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CONDITIONS DE TRAVAIL DANS I’UNION EUROPEENNE:
DIRECTIVE (UE) 2019/1152
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RESUMEN: Las directivas de la Unién Europea son actos legislativos que
vinculan a los Estados de la Unién respecto al tema que reglamentan,
pueden tener un alcance general o particular y sirven como gufa para
determinar objetivos, reglas o requisitos minimos en materias especifi-
cas. El propésito del presente documento es analizar la Directiva (UE)
2019/1152 del Patlamento y del Consejo Europeo, la cual tene como
finalidad regular las condiciones laborales y las nuevas relaciones de tra-
bajo que se presentan en la actualidad.

Palabras clave: condiciones laborales, derechos minimos laborales, trabaja-
dores de las plataformas en linea, vulnerabilidad laboral, nuevas formas
de trabajo, futuro del trabajo, precariedad laboral, trabajo decente.

ABSTRACT: The Directives of the European Union are legislative acts that
bind the States of the Union with respect to the subject these regulate,
such acts can have a general or particular scope and serve as a guide to
determine objectives, rules or minimum requirements in specific matters.
The putpose of this document is to analyze Directive (EU) 2019/1152 of
the Parliament and the European Council, which aims to regulate working
conditions and new work relationships that are currently being presented.
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RESUME: Les Directives de I'Union européenne sont des actes législatifs
qui hégémonisent les états qui la forment en matiere de réglementation
et dont la portée peut étre générale ou particuliére. Ces directives per-
mettent d’orienter les prises de décision pour ce qui releve des objecti-
fs, des regles ou des exigences de base dans des domaines particuliers.
A ce sujet, le présent travail se propose d’analyser la Directive de 'UE
2019/1152 du Patlement européen et du Conseil européen patrce qu’elle
a pour finalité celle de réglementer les conditions de travail et les nouve-
lles relations de travail qui apparaissent a ’heure actuelle.

Mots clés: conditions de travail, droits minimaux en matiere de travail, em-
ployés au sein des plateformes en ligne, vulnérabilité au travail, nouvelles
formes de travail, avenir du travail, travail précaire, travail décent.

SUMARIO: 1. La Unién Enropea. 11. La Directiva (UE) 2019/1152. 111. I
portancia de la directiva relativa a nnas condiciones laborales transparentes y previ-
sibles en la Union Enrgpea. IN. Fuentes de consulta.

1. LA UNION EUROPEA

La organizacion que antecede a la Unién Europea (UE) se cre6 con pos-
terioridad a la Segunda Guerra Mundial, y su objetivo era impulsar la
cooperacion economica entre seis pafses europeos.! Posteriormente, el 1o. de
noviembre de 1993, se constituy6 la UE al firmarse el Tratado de la Unién
Europea, siendo ésta una asociaciéon econémica y politica multinacional con
el objetivo de crear una unién entre los pueblos de Europa.?

Esta Unién tiene sus bases en los valores de respeto de la dignidad huma-
na, la libertad, la democracia, la igualdad, el Estado de derecho y el respeto
de los derechos humanos, que son comunes a los Estados miembros en una

1" Alemania, Bélgica, Francia, Italia, Luxemburgo y Paises Bajos.

2 Ta Uni6n estd compuesta por 27 paises europeos, pues recordemos que el Reino Unido,
en la actualidad, ya no es miembro de pleno derecho.
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sociedad caracterizada por el pluralismo, la no discriminacion, la tolerancia, la
justicia, la solidaridad y la igualdad entre mujeres y hombres.3

La UE se rige por un sistema interno con un régimen de democracia repre-
sentativa, y sus principales instituciones son siete:

1) El Parlamento Europeo es el 6rgano legislativo que representa a los
ciudadanos. Sus diputados son elegidos por sufragio directo.

2) El Consejo Europeo, integrado por los jefes de Estado de cada uno
de los pafses miembros.

3) El Consejo de la Unién Europea, que representa a los gobiernos de
los Estados miembros y tiene como funcion adoptar la legislacion y
coordinar sus politicas.

4) La Comisién Europea, que es el 6rgano ejecutivo que representa los
intereses de la Unién en su conjunto, comprueba que se cumpla con
la legislacion, aplica las politicas y el presupuesto.

5) El Tribunal de Justicia, que interpreta la legislacion de la Union con la
finalidad de garantizar que sea aplicada uniformemente en todos los
paises que forman parte de esta Unién y tiene como encomienda re-
solver los conflictos que se presentan entre los gobiernos nacionales
y las instituciones europeas.

6) El Tribunal de Cuentas, que comprueba que los fondos de esta Union
econémica se perciban y se utilicen correctamente, asi como contri-
buir a mejorar la gestion financiera.

7) El Banco Central Europeo, que es la institucién que mantiene la es-
tabilidad monetaria en la zona.

Es importante resaltar que la UE tiene personalidad juridica y, en conse-
cuencia, cuenta con un ordenamiento juridico propio, distinto del derecho
internacional, y sus fuentes normativas se pueden clasificar en dos tipos de
derecho: el comunitario y el derivado.

El derecho comunitario predomina sobre el derecho nacional, es decir,
tiene mayor jerarquia. Lo anterior con el fin de asegurar la uniformidad nor-
mativa en todos los Hstados que forman parte. Asimismo, éste cuenta con
autonomia con respecto al derecho interno de los Estados, ademas, otorga
derechos e impone obligaciones directas tanto a las instituciones comunita-
rias, a los Estados que forman parte de la Unién y, en consecuencia, a sus

3 Articulos 1o. y 20. del Tratado de la Unién Europea.
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ciudadanos.* Por tanto, este derecho comunitario se integra por los tratados
constitutivos o fundacionales® y por los tratados de reforma, complementa-
rios o de adhesion.

Por su parte, el derecho derivado esta compuesto por distintos reglamen-
tos, directivas, decisiones, recomendaciones y dictimenes, o sea, estd formado
por disposiciones de cardcter normativo, las cuales son dictadas por las insti-
tuciones que gozan competencia para ello.’

En este sentido, los reglamentos son normas de caracter general que gozan
de eficacia plena y deben ser directamente aplicables en cada Estado que for-
ma parte de esta Unién. Es importante destacar que estas normas no pueden
ser objeto de reservas o excepcion.

Por otro lado, las directivas de la Unién pueden tener un alcance general
o particular,” y son actos legislativos que establecen metas que vinculan a los
Estados de la Uni6n respecto al tema que regulan. Estas sirven como una guia
para determinar objetivos, reglas o requisitos minimos que cada Estado debe
lograr® y, por lo tanto, concierne a las autoridades nacionales la eleccién y de-
terminacion de la forma y de los medios para alcanzar estos objetivos o metas
sefialadas. Una vez que los Estados las incorporan —o transponen—,° ad-
quieren el rango de ley en el derecho doméstico. La transposicion debe efec-
tuarse en el plazo establecido por la directiva y, por ende, se debe garantizar la
eficacia del derecho de la Unién. En este sentido, la principal diferencia entre
los reglamentos y las directivas radica, principalmente, en que los primeros no
requieren de su transposicién, mientras que las directivas sf la requieren antes
de ser aplicables en cada pais.

Las decisiones son normas obligatorias en todos sus elementos que deben
notificarse a los miembros interesados y surten efecto a partir de su, valga la
redundancia, notificaciéon. Mientras que las recomendaciones y los dictame-
nes son actos no vinculantes que permiten a las instituciones de la UE dar

4 A estas consecuencias se les denomina “efecto directo del derecho comunitario”.

> Los tratados fundacionales son: Tratado de Patis (18 de abril de 1951), que da origen a la
Comunidad Europea del Carbén y el Acero (CECA), extinguida en 2002, los tratados de Roma
(Tratado Euratom y Tratado Constitutivo de la Comunidad Econémica Europea, 25 de marzo
de 1957) y el Tratado de la Unién Europea (Tratado de Maastricht, 7 de febrero de 1992).

¢ Sarrién Esteve, Joaquin, Apuntes de derecho de la Unidn Enrgpea, Tirant lo Blanch, 2015, p. 25.

7 Ya que su destinatario puede ser un Estado o todos los Estados o varios Estados.

8 El fundamento juridico de las directivas se encuentra en el articulo 288 del Tratado de
Funcionamiento de la Unién Europea.

9 Un acto de transposicién es también referido como una “medida nacional de ejecucién”.
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a conocer cudl es su perspectiva o proponer una ruta de accion sin imponer
obligaciones legales a quienes estan dirigidas.

Entonces, las directivas, como ya fue mencionado, son parte del derecho
derivado y se utilizan como modelos o gufas para establecer objetivos, reglas
o requisitos minimos que los Estado miembros deben conseguir.

En particular, las directivas, en el ambito laboral, refieren temas trascen-
dentes en materia de derechos y obligaciones de los trabajadores y emplea-
dores en la UE. Por ejemplo, existen directivas que regulan temas como la
conciliacién de la vida familiar y laboral,'® la igualdad de oportunidades e
igualdad entre hombres y mujeres en asunto de ocupacion y empleo,'! el per-
miso parental y la libre circulacién de los trabajadores,!'? entre otras.

Al respecto, el pasado 16 de abril de 2019 el Parlamento Europeo debati6
y aprobd una nueva directiva, relativa a las condiciones laborales transparen-
tes y previsibles en la UE,3 una disposicién que deroga la Directiva 91/533/
CEE," relativa a la obligacién del empresario de informar al trabajador acerca
de las condiciones aplicables al contrato de trabajo o a la relacion laboral de-
bido a la constante evolucién del mercado de trabajo.

II. LA DIRECTIVA (UE) 2019/115215

Hsta normativa comunitaria fue publicada en el Diario Oficial de la Union
Eurgpea el 11 de julio de 2019, y encuentra su fundamento en el articulo 31 de

10" Directiva 2010/18/UE del Consejo, del 8 de marzo de 2010, por la que se aplica el
Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental, celebrado por BUSINESSEUROPE, la
UEAPME, el CEEP y la CES, y se deroga la Directiva 96/34/ EE.

1 Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportu-
nidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién
(refundicion).

12" Directiva 2014/54/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, del 16 de abril de 2014,
sobre medidas para facilitar el ejercicio de los derechos conferidos a los trabajadores en el
contexto de la libre circulacién de los trabajadores.

13 Ta Directiva relativa a unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la Unién
Europea puede ser consultada en: bips:/ / enr-lex.enropa.en/ legal-content/ ES/ TXT/ PDF/ 2uri=C
ELEX:320191.1152&>from=ES.

14 TLa derogacion sera con efectos a partir de los tres afios postetiores a la fecha de entrada
en vigor de la Directiva analizada en el presente texto.

15 Directiva (UE) 2019/1152 relativa a unas condiciones laborales transparentes y previ-
sibles en la Unién Europea, disponible en: Ap:/ / www.enropari.europa.en/ doceo/ document/ TA-8-
2019-0379_ES pdf ?redirect.
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la Carta de Derechos Fundamentales y el principio quinto del Pilar Europeo
de Derechos Sociales, los cuales reconocen, entre otras cuestiones, que inde-
pendientemente del tipo y la duracion de la relacion laboral, el empleado tiene
derecho a trabajar en condiciones que respeten su salud, seguridad y dignidad;
a la limitacion de la duraciéon maxima del trabajo y a periodos de descanso dia-
rios y semanales; a vacaciones anuales retribuidas; a un trato justo y equitativo
en materia de condiciones de trabajo; a la proteccion social y a la formacion
profesional, fomentando la transiciéon hacia formas de empleo por tiempo
indefinido, y, por consecuencia, evitando relaciones laborales precarias y, es-
pecificamente, prohibiendo la utilizacion abusiva de los contratos atipicos.

Esta directiva tiene como finalidad mejorar las condiciones de trabajo me-
diante la promocién de empleo que ofrezca mayor transparencia y previsibili-
dad, a la vez que garantiza la capacidad de adaptacion del mercado laboral, ya
que refiere que los mercados han experimentado profundas modificaciones,
inducidas por los cambios demograficos y la digitalizacién, lo que ha con-
ducido a la creacién de nuevas formas de empleo, las cuales pueden divergir
significativamente a las relaciones de trabajo tradicionales, generando incer-
tidumbre a los trabajadores en relacién con sus derechos laborales y los de
seguridad social.

En este sentido, la directiva establece cudles son los derechos minimos
aplicables a todos los trabajadores de la Unién que tengan un contrato de tra-
bajo o una relacion laboral conforme a lo que esta definido por la legislacion,
los convenios colectivos o las practicas vigentes de cada Estado miembro, to-
mando en consideracién la jurisprudencia emitida por el Tribunal de Justicia
de la Unién Buropea.'®

Hsta nueva normativa también resulta aplicable a los trabajadores domés-
ticos, a los trabajadores a demanda, a los intermitentes, a los retribuidos me-
diante vales, a los de las plataformas en linea, a los trabajadores en practicas, los
aprendices, y a los trabajadores que no tengan un tiempo de trabajo asignado,!”
debido a la situacion especialmente vulnerable que viven estos empleados. La

16 El estatus de trabajador fue establecido mediante los criterios de interpretacién que
realiz6 el Tribunal de Justicia de la Unién Europea, entendiendo que la caracteristica esencial
de la relacion laboral es la circunstancia de que una persona realiza, durante cierto tiempo, en
favor de otra y bajo direccién de ésta, ciertas prestaciones por la cuales percibe una remunera-
cién. Este criterio se estableci6 en las sentencias del Tribunal de Justicia del 3 de julio de 1986,
Deborah Lawtie-Blum/Land Baden-Wiirttemberg, C-66/85, ECLI:EU:C:1986:284, del 14 de
octubre de 2010.

17 Incluidos los que tienen contratos a cero horas.

Universidad Nacional Auténoma de México, I1J-BJV, 2020
https://revistas.juridicas.unam.mx/index.php/derecho-sociall/issue/archive



Esta revista forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
juhttp://www juridicas.unam.mx/ https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv https://revistas.juridicas.unam.mx/
DOI: http://dx.doi.org/10.22201/iij.24487899e.2020.37.14869

CONDICIONES LABORALES EN LA UNION EUROPEA... 225

normativa excluye explicitamente a los trabajadores por cuenta propia —no asi
el falso trabajador autonomo—,'® a la gente del mar y a los pescadores.

Por tanto, esta directiva obliga a que los Estados de la Unién implementen
en su derecho interno normas juridicas que obliguen a los empleadores a
proporcionar por escrito o en formato electrénico —conservando la prueba
de la transicién o recepcion—, a cada trabajador, los elementos esenciales de
la relacion laboral, incluyendo, al menos, los siguientes:

a) Identidad de las partes de la relacion laboral.

b) El lugar de trabajo."

¢) El cargo, el grado y la naturaleza o categoria del trabajo para el que se
ha empleado al trabajador o una breve descripciéon o caracterizacion
de su trabajo.

d) La fecha de comienzo de la relaciéon laboral.

e) Si la relacion laboral fuera de duracion determinada, la fecha de fina-
lizacién o la duracién prevista de dicha relacion laboral.

f) En el caso de trabajadores cedidos por empresas de trabajo temporal,
la identidad de la empresa usuatia.

@) Sila relacion fuera de periodo a prueba, la duracién y las condiciones
de ésta.

h) De existir,”” el derecho a formacion proporcionada por el empleador.

i) La cantidad de vacaciones remuneradas a que se tenga derecho.

j) El procedimiento que deben respetar el empleador y el trabajador,
incluidos los requisitos formales y la duracion del plazo previstos, en
caso de la terminacién de la relacién laboral.

k) La remuneracion, incluida la base inicial y los otros componentes, y,
en su caso, indicar de forma separada la periodicidad y el método de

pago.

18 Un falso anténomo es un trabajador asalariado al que la empresa lo da de alta como auténo-
mo para poder trabajar, pero cumpliendo todas las caracteristicas del trabajo por cuenta ajena.
Cfr. Rueda Rodriguez, Alma Elena, “El trabajo auténomo: un andlisis comparado de Italia y
Espafia”, Revista Internacional y Comparada de Relaciones Iaborales y Derecho del Empleo, vol. 4, nam.
2, 2016, pp. 332-355.

19 A falta de trabajo fijo o principal, el principio de que el trabajador estd empleado en
diferentes lugares o puede determinar libremente su lugar de trabajo, asi como la sede o, en su
caso, el domicilio del empleador.

20" En el caso de que la legislacién nacional, o de la Unién o los convenios colectivos, requie-
ran que el empleador proporcione formacién a un trabajador, debera proporcionarse gratuita-
mente durante el tiempo de trabajo y, de ser posible, tenga lugar durante el horario de trabajo.
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) En caso de que el patron de trabajo sea total o mayoritariamente
previsible, se indicara la duracién de la jornada laboral ordinaria, dia-
ria o semanal del trabajador, asi como cualquier acuerdo relativo a
las horas extraordinarias y su remuneracion, y, en su caso, cualquier
acuerdo sobre cambios de turno.

m) Si el patrén de trabajo es mayoritariamente imprevisible, se debera
informar al trabajador desde el principio que el calendario de tra-
bajo?! es variable, la cantidad de horas pagadas garantizadas, la re-
muneracion de trabajo realizado fuera de las horas garantizadas, asi
como las horas y dias de referencia en los que se puede requerir al
trabajador sus servicios y el periodo minimo de preaviso a que tiene
derecho el trabajador antes del comienzo de la tarea, y, en su caso, los
requisitos para el plazo de cancelacion de la tarea asignada.??

n) Todo convenio colectivo que regule las condiciones laborales del tra-
bajador.

0) Se debe especificar cudl es la instituciéon de seguridad social que le
corresponde o notificarle cualquier protecciéon en matetia de seguri-
dad social.?

La informacién sobre la identidad de las partes, el lugar de trabajo, el cargo
o naturaleza, la fecha de comienzo y terminacién de la relacién laboral, la
remuneracién, asi como la duracién de la jornada laboral, debera propor-
cionarse individualmente al empleado entre el primer dfa y, a mas tardar, el
séptimo; mientras que el resto de la informacién se podra proporcionar al
trabajador en un plazo de un mes, contado desde el primer dia que inicia la
relacion laboral.

Es importante evidenciar que uno de los aspectos mas relevantes de esta
directiva es el reconocimiento de modelos laborales nuevos, como son los
modelos de trabajo total o mayoritariamente imprevisibles y, consecuente-
mente, de la figura del empleador de estas nuevas relaciones laborales; enton-
ces se establecen normas para lograr una previsibilidad minima del trabajo.

Algunas de las reglas que se establecen son que ese tipo de patrones debe
notificar al empleado, desde un inicio, que el calendario de trabajo es variable;

2l El calendario es aquel que determina las horas y dfas en los que empieza y termina la

realizacién del trabajo.

22 Esta situacién se presenta cuando el patrén de trabajo de un trabajador es total o ma-
yormente imprevisible.

23 Sélo cuando sea responsabilidad del empleador de este derecho.
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la cantidad de horas pagadas garantizadas, asi como cuadl sera la remuneracion
del trabajo realizado fuera de las horas garantizadas. Asimismo, debe comuni-
car sobre cuales son las horas y los dias de referencia® en los cuales se puede
exigir al empleado que trabaje, de igual forma, se debe informar cual sera el
periodo minimo de preaviso a que tiene derecho el trabajador antes del co-
mienzo de la tarea.

En este sentido, se establece que si el patrén es mayor o totalmente imprevi-
sible, los Estados miembros garantizaran que éste no obligue a trabajar al em-
pleador a reserva de que se cumplan las siguientes condiciones: a) que el trabajo
tenga lugar en horas y difas de referencia previamente informados al trabajador,
y b) avisar al trabajador sobre la tarea asignada y hacer de su conocimiento el
petiodo minimo de preaviso a que tiene derecho antes del comienzo de la tarea
—establecida de conformidad con la legislacion, los convenios colectivos o la
practica nacional—.

De no cumplirse con uno o ninguno de estos requisitos, el trabajador ten-
dra derecho a rechazar la tarea asignada sin que ello tenga consecuencias
desfavorables.

Por otra parte, también se permitird que el empleador cancele una tarea
asignada sin indemnizacion, siempre y cuando observe el plazo de preaviso
razonable. Sin embargo, cuando el trabajador cancele tardiamente la tarea
asignada acordada, o sea, sin respetar el plazo, el trabajador tendra derecho a
una indemnizacién por causa de ésta.”

Otra determinacién importante es que los Estados miembros garantizaran
que un empleador no pueda prohibir a un trabajador aceptar empleos con
otros empleadores fuera del calendario de trabajo establecido con dicho em-
pleador, y tampoco podra someterlo a un trato desfavorable o discriminatorio
por ese motivo.

Sobre este tema, los Estados que integran la Unién Europea sélo podran
fijar las condiciones para la utilizacién de restricciones por incompatibilidad
cuando éstas estén basadas en causas objetivas, tales como la salud y la se-
guridad, la proteccién de la confidencialidad empresarial, la integridad del
servicio publico o la prevencion de conflictos de intereses.

4 Entendiendo por horas y dfas de referencia a los tramos horarios en dias especificos
durante los cuales puede tener lugar el trabajo, previa solicitud del empleador.

2> Las modalidades de aplicacién de lo dispuesto anteriormente serdn reguladas por cada
Estado miembro, de conformidad con la legislacion, los convenios colectivos o la politica
nacional, adoptando las medidas necesarias, de conformidad con la legislacién, los convenios
colectivos o la practica nacionales.

Universidad Nacional Auténoma de México, I1J-BJV, 2020
https://revistas.juridicas.unam.mx/index.php/derecho-sociall/issue/archive



Esta revista forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
juhttp://www juridicas.unam.mx/ https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv https://revistas.juridicas.unam.mx/
DOI: http://dx.doi.org/10.22201/iij.24487899e.2020.37.14869

228 ALMA ELENA RUEDA RODRIGUEZ

En lo que respecta a los contratos bajo demanda, se fijan medidas para
evitar practicas abusivas, por lo que los Estados miembros que autoricen el
uso de estos contratos, o de alguno similar, deberan adoptar limitaciones en
el uso y duracién de éstos, asf como una presuncion refutable de la existencia
de un contrato de trabajo con una cantidad minima de horas pagadas sobre la
base de la media de horas trabajadas durante un periodo determinado y todas
las medidas equivalentes que garanticen una prevencion eficaz de las practicas
excesivas de éstos.

Por otro lado, con relacion al periodo de prueba, la directiva establece que
su duracién maxima sea de entre tres y seis meses.”* Lo anterior con la finali-
dad de brindar al trabajador la mayor proteccién posible.

Por dltimo, se establece que los receptores de esta nueva norma sean todos
los Estados miembros y, por lo tanto, tendran tres afios para adoptar las me-
didas para dar cumplimiento a las disposiciones que se regulan.

III. IMPORTANCIA DE LA DIRECTIVA RELATIVA
A UNAS CONDICIONES LABORALES TRANSPARENTES
Y PREVISIBLES EN LA UNION EUROPEA

La importancia de esta nueva normativa comunitaria radica en el reconoci-
miento del modelo de trabajo total o mayoritariamente imprevisible, asf como
de la figura del empleador de estas nuevas relaciones laborales. Asi, esta direc-
tiva es especialmente sobresaliente por la aceptacion de las formas de empleo
atipicas, como lo son los trabajadores bajo demanda (o# demand) o similares,
los intermitentes, los retribuidos mediante vales, los de las plataformas en
linea y los trabajadores que no tienen un tiempo de trabajo garantizado.

Esta nueva reglamentacion, al contemplar estas nuevas formas de empleo
como relaciones laborales, presenta una premisa ineludible para exigir que a
estos trabajadores se les reconozcan un minimo de derechos.

En especifico, para los trabajadores bajo demanda o similares se establecen
medidas con el fin de evitar practicas excesivas, limitando el uso y la duracion
de estos contratos y obligando a todos los Estados que forman parte de la
Unién a establecer disposiciones complementarias que garanticen una pre-
vencién eficaz para evitar el abuso en el uso de los contratos.

20 Permitiendo que estos periodos se amplien solamente cuando el trabajador se haya au-
sentado del trabajo durante el periodo de prueba por causa de una enfermedad o permiso.
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Por tanto, como se puede observar, esta nueva reglamentacion esta dirigida
a contrarrestar la precariedad e informalidad creciente en el mercado labo-
ral, y pretende dar respuesta a los desafios que plantean las nuevas formas
atipicas de trabajo que estan utilizando empresas trasnacionales como Uber,
Deliveroo, Didi, Rappi, o incluso Amazon Mechanical Turk, entre otras.

De esta manera, el Parlamento Europeo reconoce que estas formas atipi-
cas de contratacién constituyen, evidentemente, relaciones laborales atipicas,
y, por lo tanto, nuevos trabajadores merecen gozar de una serie de derechos
minimos laborales para asi poder aspirar a que estos empleos tengan las carac-
teristicas de un trabajo decente. Asi, los Estados miembros deberan adoptar
las medidas necesarias para dar cumplimiento a lo establecido en la Directiva
2019/1152 a mas tardar el lo. de agosto de 2022.
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