telecomunicacién y/o de una
computadora». Mientras que la Real Academia Espafiola (RAE) define el
teletrabajo simplemente como «trabajo a distancia».

Desde el punto de vista normativo, el Real Decreto 3/2012 de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral que reformé el art. 13 del
Estatuto de Trabajadores puede ser una ayuda para dar una definiciéon
normativa de teletrabajo, porque establece por primera vez una regulacion
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de este fenémeno.

Tras la reforma introducida por el citado Real Decreto se introdujo en el
ordenamiento espafiol la regulacién del teletrabajo propiamente dicho,
dejando atras el antiguo concepto de trabajo a domicilio. La nueva
formulaciéon del Estatuto de los Trabajadores regula el teletrabajo de
manera mas detallada, como una forma de organizacién y/o de realizacion
del trabajo a través de las tecnologias de la informacién para desarrollar de
manera regular la prestacion laboral del trabajador fuera de la empresa.

En el preimbulo al Real Decreto 3/2012 el legislador explica que la reforma
se introduce para promover nuevas formas de trabajo y que el teletrabajo
es una forma de trabajo «que encaja perfectamente en el modelo productivo
y econémico que se persigue, al favorecer la flexibilidad de las empresas en
la organizacion del trabajo, incrementar las oportunidades de empleo y
optimizar la relacién entre tiempo de trabajo y vida personal y familiar. Se
modifica, por ello, la ordenacioén del tradicional trabajo a domicilio para dar
acogida, mediante una regulacion equilibrada de derechos y obligaciones, al
trabajo a distancia basado en el uso intensivo de las nuevas tecnologias».
Entre otros, el objetivo de esta reforma fue el de intentar fomentar una
mayor contratacién indefinida, dada la dualidad del mercado laboral espafiol
que se dividia entre trabajadores indefinidos y temporales, con una alta tasa
de temporalidad”.

El art. 13 ET en su actual formulacién regula el trabajo a distancia y lo
define como «aquella prestacion de la actividad laboral que se realice de
manera preponderante en el domicilio del trabajador o en el lugar
libremente elegido por este, de modo alternativo a su desarrollo presencial
en el centro de trabajo de la empresa».

Como en el pasado, el suceso de esta forma de trabajo es debido a la
posibilidad de conciliar la vida personal y familiar con el trabajo, que es un
tema de gran demanda y trascendencia en la actualidad en los ultimos afios,
puesto que las TIC nos han impuesto ritmos de vida frenéticos.

Teniendo en cuenta lo establecido por el art. 13 ET, el teletrabajo se
caracteriza porque el empleado puede llevar a cabo su prestacion
profesional en su domicilio de manera completa o mayoritaria, de tal
manera que si el 50% o mas de la prestacion profesional se realiza en el
centro de trabajo o en la empresa, no se puede considerar trabajo a
distancia.

Destacan, entonces las caracteristicas del trabajo a distancia asi regulado,
puesto que la prestacion de servicio se realiza «de manera preponderante»

* AL PEREZ CAMPOS, Contratacion laboral y empleo en Espaia: situacin actual y propuestas de
[futuro, en Letras Juridicas, 2015, n. 31.

www.adapt.it


http://letrasjuridicas.com.mx/Volumenes/31/A010.pdf
http://letrasjuridicas.com.mx/Volumenes/31/A010.pdf

EL TELETRABAJO: AVANCES Y RETOS DENTRO DE LA SOCIEDAD ACTUAL

en el domicilio del trabajador o en otro lugar elegido por este y «de modo
alternativoy al desarrollo presencial.

Especialmente cabe subrayar que todo el teletrabajo es trabajo a distancia,
pero no todo el trabajo a distancia es teletrabajo, porque esta forma de
trabajo a distancia exige el empleo de las TIC .

El teletrabajo, entonces, provoca una deslocalizacion de la actividad
respecto a la empresa, si bien es posible desarrollar la prestacion laboral por
una parte en el centro de trabajo, siempre que la parte preponderante se
ejerza en el domicilio del trabajador o en un lugar alternativo escogido por
este.

Enelart. 13 ET se establece ademas que los trabajadores a distancia tendran
los mismos derechos que los demas trabajadores que realizan su prestacion
de manera presencial y tendran derecho a percibir la retribuciéon total
conforme a su grupo profesional y funciones desarrolladas.

Como los demas empleados, también los que lo ejercen a distancia tendran
derecho a la protecciéon en materia de seguridad y salud y, podran ejercer
los derechos de representacion colectiva conforme a lo establecido en el
Estatuto de los Trabajadores.

4. Las TIC: tecnologia de la informacién y la comunicacién

La expresion TIC es el actéonimo de “tecnologfas de la informacion y la
comunicacion” (Information and Communications Technology) y se refiere a las
teorfas, herramientas y técnicas empleadas en el tratamiento y transmision
de las informaciones, es entonces donde se hace referencia a la Informatica,
Internet y telecomunicaciones.

Una definicién completa del concepto de las TIC puede ser la siguiente:
«conjunto de tecnologias que permiten la adquisicién, produccion,
almacenamiento, tratamiento, comunicacién, registro y presentaciéon de
informaciones, en forma de voz, imagenes y datos contenidos en sefiales de
naturaleza acustica, Optica o electromagnética»’.

Las TIC se ha convertido en una herramienta importantisima en la sociedad
contemporanea, tanto que se toman en cuenta en los estudios sobre el
desarrollo econémico de un pais, datos sobre el nivel de vida de una
poblacion.

En las sociedades mas desarrolladas, las TIC tienen un alcance importante

5 Idem.
¢ H. CAMPUZANO TOME, Vida privada y datos personales: su proteccion juridica frente al a sociedad
de la informacion, Tecnos, 2000.
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bien en el estilo de vida de las personas, bien en el “know-how” de las
empresas, dada la difusion de las aplicaciones basadas en internet, el
comercio electréonico, los moéviles y todas las plataformas que permiten el
desarrollo de la Sociedad de la Informacién.

A partir del afio 2008, afio de inicio de la recesién econdmica, las TIC han
incrementado enormemente su difusién, porque permiten a las empresas
tener un modelo de negocio mas sostenible y una mayor capacidad de
creacion de valor afadido’.

5. Evolucion historia de las TIC

Como se ha expresado anteriormente, las TIC han introducido una
verdadera revoluciéon en la vida cotidiana de los particulares y de las
empresas, puesto que, en muchos casos, han cambiado la modalidad de
organizar el trabajo. Las TIC han llevado cambios, también, en las escuelas
y han introducido nuevos modelos de instruccion, asi como, han permitido
la implantacién de innovaciones docentes.

Los cambios se pueden ver en la sociedad, por ejemplo, se puede pensar en
las novedades introducidas por facebook, que permite a las personas
conocerse o permanecer en contacto en cualquier parte del mundo®.

Sin duda, el alcance que las TIC tienen hoy en dia es el fruto de una historia
de evoluciéon que merece una mencién para comprender mejor este
nstrumento tan importante.

Cabe subrayar que la difusiéon del acceso a internet y todas sus implicaciones
se han convertido en referentes importantes a la hora de calcular la riqueza
de un pais.

El concepto de TIC tiene su origen en los afios 70 y alcanza un papel
relevante en los afios 80, porque en este periodo los avances de la
informatica, electronica y telecomunicaciones empezaron a = ser
considerables, aunque es en los afios 90 fue cuando se produjeron los
progresos mas significativos.

En las TIC se incluyen la prensa, la radio, la television, el cine y la red
mundial, entonces se puede decir que el verdadero origen de las TIC se
fundamenta en la invencién de todas las herramientas que se han ido
evolucionando a los largo de los siglos volviéndose en instrumentos
fundamentales en muchos ambitos de la vida de los seres humanos (social,

7 A. HERNANDEZ GORRIN, Concepto de TIC: Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion, in
Economia TIC, 5 diciembre 2011.

8 UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DE VALENCIA, La evolucion de las TICs desde el dbaco al
Smartphone, en www.universidadpin.es, 17 octubre 2016.
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cultural, juridico, medioambiental, econémico, politico, tecnolégico, etc.).
Asimismo, resulta interesante puntualizar el origen de las TIC. El mismo se
circunscribe a la creacion del telégrafo en 1883 y su sucesiva evolucion y
desarrollo. Ademas, se pueden indicar una gran variedad de invenciones y
hechos que han marcado la evolucién de las TIC hasta la actualidad. Por
ejemplo, en 1876 la invencion del teléfono por Graham Bell en Boston, en
1927 se realiz6 la primera transmision radiotelefénica a distancia entre EE.
UU. y Reino Unido, en 1948 fue realizado el primer transistor, un invento
fundamental para el desarrollo de la historia de la industria telefénica
mundial, en 1965 en los EE. UU. Se instala la primera oficina informatizada
y esta, es la primera etapa de la evolucion de la informatica mundial. Una
etapa fundamental para el desarrollo de este sector ha sido el abandono de
la transmision analdgica en favor de la Modulacion por Impulsos
Codificados a través del cual, los datos eran las dnicas formas de poder
comunicarse.

6. La influencia de las TIC en las relaciones laborales

Sin duda, la constante evolucion de la tecnologia, ha conllevado cambios
igualmente rapidos en el mundo laboral. En consecuencia, también el
concepto de oficina se va evolucionando, porque debe ser entendida como
un conjunto de relaciones y no como un espacio fisico donde se ejecutar
una laboral.

Todos estos cambiamientos nunca habrfan sido posibles sin la evolucion de
la tecnologia y, en particular modo, sin el desarrollo y la difusién de las TIC.
Las TIC son el «onjunto de tecnologias que permiten la adquisicion,
produccion, almacenamiento, tratamiento, comunicacioén, registro y
presentacion de informaciones, en forma de voz, imagenes y datos
contenidos en sefiales de naturaleza actstica, 6ptica o electromagnéticay’.
Gracias al uso e implemento de las TIC la transmision de las informaciones
se ha vuelta a ser mucho mas facil y barata, porque las redes de
telecomunicaciones hacen posible la transmisién de informaciones de
manera casi inmediata sea cual sea la distancia a recotrer.

De esta manera ha cambiado totalmente el papel de la informacién en la
sociedad, porque se ha convertido en un factor determinante en la
produccion, hasta llegar a tener la consideracion de una verdadera
mercancia',

9 H. CAMPUZANO TOME, 0p. cit.
10 AANV., Medios de comunicacion y sociedad de informacion a control y transformacion, Condejo
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En consecuencia, se ha producido un aumento de la competitividad y una
siempre creciente apertura de los mercados, factores que las empresas
deben tener en cuenta para garantizar su sobrevivencia y para ser
competitivas en los mercados.

Las TIC han conllevado cambios en el ambito de la comunicacion, ya que
se puede hablar de un nuevo concepto de comunicacién electrénica,
también han introducido importantes cambios en el modo de comunicar a
través de las redes de telecomunicaciones que permiten mantener relaciones
con personas de todo el mundo.

De este modo ha cambiado también la manera de considerar la riqueza de
un pafs, puesto que ya no es bastante tomar en cuenta el numero de
teléfonos por cada cien habitantes, sino que se debe considerar el nimero
de ordenadores personales conectados a la red Internet. Este es un dato
relevante porque nos hace pensar sobre el profundo cambio de la sociedad
en unos anos.

En relacién a las relaciones laborales, la TIC y todas las herramientas
telematicas han agilizado el trabajo y han revolucionado las relaciones
laborales, entonces es necesario que también el ordenamiento juridico siga
adecuandose a la nueva realidad a la que debe enfrentarse.

Desde el punto de vista de la empresa, sin duda, la actividad productiva se
ha simplificado notablemente, porque ha sido agilizada y facilitada, pero,
desde el punto de vista de los trabajadores, ha sido necesario modificar el
sistema de gestion del personal y eso ha conllevado un aumento del riesgo
potencial de lesion de derechos fundamentales.

En relacién con el trabajo y a las empresas y sus trabajadores, las TIC han
aumentado la posibilidad de las empresas de producir trabajo de mejor
calidad y en tiempos mas cortos. Esto se traduce en una mayor cantidad de
tiempo libre para los trabajadores, conllevando al mismo tiempo un cambio
en la relacién entre clientes y trabajadores y entre trabajadores y empresas.
Asi que el empleo de las TIC se puede considerar un cambio positivo a
condiciéon de que sean empleadas de buena manera.

Entonces, es importante impartir a los trabajadores y a todos los usuarios
una buena y correcta educacion digital, al fin de evitar el ocio en las oficinas
o la escasez de competitividad entre empresas. La educacion digital se
vuelve a ser un elemento de importancia creciente para un uso responsable
y positivo de las nuevas tecnologias por parte de los usuarios, trabajadores
o empresas que sean y para sacar del empleo de las TIC el mayor provecho
posible.

Como se analizado este trabajo, la regulaciéon del trabajo a distancia pasa

sociel de la Universidad de Valladolid, 2000.
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también por la regulacion del teletrabajo, al fin de incluir en el ordenamiento
espanol esta nueva forma de trabajo que ha encontrado una creciente
difusién en Europa en los ultimos afios.

El teletrabajo, entonces, necesita una regulacion puntual especialmente para
tutelar los usuarios mas débiles, porque el ordenamiento juridico tendra que
buscar una reglamentacion eficaz que dé respuesta a todas las situaciones,
con el objetivo de buscar un equilibrio entre las nuevas tecnologfas y los
derechos y libertades delas personas.

Resulta interesante, citar una de las sentencias que, antes de la reforma del
Estatuto de los Trabajadores, intenté dar una definicién completa del
teletrabajo, teniendo en cuenta la importancia de las TIC en esta nueva
forma de trabajo a distancia. En particular, segun el Tribunal Superior de
Justicia de Madrid", el teletrabajo es una relacién laboral «propiciada por
las nuevas tecnologias que mejoran la calidad de vida de nuestra sociedad y
permiten nuevas formas de relacionarse que deben ser reguladas legalmente
y amparadas por la legislacion vigente, que no puede quedar burlada» y,
siempre segun la misma sentencia, la «presencia virtual» del trabajador debe
ser asimilada a su presencia fisica en el lugar de trabajo.

Esta sentencia es clave porque si bien ha sido enunciada antes de la reforma
de 2012 del Estatuto de los Trabajadores, subraya la importancia de las
nuevas tecnologfas en las relaciones humanas y en las laborales, puesto que
en el caso de especie el Tribunal tenfa que pronunciarse sobre la existencia
o no de una relacion laboral.

7. Elteletrabajo en Espafia como herramienta de conciliacion de la
vida familiar y laboral

Como visto a lo largo de este trabajo, las TIC han dado un gran impulso a
la difusién de nuevas formas de trabajo, especialmente en relaciéon con el
teletrabajo se han vuelto en un instrumento indispensable para el desarrollo
de la obligacién laboral.

La reforma del Estatuto de los Trabajadores en 2012 y en 2019 ha
introducido novedades relevantes. En primer lugar, el teletrabajo ha
encontrado una regulaciéon normativa, si bien no completa, en el art. 13 ET
y en este afo el legislador ha introducido medidas para llegar a un buen
resultado de conciliacion entre la vida familiar y la vida laboral.

En esta perspectiva se encaja la ultima reforma del Estatuto de los
Trabajadores, el Real Decreto Ley 6/2019 regula la adaptacién de la

11 STSJ Madtid n. 469/1999.
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duracién de la jornada laboral y de la distribucién de jornada para hacer
efectiva la conciliacién de la vida familiar y laboral, reformando el art. 38.8
ET, afiadiendo la prestacion de servicios a distancia.

El nuevo contenido del Estatuto de los Trabajadores intenta dar efectividad
a las exigencias de los empleados y, por otro lado, reducir también las
emisiones en el medioambiente, con la posibilidad de llegar a una forma de
trabajo mas sostenible.

El teletrabajo es voluntaria tanto para el trabajador, como para el
empresario. Ademas, el trabajador que pida una reduccién de jornada o el
teletrabajo, puede volver a su jornada originaria, sin que el empresario
pueda rechazar la solicitud sin razones objetivas.

Dado el papel que las TIC han alcanzado en la sociedad, es importante
regular su uso en todos los ambitos de vida, teniendo en cuenta los derechos
fundamentales de los individuos, especialmente en las relaciones laborales.
Entonces, es muy importante que las empresas, especialmente las que
recurren al teletrabajo y al trabajo a distancia, regulen el uso de las
herramientas informaticas y telematicas. Por ejemplo, deberfan adoptar un
cédigo de conducta interno para instruir los empleados sobre el uso de los
medios tecnologicos proporcionados por la empresa y, sobre todo, deben
avisar previamente los trabajadores sobre el uso de medios de control de
cualquier tipo, indicando los medios utilizados y las finalidades de control,
para no incurrir in petjuicios de los derechos fundamentales y para actuar
correctamente el poder de control del empresario, establecido por el art.
20.3 CE.

La cuestion de las TIC y de las redes sociales es interesante también desde
la perspectiva del derecho a la desconexién. Siempre mas trabajadores y
particulares también acusan problemas ligados a la continua exposicion en
las redes sociales.

Desde el punto de vista de las relaciones laborales, el derecho a la
desconexion digital fuera del horario de trabajo se reconoce en Espafia por
la Ley Organica 3/2018 (LOPDGDD) que se promulgd para dar actuacién
al Reglamento UE 679/2016 sobre la proteccién de datos personales.

La nueva regulacion del derecho a la desconexion digital se encuentra
regulada también por el art. 20-bzs ET, que garantiza el respeto de la
intimidad del trabajador frente al uso de dispositivos de video vigilancia y
geolocalizacion, con la expresa finalidad de favorecer la conciliacion de la
vida laboral y familiat'*.

En Espafa, el Estatuto de los Trabajadores permite un maximo de 80 horas

12 1. CANDAMIO, Derecho a la desconexiin digital fuera del dmbito laboral ;Qué es y conmo la regula la
nueva Ley de Proteccion de Datos garantia de los derechos digitales?, en Lberley, 7 diciembre 2018.

www.adapt.it


https://www.iberley.es/revista/derecho-desconexion-digital-fuera-ambito-laboral-regula-nueva-lopdgdd-116
https://www.iberley.es/revista/derecho-desconexion-digital-fuera-ambito-laboral-regula-nueva-lopdgdd-116
https://www.iberley.es/

EL TELETRABAJO: AVANCES Y RETOS DENTRO DE LA SOCIEDAD ACTUAL

extraordinarias anuales y, las normas citadas anteriormente, son medidas
ttiles para fomentar la conciliacién de vida familiar y laboral ™.

En el ambito de la conciliacion de la vida familiar y laboral, es interesante
observar también si con las nuevas posibilidades de trabajo a distancia el
numero de horas trabajadas es inferior o superior frente a las horas en el
puesto de trabajo.

En sentido comun se puede pensar que un trabajador que cumpla su
obligacion laboral en su domicilio o lejos del centro de trabajo tenga mas
tiempo a disposicion, pero de debe tener en cuenta que la Gnica diferencia
es la de tener la posibilidad de una diferente organizaciéon del tiempo de
trabajo, existiendo siempre una relaciéon de dependencia.

Este tema, ademas es de ser de gran actualidad, puesto que desde el 12 de
mayo de 2019 las empresas estan obligadas a tener un registro horario de
las jornadas laborales de sus trabajadores, incluidos los trabajadores a
distancia o los que cumplen su obligacion total o parcialmente fuera del
centro de trabajo. En el caso de los teletrabajadores, las empresas deberan
recurrir a registros telematicos, si bien no quedan excluidos métodos
tradicionales, como una hoja de firmas'.

Dejando a lado las consideraciones sobre las modalidades de fichar las
horas de los teletrabajadores, el resultado de encuestas entre los
teletrabajadores es que trabajando desde casa y teniendo a disposicion la
organizacion del proprio trabajo, los empleados trabajan mas, si bien esta
forma de trabajo requiere mucha mas disciplina porque es necesatio
marcarse un horario de trabajo y respetarlo”.

8. Naturaleza de la investigacion

En toda investigacion es preciso que los hechos estudiados, sus relaciones,
resultados, evidencias y conocimientos reinan las condiciones de fiabilidad,
objetividad y validez interna, por lo que se requiere delimitar todos los
procedimientos metodolégicos. La presente investigacion fue de campo de
nivel descriptivo con un disefio no experimental, fundamentada en el
paradigma de investigacion positivista. En cuanto a la investigacion de

138, ESPIZUA, Japdn limita las horas extra mensuales a 100, mientras Espaia aprueba el control diario
de la jornada laboral, en Garrioues — Blog Iaboral, 28 marzo 2019.

14 M.V. GOMEZ, E/ registro de borarios también es obligado para comerciales, jefes intermedios y
teletrabajadores, en E/ Pais, 13 mayo 2019.

15 M. SUCH, Tras diez arios de teletrabajo, esto puedo decir sobre los mitos y realidad de trabajar desde
casa, en Xataka, 9 marzo 2020.
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campo, es definida por Herndndez y otros'® como «Aquella que consiste en
informaciones obtenidas directamente de la realidad, residiendo su
innegable valor en el hecho de permitir al investigador cerciorarse de las
verdaderas condiciones en que se han conseguido los datos».

Ademas, se considera de indole descriptiva, porque de acuerdo a
Hernindez, Fernindez y Baptista'/, «busca especificar propiedades o
caracteristicas importantes de cualquier fenémeno que se analice», lo cual
es requisito ineludible para realizar e interpretar la informacion obtenida,
que posteriormente se ordena a objeto de determinar conclusiones y
recomendaciones pertinentes. Esta investigacion del analisis del teletrabajo:
avances y retos. Es un tema que en esta epcoca tiene mucha relevancia ya
que es una fuente de trabajo y de ingresos propios de cualquier persona.
Asimismo, el trabajo esta enmarcado en un disefio no experimental, el cual
queda definido por Hernandez y otros'™ como aquella que «se realiza sin
manipular deliberadamente variables y en los que sélo se observan los
fenémenos en su ambiente natural para después analizarlosy.

Poblacion y muestra

La poblacién, segiin Tamayo y Tamayo", es «la totalidad del fenémeno a
estudiar, en donde las unidades de la poblacién poseen una caracteristica
comun, la cual se debe estudiar y dar origen a los datos de la investigacion».
Poblacién aproximada a las empresas mediana de mas de 10 trabajadores
que son aproximadamente 2.900.000, con un personal activo (3.103.720),
los empresarios de menos de 10 trabajadores que son un total de 2.000.000.

Datos estadisticos sobre la difusion del teletrabajo en Espara

En Espafa el teletrabajo es un deseo para muchos trabajadores, puesto que
nace como una herramienta para fomentar la conciliaciéon de vida familiar
y laboral y también porque puede ser una via muy util para reducir la
contaminacion.

No obstante, no todos los trabajadores pueden realizar todas sus diligencias,
porque la difusion de esta forma de trabajo no siempre es posible para todas

16 R. HERNANDEZ SAMPIERI, C. FERNANDEZ COLLADO, M.P. BAPTISTA LUCIO,
Metodologia de la investigacion, Mcgraw-Hill, 2003, p. 201.

17 R. HERNANDEZ SAMPIERI, C. FERNANDEZ COLLADO, M.P. BAPTISTA LUCIO,
Metodologia de la investigacion, Mcgraw-Hill-Interamericana, 20006, p. 119.

18 R. HERNANDEZ SAMPIERI, C. FERNANDEZ COLLADO, M.P. BAPTISTA LUCIO, 0p. cit., p.
31.

19 M. TAMAYO Y TAMAYO, E/ proceso de la investigacion cientifica, Limusa, 2001.
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las empresas.

Un estudio de Randstad” sobre la preferencia del lugar de trabajo indica
que un 68,6% de los empleados espanoles quiere teletrabajar, pero su
empresa no lo permite. Este resultado es el fruto de un dogma cultural que
prefiere el trabajo presencial respeto al trabajo a distancia. En concreto,
destaca el hecho de que no solo los trabajadores jovenes desean teletrabajar,
los empleados con una edad entre 25 y 45 anos que solicitan el teletrabajo
son el 78%, les siguen los menores de 25 afios (64%) y los mayores de 45
afios (58%). Otro dato interesante, es la preferencia de una forma de trabajo
profesional por parte de los jefes y empleadores, frente a la percepcion de
los ocupados, que piensan que su empresa tienen los medios suficientes
para poder teletrabajar.

Siempre segun Randstad” el teletrabajo deberfa ser una herramienta
importante para los trabajadores, porque la posibilidad de eleccién del lugar
de trabajo se transforma en una posibilidad de mayor eficiencia para el
trabajador, garantizando un mayor éxito y un ahorro de tiempo™.

Otra consultora, Adecco, ha realizado un estudio sobre los datos de
difusién del teletrabajo en Espafia. Tanto Adecco, como Randstad revelan
la lenta difusién del teletrabajo en Espafia, donde prevalece la forma
presencial de trabajo, frente al trabajo a distancia.

Los datos de Adecco son parecidos a los de Randstad en cuanto al
porcentaje de trabajadores que desean teletrabajar (70%), aunque las
empresas no parecen tener una decision positiva al respecto.

Adecco indica el segundo trimestre de 2018 como el periodo de mayor
difusién del teletrabajo, ya que 1,43 millones de personas utilizaban esta
forma de trabajo en Espana.

El analisis realizado tiene en consideracién que el teletrabajo que durante
este periodo de crisis el teletrabajo puede ser una medida de reducciéon de
costes y en 2018 el 7,4% de los ocupados en Espafia trabajaban desde su
hogar a través de los medios tecnolégicos e informaticos.

Ademas, Adecco ha analizado la difusion del teletrabajo en las
Comunidades Auténomas y se desprende que la Comunidad de Madrid es
la primera de la clase, ya que el 9,7% de los empleados teletrabajan, siguen
Andalucia (8,4%) y la Comunidad Valenciana (8,1%)%.

Un ejemplo muy importante en Espafa en relaciéon con el teletrabajo es

20 RANDSTAD, Ewmployer brand research 2018. Informe de pais. Esparia, 2018.

21 Ldom,

22 RANDSTAD, E/ 69% de los empleados quiere teletrabajar, pero su_empresa no _se lo permite, en
www.randstad.es, 15 enero 2019.

23 P. SEGARRA, L/ teletrabajo avanza en Espasia pero muy lentamente, jpor qué?, en 20 Minutos, 28
febrero 2019.
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https://www.20minutos.es/
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Repsol, que fue una de las primeras empresas a ofrecer el teletrabajo como
opcion para sus empleados. En 2008 empez6 proponiendo el teletrabajo
como solucién alternativa en el area de marketing y este proyecto piloto fue
exitoso.

A final del 2018, se cuentan 2.146 persona que teletrabajan en Espafia por
Repsol, casi el 12% de la plantilla, una peculiaridad es que el 35% de los
teletrabajadores son hombres y esta es una pequefia revoluciéon que se
inserta en el programa de Diversidad y Conciliacion que la misma Repsol
fomenta también para facilitar la inclusién en la plantilla de empleados con
algunas discapacidad.

Segun lo dispuesto por la ley, el teletrabajo en Repsol es una opcion
voluntaria y reversible bien para el trabajador, como para la empresa. Ofrece
ademas la posibilidad de autogestion y auto organizacion del trabajo y de la
jornada laboral. En Repsol, existen cinco modalidades de teletrabajo: uno,
dos o tres dias por semana, o el 20% del tiempo diario como maximo, o
dos tardes a la semana y el viernes y el objetivo final de este proyecto es
alcanzar la maxima eficiencia de los trabajadores y de la empresa a través de
una gestion eficiente del tiempo de trabajo.

Este resultado se persigue a través de la organizacion del trabajo por
objetivos y sobre todo atribuyendo los objetivos a equipos
multidisciplinares®.

9. El teletrabajo y su difusién a nivel europeo y mundial

Como anteriormente se ha mencionado, el teletrabajo es una nueva forma
de trabajo que es siempre mas posible gracias a las TIC, que permiten
mantenerse conectados en cualquier parte del mundo.

Los estudios antes citados de Randstad y de Adecco tienen un alcance
europeo y Espafia, frente a los demas paises de la Union Europea, se coloca
en cola en cuanto a difusiéon e implantaciéon del teletrabajo.

Los paises considerados en estos estudios, han implementado mucho mas
el teletrabajo porque la cultura presencial no es tan radicada como en
Espafia. En 2015 segun el analisis por Adecco, en Dinamarca el 37% de los
ocupados teletrabajaba, también, en Holanda el teletrabajo era muy difuso
(30%), asi como, en Reino Unido (26%)>.

Otros datos que se pueden considerar y que son muy importantes son los

24 Cfr. MLJ. PEREZ-BARCO, L/ guieroy no puedo del teletrabajo, en ABC, 30 enero 2019; REPSOL,
L/ libro blanco del Teletrabajo en Repsol, 2013 (consultable en Boletin ADAPT, 2013, n. 2).
25 M.J. PEREZ-BARCO, gp. cit.
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publicados por Eurostat, que es la oficina de estadistica de la Comisién
Europea y que produce datos sobre la Unién Europea.

Segun Eurostat, en 2017 los trabajadores entre 16 y 64 afios que trabajaban
desde casa eran el 5%. En particular, los paises con el mayor nimero de
teletrabajadores en 2017 eran Holanda (13,7%), Luxemburgo (12,7%) y
Finlandia (12,3%).

La misma investigacion sefialé que en la zona euro la difusién del teletrabajo
era mayor (5,7%), respeto a los paises que no adoptaron la moneda tnica.
Enfrentando los datos de los ultimos 10 afios, el nimero de personas que
trabajan desde casa sigue creciendo gradualmente. En 2008 el porcentaje
era del 7,7% vy, en 2017 crece hasta el 9,6%.

Este dato constante, pero es que hay mas personas que trabajan desde casa
por cuenta propia (18,1%), que empleados que teletrabajan o trabajan a
distancia (2,8%) y esta situacion se encuentra en todos los paises de la UE.
Al igual que en Espafia, en Europa también se han enfrentado los datos
relativos al sexo de los trabajadores que eligen el teletrabajo. En 2017
Eurostat indicé que las mujeres eran el 5,3%, mientras que los hombres el
4,7%, si bien en algunos Estados la situacion es al revés.

Estos datos son debidos a la funcién de conciliacion de la vida familiar y
laboral propia del teletrabajo y otros datos conectados son los que se
desprenden de la observaciéon de la edad, puesto que el 1,6% de los
trabajadores entre 15 y 24 afios ha optado por el trabajo desde casa,
mientras que el porcentaje aumenta con la edad 4,7% (personas entre 25y
49 afios) y 6,4% (personas entre 50 y 64 afios).

Una fuente importante de datos e informaciones sobre la difusiéon del
teletrabajo en la UE y en el mundo es el informe Trabajar en cualguier nomento
Y en_cualquier lugar: consecuencias en el dmbito laboral. Un estudio conducto por
Eurofuond y OIT que enfrenta la difusiéon de las TIC y su utilizo en el
desarrollo de la actividad laboral por trabajadores que llevan a cabo sus
labores profesionales fuera de la oficina tradicional. En paises europeos
(Alemania, Bélgica, Espana, Finlandia, Francia, Hungria, Italia, Holanda,
Suecia y Reino Unido), Argentina, Brasil, Estados Unidos, India y Japon.
El informe indica datos interesantes enfrentando los paises miembros de la
UE en cuanto a la difusion del teletrabajo, como se desprende de la imagen
siguiente.
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Grdfico — Porcentaje de empleados que realizan T/TICM en UE28, por categoria y
pais
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Fuente: EUROFOUND, OIT, Trabgjar en cualquier momento y en cualquier lugar:
consecuencias en el dmbito laboral, 2019, p. 15

El estudio indica que una consecuencia positiva del uso de las TIC es
posibilidad de adoptar horarios de trabajo mas flexibles, facilitando la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Este efecto positivo se encuentra especialmente entre los managers y el
personal a nivel directivo de las empresas, sobre todo en Alemania. Ademas,
el estudio nos indica que el 80,7% de las empresas objeto de observacion
entiende como “importante” el papel de la conciliacién de la vida familiar y
se comprometen para facilitar la flexibilidad horaria de sus empleados.
Especialmente, Espana, aparece como uno de los paises que tiene en gran
consideracion el equilibrio entre la vida familiar y laboral y, segun el 70,9%
de los empleados espafioles una mayor flexibilidad en el trabajo es una de
las medidas mas eficaces para alcanzar este resultado. Mientras que, en otros
paises, como Italia, el uso de las TIC en el trabajo es visto como un
instrumento para mejorar la calidad de vida de los empleados y para facilitar
la integracion en el mundo laboral de personas con discapacidades.

Sin duda, la rapida evolucion de las TIC en los ultimos afios ha
incrementado las posibilidades de trabajo lejos de la presencialidad en la
oficina. Un ejemplo lo ilustra un estudio nacional de Suecia, del que se
desprende que, desde 2005 la evolucién de las TIC ha hecho mucho mas
posible el teletrabajo.

En fin, una particularidad es que los empleados con mayor experiencia
aprecian mucho mas los beneficios del teletrabajo frente a los trabajadores
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con menor expetiencia y este dado se refiere especialmente a Bélgica™.

Se han tomado en cuenta muchos aspectos para observar la difusion del
teletrabajo, como para Espafa, también en la UE y en el resto del mundo,
se ha observado el género de los teletrabajadores y los resultados son muy
diferentes entre si. Por ejemplo, en Alemania y Hungtia la distribucion de
los teletrabajadores entre mujeres y hombres es casi igual, mientras que en
Reino Unido, Finlandia, Francia, Suecia y Holanda los teletrabajadores son
sobre todo hombres y esto es debido a la capacidad de los hombres de
trabajar por mas horas y hacen un uso mayor de las TIC para trabajar fuera
del puesto de trabajo. Respecto a los mueres, se encuentran mas
teletrabajadoras que trabajan desde el hogar (57%). Esta situacién se
observa con mas frecuencia en Europa, donde las mujeres prefieren trabajar
en casa y esto es debido a que las mujeres tienen que cuidar al hogar y a la
familia mas que los hombres. Un dato relevante sobre la difusiéon del
teletrabajo entre los géneros es el de Japon, donde solo el 13,7% de las
mujeres teletrabajan, frente al 21,4% de los hombres. Este dato no serfa tan
relevante si el gobierno japonés no hubiese declarado que el teletrabajo
habrfa debido de ser una herramienta para facilitar el acceso de las mujeres
al mundo laboral. También, en India hay diferencias entre los géneros,
puesto que el 80,4% de los teletrabajadores son hombres, pero esta
situacion puede ser conectada con una cuestion més cultural”’.

El informe toma en consideraciéon también la organizacion de la jornada
laboral de los teletrabajadores, enfrentindola con la de los que trabajan en
el puesto de trabajo. Se desprende que hay diferencias entre las horas
laborales de los empleados estudiados. De hecho, en Bélgica lo trabajadores
“tradicionales” trabajan en media unas 42,6 horas semanales, frente las 44,5
horas a la semana de los teletrabajadores y el mismo resultado se puede
observar en paises como Finlandia, Holanda, Espana, Suecia y Reino Unido
y también en Japon la situaciéon queda invariada en relacién a las horas
laborales™.

Los estudios que han confluido en el informe evidencian también que el
teletrabajo como una posibilidad de una mayor flexibilidad y auto
organizacion que conlleva una diferente estructuraciéon de toda la jornada
sea laboral, sea familiar, puesto que los teletrabajadores con el uso de las
TIC pueden trabajar mas de las ocho horas al dia y a lo largo de su trabajo
pueden desarrollar tareas domésticas que los demas tienen que dejar una
vez fuera de la oficina o del establecimiento.

26 EUROFOUND, OI'T, Trabajar en cualguier nomento y en cualquier lugar: consecuencias en el dmbito
laboral, 2019.

27 e

2 Idem.
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Los estudios han demostrado que la noche (de las 18 a medianoche) es el
periodo favorito de los teletrabajadores para realizar horas extra. El1 27%
siempre trabaja en la noche vy, el 34% lo hace a veces. Los datos son
parecidos en todos los paises analizados. También, en India la situacién es
parecida, porque los teletrabajadores prefieren trabajar por la noche (66%).
Los teletrabajadores trabajan a lo largo de toda la semana y también el
domingo. Holanda es uno de los paises donde se trabaja con regularidad en
los fines de semana, mientras solo el 38% de los trabajadores tradicionales
trabaja los domingos. En Francia, las cosas no cambian y, un estudio francés
ha buscado el motivo, encontrandolo en un intento de justificacion de los
trabajadores, que tienen que justificar su ausencia del puesto de trabajo.

La mayor parte de los teletrabajadores, prefieren no madrugar para ir a
trabajar de medianoche a las 6:00 de la mafana, sino son los trabajadores
tradicionales los que a menudo desarrollan tareas profesionales en estas
horas del dfa. El ejemplo es Holanda, donde el 3% de los teletrabajadores
madruga, frente al 8% de los empleados que trabajan desde una oficina.
Entonces, en relacién con la flexibilidad horaria de los teletrabajadores, se
puede concluir que las horas de trabajo son mas para los teletrabajadores
respecto a los trabajadores tradicionales. Si bien el uso de las TIC ha
posibilitado el trabajo fuera de la oficina y fuera del horario de trabajo
también para los que trabajan en su puesto de trabajo. Ademas, el informe
observa que el teletrabajo tiene una influencia positiva en la capacidad de
organizacion de cada teletrabajador y facilita realmente una mejor
conciliacién entre la vida laboral y familiar™.

El informe ha puesto de relieve la relacion también el teletrabajo y el trabajo
a domicilio con el uso de las TIC y, la conclusién que se desprende es que
los que usualmente trabajan a domicilio, tienen mejores resultados en
productividad de los que teletrabajan fuera del hogar. Los estudios han
evidenciado el riesgo de superposicion de la vida laboral sobre la familiar
debido a las horas laborales que son mas que las de un trabajo tradicional.
Datos que indican un riesgo mas alto se observan en la UE, como por
ejemplo en Finlandia, Francia, Alemania, Hungria y Holanda, pero también
India parece un de los paises a riesgo de superposicion. Datos mas positivos
son los relativos a pafses como Argentina, Bélgica, Italia y Espafa, donde
se logra un mejor equilibrio entre trabajo y familia.

Un aspecto muy interesante referido en el informe, es el estudio sobre el
derecho a la desconexion digital que toma en consideracion los protocolos
adoptados para proteger los trabajadores contra el uso excesivo de las TIC
también fuera del horario de trabajo.

29 Idem.
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Los ordenamientos de varios paises han introducido politicas que
favorezcan el descanso, si bien varios sectores industriales han llegado antes
de los legisladores, dada la mayor cercanfa al problema. Una herramienta
adoptada por unas firmas ha sido la de limitar el funcionamiento del correo
electrénico después de la jornada laboral, considerando este periodo como
tiempo de descanso para los trabajadores (Francia en Renault y Alemania
en BMW son ejemplos de adopcion de politicas a favor de la desconexion
digital).

Como antes se ha explicado, es mas facil que sean las organizaciones a
introducir protocolo especificos de desconexion digital, puesto que
conocen el tipo de trabajo y las necesidades de sus trabajadores, mientras
que los Estados siempre tendran un retraso respecto a la sociedad y a sus
reales exigencias, puesto que los procedimientos normativos son largos y
complicados™.

10. Conclusiones

A la luz de lo expuesto a lo largo de este articulo, resulta interesante
establecer unas conclusiones de las principales ideas de este documento.
Al inicio de su desarrollo se tenfa claro que la real esencia del teletrabajo no
puede ser incluida en una definicién dictada por una norma legal, puesto
que en el mundo laboral hay muchisimos aspectos para tener en cuenta.
El analisis de las fuentes que se han tenido en consideracion me ha puesto
siempre nuevas preguntas a las que he intentado contestar.

El teletrabajo afios atras era un desafio para la sociedad y parecia algo
inalcanzable con especial referencia a los paises como Espafia, donde la
cultura presencial en el puesto de trabajo es muy radicada. LLa imposibilidad
de llegar a este resultado, se ha vuelto en realidad gracias a la globalizacion
y a la continua y constante evolucién de las tecnologias y de las TIC que
han alcanzado un rol fundamental en la sociedad contemporanea.

A partir del momento de mayor difusion de las TIC y, debido a su facil
acceso, el teletrabajo ha empezado su verdadero camino, después de un
inicio lleno de incertidumbre, si bien el futuro de este nuevo tipo de relacion
laboral todavia no se puede conocer.

Es importante decir que el teletrabajo nacié como respuesta a la necesidad
de reducir las emisiones al medioambiente en los afios 70, sin tener en
cuenta lo antesignano que era una herramienta de este tipo. Asimismo, un
aspecto interesante de esta forma de trabajo esta ligado a la proteccion

30 Idem.
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medioambiental que es un tema que ha sido y es de especial envergadura en
la actualidad.

No obstante, el teletrabajo sigue reflejando numerosos retos al mundo del
derecho, puesto que tiene implicaciones en muchisimos temas muy
diferentes entre si.

Las TIC, de hecho, tienen implicaciones importantisimas con los derechos
fundamentales bien de los trabajadores, bien de los empresarios y no es facil
para los legisladores encontrar un equilibrio entre las exigencias de todos
los grupos de interés sin perjudicar a alguno de ellos.

Se puede observar con abundancia que este tipo de trabajo queda desigual
por la mayoria de los ordenamientos juridicos de los pafses. Ademas, no
pueden tener el mismo ritmo de adaptacién normativa con la de la
evoluciéon tecnoldgica o informatica. A priori la jurisprudencia respecto al
ordenamiento juridico, se enfrenta con los nuevos temas y cuestiones que
la continua evoluciéon de las relaciones laborales le afade. El derecho
siempre estara desactualizado, porque su funciéon es la de representar una
situacion ya existente en la sociedad e intentar reglamentarla.

Ademas, con los nuevos retos que la evolucién tecnoldgica, robotica e
inteligencia artificial, pone de manifiesto nuevos desafios en relacién con la
salud de los trabajadores, puesto que una nueva necesidad imperante en la
vida de las personas es la desconexién del mundo digital donde vivimos y
del que no siempre es facil desconectarse.

Entonces, los grandes retos que el legislador y la jurisprudencia se enfrentan
es la busqueda de un equilibrio entre los derechos fundamentales del
trabajador y el poder de control del empresario, también regulado por la
Constituciéon. No siempre el resultado de esta busqueda puede ser
satisfactorio para ambas partes, pero el ordenamiento juridico debe de tener
en consideracion cada caso concreto y las reales actuaciones de los actores
implicados.

El tema de la busqueda de un equilibrio se encuentra también en el ambito
de los despidos, dado que el teletrabajo ha puesto el problema de averiguar
el grado de subordinacién del trabajador y el de recoger pruebas con
métodos licitos en los casos de despido.

Finalmente, es necesario, analizar los datos sobre la difusion del teletrabajo
no solo en Espafia, sino en todo el mundo como se puede analizar a lo largo
del escrito.

De este analisis se desprende que el teletrabajo, asi como las TIC, sigue
evolucionandose y difundiéndose, si bien encuentran resistencias debidas a
factores culturales en unos paises o a los sectores productivos especificos.
Sobre todo, un motivo de difusién del teletrabajo es el intento de conciliar
la vida personal, familiar y laboral para incluir en el mundo laboral a muchas
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mas personas, como a los discapacitados o los que tienen una familia. El
teletrabajo como herramienta de inclusién puede ser visto también como
un intento de la sociedad de ser mas inclusiva para permitir a todo el mundo
acceder al mundo laboral y para que todas las personas tengan un papel
activo en su propia vida, sin perjudicar a nadie.

Actualmente no es posible contabilizar si hay mas motivos a favor o en
contra del teletrabajo. No obstante, es necesario tener cautela a que las
maquinas no perjudiquen a las personas, teniendo en cuenta que las
relaciones laborales, como todas las relaciones regladas por el derecho, son
antes que todo relaciones entre seres humanos.
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La proteccion del trabajo digno

mediante los impactos de las

nuevas formas de roboética laboral,
inteligencia artificial y nuevas tecnologias
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RESUMEN: La Industria 4.0 y nuevas formas de trabajo como la sharing economy y gig
economy, inteligencia artificial y robotica (cobots) trajeron impactos mundiales en la relacién
trabajador/empleador y attibuyeron “nuevos atuendos™ a las antiguas cuestiones sobte la
necesidad de proteccién de la persona del trabajador. Los estudios revelan que la
estimacion del llamado desempleo tecnolégico es de hasta 800 millones de trabajadores
para 2030, con un impacto en el 15% de los empleos en Brasil. Surgirin nuevos empleos
como resultado de los cambios, sin embargo, se cuestiona si seran suficientes para absorber
la totalidad de los trabajadores tradicionales. El impacto aun puede acentuar las
desigualdades (incluido el género y la edad), con un mayor impacto en los trabajadores
vulnerables (aquellos que no han tenido la oportunidad de obtener conocimiento digital),
lo que implica la necesidad de capacitacion, accién colectiva y trae preocupacion por la
desconexioén digital y garantfa de privacidad del trabajador. La pregunta es como usar esta
tecnologfa patentada en favor de la proteccién del ser humano que trabaja, atribuyendo a
los derechos y garantias el alcance habil para preservar la dignidad del trabajador y evitar
su reificacion, esclavitud digital, “invisibilidad” o incluso la equivalencia del individuo a un
mero numero (algoritmo), lo que permitirfa la efectividad de los derechos conquistados
durante este centenario.
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The Protection of Decent Work

upon the Impacts

of New Robotic Labour Forms,

Artificial Intelligence and New Technologies

ABSTRACT: The Industry 4.0 and new forms of work such as the sharing economy and
gig economy, artificial intelligence and robotic (cobots) bring global impacts on the
worker/employer relation and assign “new guise” to the old questions about the need for
protection of the worker force. Studies show that the estimate for the so-called
technological unemployment is up to 800 million workers by 2030, impacting in 15% of
jobs in Brazil. New jobs will emerge because of the changes; however, the question is
whether they will be enough to absorb the fullness of traditional workers. The impact can
further enhance the inequalities (including gender and age), with greater impact on
vulnerable workers (those who have not had the opportunity for digital knowledge),
implying in the needing of qualification, collective action, and concern about the digital
disconnection and guarantee of worker privacy. The question is how to use this technology
itself in the favour of human worker protection, giving to the fundamental and guarantees
rights the ability to preserve the dignity of the worker and to prevent his objectification,
digital slavery, “invisibility”” or even the equivalence of the individual to a mere number
(algorithm), therefore, enabling the effectiveness of the rights conquered over this
centenaty.

Key Words: New ways of working, technologies, technological unemployment, inequality,
dignity of the worker person.
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1. Introduccion

¢Qué tal ir a un concierto y escuchar tu cancién favorita cantada por un
robot? ;Qué se siente al escuchar una poesia recitada por una maquina? ;O
aun, su hijo esta enfermo y esta siendo analizado por un “robot médico” en
el hospital? Desde otro angulo, scomo seria trabajar todos los dfas sin ver a
un ser humano, un cliente, un jefe, sin ningin contacto profesional con otro
ser humano? ;Qué pasa cuando se tiene un problema en el trabajo e informa
a las maquinas? ¢Estos robots e inteligencia artificial comprenden sus
dificultades, deseos, expectativas y frustraciones? ¢Serfan capaces, sin la
sensibilidad humana, sin las nociones de bueno, malo y ético, en este caso
especifico, comprender todo lo que esta sucediendo y aportar una solucion
efectiva? Ademas, ¢Usted estarfa listo para ser “analizado” y evaluado a
través de una base de datos, reconocida en el trabajo por sus caracteristicas
faciales que podrian revelar un perfil de comportamiento?

Estas son solo algunas preguntas que comienzan a surgir con la nueva era
digital en la que nos encontramos. No hay forma de esconderse, no hay
forma de evitar y escapar. Entonces, ;Coémo convivir con todo esto sin
petder la esencia de lo que dio origen a la proteccion del Derecho Laboral
y toda la legislacion construida a lo largo de los afios: la persona del
trabajador y la necesidad de preservar su dignidad, considerandolo un ser
humano con sus caracteristicas esenciales no solo de pensar, sino también
de sentir (inteligencia emocional), tan valorado para el desarrollo de
cualquier actividad y relacion social y profesional?

«El trabajo dignifica al hombre». Entonces, scémo lidiar con aquellos que
pierden sus empleos y no encuentran puestos compatibles con sus
condiciones personales? Seria correcto imaginar que el robot, por no tener
limite de horas de trabajo porque no sufre la fatiga, las enfermedades
ocupacionales, pérdida de familiares por muerte o incluso no pasar por un
embarazo, que no siente dolor, frio, tiene la capacidad de apartar la
necesidad de preservacion de la dignidad de persona humana? O quiga el
advento de la robdtica solamente reforca trae las caracteristicas unicas del
ser humano, objeto y fundamento central de todo el Derecho?

El objetivo de este articulo es plantear algunos cuestionamientos y
problematicas que han surgido en el mundo del trabajo a partir de la
aparicfon de las nuevas tecnologias, cambios en paradigmas, datos sobre
tendencias relacionadas con la transiciéon (se observan las desigualdades
entre hombres y mujeres), absorcién de mano de obra en nuevos empleos,
dificultades que estos trabajadores pueden enfrentar y, finalmente, trazar,
de manera simple y sin intencién de agotamiento, algunas consideraciones
sobre posibles soluciones y areas que requieren una mayor accion para que
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sea preservada la dignidad del trabajador.

2. Las nuevas formas de trabajo derivadas del desarrollo
tecnoldgico

La denominada Industria 4.0 se refiere a un programa de trabajo industrial,
lanzado por el gobierno aleman en 2011, «mas tarde, se usé en el léxico de
la Comisiéon Europea», que es «a través de cyber-physical systems, y un
numero elevado de robots que substituyen el trabajo humano manual, y con
el uso de big data, se supervisa toda la produccion, con flexibilidad en la
produccién y personalizacién del producto finaly'.

Esto incluye no solo el uso de robots y cobots (robots colaborativos), sino
también, para algunos (asi como el objeto en este articulo), toda la llamada
economia colaborativa, economia disruptiva, que comprende la gig economy,
crowdwork, work on-demand via apps’, es decir, todos aquellos donde sea
necesario, como bien reflexiona Coelho Moreira’, un “QI digital minimo”.
Vivimos en la era denominada “Internet de las cosas” (IdC) o Internet of
Things (IoT)", o sea, integracién fisica y virtual en redes que, con utilizaciéon
del internet (computacién en nubes), permite recopilar y almacenar datos
que optimizaran la relacién entre seres humanos y las maquinas. Si para
algunos se trata de una crisis del derecho, otros’ lo denominan como una
«metamortfosis para lo desconocidon.

Se trata, en verdad de una cuarta fase de la Revolucion Industrial, entendida
ésta como la ruptura de modelos tradicionales para el uso de nuevas
maquinas y materias primas. Por lo tanto, la revoluciéon 1.0 (primera
revolucion, siglo XIX) serfa la que se refiere a la utilizacién de la maquina a
vapor y carbon; la segunda (revolucion 2.0, siglos XIX a mediados del siglo
XX) consistié en la produccién en masa, con la produccién de automéviles,
aviones, nuevas fuentes de energfa y materiales (petréleo, electricidad y
acero); la llamada revolucion 3.0 (tercera revolucidn, segunda mitad del
siglo XX) es aquella que trajo la informatica, la digitalizacion, Internet y

I'T. COELHO MOREIRA, Algumas questies sobre trabalho 4.0, en Prontudrio de Direito do Trabalho,
2016, n. 2, p. 247.

2 Notese que diversas son las denominaciones atribuidas a estas nuevas formas de trabajo,
siendo todavia algunas de ellas: just-in-time workforce, sharing economy, platform capitalism, crowd-
based capitalism, co-creatin, liquid labonr, peer-to-peer, crowd sonrcing, cloud sourcing, playbonr, entre
otros.

3'T. COELHO MOREIRA, op. ¢it., p. 247.

4 También ampliamente conocido como “sistema de TICs”.

5> T. COELHO MORRIRA, Algumas implicagies laborais do regulamento geral de protegao de dados
pessoais no trabalho 4.0, en Questoes Laborais, 2017, n. 51, p. 13.
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varios medios de comunicacién digitales®.

Conforme cita Anacoreta Correia’, si antes la principal matetia prima que
impulso la Revolucion Industrial fue el petréleo, hoy estamos delante de la
materia-prima informacion. «Al igual que el petrdleo, la informacion tiene
que ser extraida, refinada y distribuida. Pero a diferencia del resto, no es un
producto escaso y puede tener una producciéon exponencialy, y agregd que
«puede ser inutil, e incluso negativa, si no se trata de forma debida y
analizada correctamentey.

Importante destacar que el término “robot” (usado para robots inteligentes
o colaborativos: “cbots”)® corresponde a unidades de hardware y software
que consiguen almacenar grandes cantidades de informaciones. El /learning
machine fue desarrollada, basandose en la informacion almacenada en las
unidades, aprenden tareas humanas a través de la repeticién de acciones. La
inteligencia artificial, a su vez, posibilita el analisis de esas informaciones,
con la verificacién de patrones y caracteristicas no facilmente perceptibles
por un ser humano, y, utilizando algoritmos, selecciona el mejor resultado
para una decision’.

Asi, las relaciones laborales pasan por una «organizacioén cientifica del
trabajo», en la cual el modelo cibernético hace que el sujeto sea guiado por
el cilculo, bajo la apatiencia del “trabajador flexible”".

Este articulo abarcara en forma general esas tecnologias, consideradas en
su conjunto, con el propésito de analizar las consecuencias en las relaciones
laborales “digitales” (en un sentido amplio).

3. Impactos tecnolégicos en el desempleo y tendencias

Diversos estudios fueron y estan siendo realizados en relacién con las

6J.P. ANACORETA CORREIA, Protegdo de dados pessoais e Inteligéncia Arfificial, en N. CEREJEIRA
NAMORA ET AL. (eds.), Digital Work and Personal Data Protection. Key Issues for the Labonr of
the 21" Century, Cambridge Scholars Publishing, 2018, p. 447.

7 Idem.

8 La expresion “cobots” se refiere a un aparato para interactuar con los seres humanos, con
el fin de adaptarse al ambiente y con el propésito de ahorrar energfa humana. Es decir, se
trata de utilizar la fuerza del robot con la toma de decisiones del ser humano, para, por
ejemplo, cargar y soportar grandes pesos, reduciendo la fatiga de los trabajadores.

9 Por eso, Correia considera que la informacién serfa el «combustible de la nueva
economiax (J.P. ANACORETA CORREIA, gp. ¢it., p. 450).

10 R. DE LACERDA CARELLI, O Caso Uber ¢ o Controle por Programagdo, en A.C. REIS PAES
LEME, B. ALVES RODRIGUES, J.E. DE RESENDE CHAVES JR. (coords.), Tecnologias disruptivas
e a exploragdo do trabalbo humano. Intermediacao de mao de obra a partir das plataformas eletronicas e
seus efeitos juridicos e sociais, LTt, 2017, p. 139.
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estadisticas y tendencias de este impacto en el mercado laboral. Se estima
que dos tercios de los trabajos pueden automatizarse en los pafses en
desarrollo durante las proximas décadas (World Bank)''. La estimacion del
desempleo tecnolégico es de hasta 800 millones de trabajadores hasta 2030,
con impacto en el 15% de los empleos en Brasil, segin McKinsey &
Company'.

Los paises mas desarrollados presentan mayores avances tecnologicos vy,
por lo tanto, podran introducir mas rapidamente las innovaciones y
automatizaciones del trabajo. Del mismo modo, un nimero reducido de
empresas con mayor capital seran capaces de introducir y mantener nuevas
tecnologias. Todo esto conduce a la llamada polarizacion de las tecnologfas.
Como consecuencia, los paises en desarrollo pueden quedar dependientes
de las empresas que trabajan en los paises en desarrollo”, aumentando la
desigualdad ya existente.

Con respecto a las diferencias de género, los hombres se recuperaran mejor
de estas pérdidas de empleo que las mujeres. Esto se debe a que los
hombres perderan alrededor de 4 millones de puestos de trabajo para 2020,
pero se espera una ganancia de 1,4 millones. Las mujeres, por otro lado,
tendran 3 millones de pérdidas de puestos de trabajo, pero s6lo 0,6 millones
de nuevas obtenciones'.

McKinsey” también revela que 40 millones de 160 millones de mujeres
pueden necesitar cambiar de ocupacién para 2030, probablemente para
empleos de mayor cualificacién. Ademas, lo mas probable es que las
mujeres se enfrenten a automatizaciones parciales, ya que aproximadamente
la mitad de las ocupaciones femeninas (estudio en relacién con los Estados
Unidos) menos del 50% de las actividades son técnicamente automatizables
para 2030, y este numero, en relacion con las funciones en las que
predominan los hombres, se reduce sélo el 20%".

Por lo tanto, a pesar de que las funciones realizadas por las mujeres pueden
ser menos totalmente automatizadas, es cierto que el numero de
automatizaciones parciales es mayor, por lo que las mujeres necesitaran
adaptarse mas a la interacciéon con las maquinas y los cambios en sus

11 Datos extraidos del estudio de la GLOBAL COMMISSION ON THE FUTURE OF WORK, The
impact of technology on the guality and guantity of jobs, 2°4 Meeting of the Global Commission on
the Future of Work, 15-17 febrero 2018.

12 Vid. MCKINSEY GLOBAL INSTITUTE, 1Lhe future of women at work. Transitions in the age of
automation, 2019.

13 Sobre este punto, véase MCKINSEY GLOBAL INSTITUTE, gp. ¢it., p. 1.

4 OIT, Euturo do Trabalho no Brasil: Perspectivas e Didlogos Tripartites, 2018.

15 MCKINSEY GLOBAL INSTITUTE, M, P 1.

16 Ibidem, p. 15.
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trabajos. Personas con edad mas avanzada'’ y con desconocimiento
tecnologicos/digitales pueden ser excluidas del mercado, con mayor
dificultad de reinsercién, si no existe una politica de adaptacion de estos
trabajadores.

Considere que, por razones logicas, las tecnologias estan reemplazando de
forma mas acelerada los trabajos fisicos, de modo que los trabajos
realizados por los hombres se estan automatizando mas rapidamente.
Consecuentemente, los trabajadores masculinos podran ponerse en
contacto con los cbots en sus funciones ante las mujeres e incluso seran
reintegrados en el mercado en otras actividades incluso antes de que se
produzcan mayores movimientos con las mujeres. Esto se convierte en otra
razén para la estimulaciéon e implementaciéon de medidas que viabilicen la
preparacion femenina para los nuevos desafios.

Otro punto destacable es la automatizacion de una manera diferente
dependiendo de la actividad. Asi, los estudios revelan que las ocupaciones
que exigen «preferencias para el contacto humanoy, tales como los servicios
financieros, visitas a los servicios de emergencia y salud (médicos) y el
aprendizaje de la educaciéon infantil, pueden sufrir menos sustituciones de
seres humanos por maquinas, ya que dependen de la confianza que se logra
mas facilmente a través del contacto humano. Las aplicaciones de las
habilidades criticas sociales y emocionales se tornan cada vez mas
necesarias, siendo relegadas a la tecnologia otras tareas e instruyendo a los
interesados en la tecnologia de soporte'®.

En este sentido, el estudio realizado por McKinsey'" en los que participan
unos 10 paifses (Canada, Francia, Japon, Estados Unidos, Alemania, Reino
Unido — economias maduras y China, India, México, Sudafrica — las
economias emergentes), muestra un punto positivo para las mujeres que
trabajan en el servicio médico (que corresponden a un mayor nimero de
hombres que trabajan en este sector). En los paises mas desarrollados, este
tipo de servicio podria aumentar considerablemente para 2030 (con el
aumento de la edad de la poblacién y de los costos de atencién de la salud),
elevando a un porcentaje del 25% del aumento de empleo para mujeres en
estos 10 pafses analizados y un 30% en las economias maduras.

Para las otras areas, en general, se estima que entre estos paises sefialados
precedentemente que fueron sujetos a la investigacion, un promedio del
20% de las trabajadoras pueden perder sus empleos por la automatizacion,

17 Cabe sefialar que, en Brasil, para 2020 se estima un promedio del 15% de la poblacion
brasilefia mayor de 60 afios, con una tendencia a aumentar la edad entre las personas
mayores, segiin un informe de la OIT en Brasil (OIT, gp. ¢z, p. 68).

18 MCKINSEY GLOBAL INSTITUTE, gp. cit., p. 59.

19 Ibidem, p. 12.
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mientras que el 21% de los hombres sufriran esta pérdida para 2030. Se
crearan nuevas ocupaciones, pero el hecho es que «el 60% de las nuevas
ocupaciones en los Estados Unidos han estado en 4reas
predominantemente masculinas»™. Para tener una nocién, el 80% de las
actividades fisicas y deportivas pueden automatizarse, mientras que solo el
10% del tiempo dedicado podria realizarse con la gestiéon de personas.

Si, por un lado, se supone que la mayoria de las personas en puestos
directivos en varios paises son hombres (lo que crearfa mayor dificultad
para las mujeres), por otro lado, el hecho de que los puestos de trabajo que
requieren fuerza fisica estén automatizados, revelan una ventaja para las
mujeres, que podran trabajar en estas funciones, junto con las maquinas
(cuando sea posible la interaccion).

En Brasil, la automatizacién se ha producido mas lentamente debido a la
necesidad de recursos financieros para la implementacién de las tecnologias
y, mas especificamente, en «el servicio de atencion y prestacion de servicios
bancarios; la mecanizacion en el cultivo y cosecha de productos agricolas y
la robotizacion en la produccion de vehiculos»™.

Por ultimo, sefialo que las cifras indican que en Europa y Estados Unidos
habra un aumento del 55% en la demanda de habilidades tecnoldgicas, un
24% para las habilidades sociales y emocionales y un 8% para las habilidades
cognitivas cualificadas, mientras que para las habilidades cognitivas basicas,
manuales y fisicas, habrd una reduccién®.

4. Implicaciones del trabajo tecnologico en el derecho a la
privacidad

Ademas de los efectos de las nuevas tecnologias con respecto a las tasas de
desempleo e incluso los cambios en las ocupaciones de los trabajadores,
surge otra cuestion de crucial relevancia.

Una vez insertado (o mantenidos) en el mercado, el desarrollo del trabajo
tecnolégico también afecta directamente al derecho de privacidad. Dado
que se almacena una gran cantidad de informacion y se puede acceder a ella,
se hace imprescindible entender la mejor manera de explotarla sin mancillar
los principios y reglas fundamentales para la sustentabilidad empresarial.
Lo cierto es que el elemento humano es imprescindible para controlar la
utilizacién de la tecnologfa. Desde el punto de vista del trabajador (y la

20 Tbidem, p. 14.
2l Informacion contenida en el estudio realizado por la OIT, gp. cit.
22 MCKINSEY GLOBAL INSTITUTE, gp. ¢it., p. 62.
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informacién sobre él almacenada y disponible), sigue siendo evidente que,
con acceso a innumerables datos y controles digitales de los trabajadores,
estos estan en una posicion de “desnudez tecnoldgica”, convirtiéndose en
“trabajadores del vidrio™. Es decir, no s6lo se pueden observar datos
profesionales relevantes para el ejercicio de la actividad, sino que también
se supera la barrera entre la vida personal y profesional del trabajador, a
medida que sus opciones, vida privada, sentimental, entre otras, también
terminan estando bajo los ojos del empleador™.

Los limites de este acceso a la informaciéon e incluso su uso son
cuestionados, en los casos que puedan implicar discriminacion (incluso si
esta velada) como, por ejemplo, en la utilizacién de algoritmos genéticos
que trazan perfiles de conducta a través de las caracteristicas del individuo.
Para estas cuestiones, con el fin de salvaguardar los derechos a la intimidad,
a la privacidad e, incluso, para garantizar el Estado democratico de
Derecho, en Europa, fue aprobado el Régimen General de Proteccion de
Datos (RGPD) 2016/679 del 27 de abril sobre la base de la Directiva
95/46/CE del Parlamento Europeo” (derogando asi la Directiva de
Proteccion de Datos De Caricter Personal de 1995 (95/46/CE). Cada
Estado miembro podra crear su propia regulacion mas especifica para la
proteccion de datos.

Este RGPD pasé por un periodo de adaptacién/transicion de dos afios
(por lo tanto, hasta abril de 2018). Este régimen cambi6 el paradigma del
control de datos, que pasé de la hetero-regulacion a la autorregulacion. Es
decir, depende de quién recopila, almacena y utiliza las informaciones el
control de la proteccion de los datos, siendo que las autoridades de
proteccioén actian entonces como fiscalizadoras.

El Régimen se basa en el uso del menor nimero posible de datos, con
limitacién de los plazos de almacenamiento y siempre que los datos sean
necesarios para el desempeno de las funciones, con tratamiento para

23 Expresiones utilizadas por T. COELHO MORREIRA, Algumas implicagoes laborais do regulamento
geral de protecio de dados pessoais no trabalho 4.0, p. 13.

2 Incluso la creacion de un robot con andlisis ético (machine ethics) ha tenido éxito para este
proposito, porque, por mucho que delinee estindares y opciones mas optimizados, no
tiene el poder y el alcance para evaluar la cuestion ética, desde el punto de vista de “buenos
y malos”, sino sélo en el ambito técnico, como manifiesta Correia (J.P. ANACORETA
CORREIA, p. cit., p. 453).

%5 Aunque se aplica a las personas que son miembros de la Unién Europea y del Espacio
Econémico Europeo, inspir6 la Ley 13.709 de 14 de agosto de 2018, la Ley General de
Proteccion de Datos personales (LGDP), aprobada por el Senado Federal de Brasil el 10
de julio de 2018 y a entrando en vigencia través de la Medida Provisional n. 869/2018, que
modificé la LGDP para que se eliminara la proteccién de datos personales y crear la
Autoridad Nacional de Proteccién de Datos.
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defender los intereses del titular, quien debera tener un contrato con quien
acceda a los datos.

También se requiere el consentimiento del titular de los datos, haciendo
hincapié en que, dependiendo de la posicién contractual, sigue siendo
evidente que dicho consentimiento puede estar viciado por la necesidad de
un trabajo, de modo que, incluso con consentimiento, se debe determinar
si realmente era esencial el acceso/almacenamiento de datos para el
ejercicio de esa actividad especifica a ser desarrollada. Ademas, si, en
cualquier momento, el titular solicita la supresiéon de los datos, no es licito
que el almacenador rechace. Por lo tanto, el sistema se basa en los principios
de proporcionalidad, finalidad y transparencia.

Otro aspecto relevante es la responsabilidad de estos usuarios de los datos.
Los robots son los que utilizan los datos y definen una solucién, sin
embargo, siempre programada por ser humano. Resulta que este programa,
con el uso de algoritmos, no tiene control sobre los resultados obtenidos
por las maquinas. Por cualquier razon, sigue siendo innegable que estos
agentes puedan rendir cuentas, incluida la persona que implemento el
sistema®.

La solucion alternativa para eliminar los datos (“derecho de olvido”), setfa
el anonimato, no sélo excluyendo el nombre del titular, sino incluso los
datos que, por su combinacién, pueden llegar a identificar a la persona.
«Una vez que los datos han sido anonimizados, ya no se consideran como
datos personales»”’.

Es lamentable destacar, en este capitulo, el impacto también en el desarrollo
del Reconocimiento Facial (RF). La RF se realiza a través de un algoritmo
que relaciona las caracteristicas del rostro humano. Por lo tanto,
dependiendo de las especificidades faciales, ojos, orejas, nariz, boca, es
posible identificar a las personas. Ias imagenes se levantan facilmente a
través de las redes sociales, la publicacién de fotos/selfies en grupos, y la
informacién registrada en la base de datos. A través del sistema de video
vigilancia (que se puede instalar en cualquier lugar), se comparan las
caracteristicas y es posible hacer el reconocimiento.

Aunque es similar al sistema biométrico, se vuelve mas abrupto e invasivo,
ya que no depende de autorizacién y acto especifico de la persona que
proporciona su huella digital, ya que la base de datos puede ser alimentada
simplemente por la imagen de la persona (que puede estar en cualquier sitio,
grupo, red social).

Para ejemplificar por medio de casos practicos, Singapur cuenta con un

26 J.P. ANACORETA CORREIA, gp. cit., pp. 464-465.
27 Lbidem, p. 466.
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sistema Swart Gates en el aeropuerto, es decir, se realiza el reconocimiento
facial y se elimina el pasaporte, reduciendo las filas de espera y facilitando
el control. En los Estados Unidos, se utiliza del RF para analizar las cartas
de conduccién. En la India, el sistema de RF localizé alrededor de 3000
nifios desaparecidos (solo en los tres primeros meses de este afio)™.
Aunque parece resolver varios problemas de seguridad y facilitar las
actividades diarias (por reconocimiento, por ejemplo, el uso de tarjetas de
crédito se puede prescindir), como toda innovacion, puede tener efectos
perversos (reduccion de la libertad de expresion, discriminacion, actitudes
arbitrarias del gobierno, entre otros). Y no es diferente con el mundo del
trabajo.

Teniendo los empleadores acceso a esta base de datos y pudiendo
identificar a sus trabajadores a través del Reconocimiento Facial, se facilitan
varios casos, como la entrada en la empresa, como la seguridad de que es el
mismo empleado habilitado quien estd visualizando las informaciones
confidenciales de la empresa, pero, por otro lado, puede rastrear el patron
de comportamiento del trabajador y, en consecuencia, ademas de
desmascaratlo (desnudarlo), todavia constituyen una base para sanciones,
discriminaciones antes y durante el contrato.

Los avances tecnolégicos deben apreciarse junto con los principios
fundamentales de manera proporcional e imprescindible, por lo que la
utilizaciéon del Reconocimiento indiscriminadamente y a los efectos del
“control” del trabajador y sus actos no es justificable. El empleador posee
medios para su seguridad de sus datos que son menos agresivos y
perjudiciales para la libertad individual de cada trabajador. No es porque
fuera contratado para trabajar que sea sometfa su dignidad, privacidad, su
persona, al poder empresarial, sélo le proporciona su fuerza de trabajo para
cumplir con la actividad contratada.

Convertirse en un empleado (al ser contratado por un empleador para el
ejercicio de una actividad) no puede significar renunciar a sus derechos y
garantias. Por el contrario, el suministro de su obra debe servir como algo
digno de su condiciéon humana, alentado, valorado y protegido.
Ciertamente, esta proteccion puede lograrse mediante la aplicacion del
sistema de proteccién de datos combinado con la aplicacion de los derechos
fundamentales del ser humano trabajador (ambos previstos en las normas

internacionales constitucionales y en los reglamentos especificos del
Derecho Laboral-Cédigos Del Trabajo).

28 F.T. PEREIRA, Reconbecimento Facial: Democracia 4.0 = 02, en Observador, 10 junio 2018.
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5. La reformulacion de los conceptos capitalistas tradicionales en
una sociedad algoritmica/tecnoldogica

No es porque la forma del trabajo ha cambiado en términos de medios,
métodos, instrumentos, con el uso de algoritmos y robots (inteligencia
artificial), que ya no es posible identificar viejos conceptos y necesidades
que sostienen el capitalismo. Por el contrario, solo se refuerza a través de
una “cobertura” de autonomfa y flexibilidad.

La teorfa del capitalismo de Marx sigue siendo valida y actual, en sus
conceptos bésicos de “das?’, “commodities’ y “labour’®. Commodities
(mercaderfas) como “trabajo cristalizado”, en el sentido de que un bien solo
tiene valor porque refleja la materializacion del trabajo productivo. Por lo
tanto, puesto en el mercado para la venta, genera ventajas que amplian el
volumen de produccioén.

Ursula Huws” define  “commodities” como  servicios/productos
estandarizados para la venta en el mercado, cuya venta traera ventajas que
incrementaran proporcionalmente la escala de produccion y enfatiza que
uno de los elementos del capitalismo sigue siendo el Trade (comercio), lo
que implica obtener una ventaja a través de proceso de apropiacion de algo
por un precio y venderlo por un precio mas alto.

Por lo tanto, lo que ocurre actualmente no difiere de estos conceptos. La
diferencia radica en el hecho de que las actividades que antes se
consideraban ocio, hoy también integran el mercado laboral y, siendo que,
por un lado, hay un individuo/empresa que se apropia de esta actividad/
servicio (no tan tradicional) y lo “revende” para un valor mas alto, obtener
una ventaja a través del trabajo de otros.

El punto es que tales conceptos ya no se ven tan directamente, se
promueven a través del poder y la coercion invisible, y el trabajador todavia
se siente satisfecho (como si se le hubiera presentado) por trabajar con
“autonomfa” y “libertad” de horario, siendo de hecho, que hay una
explotacion pura del trabajo de otros. Se hace mas dificil visualizar la cadena
de valor global y situar la posicién de cada trabajador en estos procesos, que
son mas “abstractos”, “inmateriales”.

La nociéon marxista de que el trabajo es la actividad prestada para la
sobrevivencia tampoco se ha perdido con el tiempo. Solo empeord, porque
es seguro que muchos reciben menos del minimo considerado razonable
para una vida digna. En cualquier caso, la mano de obra se vende para

2 U. HUWS, Labor in the Global Digital Economy. The Cybertariat Comes of Age, Monthly Review
Press, 2014.
30 Ibidem, item Trade.
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sobrevivir y el empleador se la apropia, vendiendo el producto/servicio a
un precio mas alto. La alienacién de la conciencia de clase hace como que
estos trabajadores no impugnan esta apropiacion de su tiempo de trabajo’".
Sin dicha identificaciéon y conciencia, los trabajadores terminan sin darse
cuenta de su poder tanto para consentir como para rechazar. Por lo tanto,
“desalinear” sigue siendo la solucion. Elevar y buscar la conciencia de la
clase trabajadora puede revelarles el poder que tienen para imponer limites
y preservar sus derechos™.

Esta conciencia (o falta de ella) del valor de su trabajo también esta
influenciada por la introduccién de las redes sociales y los medios digitales,
que han cambiado los conceptos de los individuos y lo que consideran
como reconocimiento. Obtener “/ikes” significa ser ‘“aprobado”
socialmente y, por el contrario, puede socavar la autoestima de los seres
humanos.

Este patron de comportamiento, que basa la autoconfianza en la
aprobaciéon “virtual” de los demas, también se lleva al mundo del trabajo,
en el que las evaluaciones de los clientes, por ejemplo, cuando se trabaja en
plataformas digitales, corresponden a los /kes y la calificaciéon promedio que
le fuera asignada puede incluso determinar si el individuo es o no un “buen
trabajador”. Son conceptos fluidos y liquidos que no analizan de forma
técnica y profesionalmente, las habilidades del trabajador, pudiendo
discurrir de empatia u otros criterios subjetivos desconectados de una
evaluacion real en el campo profesional.

En este paso, uno debe ser consciente del peligro de Ila
desprofesionalizacion, ya sea porque la evaluacién puede ser el resultado de
los /ikes de los usuarios o porque la combinaciéon de informacion en las
unidades de software y la toma de decisiones por parte de las maquinas no
alcanza aspectos relevantes, inherentes a la capacidad cognitivo humano.
Aun asi, los trabajos tecnolégicos y virtuales causan el aislamiento de los
trabajadores en estas nuevas formas de relaciones laborales, porque la
separacion fisica de los trabajadores dificulta (o incluso imposibilita)
comparar notas o discutir estrategias de ayuda mutua, eliminando la
colaboracién y aumentando la competitividad”. Como consecuencia,

31U HUWS, op. cit.

% Para Ricardo Antunes, en cuanto, a «la participacion interactiva en maquinas puede
intensificar ain mas la extrafieza del trabajo, expandiendo las formas modernas de
reificacién, distanciando aun mds la subjetividad del ejercicio de una vida cotidiana
auténtica y autodeterminada» (R. ANTUNES, O privilégio da servidao: o novo proletariado de servigos
na era digital, Boitempo, 2018).

33 Ursula Huws destaca que este nuevo modelo laboral demuestra una aparente paradoja,
ya que “atomiza” a los trabajadores y, al mismo tiempo, estan siendo mas controlados e
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aislado (el uno del otro), mas ardua es la tarea de desarrollar la conciencia y
la lucha colectiva.

También viene con la idea de una movilizacién absoluta, en la cual los
trabajadores siempre deben estar disponibles (24 horas al dfa, 7 dfas a la
semana). Carelli* indica que el sistema actual avizora «dominar no el cuerpo
de los trabajadores, sino también sus espiritus» en una «refeudalizacién de
las Relaciones» en la cual es inexistente lugar y horario determinados para
el recibimiento de 6rdenes, ya que estas sobrepasan tiempo y espacio en pro
de la consecucion de sus objetivos. Por lo tanto, «la precificacion dirige los
trabajadores, sin que los trabajadores, la mayoria de las veces perciban».
También existe la reformulaciéon del antiguo sistema de produccion
(taylorismo): el llamado “neotaylorismo”. El trabajo estarfa entonces hoy
subdividida en un «tipo de linea de montaje virtual, donde las tareas se
dividen para simplificarse, con el trabajador capacitado como supervison’.
En otras palabras, las tareas se dividen por medio de tecnologias y el
trabajador puede llevar a cabo las actividades mas simples, sin necesidad de
calificacién (excepto aquellos que controlan/supervisan el servicio). Es por
eso que el empleador, que transfiere todas sus actividades especializadas a
los trabajadores, ya no le importa (al menos en principio) la forma de la
prestacion, sino mas bien el resultado/evaluaciones positivas.

No se puede negar que esta nociéon se remonta a la similitud de las
relaciones  laborales actuales (con vigilancia “invisible”, pero
potencialmente presente y a tiempo completo) con conceptos antiguos,
como el sistema de “panéptico”. Bentham™, en ciertos aspectos El
pandptico”’, cuya idea se desarroll6 en el siglo XIX, consiste en un sistema
de vigilancia basado en mecanismos de orden psicolégicos (mecanismo de
ficcién) para el control y no de la fuerza fisica. Se refiere al autocontrol que
resulta de la mera presencia de vigilancia.

Los individuos permanecerfan en celdas, una al lado de la otra, con

interconectados que en cualquier otro momento de la historia (U. HUWS, Labour in
Contemporary Capitalism: What Next?, Palgrave Macmillan, 2019, p. 3282).

3 R. DE LACERDA CARELLIL, 0p. cit., pp. 141-143.

% A. TODOLI-SIGNES, O Mercado de Trabalho no Século XXI: Ondemandecononmy, crowdsonrcing e
outras formas de descentralizacao produtiva que atomizam o mercado de frabalho, en A.C. REIS PAES
LEME, B. ALVES RODRIGUES, J.E. DE RESENDE CHAVES JR. (cootds.), gp. ¢it., p. 33.

36 Sin embargo, vale la pena mencionar que, para otros, como Carelli, el sistema estarfa mds
cerca de la nocién de Foucault de varios vigilantes, caracterizados por los clientes y sus
evaluaciones (por ejemplo, en los casos de plataforma de transporte digital, Uber). 17d. R.
DE LACERDA CARELLL, gp. cit., pp. 141-143.

37 El tema sobre panodptico y sistemas de vigilancia (sociedad disciplinatia), con relacién
entre poder y conocimiento, fueron temas desarrollados y abordados por Michel Foucault
(M. FOUCAULT, Vigiar e Punir: Nascimento da Prisdo, Vozes, 1999, pp. 162-187).
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divisiones, distribuidas en un ala en forma de anillo, sin contacto visual
entre ellas. Sin embargo, en una posiciéon “privilegiada” se encuentra un
vigilante, en una torre central que puede visualizar y monitorear a todos los
individuos, sin que ellos, a su vez, puedan verlo. Tal sistema fue disefiado
para prisiones, pero también escuelas, manicomios. La idea de la separacion
visual y el contacto entre individuos evita el “complot”, la unién para tratar
de escapar, los didlogos e incluso para evitar la contaminacién de
enfermedades y violencia entre ellos. El objetivo es exactamente aislarlos.
El sistema se basa en ejercer/mantener el poder simplemente haciendo que
quienes permanecen en las celdas sean conscientes de su estado de
visibilidad permanente. No es posible que de las celdas se vean, de hecho,
estan siendo observados desde la torre central. Por lo tanto, el problema no
exige que, de hecho, estén asistidos a tiempo completo, solo estan alertas
de que pueden estar siendo observados. La propia conciencia de estar bajo
vigilancia genera temor y cumplimiento de las obligaciones, garantizando el
mantenimiento del poder, la internalizacion de la culpa y el arrepentimiento.
Del mismo modo, creo que las nuevas tecnologifas ajustadas al mercado
laboral permiten esa vigilancia y la sensaciéon de que los trabajadores
siempre estan siendo vistos. La omnipresencia y la omnisciencia aportadas
con medios tecnolégicos son modelos claros de vigilancia, monitoreo y
disciplina de los trabajadores.

El trabajador, por medio de sistemas digitales, esta totalmente controlado.
Al menos, el trabajador sabe que, a través de sus datos, aplicaciones y
sistemas digitales e informaticos, el empleador tiene todas las condiciones
para “visualizarlo”. No solo en la vida profesional, sino también en la vida
personal. A veces, incluso con mas informacion capturada por la tecnologia
(problemas genéticos, reconocimiento facial, etc.) de la que saben sobre si
mismos. «Hay ojos invisibles, multiples, que ven todo lo que hace el
trabajador, sin que éste vea a la persona que lo analiza a distancia»™.

Se concluye, por lo tanto, que la “sociedad algoritmica” actual, en realidad,
no constituye mas que un nuevo disfraz de la sociedad de la disciplina,
adaptada a la actualidad, pero con los mismos conceptos y mecanismos de
accion. Por lo tanto, las teorfas y proyectos de siglos pasados siguen siendo
actuales. Los métodos de trabajo (introduciendo nuevas tecnologifas, por
ejemplo) cambian. La apariciéon de la relacién de dominacion, control y
vigilancia cambia. El trabajador se siente mas independiente y cree que su
sumisiéon cambia. Pero la verdad es que la explotaciéon es la misma, el
objetivo de producir bienes, ganancias y valor agregado es el mismo, la

3 A. LEMES DE SOUZA, R. DE ALMEIDA OLIVEIRA MUCOUCAH, O pandptico nas relacies de
trabalho, Universidade Federal de Uberlandia, 2012, p. 7.
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relacién de control es la misma (o incluso peor porque esta mas disfrazada).
En otras palabras, todos los temas relacionados con la necesidad de
concienciar a la clase trabajadora, la preservacion y garantia de sus derechos
fundamentales, el desequilibrio existente entre quienes contratan y quienes
trabajan, son los mismos, con solo una nueva y seductora apariencia.

6. Como preservar el trabajo decente y las caracteristicas positivas
a los avances tecnoldgicos en las relaciones laborales

Las consideraciones planteadas en los capitulos anteriores no significan que
solo estemos viendo los puntos negativos de los avances tecnolégicos. Es
posible enfatizar que ellas traen avances positivos, tales como: realizan
trabajos repetitivos e ininterrumpidos (ya no requieren que los trabajadores
humanos lo hagan y, por lo tanto, evitan ciertas enfermedades
profesionales); mayor agilidad en la produccién y control de procesos,
mayor precision en resultados y acceso a lugares inaccesibles para los seres
humanos.

No hay retroceso (ni siquiera existirfa) en cuanto a la evolucién tecnologica
que se observa. El equilibrio puede y debe ser positivo. La pregunta que se
plantea es exactamente como lidiar con tantos cambios sin hacer que las
relaciones laborales sean aun mas precarias. (Cémo preservar la dignidad
del trabajador y los valores tan pretendidos por el Derecho laboral que se
desarrollaron durante una larga y ardua trayectoria? ;:Coémo podemos hacer
que la busqueda de ganancias coexista, mejoras en la economia (inherentes
al sistema capitalista en el que vivimos), sin dafiar los derechos del ser
humano detras de una maquina? ;:Cémo hacer que (maquina — entendida
en un sentido amplio — y hombre) se den la mano y caminen juntos?
Primero, debe considerarse que la necesidad de trabajo humano no
desaparece ni desaparecera. Es el elemento humano, sensorial, moral, con
la percepcion de hacer juicios de valor, distinguir entre lo bueno y lo malo,
lo que puede impulsar las tecnologias y lograr el resultado deseado. Por esta
razon, son estos seres humanos variados, con todas sus diversidades e
inconsistencias, quienes tienen el futuro en sus manos, como defiende
Ursula Huws™.

No existe una solucion lista y terminada para la mejor manera de hacer que
las nuevas tecnologias sean compatibles con los principios y derechos
fundamentales de los trabajadores. Sin embargo, a través de debates y
estudios, se estan construyendo formas de mitigar los impactos, proteger

% U. HUWS, Labour in Contemporary Capitalism: What Next?, cit., p. 3038.
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los derechos, salvaguardar lo que es el objeto de todo el Derecho laboral y
el destinatario de la dignidad de la persona humana: el ser humano que
trabaja, quien, incluso trabaja juntamente con maquinas, es indispensable
para el desarrollo econémico, social y politico.

Es necesario garantizar los derechos sociales de estos trabajadores, de
manera unificada y universal, promover el derecho de participacion, dialogo
social, unién, con el cumplimiento del derecho a la libertad, representacion
y asociacion sindical, institucién de normas de seguridad y salud. Aun asf,
es cierto que la formacién/capacitacion para los trabajadores del modelo
tradicional, con estimulo a la creatividad, para que adquieran competencias
y habilidades para la insercién en el nuevo patrén de trabajo. Formacion
esta que debe iniciarse desde los primeros afios en la educacién escolar,
preparando y desarrollando habilidades humanas para la interacciéon con el
trabajo tecnolégico.

La capacitacion es importante para todas las fases de la vida del trabajador,
no solo para la transicion, sino para mantenerla durante toda la vida laboral,
de manera continua y actualizada. Es urgente dedicar estos cursos de
capacitacion dando una atenciéon especifica para aquellos que nunca (o
poco) tuvieron contacto con el mundo digital, asi como para los ancianos
(acostumbrados a largos afios de trabajo tradicional y con mayor dificultad
de adaptacion). Nunca es demasiado tarde para aprender, pero necesitan
este estimulo, motivacion e inversion.

Los trabajadores deberan reinventarse, volver a calificar y adaptarse al
nuevo mercado. L.as mujeres enfrentaran barreras y un progreso mas lento
hacia la igualdad de género, como hemos visto. También sera mas dificil
hacer estas transiciones para las mujeres. Teniendo en cuenta que parte del
tiempo de las mujeres se dedica a cuestiones de cuidado familiar (incluidas
las relacionadas con la mantenimiento cotidiano de la casa), trabajo no
remunerado, por lo tanto, el tiempo que los hombres pueden dedicar a la
capacitacion, readaptaciones, estudios, no es equivalente al tiempo diario de
la mujer®.

Necesitaran aun mas proactividad, desarrollo de habilidades de forma
rapida y eficiente, de modo que la brecha entre el numero de mujeres y
hombres en el mercado laboral tecnolégico no aumente. No se ignora que,
en algunos paises, las diferencias de género son aun mayores, como en
India, donde el 60% de las mujeres empleadas trabajan en la agricultura y
tienen pocas habilidades, lo que torna mas dificil y desafiante la adaptacion

40 McKinsey indica que las mujeres gastan mas de 1.1 trillones de horas por afio en trabajos
no pagados como el cuidado con nifios y ancianos, mientras que hombres gastan menos
de 400 billones de horas (MCKINSEY GLOBAL INSTITUTE, gp. ¢it., p. 99).
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a las a nuevas ocupaciones*'.

Las alternativas serfan, ademas de mejorar el sistema educativo, acciones de
capacitacion por parte de las empresas, didlogo social entre entidades
publicas y privadas, subsidios gubernamentales para permitir a las mujeres
realizar capacitacion, inversiones publicas y privadas en el aprendizaje de
plataformas digitales.

McKinsey* sefiala como ejemplos, programas de incentivos en Australia
(The Australian Apprenticeships Incentives Programme) para empresas privadas,
con el fin de capacitar a la poblacion en ocupaciones mas cualificadas.
Singapur (Singapore’s Skills Future Credif) también proporciona a los mayores
de 25 afios un crédito de Singapur de § 500 o aproximadamente § 360 para
su uso en programas de habilidades profesionales aprobados.

En resumen, algunas medidas necesarias son: mas inversiones y
capacitacion, presupuestos gubernamentales para permisos de maternidad,
asistencia a la infancia y para enfermedades familiares; inversiones en
seguridad e infraestructura para facilitar la insercion/transicion femenina;
politicas publicas y privadas de beneficios/subsidios para las desempleadas
y programas de recalificacion; uso de agencias de empleo que pueden actuar
como asesores para orientacion profesional y permitir el acceso a empleos.
Finalmente, independientemente del género y la edad de los trabajadores,
ademas de los puntos destacados anteriormente, otro tema
extremadamente importante es la unién de estos trabajadores. Huws" llama
la atencién sobre el hecho de que el siglo XXI puede recuperar el principio
del universalismo con respecto a los derechos laborales universales, la
provision de servicios publicos de manera universal, como salud,
educacién, atencion médica y vivienda, y un sistema de beneficios
universales que garantice que nadie se enfrenta a la miseria en ninguna etapa
de sus vidas y que pueden esperar una jubilacién decente y digna durante
los dltimos afios de su vida.

Lo mas importante es que «debe haber un conjunto de reglas y derechos
que sean simples, incondicionales, faciles de entender y que se apliquen a
todos»™, y lejos de los discursos populares que promueven la xenofobia y
otras formas de discriminacién, que segregan en lugar de unir. Es
interesante sefialar que, incluso esos trabajadores tradicionales estan cada
vez mas inmersos en la aplicacion de tecnologias (del “mundo virtual”), ya
sea para revisar correos electronicos, recibir 6rdenes, objetivos, pedidos,

4 Lbidem, p. 95.

42 Lbidem, pp. 97-98.

$U. HuWs, Labour in Contemporary Capitalism: What Next?, cit., p. 3388.
4 Idem.
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rendicién de cuentas®. Estin cada vez més “digitalizados” y en contacto
constante con el empleador a través de medios virtuales. Por lo tanto, estos
trabajadores también necesitaran todo el apoyo legal para evitar ser
sumergidos por los efectos negativos que traen las nuevas formas de
trabajo, como, por ejemplo, la garantia y la aplicacion del derecho a
desconectarse del trabajo.

Los miembros del sindicato también tienen que luchar por los derechos que
incluyen a los no sindicalizados. Una alternativa serfa la creacién de una
plataforma universal para los derechos de los trabajadores, ampliando la ley
en todo el mercado laboral para incluir a todos los trabajadores
dependientes, estén o no en empleos permanentes, organizados o no. Esta
campafia para la plataforma universal se constituiria en el apoyo de aquellos
que estén interesados en organizar el trabajo y con la idea de que no se
oponen entre si, pero si estan alineados y coordinados, todos pueden
fortalecerse. No serfa suficiente, pero ayudaria a contener varias barreras
(como el racismo y la xenofobia).

Otro punto de “defensa y ataque” para proteccion esta en el campo juridico.
La regulaciéon del derecho y la proteccion de todos los trabajadores,
siguiendo las innovaciones tecnolégicas en el mercado laboral, para adaptar
los viejos conceptos a la realidad actual, puede evitar que ocurran de manera
desenfrenada, a la velocidad que puede alcanzar una maquina demoledora,
que aniquila el ser humano que trabaja y sus derechos. De hecho, la
proteccion de los trabajadores y los derechos fundamentales de Dios es el
objeto de los parametros internacionales establecidos porla OIT y se vuelve
extremadamente relevante mas aun en esta etapa de cambios en el mercado
laboral.

Cabe sefialar que la OIT se basa en cuatro principios y derechos
fundamentales (previstos en la Declaracion basica de 1998) que,
independientemente de la ratificacién de los Estados Miembros, implica el
deber de respeto y promocién por parte de todos. Son: libertad y proteccion
del derecho sindical (Convenio 87 de 1949), organizacién y negociacion
colectiva (Convenio 98 de 1949); eliminaciéon del trabajo forzoso
(Convenios 29 de 1930, 105 de 1057); aboliciéon del trabajo infantil
(Convenios 138 de 1973 y 182 de 1999); y eliminacién de la discriminacion
en materia de empleo y ocupacion (Convenios 100 de 1951 y 111 de 1958).
Entre estas premisas, existe el concepto de “trabajo decente”, que surgi6 a
través de la OIT en 1999. Se instituyd, mediante la presentaciéon de un

4 Huws menciona tales trabajadores como “/ogged labour”, resaltando que se trata de trabajo
gobernado por algoritmos, estandarizado, acelerado, intenso e insatisfactorio (iidem, p.

3346).
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informe con programacion para el futuro del trabajo, el objetivo de
promover oportunidades para que todos (hombres y mujeres) puedan
obtener un trabajo decente y productivo®.

Como tal, la OIT ha establecido el trabajo decente como el que resguarda
el respeto intrinseco a los derechos de los trabajadores, «especialmente
aquellos definidos como fundamentales (libertad de asociacion, derecho a
la negociacién colectiva, eliminacion de todas las formas de discriminacion
en materia de empleo y ocupacién y erradicacion de todas las formas de
trabajo forzoso e infantil)», asi como «la promocién del empleo productivo
y de calidad» y la «expansion de la protecciéon socialy, ademas del
«fortalecimiento del dialogo social»"’.

El trabajo decente constituye también una misioén en la Agenda 2030 de las
Naciones Unidas®, en el cual consta en el objetivo 8 la promocioén por el
crecimiento econémico sostenible, el empleo pleno, productivo y decente
para todos. Por lo tanto, el “trabajo decente” es y debe buscarse,
especialmente en medio de los cambios econémicos y de las relaciones
laborales.

Vale la pena recordar que cada vez mas las relaciones laborales se mantienen
a través de vinculos temporales y se concluyen mas facilmente. O todavia,
en la mayoria de los casos, a través de relaciones instituidas como
auténomas, sin garantfas minimas de estandares salariales, seguridad social
o incluso proteccion de la salud de los trabajadores.

Sin desear profundizar en el tema (ya que no es objeto del presente trabajo),
la cuestiéon de la subordinacion juridica inherente al contrato de trabajo
también implica una reinterpretacion frente a las nuevas formas de trabajo.
Como se describié anteriormente, el control del empleador es cada vez mas
invisible para el trabajador, velado, indirecto, lo que no significa que no
exista. Una nueva perspectiva legal sobre estos temas también es
imprescindible para que no lleguemos a una era en la que no habra mas
ningun trabajador “subordinado”, ni vinculos laborales, con la
precarizacion de las relaciones laborales y la reducciéon de los minimos
derechos.

En este sentido expone Todoli-Signes®, que la raz6n de ser de la proteccion
laboral se deriva de la relacién desigual que existe entre las partes. Tal
desigualdad no desaparece con las nuevas formas de trabajo, ya que el

46 TL.O, Report of the Director-General: Decent Work, International Labour Conference, 87t
Session, 1999.

47 OIT, Lrabalho Decente.

48 UNITED NATIONS, Transforming Our World. The 2030 Agenda for Sustainable Development.
2015.

4 A. TODOLI-SIGNES, op. ¢it., p. 37.
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trabajador todavia no tiene poder de negociacion para interferir en el
negocio (plataformas, por ejemplo), solo puede aceptar o rechazar lo que
se le ofrece, bajo pena de no trabajar. La ley proteccionista vendria
exactamente a reequilibrar esta relacion. Por lo tanto, en ausencia de «una
verdadera libertad contractual para el trabajador, la ley limita las
condiciones de trabajo, dado que los trabajadores «no las aceptan
voluntariamente, pero estas son impuestas por la contraparte.

Por lo tanto, los trabajadores terminan manteniendo varios trabajos al
mismo tiempo, para obtener el salario minimo necesario para sobrevivir.
Para ello, aceptan y realizan jornadas extenuantes. Mucho se discute en el
ambito juridico el alcance legal de la legislacion laboral sobre cémo
enmarcar a estos nuevos trabajadores, por ejemplo, aquellos que trabajan
en plataformas digitales. Para algunos, estos trabajadores estarfan en una
zona intermedia entre los trabajadores independientes y los subordinados
(en el concepto tradicional), configurando los trabajadores equivalentes (en
la legislacion portuguesa) o los denominados para-subordinados (de la
legislacion italiana), por ejemplo.

Con la excepcién de las opiniones anteriores, entiendo que la subordinacion
solo se ha reformulado, ha ganado una nueva apariencia, adaptada a la
realidad, en la que la presencia fisica del trabajador en la fabrica ya no es
necesaria, pero eso no impide la desigual posicién que existia entre las
partes, la necesidad de que el trabajador esté sujeto a las condiciones
impuestas por el empleador, su ausencia de poder de negociacion, la falta
de autonomia para elegir a sus clientes (o incluso para saber quiénes son,
como en el caso de los conductores de UBER, quienes ni siquiera saben
quién sera su “cliente” y las direcciones, hasta que comiencen su viaje), y el
poder disciplinario claramente presente, por ejemplo, mediante el bloqueo
de aplicaciones y la cancelacién de la suscripcion.

En el mismo sentido, Chaves Junior sefiala que «fuera de la nocién clasica
de “subordinacién juridica”, los trabajadores dependientes involucrados en
situaciones de trabajo atipicas estan excluidos de la proteccion legaly,
aunque «la realidad de estos dependientes desprotegidos repite el problema
de la explotacion excesiva». Esta explotaciéon provoco el surgimiento del
derecho laboral «aunque lo hace de formas diferentes a la clasica relacion
laboral subordinada»™.

Por lo tanto, es fundamental ampliar la vision restrictiva de la subordinacion
y de la legislaciéon laboral tradicional, a fin de adaptarse a los nuevos

5 J.E. DE RESENDE CHAVES JR., M. MENEZES BARBERINO MENDES, M. CARVALHO
SAMPAIO OLIVEIRA, Subordinagiao dependéncia e alienidade no transito para o capitalismo tecnoldgico,
en A.C. REIS PAES LEME, B. ALVES RODRIGUES, J.E. DE RESENDE CHAVES JR. (coords.),
op. cit., p. 169.
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modelos de trabajo, para comprender la actual subordinacion algoritmica.
No se trata simplemente de ignorar los conceptos tradicionales para incluir
a todos los trabajadores en general en la proteccién mas integral, sino de
analizar cuidadosamente el concepto de subordinaciéon en medio de la
realidad actual de las condiciones de trabajo, recuperando el objetivo de esta
proteccion y la razén por la cual la subordinacién se convirtié en uno de
los elementos principales para el analisis del vinculo y para verificar si la
sujecion y la dependencia del trabajador no se caracterizan por otras formas
sin la necesidad del modelo tradicional (que es aquel en el que el empleador
esta fisicamente presente, fiscalizacién por medio de un supervisor
presente, registro de horas en maquinas instaladas en el establecimiento del
empleador, etc.).

De hecho, un ejemplo de esto es el trabajo remoto (teletrabajo), previsto en
varios diplomas legales, sin desfigurar el vinculo existente (e igualdad de
trato con respecto a los derechos laborales), exactamente porque las
tecnologfas proporcionan este control inherente al subordinado. En este
paso, compartimos la conclusion de Todoli-Signes, en el sentido de que «se
debe permitir que la tecnologia mejore las formas de organizacion y
productividad empresarialy, pero lo que no se puede hacer es «permitir las
ventajas competitivas de los modelos comerciales del siglo XXI provengan
de la explotaciéon de las lagunas legales para no tener que aplicar las
protecciones a los trabajadores obtenidas en los tltimos siglos»”".

Reducir al trabajador a un objeto invisible, completamente disponible para
el empleador y “accedido”, no solo en lo que es necesario para lograr el
objeto del contrato de trabajo, sino también para su vida personal, en su
intimidad, privacidad, sin limite de tiempo, lugar, y bajo la apariencia de una
supuesta libertad y poder de eleccién, sin garantizar un estaindar minimo de
salario y de proteccion, es absolutamente contrario a cualquier nocién de
trabajo decente y digno, volviendo a una verdadera esclavitud (del cuerpo,
el alma y la mente del trabajador).

Si antes el empleado era un esclavo para que su jefe “cuidara” y se hiciera
cargo de su cuerpo, ahora, con la tecnologfa, es posible que se apropie no
solo del cuerpo fisico, sino que también tenga acceso a todas las
informaciones privadas del trabajador, su vida, informaciones intimas y
patrones de conductas.

Que el desarrollo de politicas y programas de inversiones, capacitaciones,
subsidios financieros y otras medidas mencionadas anteriormente, junto
con la concientizacién de la clase trabajadora a través de su unién y
busqueda colectiva de sus derechos, con la asistencia basica del derecho

1 A. TODOLI-SIGNES, 0p. cit., pp. 42-43.
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laboral y las normas de proteccion interpretadas y aplicadas de acuerdo con
las formas actuales de trabajo y sus relaciones, puede convertirse en
prioridades en diversos paises, como una forma de apoyar esta fase de
transicion y construir un futuro que en lugar de enterrar los derechos y la
dignidad de los trabajadores, puedan actuar juntos.

7. Conclusion

El desarrollo tecnolégico (en la llamada Revolucién 4.0) ha cambiado
considerablemente las formas de trabajo en todo el mundo. Estamos en
fase de transicion, en la que conviviran, aun durante algiin tiempo, las mas
diversas formas de relaciones laborales (tradicionales, tecnoldgicas y
mixtas).

Estos cambios y la transiciéon pueden acarrear el desempleo y aumentar las
desigualdades. Los paises mas desarrollados y poseedores de mas capital
avanzaran mas rapidamente en el uso de las nuevas tecnologias. Las mujeres
pueden sufrir mas con las tasas de desempleo en ocupaciones que puedan
ser completamente reemplazadas por robots. Las personas mayores y con
menos conocimientos tecnologicos también podran ver incrementadas las
discriminaciones y dificultades para una nueva insercion en el mercado.
También se estima el aumento de la polarizacién de la renta, que se
concentrarfa en manos de los mas propensos al cambio y facilmente
adaptable, as{ como concentradas en paises desarrollados y en pocas
empresas con mayor capital para la implementacion de las tecnologias.

Las discusiones sobre la proteccion de la privacidad y los datos del
trabajador, asi como los derechos a ser protegidos para estos “nuevos”
trabajadores son cuestiones de suma importancia y pueden ser extraidas
tanto de las normas internacionales, de las regulaciones de protecciéon de
datos, como por las propias normas constitucionales y laborales de cada
pafs. Las medidas y los programas de fomento de la recalificacion, las
politicas publicas, el didlogo social entre los entes publicos y privados, las
subvenciones financieras, la mejora del sistema educativo, constituyen
algunos de los puntos que se deben desarrollar y que pueden mitigar los
efectos negativos de esta transicion.

No se puede ignorar que la revolucion tecnolégica, por otro lado, también
aporta diversos beneficios a la sociedad en general y a los trabajadores. Sin
embargo, para que haya un equilibrio y podamos centrarnos en las ventajas
que aporta el sistema tecnologico, es necesario imponer y reforzar los
limites y las normas de proteccion de la persona del trabajador. Para ello,
emerge la necesidad de despertar en la clase obrera la conciencia colectiva,
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para que puedan identificar y luchar por sus derechos, sin ser atraidos y
engafiados por el discurso de la flexibilidad, aparente autonomia y
modernizacién de las relaciones, facilidades y comodidades en un primer
analisis, que, sin embargo, solo disfrazan a las mismas cuestiones objeto de
toda la construccién del Derecho del Trabajo y desarrollo de la legislacion
laboral.

La unién de los trabajadores, aparentemente eliminada por las nuevas
formas de trabajo (digitales y robdticas), en la que ausente el contacto
prolongado humano, el intercambio de dialogos, la convivencia profesional
e identidad de intereses, en pro de un sistema competitivo de supuesta
autonomia e individualismo, hay que rescatarla, reforzarla, aunque por
medios alternativos (plataforma digital de dialogo, por ejemplo). Los
trabajadores necesitan comprender su poder a través del solidaridad y el
universalismo.

Por otro lado, incumbe al Derecho y sus operadores la revision y
revalorizaciéon de los viejos conceptos para que puedan adaptarse a la
realidad actual de forma que impidan la precarizacion laboral, la
invisibilidad del trabajador (mientras no enfocan sus necesidades y
derechos) y, por otra, su exposicion excesiva (a través de la informacion
almacenada por el empleador). Se debe impedir la supresién/reduccién de
condiciones decentes de trabajo, priorizandose asi el ser humano
trabajador, dotado de capacidad, inteligencia (no sélo técnica, sino
emocional) que lo distingue y particulariza en todo el ordenamiento juridico
en la condicién de “centro” y “destinatario” de la proteccion legal.

Que la robotica, inteligencia artificial y nuevas formas tecnoldgicas de
trabajo acentien aun mas las cualidades esenciales del ser humano y la
conclusion de que éste jamas podra ser integralmente sustituido, pues esta
dotado de caracteristicas propias e inalcanzables a las maquinas y
algoritmos. Buscamos que toda esta innovacion tecnolégica pueda ser usada
en favor del ser humano, para reducir su carga de trabajo, para traerle mas
calidad de vida, para incitar la creatividad y su poder de reinventarse, no
importando el siglo y la revolucién que perdure.
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Las libertades de circulacion
y establecimiento de trabajadores

por Maria Salas Porras
Una reseria

Hoy, frente a las amenazas que se vislumbran en la globalizacion,

estos cindadanos [de BEuropa) estan dispuestos a defender

la esencia de un Estado del bienestar como espina dorsal de una sociedad

que todavia estd orientada hacia la inclusion politica, social y cultural.

Esta es la orientacion capaz, de inscribir dentro de una vision mucho mds amplia
los argumentos econdmicos a favor de una unién cada veg mads estrecha.

Los tiempos que nos son coetaneos asisten al periclitameinto de los grandes
proyectos de integracion interestatal. Como reaccion a ciertas derivadas del
proceso globalizante, ha surgido una tendencia chovinista o de repliegues
de fronteras cuyo mejor exponente para el ambito europeo lo
encontraremos en la salida del Reino Unido de la Unién Europea, vulgo
brexit. Desde una preocupacion pertinente por tal estado de cosas, se ha
producido en los ultimos afnos una abundante literatura académica cuyo
lugar comun es la reflexién sobre las causas socio-politicas de este
fenémeno y la especulacion sobre sus consecuencias futuras. L.a obra que
aqui nos place recensionar bien podria encuadrarse en dicha linea tematica,
si bien incorporando una perspectiva sumamente singular y sugerente: el
abordaje de esta crisis de fragmentacion en clave de Derecho social.

Si bien aprioristicamente esta disciplina puede parecernos solo mediata o
remotamente conectada con el fenémeno aludido, la autora se encarga de
justificar, de manera solvente y desde las primeras paginas de la obra, la
pertinencia de tal enfoque. Y es que para Salas Porras en el Derecho social
comunitario, y mas concretamente en los derechos de libertad de

1J. HABERMAS, Por gué Eurgpa necesita una Constitucion, 2003, p. 8.
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circulaciéon y establecimiento de trabajadores, es dable identificar los
postulados esenciales de un concreto modelo de cohesion politica que, de
ser repensado y reformulado, presentarfa un potencial transformador
considerable. Desde este planteamiento, no se trata este libro de un manual
técnico sobre la articulacion juridica de sendas libertades en el Derecho
comunitario. A pesar de las abrumadoras precisiones normativas y citas
jurisprudenciales que se incorporan, estas solo se invocan como apoyatura
para la construccién de consideraciones mas tedricas o conceptuales sobre
el significado de las libertades de transito y permanencia de trabajadores,
para inferir a partir de su configuracién juridica el modelo inspirador en el
que se asientan y las posibilidades que este ofrece en el refortalecimiento de
los lazos de convivencia trasnacional. Particularmente, lo que pretende Salas
Porras es justificar de qué forma el modelo subyacente en estas libertades
podria contribuir al avance de la dimensién social europea.

Desgranando sumariamente el contenido de la obra, y segun el itinerario
expositivo que la ordena, la misma se inaugura con una contextualizacion
desde la que se justifica la tematica abordada. Esta contextualizacién pasa
por referirse al proceso de desfragmentacion internacional al que aludfamos
y, con mayor cercanfa, la crisis de identidad del modelo comunitario
europeo. En palabras de la autora, esta obra surge desde una preocupacion
por el «profundo resquebrajamiento del cemento que ha mantenido unidas
con mayores o menores dificultades, pero en paz al fin y al cabo, las distintas
comunidades globales»”. Pese a aperturar la narracién con la descripciéon de
un escenario inhéspito, un rasgo que observamos en la introduccion, pero
que impregnara toda la obra, es un explicito y vigoroso optimismo.
Ahuyentando cualquier derrotismo y frente a posiciones mds pesimistas
para las que esta coyuntura es solo una etapa mas de un proceso de
desintegracion que se desarrollara sin solucién de continuidad, el parecer de
Salas Porras se alinea con aquellas otras posiciones de signo positivo «que
albergan la esperanza de construir, de una vez por todas, democratica y
socialmente BEuropa»’. Ello nos vale para desvelar otro rasgo general de la
obra, tal y como es su incuestionable caracter propositivo. Y es que mas alla
de la descripcién de un estado de cosas determinado, lo que busca esta obra
es sugerir opciones reformadoras que mejoren la dimensién social europea®;

2 M. SALAS PORRAS, Las Libertades de circulacion y establecimiento de trabajadores. Aportaciones para
el avance de la dimension social enropea desde el enfoque trasnacional, Aranzadi, 2019, p. 14.

3 Lbidem, pp. 15-16.

4 No resultard vacuo informar que la preocupacion por los aspectos sociales de la Unioén
Europea no es espontanea en la autora aqui recensionada, pudiéndosele considerar un
referente exrgpeista dentro del isulaboralismo espafiol. En efecto, un cotejo superficial de
su notable produccién cientifica nos revelara que tal tematica constituye una leitmotiv
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segun puede leerse, la misma «pretende ofrecer propuestas juridicas que
contribuyan al objetivo general del avance de la dimensiéon social,
seflalando, como motor para su mejora, a las libertades de circulacion y
establecimientoy’.

En la basqueda de estas propuestas, ya desde el introito la autora focaliza
su atenciéon sobre el modelo de integracion europeo, y ello desde el
convencimiento, razonado, de que este proceso, engendrado en un
escenario postbélico catastrofico, contiene pautas valiosas para procurar
hogafio la restituciéon de la cohesion social internacional y recomponer
espacios de dialogo y concordia. Es en esta experiencia histérica donde, en
su opinién, encontrarfamos «una férmula magistral a la par que fragil:
retomar las rotas relaciones inter-estatales desde la confianza mutua que
genera reconocerse reciprocamente como paises libres, ubicados en el
mismo plano de poder y con capacidad para disefiar un proyecto comuin de
vida»’. Seguidamente precisara que dentro de este proceso histérico de
integracion, seran los pasos dados en materia de libertad de circulacion y
establecimiento de trabajadores los que revelarfan el mayor compromiso

recurrente en la misma, ya vaticinable en su tesis doctoral. En esta analizaba
comparativamente el proceso juridico de colocacién profesional en distintos espacios
europeos asf como la adecuacién de este proceso a la normativa emanada de las
instituciones europeas y los intentos de confluencia por estas promovidos. Al margen de
esta obra, publicada y premiada por el Consejo Andaluz de Relaciones Laborales (Sevilla,
2009), encontramos numerosos articulos y otras contribuciones cientificas sobre
cuestiones conectadas estrechamente vinculadas a la dimensién social europea. Sin animo
de exhaustividad, valga citar E/ Servicio Piiblico de Empleo Espaiiol ante las nuevas orientaciones
europeas: s Convergencia hacia un sinico sistema europeo de empleo?, en Ekonomiaz, 2018, n. 93, pp.
218-245; Retos y propuestas para implementar la seguridad y salud laboral en las empresas de tamario
micro, pequeiio y mediano. Andlisis desde la perspectiva juridica europea y espaiiola, en Trabajo y
Seguridad Social — CEF, 2017, n. 407, pp. 57-82; E/ valor aiadide de la economia social en la
estrategia enropea de empleo, en Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2014,
n. 37; E/ tratamiento jurisprudencial de la libertad sindical conforme al Tribunal Europeo de Derechos
Humanos, en R. QUESADA SEGURA (coord.), Treinta Arios de la 1.ey Orgdnica de 1ibertad
Sindical: perspectivas y retos. XXXIV” Jornadas Universitarias Andaluzas de Derecho del Trabajo y
Relaciones Laborales, Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 2016, pp. 251-268;
Introduccion en los convenios colectivos de reglas juridicas con naturaleza distinta a la normativa y a la
obligacional: posibles influencias enropeas, en AANY., Perspectivas de evolucion de la negociacion colectiva
en el marco comparado enropeo. XXV Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social, Cinca, 2015, pp. 368-369; La redescubierta importancia de los interlocutores sociales en la
materializacion de la estrategia enropea de empleo, en Los mercados laborales y las politicas sociales en
Europa. Volume 1. XX Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social,
Ministerio de Trabajo e inmigraciéon, 2010, pp. 165-180.

5> M. SALAS PORRAS, Las Libertades de circulacion y establecimiento de trabajadores. Aportaciones para
el avance de la dimension social europea desde el enfoque trasnacional, cit., p. 14.

6 Idem.
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integrador de las instituciones europeas, proponiendo por tanto
«profundizar en el conocimiento de su disefio para contribuir a rescatar
elementos que puedan fortalecer a tal dimensién [social]»’.

Superado el tramite introductorio, la obra se articula en tres capitulos cuya
lectura debe ser, necesariamente, ordenada y atenta en la medida que
componen una ligazén argumental concatenada y unidireccional que
comienza con el planteamiento de una problematica, continua con la
busqueda de los instrumentos idoéneos para atajarla y finaliza con una
proposicion sobre la forma en la que deberfan aplicarse tales instrumentos.
Sintetizando con algo mas de precision su contenido, en el primero de los
capitulos la autora nos presenta los tres modelos o enfoques de integracion
interestatal predominantes en la doctrina juridico-politica: la escuela
nacional, la supranacional y la trasnacional; anunciandonos que sera en esta
ultima — tal y como era deducible del subtitulo de la obra — donde
identificara los postulados que permitirfan recomponer la cohesion
internacional. En un segundo capitulo, de contenido mas técnico-juridico,
Salas Porras disecciona la configuraciéon normativa y jurisprudencial de los
derechos de libertad de circulacion y establecimiento de trabajadores en la
Unién Europea, y ello para demostrar en qué medida concurren en esta los
rasgos tipicos del enfoque trasnacional de integracion. Para cerrar, el dltimo
de los capitulos contendra el apartado propositivo de este estudio. En este,
tras referirse a la actual situacion de la llamada dimension social europea y
su evolucion histérica, ofrecera contribuciones para avanzar en su
reconstruccioén o perfeccionamiento.

Omitiendo una descripcién mas minuciosa del contenido de cada uno de
estos capitulos, trataremos — desconocemos con cuanto acierto — de
exponer la idea que expresaria de mejor manera el contenido general de la
obra. Esta, en nuestra opinién y como decfamos, serfa la defensa de los
valores propugnados por la escuela dogmatico-politica trasnacional y su
implementacién como forma de vigorizar la malhadada dimensioén social
europea. Para alcanzar tal pretension no resultarfa necesario idear un nuevo
modelo de integracién, no se precisa, por asi decirlo, implementar unos
postulados tedricos inexplorados, sino que — y constatar ello es uno de los
principales méritos del estudio — estos ya habrfan sido articulados con
loables resultados, concretamente en la configuracién normativa de las
libertades de circulacién y establecimiento de trabajadores. Consigue la
autora asi conformar una sugerente simbiosis entre lo teérico y lo practico,
entre lo abstracto y conciso: se vale del estudio de la regulacién técnico-
juridica de sendas libertades comunitarias para explicar los postulados

7 Lbidem, p. 16.
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identitarios de la escuela trasnacional y expresar su potencial en el avance
de la dimensién social europea.
La seleccién de este ultimo enfoque, en detrimento de otras alternativas
posibles, como las propugnadas por la escuela nacional y supranacional, es
justificada por Salas Porras, no tanto refutando estos otros dos
planteamientos dogmaticos, sino revelando aquellas ventajas que a su juicio
incorporaria el enfoque trasnacional para satisfacer el objetivo de crear
espacios de consenso basados en el respeto a la alteridad y el
reconocimiento mutuo. ILa conveniencia de estos dos principios no solo se
defenderfan desde una determinada concepcién axiomatica o prediscursiva
de justicia, sino que estos se habrian revelado empiricamente a lo largo de
la historia como la base de cualquier proceso pacifico de integracion inter-
estatal con visos de perdurabilidad. La caracteristica mas paradigmatica de
este enfoque trasnacional serfa la idea de soberanfa compartida,
materializada en la creacidén de instituciones comunes como formula de
integracion y consenso interestatal’. Dicha idea, como deciamos, la detecta
la autora en el diseno comunitario de las libertades de circulacion y
establecimiento de trabajadores. Aunque en la génesis de estas libertades
subyacfa un criterio economicista, sus posteriores remodelaciones han
terminado por configurarlas como derechos individuales asociados a la
dimension social que incorporaban los rasgos propios del enfoque
trasnacional. Concretamente Salas Porras sefala hasta tres caracteres insitos
del régimen juridico de dichas libertades que responden claramente a tal
enfoque, a saber:

* el reconocimiento mutuo interestatal, que se produce desde el momento
en que tales libertades proscriben cualquier discriminacién — directa o
indirecta — por razén de nacionalidad y aparecen dotadas, ademas, de
una aplicabilidad directa. Asf reglamentadas, a través de estas libertades
se produce una limitacién de la soberanfa nacional, que carece de la
posibilidad de imponer criterios propios sobre la admisiéon de
trabajadores comunitarios y su tratamiento juridico. Tal cercenaciéon de
soberanfa es en todo caso respetuosa con la particular idiosincracia de
los diferentes Estados miembros, tratarfase asi de comprometerse a la
satisfaccion de objetivos comunes «sin necesidad de transformar las
instituciones del otro Estado en las mias, o viceversa, sino,
sencillamente, favoreciendo un dialogo juridico entre ambas a través de
la identificacién de conexiones que garanticen el reconocimiento a los
ciudadanos de derechos y deberes, independientemente del territorio

8 Ibidem, p. 38.
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nacional en que se encuentren’;

* la horizontalidad de derechos como elemento vertebrador de las
relaciones intersubjetivas e interestatales conforme al principio de
reconocimiento mutuo. Este segundo rasgo se refiere a la superacion de
la ortodoxa verticalidad que rige en la aplicaciéon de los derechos en los
modelos politicos nacional o, incluso, supranacional. La efectividad de
las libertades de circulacién y establecimiento vincula de suyo a los
Estados miembros, pero también a las instituciones de la Unién Europea
y los propios ciudadanos, y ello ocurre «en todas las direcciones
posibles»'’. Aunque la garantia de estos derechos por parte de los
Estados miembros no incorpora ninguna singularidad, si lo hace la
articulaciéon de mecanismos comunitarios tendentes a vigilar, controlar y
exigir responsabilidades por parte de ciudadanos y Estados frente a las
propias instituciones de la Unién Europea;

* la europeizacion de las esferas nacionales, entendida «como la apertura
de las politicas nacionales a aquellas actuaciones que habiendo sido
objeto de reflexion a nivel comunitario se consideran asuntos dignos de
revestir el caracter de interés general y, por tanto, prioritarios para la
adopcién de medidas, que, coordinadas desde el nivel europeo, se
orienten a su fomento y desatrrolloy'’. Se trataria asi de construir
determinados espacios comunes que, desde debates simétricos y con
reconocimiento reciproco, los Estados miembros han querido garantizar
en pos de un interés general compartido. Lo que se busca es alcanzar
acuerdos sobre objetivos que resultarfan para todos beneficiosos, lease
en un sentido no necesariamente economicista. La consideracién de
estas libertades como intereses comunes de los Estados miembros
comporta, entre otras cosas, que los tnicos limites imponibles a estos
espacios comunes deberin encontrarse en el propio interés general
concretizado en la seguridad, el orden o la salud publica y el idioma (arts.
19 y 45 TFUE).

A través de esta caracterizacion tripartita Salas Porras consigue demostrar

que la configuracion normativa de las libertades de circulacién y

establecimiento de trabajadores aparece inspirada por un enfoque

trasnacional. Una vez alcanzado ese objetivo, lo que nos plantea esta autora
es la extrapolacion de estos principios a otros ambitos donde el enfoque
trasnacional no ha sido adoptado a pesar de que su implementacion
arrojarfa ventajas inmediatas, siempre hablando en términos de cohesion

9 Ibidem, p. 62.
10 Thidem, p. 64.
1 Ibidem, p. 101.
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interestatal. Mds concretamente, lo que nos sugiere la autora es la
introducciéon de estos tres principios en la llamada dimensiéon social
europea, como formula para su reforzamiento.

Conviene ahora recuperar una aclaracién introductoria de la obra en la que
se especificaba el alcance de lo “social”, que es utilizado como lo atinente a
las relaciones productivas o profesionales'”. Ello nos lleva a otra apreciacion
aclaratoria necesaria, la focalizacién sobre este ambito es excluyente de
otros en los que el enfoque trasnacional podria, en efecto, desplegar alguna
virtud — ».g7. la circulacién extracomunitaria de personas — pero que, por la
vocacion de concision que mueve la obra, quedaran al margen del analisis
que en ella se efectda.

Para exponer la forma en la que el enfoque trasnacional, manifestado en los
tres principios aludidos, mejoraria la actual dimensién social europea,
hacfase preciso adverar previamente las insuficiencias de esta. Ello lo
acomete Salas Porras a través de un repaso historico por la evolucion de
esta dimension social, el cual estructura en tres grandes etapas. Una primera,
coincidente con la gestacion de la Comunidad Econémica Europea, en la
que es dable encontrar, junto con los mas prominentes objetivos de
confluencia econémica, aspiraciones de mejora de las condiciones socio-
laborales que se estimaron esenciales para alcanzar la paz y la prosperidad
social (vid., v.gr., Titulo III del Tratado de Paris de 1951). Esta primera etapa,
entre cuyos jalones mas trascendentes se cuentan la rubrica de la Carta
Social Europea de Turin en 1961 o la aprobacién del primer presupuesto
europeo en 1974 se extender4 hasta mediados de los afios setenta, cuando
la situaciéon de crisis econémica internacional y el ascenso del desempleo
obligé a los responsables comunitarios a definir el papel de la Comunidad
Europea. En este proceso de reflexién se expusieron dos posturas,
recogidas en el informe A Blueprint for Eurgpe: limitar su actuacion a la
consolidaciéon del mercado comun, decantandose asi por los principios
inspiradores de la escuela nacional, o erguirse en una institucién capaz de
dirigir el desarrollo econémico y social de los Estados que la componian,
alineandose asi con las posiciones de la escuela supranacional. La
orientaciéon conformada por las sucesivas reformas fue una opcion
miscelanea entre aquellas dos posturas: una Europa de dos velocidades en
la que, a través de un espigueo dogmatico, se adoptaban los principios de la
escuela supranacional para su dimensiéon econdmica, conservando un
institucionalismo fuerte y vinculante en esta materia; mientras que la

12 Thidem, p. 18.

13 La A. (ibidem, pp. 115-122), introduce una relacién exhaustiva de los hitos comunitarios
de este periodo que evidenciarfan innegablemente la existencia de esta preocupacion por
articular una genuina dimensién social.
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dimension social se asemejaba a un enfoque nacional en el que los Estados
conservaban intactas sus soberanfas y declinaban alcanzar acuerdos
comunes sobre intereses compartidos, quizas en el convencimiento de la
inexistencia de estos. Aunque la autora identifica desde entonces avances
en la dimension social europea, tratando de orientarla ocasionalmente hacia
un enfoque trasnacional — #.gr. Tratado de Amsterdam con la inclusioén de
un titulo sobre politica social que atribuye competencias a la UE en dicha
materia, o la Carta de los Derechos Fundamentales de 1a Unién — a dia de
hoy la opciéon adoptada a mediados de los afios setenta mantiene su
predominio. Como botén de muestra alude al diferente procedimiento de
aprobacién de normas que se contiene en el Tratado de Lisboa para las
materias sociales y econémicas, exigiéndose unanimidad para las primeras
y mayorias cualificadas para las segundas. Ello, en opinién de la autora,
«lleva a concluir que efectivamente los pafses miembros no confian en la
posible construccién comuin de la dimension social europea y, por tanto, se
mantienen recelosos de potenciar el principio de reconocimiento mutuo y
la horizontalidad de los derechos de los ciudadanos comunitarios en tanto
y en cuanto no haya unanimidad para dar esos pasos»'.

La carencia o insuficiencia mas notable de esta opcion politica sera a juicio
de la autora la ausencia de margenes para la decision cooperativa en materia
social, determinada quizas por «la negativa nacional a darle entidad», «la
subordinacién a la que ha quedado relegada la esfera social — y de empleo
— frente a la economica» y «la ralentizacién impresa por la propia instancia
comunitaria». En mayor parquedad de términos y como razén dltima y
sustantiva de todo ello, la degradacion de la dimensién social europea y su
exclusién del ambito de los espacios comunes europeizados vendrian dadas
por «la falta de voluntad politica ampliamente respaldada por el desinterés
ciudadano»”. Dicho lo antetior, resulta crucial sefialar que el avance de la
dimension social europea que propugna Salas Porras no pasa, no al menos
necesariamente, por una ampliacion del catalogo de derechos sociales
sustantivos o por el mejoramiento de su contenido prestacional, como
tantas veces se plantea en el debate politico y doctrinal. En su opinion, la
reforma que deberfa operarse sobre tal dimensién pasarfa por fomentar la
creacién en comun de una dimensiéon social, a través de consensos y
mediante unas garantias procedimentales que hagan efectivas la paridad
entre Estados, la igual aplicacion del Derecho entre estos y la vertebracion
de espacios europeos en materia social; sin que la articulaciéon de tales
garantias precondicione la consecuciéon de un determinado catalogo de

1% Thidem, p. 139.
15 Ibidem, p. 144.
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derechos sociales materiales. Se tratarfa asi de un modelo de «necesario
caracter incompleto no en el sentido de vacio, sino en el de no terminado,
continuamente en generacion, de manera que sean los contextos historicos
y las necesidades de cada sociedad las variables que alimentan las dindmicas
de integracion»'S.

Para alcanzar dicho objetivo, para promover el pretendido avance en la
dimension social europea y como cierre coherente con todo lo
anteriormente expuesto, Salas Porras nos propone hasta tres opciones, las
cuales, pueden sintentizarse si afirmamos que pretenderian la extrapolacion
al conjunto de la dimensioén social europea de los principios trasnacionales
que inspiraban el régimen juridico de las libertades de circulaciéon y
establecimiento de trabajadores.

De esta suerte, la primera de las proposiciones pasarfa por articular un
mecanismo de reconocimiento mutuo, en el que, buscando cierta
convergencia social, no se acabe por imponer una uniformidad anuladora
de la idiosincracia de cada uno de los Estados miembros. Este
reconocimiento muto deberfa acompasarse con la horizonalizaciéon de los
derechos de los ciudadanos europeos «adelgazando el vinculo de
nacionalidad»'’, y la europeizacion de las esferas nacionales. En cuanto a la
forma de hacer este reconocimiento mutuo efectivo, y con las miras siempre
puestas en el régimen de las libertades de circulacién y establecimiento de
trabajadores, la autora nos propone un procedimiento de aproximacion
terminoldgica y sustantiva de conceptos o instituciones asimilable al que se
ha operado en el ambito de relaciones de trabajo con las cualificaciones y
categorias profesionales y la articulacion de procedimientos especificos que
promuevan el dialogo tridireccional entre la Unién Europea, sus Estados y
sus ciudadanos; procedimientos similares al articulado a los efectos de la
homologacién de titulaciones habilitantes, cuya uniformidad procedimental
entre los Estados miembros debe garantizarse por los propios Estados pero
también por las instancias de la Union.

La segunda de estas proposiciones alude a la horizontalidad de derechos y
al avivamiento del interés politico por lo colectivo y por la co-
responsabilidad. Y para materializar esta intencidn, de nuevo nos sugiere
acudir a algunos instrumentos operativos en el ambito de las libertades de
circulacion y establecimiento. Tales libertades constituyen hoy el nucleo del
estatuto juridico de la ciudadania europea en la medida que se reconocen
sin distingo derivado de la concreta nacionalidad ostentada. Su
horizontalidad vendria dada ademas por su garantizacioén interestatal y su

16 Thidem, p. 155.
17 Thidem, p. 147.
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aplicabilidad directa, comprometiéndose a su cumplimiento los Estados, las
instituciones comunitarias y los particulares. Esta aplicabildiad directa no
ha sido sin embargo exportada a otras facetas de la diemensiéon social
europea, en las que todavia predomina un enfoque nacional. Dentro de esta
misma segunda proposicion, aunque con sustantividad propia, Salas Porras
promueve también despertar el interés de la ciudadania por lo colectivo en
materia social. Aqui, nuevamente, nos dice, «resulta especialmente util la
aportacion que en este sentido pueden realizar las libertades de circulacion
y establecimiento de trabajadores en la medida que desde ellas ya se ha
experimentado — con palpables resultados cuantitativos y cualitativos — la
creacién, disefio y configuracion de espacios de dialogo y discusion
transnacionales»'. Puede quien nos lee intuir que se esta refiriendo a los
mecanismos de dialogo social, negociaciéon colectiva y los acuerdos de
empresas que no dejan de ser derivadas concretas de aquellas dos libertades.
Otro referente valido serfa el llamado Método Abierto de Coordinacion
sobre el que se disefia la politica de empleo europea y que, al menos en su
configuracién tedrica, sin perjuicio de su deficiente implementacién
practica, ofrece mecanismos para la puesta en comun de experiencias por
parte de diferentes agentes sociales, ora civiles, ora oficiales, de ambito
regional o internacional, que participan en el procedimiento de toma de
decisiones en condiciones de paridad y reconocimiento reciproco.

La ultima propuesta, que se intitula La eunropeizacion de lo social como dimension
Juridico-politica antinoma, se refiere a «la internalizaciéon de los postulados
europeos en las politicas nacionales»”. Se tratatia por esta via de animar a
los Estados miembros y a los interlocutores sociales a participar
activamente en los acuerdos de dimensién europea, de tal forma que las
decisiones tomadas en en el plano comunitario puedan aceptarse como
consensuadas y como propias, no dictadas e impuestas por un organismo
exégeno. Aqui nuevamente la autora gira su vista al Método Abierto de
Coordinacién en la medida que este incorpora técnicas no sancionadoras
de toma de decisiones, como la evaluaciéon comparativa y la revisiéon por
pares, que permiten la reflexion conjunta de las instancias gubernamentales
y la sociedad civil. No obstante, vista la incongruencia entre la formulacién
teérica de este método — que parece nitidamente inspirado en un enfoque
trasnacional — y su operatividad practica, la autora propone su
refomulacion, destinandole mayores recursos humanos y econémicos. Para
lograr la pretendida europeizacion de lo social Salas Porras también aboga
pot el empoderamiento de la ciudadanfa comunitaria y el mejor cauce para

18 Thidem, p. 151.
19 Ibidem, p. 156.
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ello serfa reforzar el papel del Parlamento Europeo como 6rgano legislativo,

en tanto que sede de la representacion democratica ciudadana. Ello

supondria avanzar hacfa una verdadera «union libre de pueblos»” y «elevar
la dimensién social europea a asunto de interés comunitario y europeizar
las esferas nacionales en ese sentido»”'. Finalmente, tras efectuar un llamado

a la sociedad civil y partidos politicos que concurren a las elecciones

europeas, para que hagan suyo el reclamo de avances en la dimensién social

europea, la autora plantea la inclusién de esta reivindicacion en el dialogo
social, la negociacion colectiva y los acuerdos de empresa de ambito
europeo. Tales acuerdos podrian refrendarse normativamente, bien
mediante su convalidaciéon en directivas europeas, bien de manera

autonoma mediante los procedimientos legislativos nacionales y

comunitarios, actuando la capacidad de movilizacion popular de los agentes

sociales como acicate para orientar a los poderes publicos hacia tal
juridificacion.

Expuesto asi, de manera sucinta — e irremediablemente imperfecta — el que

estimamos mensaje esencial de la obra recensionada, a modo de cierre nos

permitimos evacuar algunas consideraciones generales suscitadas tras su
lectura:

* el principal activo de la obra, ya afirmado ## supra, lo encontramos en su
magistral combinacién entre lo técnico y lo conceptual. Es aqui mismo
donde reside su originalidad, en la defensa de una posicién tedrico-
politica —la de la escuela trasnacional —apoyandose en aspectos juridicos
minuciosos referidos, en este caso, a las libertades profesionales de
circulacion y establecimiento. Ello le permite al lector no solo asumir
con mayor facilidad los postulados definitorios del enfoque propugnado,
sino observar ademas las ventajas empiricas que su aplicaciéon ha
reportado;

* de anadidura, puede afirmarse, aunque quizas ello sea una intuicion
particular, que el posicionamiento de Salas Porras y su predileccion por
los postulados trasnacionales estan influenciadas por el enfoque
relacional de justicia en los términos en los que este enfoque — a cuyo
desarrollo ha contribuido ocasionalmente la autora recensionada® — se

20 Thidem, p. 158.

2V Ibidem, p. 135.

22 Entre otras contribuciones a este particular enfoque juridico, vid. Replanteamiento juridico
de los fundamentos y finalidades de la politica activa de empleo desde el enfoque de justicia relacional, en
A. MARQUEZ PRIETO (dir.) Justicia relacional y principio de fraternidad, Aranzadi, 2017, pp. 255-
284; Seguridad y Salud en las relaciones productivas. El enfoque relacional como sustrato para el trabajo
decente en el contexto de la digital-robotizacion, en Lan Harremanak, 2018, n. 39, pp. 51-88; Ensayos
en las disciplinas juridicas: la “estrategia relacional” en la asignatura Teoria de las Relaciones Laborales,
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define en la obra del profesor Marquez Prieto™. Aunque demostrar ello
no suponga un objetivo principal de la obra, la propia Salas Porras
reconoce la afinidad habida entre la escuela transnacional y este enfoque
relacional de justicia en cuanto que ambos incorporan la alteridad, el
plurarismo y la paridad como elementos claves para una convivencia
humana buena y para unas relaciones sociales justas™. La capacidad de
identificar puntos de comunién entre estos dos enfoques tedricos
supone en nuestra opiniéon otro mérito del que pueden surgir sugerentes
sinergias futuras;

tratase ademas de un trabajo denso, utilizando tal expresion aqui en un
sentido benemérito, como sindénimo de profuso y queriendo expresar la
confeccién de un iter expositivo que requiere ser seguido atentamente
toda vez que incorpora numerosas referencias y elementos
argumentativos concatenados, cuya toma en consideracién conjunta
resulta imprescindible para apreciar la coherencia de las reflexiones
expuestas por la autora. Precisamente, la dificultad a la que nos
enfrentabamos al acometer esta recension — y que a buen seguro no
habremos superado solventemente — radicaba en la necesidad de
exponer las ideas esenciales de la obra sin poder glosar todos los
elementos discursivos con los que estas se sostienen;

en conexion con esta ultima apreciacién, encontramos la prolija
documentacién de este estudio. Y es que, mas alla de las frecuentes y
pertinentes referencias doctrinales, la autora muestra un especial celo en
refrendar cada una de sus apreciaciones sobre la orientacién politica
europea en documentos institucionales. Ello es a nuestro juicio un valor
resefiable en la medida que, colateralmente al objetivo pretendido,
permite al lector observar diacrénicamente el cambio — o cambios — de
rumbo experimentado en la Unién Europea y constar que, las mas de las
veces, esta reorientaciéon no es una percepcion doctrinal inferida a través
de los hechos — lo cual se prestarfa a controversias o interpretaciones

en Revista Juridica de Investigacion e Innovacion Edncativa, 2013, n. 7, pp. 75-88.

23 Entre las contribuciones de este A. que sustentan este enfoque de justicia, Repensar la
Justicia social: enfoque relacional, teoria de juegos y relaciones laborales en la empresa, Aranzadi, 2008;
Justicia relacional y principio de fraternidad, Aranzadi, 2008; La relacion laboral como relacion social
(justicia relacional y socialidad comiin), en Trabajo y Segnridad Social — CEF, 2015, n. 382, pp. 13-
42; La justicia relacional como circulo virtuoso, en Recerca, 2014, n. 14, pp. 117-134; Participacion
financiera de los empleados y justicia relacional, en Revista General de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, 2014, n. 37; Justicia relacional: economia y trabajo, en Acontecimiento, 2012, n. 104,
pp. 31-34; Trabajo, relacion laboral, justicia relacional, en ]J.A. ROBLES GARZON (coord.),
Reflexciones juridicas sobre cuestiones actnales, Aranzadi, 2017, pp. 673-684.

24 M. SALAS PORRAS, Las Libertades de circulacion y establecimiento de trabajadores. Aportaciones
para el avance de la dimension social europea desde el enfoque trasnacional, cit., p. 42y nota de p. 61.
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contradictorias —, sino una opcioén deliberada y explicitamente confesada
por los dirigentes de las instituciones comunitarias;

* en cuanto a aspectos formales — que no necesariamente menores — debe
destacarse la conjugacion entre una cuidada — y no corriente — estética
narrativa y un estilo didactico y dialécticamente convincente, denotando
una solida coherencia interna;

* finalmente, para dar cabida a alguna consideracién critica que,
estimamos, debe estar presente en toda recension sincera, echamos en
falta un mayor desarrollo de los postulados correspondientes a los otros
dos enfoques politicos aludidos, la escuela nacional y supranacional. Ello
sin duda obedece a la vocacién de concision que mueve la obra y la
intencién de la autora de rehusar cualquier proselitismo hacia posiciones
propias. Salas Porras se limita a exponer lo motivos que la llevan a
alinearse con el paradigma politico trasnacional, sin reprobar
incisivamente la legitimidad de otros planteamientos. No obstante,
siendo el objeto de la obra propugnar la prevalencia aplicativa de un
enfoque determinado, hubiese resultado sugerente encontrar una mayor
confrontacion dialéctica entre las distintas posiciones que escinden la
doctrina cientifico-politica, con un mayor desarrollo de los argumentos
con los que las escuela nacional y supranacional sostienen su posicion vy,
lo que hubiese resultado mas relevante, los discursos contestatarios con
los que desde estas se reprueba el paradigma trasnacional. En cualquier
caso esta eventual omisién — que quizds solo se justifique desde
preferencias subjetivas del recensionista — queda parcialmente salvada en
la medida que la autora remite en notas a pie de pagina a los
pronunciamientos mas cualificados de estas dos escuelas, a los que el
lector interesado puede puede acudir para ilustrarse sobre su concreto
argumentario™.

Francisco Vigo Servalvo”

2 Ibidem, pp. 33-34.
* Profesor Ayudante Doctor acreditado, Departamento de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, Universidad de Malaga (Espafia).
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El absentismo laboral
como causa del despido objetivo
por Miguel Angel Gémez Salado

Una reseria

En el 2020 ha visto la luz la nueva monografia del Dr. Miguel Angel Gémez
Salado, investigador postdoctoral contratado del Departamento de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad de Malaga
(Espafia), bajo el titulo E/ absentismo laboral como cansa del despido objetivo. Puntos
criticos en la redaccion del articulo 52 d) del Estatuto de los Trabajadores. Esta obra
ha sido publicada en la prestigiosa Editorial Comares, lo que sin duda alguna
ha contribuido a su amplia difusion.

Es un gran honor poder resefiar esta obra siendo de gran envergadura,
tratando una materia de enorme actualidad y que ha preocupado no sélo al
ambito juridico nacional sino, también, siendo a nivel internacional. La
finalidad perseguida por el autor ha sido el analisis integral, juridico y
vigente del controvertido articulo 52 d) del Estatuto de los Trabajadores
que dispone la posibilidad de extinguir el contrato de trabajo de aquellas
personas trabajadoras que acometan de manera intermitente faltas de
asistencia, a pesar de que sean justificadas, siempre y cuando logren unos
determinados umbrales significativos de ausencias. Por tanto, arroja luz
sobre una tematica que hasta la fecha no habifa sido tratada de forma
completa y exhaustiva, constatando un conjunto de problematicas que se
han plateado en la practica y proporcionando soluciones de gran solvencia
y rigor cientifico.

Asimismo, el Dr. Miguel Angel Goémez Salado, siendo un gran conocedor
de la materia, pretende ofrecernos una visiéon amplia y profunda, pues no
solo analiza las principales cuestiones, sino que relaciona la consecuencia
mas directa con el mantenimiento del empleo de determinados colectivos
de especial sensibilidad. No podemos obviar que esta obra nace a partir del

Revista Internacional y Comparada de RELACIONES LABORALES Y DERECHO DEL EMPLEO
Volumen 8, numero 3, julio-septiembre de 2020
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EL ABSENTISMO LABORAL COMO CAUSA DEL DESPIDO OBJETIVO

objeto de estudio del Grupo PAIDI SE]J-347 sobre Politicas de Empleo,
Tonaldad e Inclusion Social y financiado por la Junta de Andalucia, Espafia.

La monografifa se estructura en tres grandes titulos, los cuales, a su vez
tienen diferentes capitulos, no obstante, se encuentran completados por dos
titulos, de un lado, #tulo preliminar a modo de introduccion, de otro, #tulo
final de recapitulaciéon y propuestas, logrando un analisis completo,
sistematico y brillante de la materia.

El primer gran bloque o titulo, presentado en dos capitulos, ofrece un
estudio del concepto de absentismo laboral mediante un planteamiento mas
general y tedrico, siendo completado con un andlisis en profundidad de
cifras objetivas que contribuyen a visualizar la realidad y dimension de este
importante fenémeno a través de reconocidos Informes, Estudios y datos
estadisticos de gran transcendencia.

En el segundo titulo, siendo mas especifico, aborda por medio de tres
capitulos la configuracién juridica del absentismo laboral como causa del
despido objetivo. Para ello, comienza con los antecedentes normativos mas
recientes del despido objetivo por absentismo, pasando a un analisis de la
fundamentaciéon juridica y concluyendo con el planteamiento sobre la
adecuacién o no de la normativa nacional e internacional sobre dicho
despido, siendo una materia compleja y que debe de tratarse desde
numerosas perspectivas, como asi se realiza en esta obra.

El tercer titulo, siendo crucial en el estudio y que se estructura igualmente
en tres capitulos, aborda de manera minuciosa las controversias, cuestiones
e interpretaciones que se originan en la diccién literal del articulo 52 d) del
Estatuto de los Trabajadores. Por tanto, el autor a partir de la redacciéon y
contextualizacién de dicho precepto procede, de un lado, a indagar acerca
de la escueta redacciéon de su parrafo primero, de otro, sobre la
interpretacion de los supuestos de inasistencia excluidos del computo del
absentismo.

En base a lo anterior, el autor culmina la magnifica investigacion con un
conjunto de conclusiones y propuestas de lege ferenda acerca del despido
objetivo por absentismo laboral que puedan contribuir a clarificar dicho
despido, siendo de gran utilidad sobre el precepto analizado. De esta
manera pone de relieve la inacabada figura y la necesidad de un profundo
estudio sobre el tema.

En definitiva, podemos comprobar el indiscutible rigor cientifico del autor
de una cuestién actual y que ha presentado grandes desafios. Precisamente,
el andlisis juridico, estadistico y jutrisprudencial aflade un gran valor
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ofreciendo una visién completa sobre la materia. Por ello, esta obra es
indudablemente merecedora de ser catalogada como referente en el estudio
del despido objetivo para los profesionales del ambito juridico en general y
especialistas del Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social en particular.

Estefania Gonzdlez Cobaleda”

* Profesora Contratada Doctora (acreditada) en Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social, Universidad de Jaén (Espafia).
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