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Resumen

Se analizan en este articulo tres grandes desafios que surgen ante las leyes laborales, en particular en lo que
respecta al contexto aleman.

En primer lugar, el mercado global ha permitido la relocalizacion de la produccién de las empresas, con la
consecuente reduccion del coste laboral en el pais de origen. En Alemania, ello se ha traducido en una forma de
presion indirecta sobre los trabajadores, una situacion que algunas escasas medidas no han logrado contrarrestar.
Mas aun, es previsible que tratados como el TTIP y el CETA empeoren la situacion, al reducirse las soberanias
nacionales con respecto a los aspectos sociales y medioambientales.

En segundo lugar, continiia observandose una gran desigualdad, no solo entre los trabajadores, sino en la
sociedad como un todo: el foso entre ricos y pobres se hace cada vez mas profundo. El presente articulo propone
algunas ideas relacionadas con el Derecho Laboral, que hasta el momento no ha podido desarrollar los
instrumentos necesarios para que se alcance un mayor equilibrio.

En tercer lugar, la digitalizacion de numerosas tareas ha significado que estas ya no se restrinjan a un
determinado lugar o momento del dia. La "libertad" para trabajar a cualquier hora o en cualquier lugar ha
prolongado la jornada de trabajo, incluyendo noches, domingos y dias festivos, y las leyes que definen los
horarios de trabajo pierden cada vez mas su eficacia. Este articulo examina algunas posibles soluciones, entre las
que se encuentra el derecho de los representantes sindicales a participar en la distribucion de tareas entre los
trabajadores. Ademas, Internet posibilita el trabajo colaborativo, o crowdworking, una nueva modalidad que el
Derecho Laboral atin no ha recogido.

Palabras clave: globalizacion, desigualdad, digitalizacion, crowdworking, jornada laboral excesiva, division
entre trabajadores, trabajador auténomo.

Abstract

This paper deals with three main challenges posed to labour law, especially in what concerns the German
experience.

First, the world-wide market has encouraged enterprises to relocate their production and reduce labour
costs at home. In Germany, an indirect way of exercising pressure on the workers has been developed; counter-
measures have been both rare and ineffective. TTIP and CETA will worsen the situation, as national sovereignty
regarding social and environmental issues will be substantially reduced.

The second challenge rises from inequality, not only among workers but in society as a whole. There is a
growing gap between very wealthy people on the one hand, and ordinary people becoming increasingly
impoverished on the other. Labour law has not yet developed the instruments to attain more equality among
workers, but some ideas are discussed in this paper.

The third challenge involves the digitalisation of many activities, no longer bound to certain places or times
of the day. The “freedom” to work at any moment and in any place entails very long working hours, nights and
Sundays included. The legislation regulating working hours have gradually lost their significance. A solution may
be found in the right of workers’ representatives to discuss the tasks given to individual workers, though
additional measures are discussed in this paper. In addition, the Internet has made crowdworking possible — a new
work modality still not regulated by Labour Law.
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Globalisation, inequality, digitalisation, crowdworking, excessive working time, scission among workers,
self-employed persons



1. Introduccion

El tema del que voy a hablartratar es muy amplio. Como extranjero, espero que me permitan
abordar un tema que ha comenzado a discutirse en mi pais. A veces sucede que los fendémenos sociales
son menos centrales en un pais, mientras que en otro ya constituyen un foco de interés cientifico. En
otros casos, el punto de partida puede ser el mismo, pero difieren las maneras de abordar la cuestion. De
manera que pido disculpas si me ocupo de un tema que, aunque sea nuevo para algunos de nosotros,
para otros podra ser bien conocido. Ademas Mmi estilo aleméan de abordar problemas y teorias pasa por
analizar ejemplos concretos. Y por eso, el desarrollo de nuevas categorias (tipico, por ejemplo, del
abordaje francés) sera una tarea futura, a realizar cuando hayamos comprendido bien los hechosel

e,

En Alemania, el Derecho Laboral enfrenta actualmente tres desafios.

- El primer desafio es la globalizacion, ya que los mercados de productos y de inversiones son
cada vez mas abiertos y las ultimas barreras al comercio internacional estan desapareciendo.

- El segundo es la desigualdad que hay entre los trabajadores, asi como en la sociedad como un
todo.

-Y el tercero es la creciente digitalizacion del trabajo, lo cual pone en causa la separacion entre el

lugar de trabajo y la vida privada.

Voy a ocuparme de estos tres aspectos, aportando algunas reflexiones sobre posibles formas de

reaccion por parte de los trabajadores, los sindicatos y otras asociaciones.

2. La globalizacion

La competencia a escala mundial no es ninguna novedad para las empresas alemanas. Baste
recordar que durante la década de los 70, una buena parte de la industria textil alemana se transfirio a
paises con mano de obra barata'. Pero la situacion se alterd después de 1990. Los paises con mano de

obra barata estaban muy cerca, eran nuestros vecinos. Y, mas importante aun, se produjo un cambio en

! Véase Frobel/Heinrichs/Kreye, Die neue internationale Arbeitsteilung, Reinbek (Rowohlt) 1977



las relaciones de poder: antes de 1990, las medidas sociales obedecian principalmente a razones

politicas. Maltratar a la clase obrera significaba correr el riesgo de que algunos sectores comenzaran a

simpatizar con el sistema existente en Europa del Esteimperante-entaAdemanta-Oriental. Ahora que ya

no existe ese "peligro", el mercado tiene carta blanca.

2.1. Pérdida de puestos de trabajo

Como consecuencia, se perdieron, y se siguen perdiendo, puestos de trabajo. En algunos sectores,
la misma tarea puede hacerse con menores costes en otros paises. La diferencia de remuneracion es tan
grande que compensa con creces una menor productividad. Una vez, me dijo el director de una firma
alemana: "un ingeniero aleman trabaja como cinco ingenieros indios. Pero con lo que tengo que pagarle
al aleman, en India puedo contratar a diez ingenieros". ;Cual es la consecuencia practica de semejante
"teoria"? Como minimo, los trabajadores y los sindicatos se ven amenazados por la relocalizacion de la
fabrica, ya se toda o en parte. En algunos casos la produccion de hecho se transfiere a otro pais.

Sin embargo, la diferencia en el coste del trabajo es solo uno de los factores que afecta el proceso
de decision. Otros factores incluyen: ;Con qué tipo de infraestructura cuenta el pais extranjero? ;Hay
suficiente mano de obra cualificada? ;Existen problemas de salud publica? ; Tiene un gobierno
confiable, o serd necesario pagar sobornos? ;Qué tipo de "tarifas" habra que pagar para obtener los
permisos y licencias necesarios? En los casos menos complicados, se transfiere la produccién a otro pais

para dar respuesta al mercado local, reduciendo asi el desarrollo en el pais de origen.

2.2 Aumento de la carga laboral

Actualmente, el caso tipico ya no es la relocalizacion de las fabricas. En mi ejemplo anterior, el
ingeniero debera entender el mensaje de este modo: "Eres bueno, pero tienes que ser mejor". La
competencia internacional aumenta la presion sobre el trabajador para que mejore su desempefio.
Oponerse a esa presion supone riesgos, ya que etlos trabajadores nunca saben si la siguiente tarea de la

empresa no sera atribuida a una subsidiaria en China o en India.

2.3 Reduccion de los costes del trabajo
Hoy dia en Alemania, los costes laborales no pueden reducirse evitando de manera general los
convenios colectivos, ya que ello podria perturbar la relacion social entre patrones y sindicatos. Ademas,

los empleadores mismos no estan dispuestos a que el estado intervenga en ese tipo de materias. Hay una



forma mas sofisticada de hacer lo mismo, que se basa en las llamadas Reformas de Hartz* de 2003 y
2004. En este punto, hay dos aspectos a senalar:

Se "liberalizaron" las agencias de trabajo temporal. Asi, las empresas pueden incorporar
trabajadores temporales durante periodos ilimitados de tiempo. De este modo, para cubrir una plaza, el
empleador puede recurrir a una agencia sin estar obligado a tener un trabajador en némina. Al contrario
que en Francia, en Alemania un trabajador temporal gana un 30% o un 40% menos que un trabajador en
némina; de modo que cuanto mayor sea el nimero de los trabajadores temporales, mayor serd también el
beneficio econdmico de la empresa. En efecto, el nimero de empleados temporales pas6 de 200.000 en
2003 a 850.000 en 2007°. Seguin la ley, ambos tipos de trabajadores deben recibir remuneracion y
tratamiento iguales, pero los convenios colectivos han pedide-escamotearado estos principios. Los
sindicatos hicieron su parte al definir convenios que establecian las condiciones usuales de los
trabajadores provenientes de agencias de trabajo temporal. Esto ejerce una presion adicional sobre la
clase trabajadora, que se siente amenazada por la contratacion de cada vez mas trabajadores temporales
en condiciones precarias.

Por otra parte, hubo una reduccion de los beneficios sociales. Antes de 2003, un desempleado
cobraba el paro durante un afio o dos, dependiendo de su edad y de los afios de servicio. Después de este
plazo, si esa persona aun no habia encontrado empleo, continuaba cobrando, sin limite de tiempo, un
"apoyo social" que correspondia al 50% del tltimo sueldo neto, o al 57% si tenia un hijo menor a su
cargo. No era necesario que se desprendiera de sus bienes, como la vivienda o el coche, ni que

capitalizara la poliza del seguro. Casi Ftodo eso fue eliminado gracias a las reformas de Hartz. El sueldo

anterior ya no tenia ninguna relevancia. Todo el mundo pas6 a cobrar 345 euros por mes (mads dietas
para el alquiler de un pisito y para la calefaccion). Con muy pocas excepciones, se hizo necesario vender
los bienes y capitalizar el seguro de vida para poder recibir algiin dinero. Se traté de un cambio drastico
que afectd gravemente a mucha gente. Aquellos que tenian empleo vivian con el temor de venir a
encontrarse en una situacion semejante.

Entre 2000 y 2008, los sueldos netos cayeron un 0,8%, dado que el indice de inflacion era mas alto

% Peter Hartz era miembro del consejo de administracion y director de personal de Volkswagen, y encabezaba la comision
para las reformas del mercado laboral aleman. Unos afios mas tarde, fue acusado de corrupcion, despedido y condenado a un
afio de prisioén con pena suspendida.

3 Véase Bundesagentur fiir Arbeit, Der Arbeitsmarkt in Deutschland — Zeitarbeit — Aktuelle Entwicklungen, Niirnberg 2015,
p- 6 (http://statistik.arbeitsagentur.de/Statischer-Content/Arbeitsmarktberichte/Branchen-Berufe/generische-Publikationen/
Arbeitsmarkt-Deutschland-Zeitarbeit-Aktuelle-Entwicklung.pdf)



que el aumento de los salarios®. Entre los peor remunerados, el 20% perdi6 hasta un 2,5%°, mientras que
el 10% mejor remunerado paso a estar aun mejor. Hubo que esperar hasta 2014 para que los sueldos

reales superaran los niveles del afio 2000°,

2.4. (Medidas paliativas?

El derecho internacional del trabajo no ofrece ninguna solucién a estos problemas. No hay ningin
convenio de la OIT que se refiera a la relocalizacion de empresas. Las directrices de la OCDE relativas a
las empresas multinacionales prohiben usar una posible deslocalizacion para amenazar a los
representantes de los trabajadores durante cualquier tipo de negociacion, pero no condenan la
deslocalizacion en si. Més aun, esas "directrices" no incluyen ninguna clausula vinculante, sino que
remiten la cuestion a un proceso de mediacion conducido por un organismo nacional competente. El
aumento de la carga laboral y de la masa de trabajadores precarios no son temas abordados en las
convenciones de la OIT.

La legislacion nacional tal vez ofrezca mas ayuda. ;Puede ser util el derecho a la huelga en tales
casos? Segun la ley alemana, una huelga solo es legitima cuando la convoca un sindicato y tiene como
fundamento la negociacion colectiva. La cuestion fundamental es entonces determinar si la
relocalizacion de una fabrica puede ser materia de negociacion colectiva. ;O serd que se trata de una
prerrogativa exclusiva de la direccion de la empresa? La Corte Federal del Trabajo alemana encontro
una solucion diplomatica’, al decidir que sindicatos y empleadores pueden celebrar convenios colectivos
que contemplen las consecuencias de la deslocalizacion de una fabrica en la situacion laboral de la
plantilla. Més concretamente en ese caso, el sindicato habia exigido que el aviso a los trabajadores se
hiciera con una mayor antecedencia de tres anos y que la empresa fuera obligada a pagar, ya sea los

costes de una necesaria recualificacion de los trabajadores, o una indemnizacién equivalente a dos meses

* Véase la publicacion de la UE disponible en: http://www.eu-info.de/deutsche-europapolitik/umfragen-statistiken-

deutschland/reallohn/. Alemania fue el tnico pais europeo con pérdida del salario real entre 2000 y 2008.

> ww.faz.net/aktuell/wirtschaft/wirtschaftspolitik/lohnunterschiede-in-deutschland-gehen-weiter-auseinander- 13490563/

reallohnentwicklung-in-13490600.html (Frankfurter Allgemeine Zeitung)

Spiegel)
7 BAG (= Bundesarbeitsgericht = Federal Labour Court) 24. 4. 2007 — 1 AZR 252/06 - NZA (= Neue Zeitschrift fiir
Arbeitsrecht) 2007, 987.


http://www.eu-info.de/deutsche-europapolitik/umfragen-statistiken-deutschland/reallohn/%20%5C
http://www.eu-info.de/deutsche-europapolitik/umfragen-statistiken-deutschland/reallohn/%20%5C
http://www.spiegel.de/wirtschaft/service/realloehne-in-deutschland-liegen-hoeher-als-im-jahr-2000-a-1019175.html%20%5C

de sueldo por cada afio trabajado. Tales exigencias fueron consideradas legitimas, aunque su
concretizacion significara que la relocalizacion ya no resultaba ventajosa economicamente. Al aumentar
sus exigencias, el sindicato estaba negociando la propia relocalizacion de la fabrica.

Con respecto al aumento de la carga laboral, el Derecho del Trabajo no estd muy preparado para
dar respuestas. El articulado que define el horario de la jornada laboral solo incluye cuestiones
relacionadas con servicios de guardia y de permanencia, y en los que se describe un cierto tipo de
jornada "reducida". No hay, sin embargo, ninguna mencion a los casos en que se supera la norma
estandar, ni a categorias como "trabajo ininterrumpido" o "trabajo pesado". La inica excepcion la
encontramos en los convenios colectivos, que determinan pagas extras en el caso de tareas consideradas
de riesgo o insalubres. Este problema reaparecera cuando hablemos de la digitalizacion y a €l
volveremos, por tanto.

La legislacion de Hartz fue recurrida ante el Tribunal Constitucional por no prestar suficiente
atencion a las situaciones reales de las personas afectadas. Los legisladores, por ejemplo, no habian
tenido en cuenta los gastos para la educacion, lo que era especialmente grave dado que los hijos menores
representaban, segun la edad que tuvieran, entre un 60% y un 80% de las sumas atribuidas a los adultos.
Un nifo con talento para la musica o alguna medatidaddisciplina deportiva no tendria asi ninguna
posibilidad de desarrollar sus capacidades. El Tribunal Constitucional declar6 la ley inconstitucional®,
una decision que trajo alguna mejora pero que no modificéd el impacto politico que tuvo esa legislacion

en la clase obrera.

2.5 Propietarios extranjeros de empresas alemanas

En un mercado abierto, una empresa puede ser adquirida por inversionistas extranjeros. Cuando
eso sucede, las leyes laborales ya no pueden aplicarse del mismo modo que en el caso de un empleador
nacional. Si los verdaderos decisores se encuentran en EEUU o en Japdn, ya no es posible el convenio
colectivo en el sentido tradicional. Si quien se sienta a la mesa de las negociaciones no tiene mandato,
esas negociaciones no son mas que una formalidad. Y sin no son aceptables las propuestas que llegan del
otro lado del mundo, la Unica alternativa es la huelga. En muchos casos, esta segunda opcidon no puede
llevarse a cabo por diversos motivos. En esas circunstancias, a los sindicatos solo les queda apelar a los

directivos extranjeros para que mejoren las relaciones humanas en la compaiiia. Las demandas hechas en

8 BVerfG 9.2.2010— 1 BvL 1/09 — NJW (= Neue Juristische Wochenschrift) 2010, p. 505 et seq.



tales condiciones a veces conducen a soluciones satisfactorias, pero en general no tienen ningun efecto.
Como demuestran las primeras experiencias, apenas los inversionistas chinos muestran una actitud
diferente, y aceptan las reglas alemanas de negociacion colectiva y de decision conjunta. Los chinos se
interesan por las cualificaciones especiales y la actitud laboral de la mano de obra alemana. Por eso
consideran que los trabajadores constituyen el activo mas valioso de la compafiia, que tambien en-gran-

medida-contribuye en gran medida al desarrollo de la empresa matriz’.

2.6. TTIPy CETA

La Asociacion Transatlantica para el Comercio y la Inversion (TTIP en su sigla inglesa),
actualmente negociado entre la UE y EEUU, y el Acuerdo Integral de Economia y Comercio (CETA)
entre EEUUE y Canada deberéan crear una nueva dinamica en el mercado globalizado. Se intensificara
aun mas el comercio libre, afiadiendo mas competidores y creciente presion por el desempefio en el
trabajador. Pero la ideologia del Mercado Libre es tan poderosa que hasta los sindicatos y los partidos de
la izquierda la aceptan a pies juntillas. Las criticas, cuando las hay, se centran en dos otros puntos
importantes. El primer punto es que el mercado unificado pondré en peligro las normas sociales y
medioambientales, ya que Europa se vera obligada a seguir el ejemplo de los Estados Unidos para
continuar siendo competitiva. El segundo es aun més embarazoso. Cada estado miembro sera
responsabilizado y debera pagar indemnizaciones si no se cumplen las "legitimas expectativas" de los
inversionistas. Puede encontrarse ya un ejemplo en el caso de la compaiiia sueca Vattenfall, que exige
una compensacion de 4 mil millones de euros porque Alemania ha decidido cerrar sus centrales
nucleares en el futuro'. Si se cumplen o no esas "legitimas expectativas" sera decidido por tribunales de
arbitraje a través de procedimientos muy poco claros. En sus negociaciones con EEUU, la Comisioén
Europea ha propuesto la creacion de tribunales internacionales, pero aun asi los estados miembros
continuarian perdiendo una buena parte de su capacidad legislativa. ;No podria ser peligroso aumentar
el sueldo minimo en un 30% si los inversionistas no lo habian previsto? ;Qué pasara cuando se trate de
ampliar el campo de decisiones conjuntas (‘“Mitbestimmung”) en que intervengan los trabajadores?

[ Seguird siendo posible tener proteccion contra el despido? Si existiera siquiera un minimo riesgo de

? Sobre este punto, véase Daubler/Miiller, Chinesische Arbeitgeber in Deutschland, AiB (=Arbeitsrecht im Betrieb) 2015

(issue 2) p. 33

10 http://www.zeit.de/wirtschaft/2014-03/investitionsschutz-klauseln-beispiele/seite-2: La base legal se encuentra en la

llamada Carta de la Energia, con clausulas comparables a las del CETA.


http://www.zeit.de/wirtschaft/2014-03/investitionsschutz-klauseln-beispiele/seite-2%20%5C

que Alemania tuviera que pagar miles de millones de euros a los inversionistas extranjeros, los
legisladores dejarian caer la legislacion en causa. La soberania nacional en materias sociales y

medioambientales sera cada vez mas débil.

3. Igualdad: ;un valor perdido?

La desigualdad es una consecuencia de la globalizacion, pero no puede explicarse inicamente por
ese motivo. En Alemania se pueden encontrar desigualdades entre trabajadores, asi como en toda la
sociedad. ;Cual es el papel actual del Derecho Laboral a este respecto, y cudl sera su funcion en el

futuro?

3.1 Desigualdad entre trabajadores

Las leyes laborales permiten la creacion de puestos de trabajo precarios, que no garantizan
condiciones econdémicas adecuadas para la subsistencia del trabajador y su familia.

Hasta hace unos afios, los contratos de trabajo a plazo fijo solian obedecer a motivos objetivos (en
aleman: "ein sachlicher Grund"). Un caso tipico era el contrato de interinidad para sustituir a un
trabajador de baja (por maternidad o para continuacion de estudios). Otro ejemplo era el contrato en
practicas. Desde 1985, la legislacion admite la celebracion de contratos a plazo sin justificacion objetiva:
el proposito declarado era incentivar a que las empresas contrataran a mas gente. Aunque ese efecto
pretendido nunca se ha demostrado empiricamente, la legislacion continta en vigor. Actualmente, un
contrato de trabajo a plazo fijo sin motivo objetivo puede hacerse por un periodo de dos afios, divisibles
en cuatro partessemestres''. La inica condicion es que no haya habido vinculo laboral previo con ese
empleador, una regla que la Corte Federal del Trabajo ha limitado a la ausencia de vinculo laboral de por
lo menos tres afios previos'?. En 2012, cerca del 8,5% de los trabajadores tenian contratos a plazo,
mientras que hace veinte afios ese nimero era mucho mas bajo'. Dado que el trabajador suele querer

conservar su puesto, se encuentra asi a merced del patron, quien puede hacerle o no un nuevo contrato.

" Art. 14 § 2 Teilzeit- und Befristungsgesetz (ley del trabajo para contratos de tiempo parcial y a plazo fijo).
2 BAG 6.4.2011 — 7 AZR 716/09 — DB (= Der Betrieb) 2011, 1811

13 http://www.sueddeutsche.de/karriere/angaben-der-bundesregierung-zahl-der-befristeten-arbeitsvertraege-in-deutschland-

gestiegen-1.1931132



Por supuesto, no se permite ninguin tipo de discriminacion, pero un empleador inteligente sabe como
evitar las acusaciones. Por su parte, el trabajador sabe que no le conviene entrar en conflicto con el
patrén y que sindicalizarse o dirigirse al comité de empresa puede ser considerado un comportamiento
peligroso. Con respecto a la paga y a las condiciones de trabajo, el trabajador con contrato a plazo goza
de los mismos derechos que el trabajador con contrato indefinido, pero hay muy pocas pruebas de que
esto realmente se cumpla.

Ya hemos hablado de las agencias de trabajo temporal. Los trabajadores con remuneraciones mas
bajas y peores condiciones provienen de agencias. De acuerdo con un informe del Gobierno Federal, la
mitad de estos contratos se extingue al cabo de tres meses'*. Si bien la situacion juridica de estos
trabajadores ha mejorado en los tltimos afios, hay una diferencia enorme entre el trabajador en némina y
el trabajador temporal.

Los trabajadores a tiempo parcial no constituyen un grupo homogéneo. Algunos trabajan 30 horas
por semana y cobran un buen sueldo. Pero, en contrapartida, hay un numeroso grupo de personas con
trabajo precario, que ganan no masmenos de 45+0 euros por mes, bien por debajo del umbral de la
pobreza. Generalmente, no cotizan a la seguridad social y no ganan lo suficiente para vivir". Entre estos
dos extremos, hay también trabajadores a tiempo parcial que cotizan a la seguridad social, pero que se
mantienen gracias a la ayuda de la familia o con apoyos sociales.

El trabajador precario por excelencia pertenece a uno de estos tres grupos. Sin embargo, hay otros
dos grupos que se encuentran en una situaciéon comparable:

El primer grupo esta compuesto de trabajadores con jornada completa y contratos indefinidos que
trabajen en pequenas fabricas con menos de once empleados. No cuentan con proteccion contra el
despido, no tienen convenios colectivos ni comité de empresa'’. Su situacion juridica es semejante a la
que imperaba antes de la Primera Guerra Mundial. Las unicas excepciones son la baja por maternidad y
los beneficios por minusvalias, asi como algunas mejoras en la seguridad social. Si ademas ese
trabajador cobra un sueldo proximo al salario minimo nacional, puede decirse que también se encuentra

en situacion precaria.

14 http://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/aueg-bericht-12.pdf?__blob=publicationFile. (portal del Ministerio del

Trabajo y Asuntos Sociales)
5 Para mas informacion, véase Daubler, Das Arbeitsrecht, 11. Aufl., Frankfurt/Main 2015, Rn. 1107 et seq.
' En teorda, se puede constituir un comité de empresa cuando la empresa tiene por lo menos cinco empleados; con respecto

al convenio colectivo, este puede aplicarse si el empleador es miembro de la respectiva asociacion de empresarios. Pero en la

practica esto raramente se cumple.


http://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/aueg-bericht-12.pdf?__blob=publicationFile%20%5C

En el segundo grupo se encuentran los trabajadores autonomos, que constituyen el 12% de la
poblacion activa'’. Los autonomos sin trabajadores a su cargo llegan al 7%. Entre 2000 y 2010, el
numero de autonomos crecio de 1,8 a 2,5 millones de personas'®. En Alemania, estos trabajadores no
suelen cotizar a la seguridad social, excepto en el caso de artistas y profesionales liberales como
médicos, abogados, arquitectos, etc. Independientemente de su situaciéon econdmica, no se encuentran al
abrigo de las leyes del trabajo. Si dependen exclusivamente de una empresa o de un organismo publico,
se los considera "equiparados a empleados" (en aleman: " arbeitnehmerdhnliche pPersonen"). En este
ultimo caso, son aplicables algunas leyes laborales: entre las méas importantes, cabe mencionar el
derecho a cuatro semanas de vacaciones y a la proteccion detpor convenio colectivo. Sin embargo, no se
aplican otras reglas igualmente importantes, ya que no estan protegidos contra el despido ni estan
integrados en el comité de empresa. En la practica, los convenios colectivos solo se celebran en el caso

de colaboradores de radio y television del sector publico. Para los empleadores, un trabajador autbnomo

resulta un buen negocio, ya que no tiene que pagar contribuciones a la seguridad socialprestaetones-

e,

3.2 La desigualdad en la sociedad

La desigualdad entre trabajadores se refleja en toda la sociedad. Quien es apto para trabajar pero
no gana lo suficiente solo tiene los beneficios minimos mencionados antes". En 2015, esta situacion
afectaba a 4.372.000 personas®. Quien no esté en condiciones de trabajar recibe asistencia social, que en
2014 llegaba a 370.000 beneficiarios®'.

El grupo de "los pobres con empleo", es decir aquellos que no ganan lo suficiente para la

subsistencia propia y de sus familias, incluye 1.317.000 personas. De estas, 218.000 son trabajadores a

7 DIW-Wochenbericht 7/2013 S. 5 (DIW = Deutsches Institut fiir Wirtschaftsforschung - [Instituto Aleman de Investigacion
Econdémical)

'8 DIW-Wochenbericht 7/2013 S. 3

19" Capitulo 2.3

20 http://de.statista.com/statistik/daten/studie/1396/umfrage/leistungsempfaenger-von-arbeitslosengeld-ii-
jahresdurchschnittswerte/

21 http://www.welt.de/wirtschaft/article133730244/Zahl-der-Sozialhilfeempfaenger-steigt-auf-Rekordhoch.html
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tiempo completo®, quienes reciben apoyos sociales hasta llegar a un nivel econdmico de subsistencia®.
Este sistema de remuneracion combinada resulta un incentivo para que los empleadores paguen bajos
salarios en areas que requieren trabajos no cualificados.

Con el umbral de la pobreza definido en 917 euros mensuales™, un 14,5% de la poblacion estd en
riesgo de pobreza, seglin los datos del INE aleman. Sin embargo, una encuesta realizada por la UE
coloca este porcentaje en el 16,1%. De cualquier modo, ambos informes coinciden en sefialar que el
nimero ha subido en los ultimos diez afios a pesar del crecimiento econdmico del pais.

La distribucion de la riqueza es aun mucho mas desigual. Las 80 mil personas mas ricas (0.1% de
la poblacion) poseen 16 veces mas riqueza que toda la mitad mas pobre (unos 40 millones de
habitantes)”.

La desigualdad no se limita a una cuestion de justicia entre las personas. Los extensos trabajos
empiricos de Wilkinson y Pickett*® arrojan resultados inequivocos: en los paises desarrollados con
niveles altos de desigualdad, aumentan la delincuencia y el consumo de drogas, al tiempo que se resiente
la salud fisica de la poblacion y disminuye la esperanza de vida. Al contrario, en los paises con niveles
mas bajos de desigualdad hay menos delincuencia, el estado de salud general mejora y el consumo de
drogas tambien-es menor. Que no se trata aqui de idiosincrasias nacionales o de estilos de vida lo
demuestran los resultados obtenidos en los Estados Unidos_mismos: los estados con mayores

desigualdades, como Texas, tienen indices mas altos de delincuencia y criminalidad violenta.

3.3 Efectos en el Derecho del Trabajo

Actualmente, la "igualdad en el tratamiento" constituye un principio fundamental del Derecho

127

Laboral®’, pero la "unidad" en la que se exige la observancia de este principio se restringe a la fabrica o

2 http://www.sozialpolitik-aktuell.de/tl_files/sozialpolitik-aktuell/ Politikfelder/Arbeitsmarkt/Dokumente/Beschaeftigte-
Arbeitslosengeld-1I-Bezieher-Vollzeit-Teilzeit.pdf

# Llamados "Aufstocker” en Alemania.

** http://www.sueddeutsche.de/wirtschaft/statistisches-bundesamt-mehr-deutsche-von-armut-bedroht-1.2623426

= http://www.spiegel.de/wirtschaft/soziales/vermoegen-sind-in-deutschland-sehr-ungleich-verteilt-a-1051286.html
2 The Spirit Level. Why Quality is Better for Everyone, London (Penguin) 2010

* Para una vision comparativa, consultese Hepple, Equality at work, in: Hepple/Veneziani (ed.), The Transformation of

Labour Law in Europe, Oxford and Portland, Oregon 2009, p. 129 et seq.
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‘ la empresa. Algunos abogados laboralistas llegan a incluir grupos de empresas-e-seetores, pero no pasan
de alli. Los problemas descritos hasta ahora no se encuentran en la esfera del principio de igualdad de
tratamiento en el trabajo. Ni siquiera estdn contemplados en las leyes contra la discriminacién. Aquellos
que se interesan por las decisiones del TJUE tal vez recuerden el caso Defrenne. En la sentencia

Defrenne 11%, el Tribunal afirmaba
[...] que no se puede ignorar; en—efeeto,que—un-desarrole—eompletod.....el objetivo
(del)a—eue—apunta—el articulo 119, a través de la eliminacion de todas las
discriminaciones entre trabajadores femeninos y masculinos, directas o indirectas, en

la perspectiva no solo de las empresas individuales, sino también de sectores

completos de la industria e incluso de la economia en general; ....en—etertos—eases;

Por tanto, ;el articulo 119 (actual articulo 157 del Tratado en vigor) ordena igualdad de
remuneracion de hombres y mujeres en toda la Unién? Un buen principio que en los ultimos cuarenta
afos se ha olvidado por completo: ;quién lo invoca actualmente? Nadie, Aal contrario, la teoria del
origen Uinico requiere que un solo organismo sea responsable del acto discriminatorio®. Cuando dos

trabajadores del servicio publicofunetonariosphblieos, uno hombre y el otro mujer, realizan las mismas

tareas pero cobran sueldos diferentes, el principio de igualdad no se va a aplicar si tesuno es funcionario

publico y el otro empleado; Los sueldos del primerostuetdos-detostunetonartos-piblieos se establecen
por ley. los sueldos del segundo por convenio colectivo.-En-eontrapartida;tos-sueldos-entas-empresas-
privadasse-definenentanegoeiacténeoleetiva’- La inica forma de extender el campo de aplicacion del

principio de igualdad pasa por la celebracion de convenios colectivos en un sector entero de actividad,

pero en Alemania seria imposible encontrar convenios colectivos validos para toda la economia y que

reduzcan el foso entre los diferentes sectores. Hace unos treinta afios, se ensayé en Suecia una “politica

99 31

salarial solidaria” ', pero hoy ya no se aplica, dado que los sindicatos no tienen fuerza suficiente para

28 Sentencia del 8 de abril de 1975 - Caso 43/75
¥ TJUE 17 de septiembre de 2002 — C-320/00 — NZA 2002,1144
3% BAG 3.4.2003 — 6 AZR 633/01 — NZA 2003, 1286

31 Véase Pfromm, Solidarische Lohnpolitik, K6ln 1978; Schulten, Solidarische Lohnpolitik in Europa, WSI-
Diskussionspapier Nr. 92, Diisseldorf 2001
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imponerla.

4. El trabajo en un mundo digitalizado

4.1 Presentacion del problema

La digitalizacion del trabajo consiste en un proceso relacionado con el uso de dispositivos con
acceso a Internet, como ordenadores portatiles, smartphones y tabletas. Si se toman en cuenta las
actividades profesionales y personales en conjunto, solo una pequefia parte de la poblacion de Alemania
no usa Internet. En 2014, el 78,71% de los alemanes con mas de 14 afnos eran usuarios de Internet,
mientras que en 2007 ese porcentaje era de un 60,2% y en 2001 de un 37%*. Seglin el INE aleman, ese
numero disminuye en los lugares de trabajo: un 64% de los trabajadores usa ordenadores y un 55% tiene
acceso a Internet”. El uso de tecnologias moviles en general aument6 del 18% en 2011 al 60% en
2013*,

En teoria, una persona con un smartphone o una tableta est4 accesible las 24 horas del dia. Pero
hay otro factor aun mas importante, y es que esa persona puede comenzar a trabajar inmediatamente,
independientemente de donde se encuentre: un cuarto de hotel, un tren o un aeropuerto. Cuando se
aprovechan esas posibilidades, las fronteras entre trabajo y tiempo libre comienzan a esfumarse. Internet
elimina las barreras del espacio y del tiempotiempo™, con considerables consecuencias para el Derecho

Laboral.

4.2 La jornada de trabajo

4.2.1 Hechos concretos

33 Statistisches Bundesamt, Unternechmen und Arbeitsstitten. Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnologien

in Unternehmen, Wiesbaden 2013, S. 10, auch zum Folgenden

3* Statistisches Bundesamt, op. cit., p. 6

3% El término alem4n es “Entgrenzung*, que literalmente significa “delimitacion”. Véase Daubler, Entgrenzung der Arbeit —

ein Problem des Arbeitsrechts? SR (= Soziales Recht) 2014, 45 et seq.
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http://de.statista.com/statistik/daten/studie/36146/umfrage/anzahl-der-internetnutzer-in-deutschland-seit-1997/%20%5C

La jornada laboral est4 regulada por ley, que define y limita la duracion y el horario de trabajo. En
el caso de una persona empleada en una fabrica o en una oficina, resulta facil determinar cuantas horas
trabaja si la jornada va de las 8 de la mafiana a las 5 de la tarde;perejempto. La ley establece limites
claros que se pueden verificar con facilidad. Pues bien, ;como se puede calcular la cantidad de horas que
una persona trabaja en el tren o en un cuarto de hotel? Técnicamente, seria posible registrar todas esas
actividades en un ordenador con conexion a Internet. Pero ello significaria la total supervision del
individuo, sin contar con que seria un calculo incompleto, ya que no se incluiria el tiempo de trabajo
tradicionaluse-de-medios-—eleetrénteos,porejemplo. En la practica, tal sistema no se utiliza. Cada vez
mas personas reciben una tarea con su respectivo plazo de conclusion, quedando a su criterio decidir
cudndo y donde lo van a llevar a cabo. En Alemania, este sistema recibe el nombre de
yVertrauensarbeitszeit, es decir “tiempo de trabajo basado en la confianza”.

Por lo que se sabe, son muchos los casos en que se exceden los limites de la carga horaria semanal
de trabajo. Segun la directiva comunitaria correspondiente, el horario semanal de trabajo no debe
superar las 48 horas, pero segin la ley alemana esa media debe obtenerse al final de un periodo de seis
meses. Una persona puede trabajar 60 horas en algunas semanas, siempre y cuando en otras reduzca el
horario para compensarlas. Por tanto, la legislacion permite gran flexibilidad siempre que se respeten
algunos limites, pero bajo estas nuevas condiciones, esos limites han dejado de respetarse. No contamos
con informacién conclusiva acerca de las verdaderas condiciones en que se realiza el trabajo a distancia,
pero hay muchos indicadores que apuntan para jornadas de 80 e incluso +690 horas semanales. Ello
puede deberse a que la tarea atribuida al trabajador es demasiado grande para que la consiga terminar en
40 o0 48 horas. Otro factor podra ser que el trabajador estd tan motivado que considera su trabajo al
ordenador mucho mas importante que su vida privada. Y tampoco hay que olvidar que la gente no esta
habituada a organizar su propio horario. Desde el parvulario, pasando por la escuelaehtinstitato y la
oficina o la fabrica, una persona debe cumplir con el horario que otros le imponen. La autonomia debe
ser adquirida: la gestion del tiempo no es un don innato. De tal modo, hay un alta probabilidad de que la
duracion del trabajo supere ampliamente los limites legales y de que las disposiciones de las leyes
laborales en esta materia estén perdiendo su importancia practica.

Sin embargo, se observa otro problema ademas del de la duracion del trabajo. La ley determina un
periodo obligatorio de descanso, que en Alemania es de once horas (excepto algunos casos
especialespuntuates). Pero supongamos que a las 9 de la noche el jefe le pide a un empleado que prepare

una presentacion en Powerpoint para una reunion a las 8 y media de la mafiana del dia siguiente.
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Supongamos también que el empleado se queda haciendo la presentacion hasta las 11 de la noche. Al dia
siguiente, ;va a llegar a la oficina a las 10 de la mafiana e invocar la disposicion legal? Desde luego que
no. Nadie se comportaria de ese modo: la realidad es mas poderosa que la ley.

Algo parecido sucede los domingos y durante las vacaciones. Muchos van a la caja de correo
electronico los domingos, pese a eso ser trabajo. Nadie los va a criticar si lo hacen por voluntad propia.
Pero una buena parte consulta el correo porque el lunes (o al volver de las vacaciones) va a tener tanto
trabajo que hacer que no tendra tiempo para ver los emails. ;No es mejor llegar a la oficina el lunes por
la mafiana sabiendo que una parte del trabajo ya esta hecha? También es posible que el jefe llame a un
empleado en plenas vacaciones para obtener alguna informacion, o para pedirle que haga “una cosilla”.

(Cuadl es la consecuencia juridica cuando esos telefonemas se repiten dos o tres veces por dia?

4.2.2 Posibles soluciones

Los patrones alemanes se han dado cuenta de estos problemas y piden reformas de la ley del
tiempo de trabajo. Un grupo de especialistas en recursos humanos quieren aumentar la flexibilidad, para
que se permita una jornada de hasta doce horas diarias (en vez de diez) y sesenta por semana de media.
En vez de aumentar, se reduciria el control, ya que se eliminarian las clausulas que actualmente obligan
al empleador a documentar los casos en que el empleado trabaja mas de ocho horas diarias™. Resultara
dificil poner en practica estas condiciones, ya que la jornada de ocho horas tiene un alto valor simbolico
para la clase obrera. Otra exigencia es flexibilizar el periodo obligatorio de descanso: ocho horas en vez
de once, con una media de once horas al final de un periodo de seis meses.

Yo creo que el problema principal no pasa por la ley del tiempo de trabajo o su articulado. ;Para
qué modificar reglas que cada vez se aplican menos? El problema principal es la cantidad y la intensidad
del trabajo desempefiado por el trabajador. ;Existe alguna regla que prohiba darle al trabajador una tarea
que solo puede completar trabajando 80 horas por semana? No hay ningun articulo en la ley del tiempo
de trabajo que se refiera a este punto. La tnica base se encuentra en el derecho laboral individual: el
empleado debe trabajar de acuerdo con sus capacidades individuales y sin poner en peligro su salud?’.

Salvo casos extremos, el trabajador nunca va a alegar un peligro para su salud si realiza la tarea que le

36 http://www.bvau.de/files/Daten/content/Dokumente/BVAU_Eckpunkte%20Arbeitszeit August%202015.pdf
37 Véase Preis, in: Miiller-Gloge/Preis/Schmidt (ed.), Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, 16. Aufl., Miinchen 2016, §

611 BGB Rn. 641
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han impuesto. Hacen falta limites definidos en los convenios colectivos, a través de la coparticipacion y
de inspecciones de trabajo. Si ya no se puede regular la duracién del trabajo, debemos regular su
cantidad.

En algunos sectores de la economia, los convenios colectivos establecen el nimero minimo
obligatorio de personas necesarias para realizar una tarea determinada. El ejemplo més importante lo

encontramos en la industria de imprentael-seeter-editortat, en el que ciertas maquinas deben ser operadas

por al menos cinco o seis personas. Este es un modo de reducir el volumen de trabajo individual. Mas
recientemente, el sindicato de los funcionarios publicos ha puesto en marcha algo similar en un gran
hospital de Berlin: en las unidades de cuidados intensivos debera haber un enfermero a cada dos camas,
mientras que en los cuidados corrientes cada enfermero atiende un méximo de cinco camas. Estas
exigencias fueron objeto de una huelga, considerada legitima por el tribunal regional del trabajo®®. Se
llegd a un compromiso con respecto a las unidades de cuidados intensivos, pero en las demas atn es
necesario aumentar el nimero de enfermeros. Una posibilidad es aplicar esta solucion en otras areas en
las que se pueda cuantificar el volumen de trabajo.

Hay otra experiencia que puede ser ilustrativa. La mayoria de las empresas alemanas guardan una
cuenta (un “registro”) de la cantidad de horas trabajadas por cada empleado, que suelen mostrar si el
empleado tiene créditos de horas por haber trabajado horas extraordinarias. En algunas fabricas, los
acuerdos celebrados entre patrones y comités de empresa contienen dos reglas:

- Si el tiempo contabilizado de un grupo de diez o veinte trabajadores arroja un crédito de
horas y uno de ellos deja la empresa, tendra que ser reemplazado. De este modo, el empleador no puede
"distribuir" entre los demas el trabajo de la persona que se ha marchado.

- Si el tiempo contabilizado para un grupo supera, por ejemplo, las 150 horas_en_
promedio, debe contratarse a una persona mas®.

Otra idea seria darle derecho de veto al comité de empresa: si el volumen de trabajo es demasiado
grande, el comité puede intervenir y solicitar su alteracion. En Suecia, el sindicato podria interrumpir la

produccion a un puesto de trabajode-una—tibriea; en Alemania, se puede pensar en un procedimiento ee-

eonethaetdér-que pase por un consejo de conciliacion o por un juzgado en lo laboral. Si "medir" la

cantidad de trabajo fuera dificil, lo mejor seria recurrir a un procedimientoal-ecemité-de-empresao-del-

stndteate. Si en la empresa no hay comité de empresa, se podria enterees-contar con usla tlnspeccion

¥ LAG (=Landesarbeitsgericht) Berlin 24.6.2015 — 26 SaGa 1059/15 — AuR 2015, 339

3% Para mas detalles, véase Diubler, AiB 3/2016 p.27 et seq. fapubliear)
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delMinisterto-de-Empleo_Trabajo.

Una comision del Parlamento aAleman ha propuesto implementar el llamado "derecho a la
inaccesibilidad", es decir, el derecho a quedar incontactable en determinados periodos de la semana®.
Segun este derecho, estaria prohibido entrarer-un contacto con la plantilla, ya sea por teléfono o por via
electronica, entre las 8 de la tarde y las 7 de la mafana y durante los fines de semana, por ejemplo. Los
servidores de Volkswagen quedan inaccesibles, excepto para el personal directivo, de las 6h15 de la
tarde a las 7 de la mafana y durante los fines de semana. De este modo, oficialmente nadie puede
verificar el correo electronico ni trabajar en linea. Hay otros grupos en los que no se aplica esta regla,
quedando al criterio de cada equipo de trabajo decidir quién estara inaccesible durante el fin de semana

o al final de cada dia*'.

4.3 El trabajo eelaborative-(crowdworking)

4.3.1 Algunos datos

Una compaiia eléctrica alemana enviaba unas tarjetas a sus clientes, solicitdndoles que apuntaran
la lectura del contador y las devolvieran. Como cada persona apuntaba los nimeros de forma diferente,
los ordenadores no lograban leerlos de manera fiable. Por ello, la compania decidio darles las tarjetas a
personas, mas inteligentes que un ordenador. En un portal estadounidense, se anunciaba la tarea con la
siguiente frase: "reciba 10.000 tarjetas e introduzca los numeros en el sistema". Mucha gente de la
"crowdmtitad" (es decir, el inmenso nimero de usuarios del Internet) respondio6 al anuncio. Algunos
fueron contratados, especialmente los que ya eran conocidos de los administradores de la plataforma.
Esas personas hicieron el trabajo mejor que el ordenador; lo que trabajaban duro y conseguian introducir
muchos niimeros en el sistema ganaban dos dolares por hora.

Esteo es un ejemplo que recuerdo muy bien, porque yo erasoy cliente de la compafiia. Pero hay
muchos otros campos en los que se utiliza el crowdworktrabajo-eotaborative, incluyendo muchos tipos

de trabajo no cualificado. Se pueden hacer traducciones automaticas, que después deben ser revistas por

40 En aleman, "Recht auf Unerreichbarkeit". Véase Enqéte-Kommission ,,Internet und digitale Gesellschaft*, Bundestags-
Drucksache 17/12505; también a favor de esta idea, Schwemmle/Wedde, Digitale Arbeit in Deutschland. Potentiale und
Problemlagen, Bonn/Berlin 2012, S. 87, 95; Boewe/Schulten, Die Mitbestimmung Heft 4/2014

1 Para mas detalles, véase Giese, Abschalten gegen Dauerstress, AiB 2014 (issue 9) p.64
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hablantes nativos. Hay otras tareas que implican mayores requisitos, como escribir una entrada para un
diccionario, o adaptar para un mercado local la descripcion del producto de una empresa extranjera.
Algunas empresas piden propuestas del publico antes de adoptar un nuevo eslogan o logotipo.

Normalmente, sela plataforma o la empresa acepta una de las propuestas y se le paga algun dinero al

responsable, mientras que todos los demas han trabajado en vano. En otras empresas, como IBM, se
descompone una tarea compleja en partes mas pequefias que puedan ser realizadas por personas sin
cualificaciones.

La plataforma alemana Twago tiene alrededor de 260.000 "colaboradores". Otra plataforma,
Clickworker, alega tener 700.000. Por supuesto, en los Estados Unidos hay plataformas aun mayores,
como Amazon Mechanical Turk. La australiana Freelancer afirma contar con 14,5 millones de
"asociados". Seguin un calculo reciente, existen en todo el mundo 112 millones de crowdworkers®. En
los Estados Unidos, los crowdworkers iniciaron una demanda judicial, reclamando el derecho a cobrar el
salario minimo. Infelizmente, el proceso termin6 con un acuerdo extrajudicial en el que los abogados
ganaron mas que los trabajadores®.

El crowdworktrabajo-eotaborative permite atribuir tareas a trabajadores en paises de bajos sueldos;
eoneostes-operattvos-inapreetables. Esto es mucho mas barato que la relocalizacion. Aunque no es
posible calcular cuantos puestos de trabajo se perderian debido a esta tercerizacion;. sSabemos que una
disminucion del 15% o del 20% representa ya una catastrofe para el mercado de trabajo. Algunas

estimativas, sin embargo, apuntan cifras que llegan al 47%.

4.3.2 Repercusiones juridicas

De acuerdo con la ley alemana, un crowdworker no es un empleado como los otros. Un
crowdworker tiene que cumplir una tarea predefinida, en los periodos y con las herramientas que €l
mismo escoja. Solo tiene un plazo y nada mas. Durante el proceso no hay instrucciones: se trata de un
trabajador autonomo™. En Italia se discute si la descripcion de la tarea incluida en el contrato de
prestacion de servicios puede considerarse equivalente a las instrucciones dadas a un empleado en

42 http://www.tagesschau.de/inland/crowdworking-101.html (5. 1. 2016)

# Otey vs. CrowdFlower. Para una descripcién del proceso judicial, véase Cherry, Regelungen zu gesetzlichen Mindestlohn

im digitalen Zeitalter, in: Benner (ed.), Crowdwork — zuriick in die Zukunft? Perspektiven digitaler Arbeit, Frankfurt/Main
2015, p. 231 et seq.
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ndémina, y por ende constituir una relaciéon de dependencia. En Alemania atin no se ha llegado tan lejos.
Algunos crowdworkers que dependen econdmicamente de una Unica plataforma son "equiparados

a empleados"*®

. Como veiamos en la seccion sobre la igualdad, este grupo de trabajadores son
amparados por solo una parte de las leyes del trabajo.

Cuando no es posible aplicar el Derecho Laboral, debemos remitirnos al Derecho Civil. El Codigo
Civil da amplia proteccion contra las clausulas injustas que esas plataformas incluyen en los contratos.
Lo que el Codigo no garantiza es estabilidad, ni ningtn tipo de proteccion contra la revocacion unilateral
del contrato. Con respecto a las estipulaciones de esos contratos, sobre todo las plataformas
estadounidenses incluyen condiciones que claramente violan las reglas europeas, como las definidas en
la Directiva 93/13/EEC*. Veamos algunos ejemplos: la plataforma se reserva el derecho de rechazar el
trabajo de un crowdworker y no pagarle sin tener que dar explicaciones; si hace falta hacer correcciones,
se tienen que hacer en un plazo de dos o tres dias; si el trabajador no cumple el plazo, pierde el derecho
a cobrar dineroelHrabaje. Mas alin: dado que el crowdworktrabajeo-eelaberative es la principal fuente de
ingresos de dos tercios de los trabajadores, no es razonable que solo se le pague al "ganador", que es lo
que ocurre en el caso de tareas mas sofisticadas, como la creacion de un logotipo. Ganar un sueldo como
si fuera una rifa no constituye un método de retribucion apropiado. Y por si esto fuera poco, los otros,
aunque no ganen, tienen que cederle la propiedad intelectual a la plataforma. Un juzgado europeoalemén
nunca admitiria semejantes clausulas en un contrato, ni siquiera cuando la legislacion aplicable fuera la

de los Estados Unidos®’.

4.3.3 Perspectivas
Los crowdworkers estan aislados, tal como hace un tiempo los trabajadores a domicilio. La
experiencia ensefia que resulta muy dificil alcanzar objetivos comunes en semejantes circunstancias.

(Qué puede hacerse para mejorar la situacion de los crowdworkers? Una mayor proteccion del

* Esta es la jurisprudencia sentada en Alemania a partir de un caso dirimido en la Corte Federal del Trabajo: Hétte,
Crowdsourcing. Rechtliche Risiken eines neuen Phinomens, MMR (= Multimedia und Recht) 2014, 796; Klebe/Neugebauer,
Crowdsourcing: Fiir eine Handvoll Dollar oder Workers of the crowd unite? AuR 2014, 5; Daubler, Crowdworker — Schutz

auch auflerhalb des Arbeitsrechts? in: Benner (op. cit.) p. 246

4 véase seccion 3.1 arriba.
%03 21.4.1993, L 95/29

7 Para mas detalles acerca de clausulas ilegales, véase Déubler (Cf. nota 43)
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‘ trabajador eelaberattve-puede volver esta alternativa menos atractiva para los patrones, lo cual
beneficiaria también a quienes tienen empleos tradicionales.

El primer paso implica aumentar la comunicacion entre los crowdworkers, para que se divulguen
sus problemas individuales. En EEUU, un grupo de personas ha creado Turkopticon, un portal para
crowdworkers con contratos con Amazon Mechanical Turk (AMT). Dado que diversas firmas reclutan
trabajadores a través de AMT, habra buenas ofertas de empresas que pagan razonable y puntualmente,
bien como malas ofertas de empresas que pagan mal y tarde. Asi puede evitarse trabajar para "los
malos". En el peor de los casos, puede organizarse un boicot para que nadie acepte trabajo de una
empresa con mala reputacion. Ello eliminaria el trabajo en condiciones tan miserables*. En Alemania, el
sindicato de los metalurgicos (IG Metall) ha creado un foro similar en Internet: los crowdworkers
pueden entrar en www.faircrowdwork.com, compartir sus experiencias y solicitar asesoramiento. El
sindicato alemén de los serviciosta-faneténpibliea también ofrece un servicio asi*. Internet permite que
los individuos salgan de su aislamiento.

(Cuadl es el paso siguiente? ;Ampliar la nocion de "empleado" para que incluya a los
crowdworkers y se les apliquen las mismas leyes? En Alemania, esa tarea cabria a los tribunales, dado
que los legisladores probablemente se resistirian. Pero las decisiones de los tribunales deberian ser
precedidas por debates que incluyan tanto a juristas como a los medios de comunicacion: si las
televisiones noticiaran que un crowdworker solo gana 2€ por hora, un tribunal estaria mas receptivo a
propiciar un cambio. Y claro, el debate cientifico también tiene su peso. Ademads, seria necesario
encontrar personas dispuestas a defender sus derechos ante un juez, lo que no resulta facil cuando se
trata de personas que temen perder sus contratos.

El Derecho Laboral ofrece mejores-posibilidades de mejorar la situacion de los crowdworkers,
pero no hay ninguna garantia de que asi suceda. ;Como pueden lograrse convenios colectivos? O ;como
pueden alcanzarse estandares minimos si los tribunales no aplican la legislacion laboral? La presion de
la opinidn publica puede ser muy importante, aun mas que métodos tradicionales como una huelga, que
ademas seria dificil de organizar. Es necesario encontrar ejemplos de otros grupos que, en situaciones
comparables, hayan conseguido el respeto de condiciones minimas obligatorias. Uno de esos ejemplos

lo ofrece el caso de los 74.000 profesionales sanitarios a domicilio de California, quienes fueron capaces

* El funcionamiento de Turkopticon se describe en Irani/Silberman, Ein Tool, um Arbeiter auf Mechanical Turk sichtbar zu
machen, in: Benner (above note 43) p. 131 et seq.

49 http://www.ich-bin-mehr-wert.de/support/cloudworking
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de crear su propio sindicato y de negociar mejores condiciones™. Otro ejemplo lo encontramos en la Red
Nacional de Jornaleros, una nueva forma de sindicato: en vez de organizar la tipica accion colectiva, la
organizacion suministra a sus miembros informacion acerca de los jornales practicados en el mercado,
asi como sobre los mejores y peores empleadores, lo que puede significar que los malos empleadores
sean incapaces de obtener mano de obra®'. El mismo principio ha utilizado el movimiento de los
"trabajadores golondrina" (denominados “Gesellenbewegung” en alemdn), que existeia en Europa
Central desde el siglo XIII. Los malos empleadores (en aquella época, artesanos) eran formalmente
"desacreditados" y quien aceptara trabajar para ellos se ganaba el mismo descrédito®. En lugar de una
huelga o de otras formas de accion colectiva, el boicot representa un riesgo que los patrones no quieren
correr, prefiriendo ofrecer condiciones mas justas. Evidentemente, para encontrar soluciones eficaces es
necesario ampliar nuestra perspectiva.

Hoy dia, la discusion sobre las formas de mejorar la situacion de los crowdworkers se desarrolla
en un marco bastante convencional. ;Como se puede lograr un nivel de proteccion comparable al que
tiene un empleado de oficina tradicional? Sin duda, el punto es importante. Pero, ;no seria mas util
pensar como se presentard el futuro en una sociedad digitalizada? ;Qué consecuencias tendra en nuestras
vidas la omnipresencia de Internet? ; Vamos a aceptar sin chistar o a copiar todo lo que viene de Silicon
Valley? ;O deberiamos buscar un modelo alternativo aen la sociedad digitalizada, algo que se parezca a
una utopia de izquierda? Encontrarlo no es la mision de un abogado laboralista, pero sin duda puede y

debe ofrecer su aporte.

% Para mas detalles, véase Klare, The Horizons of Transformative Labour and Employment Law, in: Conaghan/Fischl/Klare
(ed.), Labour Law in an Era of Globalization. Transformative Practices & Possibilities, Oxford 2000, p. 20 et seq.

1 véase http://ndlon.org. Més detalles en: Daubler, Representation of Workers” Interests outside Collective Bargaining, in:
Gorelli Hernandez (coord,), El Derecho a la Negociacion Colectiva. Liber Amicorum Profesor Antonio Ojeda Avilés, Sevilla
2014, p. 99 et seq.

52 yéase Déubler, in: Déubler (ed.), Arbeitskampfrecht, 3. Aufl., Baden-Baden 2011, § 1 Rn. 5 et seq. (incluyendo

referencias adicionales).
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