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Resumen ejecutivo

El fenómeno de las plataformas digitales, que 
cuenta con cerca de 10 años a nivel global y ha 
significado una de las mayores disrupciones en 
el mundo del trabajo, es relativamente reciente 
en Argentina. A principios de 2016 operaban en 
el país cinco plataformas, todas de capitales 
nacionales. A partir de ese año, principalmente 
producto de la flexibilización del sistema de 
pagos al exterior y otros factores, se aceleró el 
ingreso de nuevas plataformas y filiales de 
empresas extranjeras al mercado argentino, lo 
que favoreció a su vez un flujo de nuevas inver-
siones dirigidas a las plataformas de origen local 
que ya estaban instaladas. En efecto, durante 
los dos años sucesivos al cambio de gobierno se 
incorporaron al menos ocho nuevas plataformas 
que ofrecen oportunidades de generación de 
ingresos. 

Sin embargo, la información vinculada a las 
formas de trabajo a través de plataformas digita-
les no está alcanzada por las estadísticas oficia-
les, por lo que las mismas quedan invisibilizadas 
en otras categorías: ocupados no asalariados, 
trabajadores por cuenta propia, algunas formas 
de trabajo atípico asalariado o trabajadores 
informales. El presente estudio reviste especial 
importancia en tanto constituye la primera 
iniciativa de clasificación, caracterización y análi-
sis del trabajo de plataformas en Argentina.

¿Qué es la economía de plataformas y cuáles 
son las modalidades de trabajo que ofrece? 
¿Quiénes son los trabajadores de plataformas 
en Argentina? ¿Cómo son sus condiciones de 
trabajo? ¿Qué riesgos y qué oportunidades plan-
tea la plataformización del trabajo para los 
trabajadores, para el mercado de trabajo argen-
tino y para la sociedad en general? ¿Cuáles son 
las alternativas regulatorias frente a este nuevo 
fenómeno? ¿Cómo lograr que la regulación 
proteja a los trabajadores sin atentar contra la 
innovación? Este trabajo se propone responder 
estas preguntas a través de una revisión de 
fuentes primarias y secundarias, análisis estadís-
ticos y un relevamiento cualitativo y cuantitativo 
a gestores y trabajadores de plataformas con el 
propósito de contribuir con conocimiento espe-

cífico que permita a los distintos actores involu-
crados entender las oportunidades y desafíos 
de este nuevo mercado laboral de plataformas 
digitales.

Los resultados de este estudio demuestran que, 
aunque el fenómeno todavía presenta un desa-
rrollo incipiente, el conjunto de usuarios-pro-
veedores de servicios a través de plataformas 
digitales representaba en 2018 el 1% del total de 
ocupados de la Argentina. Otra de las grandes 
conclusiones que se desprenden de este traba-
jo de investigación es que, aunque la economía 
de plataformas ofrece nuevas oportunidades 
para generar ingresos –y cumple un rol de 
contención social frente al desempleo y la 
subocupación–, genera retos desde el punto de 
vista regulatorio y desafía el alcance de las 
normas laborales, fiscales y de protección a los 
trabajadores que fueron pensados para la 
economía tradicional. 

La realidad de los trabajadores de plataformas 
es heterogénea, máxime si se tiene en cuenta el 
tipo de tarea y el nivel de calificación requerido. 
Por ejemplo, mientras que muchos de los traba-
jadores que realizan tareas físicas de baja califi-
cación se encuentran en una situación de vulne-
rabilidad, otros, como el caso del servicio 
doméstico, se ven beneficiados por las platafor-
mas tanto por mejoras en las condiciones labo-
rales como en la formalización. Por su lado, para 
los trabajadores de plataformas que realizan 
tareas de tipo virtual y de alta calificación, la 
economía de plataformas no solo representa 
oportunidades de desarrollo profesional, sino 
que podría contribuir de manera significativa al 
desarrollo económico del país.
 
Algunas líneas de acción se tornan imprescindi-
bles luego del análisis volcado en el presente 
documento. Resulta fundamental comprender 
el entramado de situaciones que se verifican en 
el marco de la Economía de Plataformas, desde 
las relaciones comerciales y laborales legítimas 
hasta las relaciones de dependencia encubier-
tas. Por eso, y aunque no es conveniente aplicar 
recetas únicas y universales para todas las 

plataformas y los trabajadores involucrados, de 
acuerdo a las conclusiones de estudio se 
desprenden algunos posibles lineamientos de 
política pública:

1.- Comprender el fenómeno de la economía de 
plataformas y generar acciones normativas 
pertinentes.

2.- Debatir la regulación en el marco del diálogo 
y no por la vía judicial, evitando introducir distor-
siones que incentiven a la informalidad o vuel-
van inviables los modelos de negocios.

3.- Discutir y replantear algunos aspectos de la 
regulación laboral, de modo de contemplar los 
escenarios propuestos por los cambios tecno-
lógicos (por ejemplo, que la LCT promueva 
condiciones de trabajo decente y un piso de 
derechos y beneficios, independientemente de 
la condición de asalariados, no asalariados, 
típicos o no típicos).

4.- Simplificar y facilitar la formalización y regis-
tro de los trabajadores.

5.- Reconocer la reputación digital como capital 
privado y portable de los trabajadores de la 
economía de plataformas (posibilidad de com-
pensar la falta de credenciales o certificaciones 
formales).

6.- Incorporar en las estadísticas oficiales cate-
gorías específicas que permitan conocer, visibi-
lizar y dimensionar la realidad particular de los 
trabajadores de plataformas. 

7.- Generar espacios público-privados de cola-
boración para invertir en capacitación y desarro-
llo de habilidades de los trabajadores de la 
economía de plataformas.

8.- Identificar y promover oportunidades e 
incentivos para facilitar la inclusión de colecti-
vos vulnerables o marginados (migrantes, 
personas con discapacidad, madres solteras, 
jóvenes en riesgo, entre otros) en la economía 
productiva a través de la economía de plataformas.

9.- Desarrollar políticas específicas para mejorar 
las trayectorias laborales y aprovechar el poten-
cial de los trabajadores virtuales de alta capaci-
tación, lo que redundaría en una oportunidad 
para exportar servicios basados en conocimien-
to y evitar la fuga de talentos.  

En ese sentido, las políticas orientadas al desa-
rrollo de competencias requieren:

10.- Desarrollar políticas que reduzcan las com-
plejidades administrativas y barreras financieras 
que entorpecen la competitividad en el merca-
do global. 

Los anteriores son algunos ejemplos de cómo, a 
través de políticas públicas activas, se pueden 
aprovechar las oportunidades y mitigar los 
efectos no deseados de la economía de plata-
formas en el mercado laboral. En este sentido, 
es fundamental que dichas políticas sean defini-
das a partir de un proceso participativo, donde 
los usuarios, los trabajadores, y las plataformas, 
tanto locales como las de alcance global, sean 
tenidos en cuenta durante el proceso decisorio.
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C a p í t u l o  1
LA ECONOMÍA DE PLATAFORMAS
Y LAS NUEVAS MODALIDADES DE 
TRABAJO EN ARGENTINA Y EN EL MUNDO
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EL SURGIMIENTO DE
NUEVAS MODALIDADES
DE TRABAJO EN LA
ECONOMÍA DIGITAL

1

La digitalización de la economía, la nueva ola de 
innovación y el surgimiento de plataformas 
digitales son cambios tecnológicos que facilitan 
procesos de transformación organizacional, los 
cuales se dan a nivel de los individuos, de las 
firmas y de las cadenas de valor. Estos cambios 
modifican la manera en que se interconectan la 
producción, la logística y la demanda, dando 
lugar a nuevos servicios y formas de contrata-
ción. Estos procesos de transformación no son 
inocuos para el mercado laboral y, junto con 
otros fenómenos como la inteligencia artificial y 
la robotización, nos obligan a repensar el futuro 
del trabajo.

En algunos casos, las formas de empleo llama-
das “atípicas” pueden ayudar a las personas a 
insertarse en el mundo laboral o a complemen-
tar sus ingresos. En ese sentido, las plataformas 
digitales prometen oportunidades para demo-
cratizar la generación de ingresos. Sin embargo, 
presentan también el riesgo de la precarización 
del trabajo, lo que genera retos desde el punto 
de vista regulatorio y desafía el alcance de las 
normas laborales, fiscales y de protección a los 
trabajadores enmarcados en estos modelos.

Surge la necesidad de garantizar que las políti-
cas tomen en cuenta la evolución de las formas 
de trabajar y obtener ingresos, y que la regula-
ción proteja a los trabajadores bajo estas 
formas atípicas de empleo, respetando los 
criterios de trabajo decente. En esta línea, es 

crítico generar un conocimiento específico y 
una categorización del fenómeno que permita a 
los distintos actores involucrados —en particu-
lar al sector público, pero también a los actores 
sociales— entender las oportunidades y desa-
fíos de este nuevo mercado laboral de platafor-
mas digitales, y actuar en consecuencia. 

El presente capítulo busca determinar de qué 
hablamos cuando hablamos de plataformas 
digitales, para luego ahondar acerca de sus 
efectos actuales y potenciales en el mercado 
de trabajo. En la primera sección se presenta 
una definición de economía de plataformas y se 
establece su impacto en las empresas, en los 
modelos de negocio y de gestión, y se propo-
nen categorías y tipologías para su estudio. 
Luego se analizan las plataformas existentes en 
el mundo y en Argentina en base a la clasifica-
ción propuesta. En el segundo apartado se 
exponen las características de estos nuevos 
tipos de relaciones laborales y se analiza la 
gestión laboral y las condiciones de trabajo en 
doce de las principales plataformas que actual-
mente operan en el país. Por último, la sección 
tres resume las principales reflexiones del capí-
tulo. 
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¿QUÉ ES LA ECONOMÍA
DE PLATAFORMAS?

2

La economía de plataformas engloba una gran 
variedad de actividades económicas y sociales 
que son facilitadas por plataformas digitales 
que intermedian entre los agentes. Uno de los 
principales aportes que ofrecen es su enorme 
potencial para reducir costos de coordinación y 
transacción, a la vez que reducen la asimetría 
informativa entre los distintos individuos involu-
crados en dicha transacción. El uso de estas 
herramientas facilita cambios en la organización 
de las cadenas de valor, en los modelos de 
gestión de las organizaciones y, en consecuen-
cia, en la organización del trabajo, virando hacia 
esquemas que se denominan de “plataformiza-
ción” de las empresas y consecuentemente del 
trabajo (Kilpi, E. 2016). 

Ronald Coase (1937) definió la naturaleza de las 
empresas en base a su capacidad de minimizar 
los costos de organización y transacción. Bajo 
este concepto, los avances informáticos impli-
can transformaciones al modelo de organiza-
ción tradicional que involucra una alta integra-
ción en los procesos. La externalización y la 
deslocalización que se iniciaron en la década de 
1980 se aceleran y se expanden a todos los 
ámbitos de la empresa.

En este contexto, las plataformas digitales 
surgen como soporte de la organización 
empresarial. Las mismas son espacios de inter-
cambio de información que vinculan oferta y 
demanda, intermedian entre particulares y 
permiten contratar trabajadores para realizar 
tareas específicas por un plazo determinado, 
que generan, muchas veces, relaciones labora-
les no tradicionales.

Las mismas implican una transformación de las 
empresas: (i) reducen los costos de transacción, 
(ii) viabilizan actividades comerciales no renta-
bles, (iii) desafían la estructura de mercado y (iv) 
transforman las relaciones laborales. 

Primero, las plataformas digitales pueden llegar 
con relativa facilidad a una gran cantidad de 
agentes equipados digitalmente, con una 
mayor eficiencia de costos en comparación con 
las intermediaciones humanas tradicionales. 
Así, es más costoso internalizar un recurso, que 
conectarse a él a través de una plataforma 
(Kilpi, E. 2016). Además de la reducción de 
costos de búsqueda, los sistemas de pago 
digital han mejorado la viabilidad y la seguridad 
de las transacciones comerciales. Existen 
medios para evaluar a priori la calidad (y la 
confiabilidad) de la transacción por ambas 
partes. Las múltiples calificaciones y revisiones 
vinculadas a las cuentas de los usuarios legiti-
man y resuelven el problema de la confianza 
entre los agentes anónimos-independientes. 
Las plataformas permiten a los usuarios-pro-
veedores construir su propio capital reputacio-
nal a partir de la valoración de los usua-
rios-clientes respecto de la calidad del servicio 
prestado (y viceversa), generando así un regis-
tro de desempeño y antecedentes dentro de la 
plataforma.

Segundo, las plataformas vuelven viables inter-
cambios económicos de baja rentabilidad. De 
esta forma, da lugar al fenómeno conocido 
como “gig-economy” o “economía de la changa”. 
La tecnología hace posible que el modelo de 
firma con empleados en una elaborada jerar-
quía de funciones especializadas pueda dar 
paso a organizaciones más sencillas que 
dependan de una red flexible de recursos y 
proveedores externos.

Tercero, las plataformas implican un nuevo 
modelo de negocio que desafía la estructura de 
mercado tradicional. Un punto importante que 
hay que tener en cuenta en todas estas plata-
formas es el esquema triangular de relaciones 
que se genera entre: la plataforma tecnológica, 
el usuario-proveedor y el usuario-consumidor. 
Así, las plataformas conforman verdaderos 
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Caracterización y 
tipologías de la economía
de plataformas 

2.1

two-sided marketplaces (1) donde el ratio entre la 
cantidad de usuarios-proveedores/usua-
rios-consumidores es por lo general mayor a 
uno. Los mercados basados en Internet desem-
barcan en áreas urbanas y aprovechan su 
escala, la cual permite ofrecer una amplia gama 
de servicios con mayor nivel de especialización.
Cuarto, transforman las relaciones laborales. 
Este es el punto central que será abordado a lo 
largo del presente documento. En forma breve, 
los modelos de gestión de los recursos huma-
nos se modifican a partir de las ventajas de 
información y de coordinación que ofrecen 
estas herramientas. En esta línea destaca: (i) una 
transformación del contrato de trabajo y (ii) un 
nuevo modelo de gestión. 

Por un lado, el contrato de trabajo tradicional se 
transforma y se adecua a los términos y condi-
ciones que las plataformas exigen para regis-
trarse y operar a través de ellas, lo que reduce 
la posibilidad de negociación efectiva implícita 
en cualquier vínculo empleador-empleado o 
contratista-cliente. A su vez, el usuario asume 
un status de prosumidor (2) dentro de la platafor-
ma, ejecutando tareas que tradicionalmente 
estaban a cargo de la empresa contratante, 
como asignar tareas, generar información o 
evaluar desempeño. 

Por el otro, el modelo de gestión de recursos 
humanos se modifica. En particular, las funcio-
nes de organización y supervisión del trabajo se 
realizan a través de algoritmos que toman deci-
siones en base a la reputación de los usua-
rios-proveedores y/o permiten a estos mismos 
elegir las tareas que quieren realizar o por las 
que quieren competir. En estos nuevos mode-
los de gestión, la evaluación de desempeño es 
realizada directamente por los clientes de la 
plataforma, quienes evalúan la calidad del 
trabajo realizado, lo que impacta en la reputa-
ción del usuario-proveedor y sus prospectivas 
de realizar futuras tareas. Similares impactos 
ocurren en los procesos de búsqueda, selec-
ción de personal y capacitación. Estas dinámi-
cas desafían el rol de los mandos medios en los 
modelos tradicionales de gestión. 

De este modo, las plataformas digitales tienen 
potencial para reducir costos de coordinación y 
transacción, así como también para limitar la 
asimetría informativa entre los individuos invo-

lucrados en un determinado intercambio o 
prestación de servicio. El uso de estas herra-
mientas implica cambios en la organización de 
las cadenas de valor, la gestión de las organiza-
ciones y el trabajo, hacia esquemas que se 
denominan de “plataformización” de las empre-
sas y del trabajo, lo que potencia el surgimiento 
de la nueva economía de plataformas (3).

1- Los Two-sided marketplaces o mercados bilaterales son 
mercados en los que dos grupos de agentes interactúan a 
través de un intermediario, y cuyo beneficio derivado de 
participar de la interacción depende del tamaño que posea el 
otro grupo que la integra. Armstrong, M. (2002). Ejemplos de 
mercados bilaterales son las tarjetas de crédito o las conso-
las de videojuegos.

2- Toffler (1980) utilizó el término por primera vez para referirse 
a las personas que producen lo que consumen sin venderlo. 
Como ejemplo de eso se refería a los supermercados en los 
que el cliente busca por sí mismo los productos en lugar de 
ser atendido por un dependiente, o el autoservicio en las 
estaciones de carga de combustible.

3- Se utiliza “economía de plataformas” en referencia a los 
conceptos de Gig-economy, On-demand economy, Sharing 
economy, Crowdworkers, Collaborative economy, Access 
economy. 

La economía de plataformas se presenta bajo 
múltiples variantes. En todos los casos, se trata 
de modelos de intermediación a través de 
plataformas digitales que no brindan el servicio 
subyacente, sino que se limitan a garantizar las 
condiciones o el escenario adecuado para que 
interactúen oferta y demanda.  

A continuación, se proponen diferentes tipolo-
gías para caracterizar los modelos de platafor-
ma. Estas no son exhaustivas y pueden convivir 
distintas dimensiones dentro de una misma 
plataforma. Por ello, la clasificación tiene fines 
analíticos orientados a distinguir algunas cues-
tiones clave en el análisis.
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Caracterización según
su finalidad 

2.1.1

Una primera distinción surge de determinar el 
fin u objetivo de una plataforma y de los agentes 
que realizan transacciones a través de esta, 
dando lugar a dos modelos de economía distin-
tos: la economía colaborativa y la economía bajo 
demanda.

1. La economía colaborativa la conforman 
aquellos modelos de producción, consumo 
o financiación que se basan en la interme-
diación entre la oferta y la demanda entre 
iguales (peer to peer, P2P y bussiness to 
bussiness, B2B); o de particular a profesional 
(P2B). Este tipo de modelo se orienta a 
aprovechar los bienes y recursos existentes 
e infrautilizados pudiendo existir o no una 
contraprestación monetaria entre los usua-
rios (Adigital y Sharing España, 2017). Los 
servicios que se encuadran en la economía 
colaborativa usualmente no tienen un fin de 
lucro, sino que su objetivo es compartir 
gastos buscando utilizar, compartir, inter-
cambiar, o invertir los recursos o bienes 
entre los usuarios para cubrir los costos que 
genera el uso de un bien infrautilizado o la 
realización de una actividad específica.

2. La economía bajo demanda, en cambio, 
se constituye por modelos de consumo y 
provisión de servicios que se basan en la 
intermediación entre la oferta y la deman-
da, habitualmente de profesional a consu-
midor (B2C). La prestación de servicios se 
origina en base a las necesidades del usua-
rio que demanda y se adapta a sus prefe-
rencias. Normalmente tiene ánimos de 
lucro y genera un beneficio para el usua-
rio-proveedor de bienes y servicios.

Podemos afirmar que estamos en presen-
cia de una plataforma digital perteneciente 
a la economía bajo demanda cuando (i) una 
actividad económica se viabiliza a través de 
una plataforma en línea que conecta a los 
trabajadores o vendedores directamente 
con los clientes, (ii) las personas pueden 
trabajar cuando lo desean (los usuarios 
pueden elegir recoger a un pasajero hoy, o 
alquilar su departamento este fin de 
semana, o no), (iii) existe un pago "por pieza" 
es decir por una única tarea, y (iv) la plata-
forma intermedia o facilita el pago del bien 
o servicio. (Farrell, D. 2016)

Diagrama 1: 
Caracterización por su finalidad
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Caracterización según la 
intensidad del factor
productivo: de trabajo y de
capital

2.1.2

Es importante destacar que dentro de una 
misma plataforma pueden convivir actividades 
que se ajustan tanto a la economía colaborati-
va como a la economía bajo demanda. El alqui-
ler de una habitación ociosa dentro de un apar-
tamento habitado podría ser identificado como 
una acción orientada a compartir costos. Por el 
contrario, el alquiler de un apartamento entero 
de manera sucesiva y por períodos cortos, se 
ajusta más a un modelo de economía bajo 
demanda. Como se mencionó con anteriori-
dad, pueden convivir distintas dimensiones 
dentro de una misma plataforma, como 
sucede en el caso de Airbnb.

La diferencia fundamental de este tipo de 
modelos bajo demanda y los modelos colabo-
rativos es que entre los usuarios existe una 
relación comercial con ánimo de lucro, es 
decir, son plataformas en las que tiene lugar la 
prestación de un servicio ya sea por parte de 
profesionales o por parte de particulares, 
dependiendo del modelo (Madariaga, J. et al., 
2018). 

Tanto dentro de la economía bajo demanda 
como dentro de la llamada economía colabora-
tiva, podemos distinguir las plataformas en 
base a la intensidad del factor productivo invo-
lucrado (capital-intensivo o trabajo-intensivo). 

A diferencia de un asalariado tradicional, el 
trabajador de plataforma es a su vez quien 
provee el capital necesario para el desempeño 
de su tarea. En ambas categorías son necesa-
rias tanto la provisión de mano de obra y sus 
habilidades asociadas, como de algún tipo de 
capital por parte del trabajador. Por lo tanto, la 
distinción no resulta tan estricta. Las platafor-
mas laborales y las de capital pueden diferir 
entre sí en cuanto a quién las utiliza, la frecuen-

cia del uso y el grado de dependencia econó-
mica respecto a los ingresos que genera a 
través de la plataforma.

Por un lado, las plataformas de capital (como 
por ejemplo eBay o Airbnb) conectan a los 
clientes con individuos que intercambian 
activos o productos “de igual a igual”, pudiendo 
existir o no una contraprestación monetaria. 
Aunque el factor intensivo es el capital, aún 
puede verificarse un aporte significativo de 
trabajo. Dentro de esta categoría se incluyen las 
plataformas de financiación colectiva(4), a través 
de las cuales es posible intercambiar fondos 
privados entre pares para financiar proyectos. 
Dado que el trabajo involucrado en estas 
últimas es nulo, se excluyen de los análisis del 
presente estudio. 

Por otro lado, las plataformas laborales, como 
Glovo, TaskRabbit o Iguanafix, a menudo identi-
ficadas como parte de la "gig economy" o “eco-
nomía de la changa”, conectan a los clientes 
con trabajadores que realizan tareas discretas o 
proyectos intensivos en mano de obra (B2C). En 
estos casos, la externalización del trabajo hace 
necesario que el trabajador posea, como 
mínimo, un smartphone y conectividad. 
Además, puede requerirse la provisión de 
herramientas, vehículos o inmuebles.

4- Algunos ejemplos de plataformas de crowdfunding y 
préstamos entre pares operativas en argentina son idea.me, 
Wuabi o Afluenta.
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Clasificación según tipo de
servicios y según nivel de
calificación 

2.1.3

5- Consultar Oxford Internet Institute. https://www.oi-
i . o x . a c . u k / b l o g / w h e r e - a r e - o n l i n e - w o r k e r s - l o c a -
ted-the-international-division-of-digital-gig-work/

6- El nivel de competencias se mide operacionalmente 
considerando uno o más de los siguientes elementos: (i) La 
naturaleza del trabajo desempeñado;(ii) El nivel de enseñanza 
formal necesaria; (iii) La cantidad de formación informal en el 
empleo y/o la experiencia previa.
La especialización de las competencias se considera desde el 
punto de vista de cuatro nociones conceptuales: (i) El campo 
de conocimiento necesario (ii) Las herramientas y la maquina-
ria utilizada (iii) Los materiales sobre los que se trabaja o con 
los que se trabaja; y (iv) Los tipos de bienes y servicios produ-
cidos.  (véase Anexo I).

Las prácticas desarrolladas por las plataformas 
que intermedian servicios han sido estudiadas y 
clasificadas por distintos autores. En base al 
desarrollo realizado por Florian A. Schmidt y la 
Fundación Friedrich-Ebert-Stiftung (2017) y al 
estudio del Centre for European Policy Studies 
escrito por De Groen, Maselli & Fabo (2016), han 
surgido dos dimensiones sumamente relevan-
tes para comprender dinámicas diferenciales: la 
espacialidad del servicio prestado —virtual o 
físico— y su grado de complejidad —que se 
refleja en el nivel de calificación requerido a los 
trabajadores. 

La primera distinción presentada por De Groen, 
Maselli & Fabo (2016), a la que adscriben la 
mayoría de los estudios europeos posteriores, 
divide el mercado laboral digital entre las plata-
formas que ofrecen servicios virtuales y las que 
brindan servicios físicos.

Las que ofrecen servicios virtuales, conocidas 
también como cloud work, global work o web 
based work, se caracterizan por la posibilidad de 
realizar el trabajo en cualquier parte del mundo, 
ya que el trabajador no necesita desplazarse 
físicamente para realizar la tarea, lo que resulta 
en una competencia 100% global(5). En contra-
posición, las plataformas que ofrecen servicios 
físicos, también conocidas como fisical work, 
local work, o location-based work, son utilizadas 
por trabajadores que inevitablemente deben 
trasladarse físicamente para ejecutar la tarea, ya 
que se realizan localmente.

Por su parte, el nivel de complejidad de los 
servicios se puede definir a partir del nivel de 
calificación requerido a los trabajadores para 
desempeñar una determinada tarea. La Clasifi-
cación Internacional Uniforme de Ocupaciones 
(CIUO-08 y sus revisiones anteriores) se cons-
truyó para organizar la información del trabajo y 
del empleo y define las ocupaciones en térmi-
nos de las competencias (complejidad y diversi-

dad) requeridas para llevar a cabo el conjunto 
de tareas que componen cada empleo(6). 
Aspectos como el nivel de educación formal, la 
experiencia, las habilidades para usar herra-
mientas, maquinarias y materiales definen nive-
les de calificación que, de manera muy simplifi-
cada se pueden resumir como: sin calificación, 
con calificación operativa, técnica, profesional o 
de dirección.

A partir del análisis de los subtipos de platafor-
mas digitales surgidos de la interacción de 
ambas dimensiones —espacialidad y compleji-
dad—, se distinguen cuatro grandes situaciones 
o categorías:

(i) Servicios virtuales de calificación alta. 
Se encarga a trabajadores específicos con alta 
capacitación e implica habilidades asociadas a 
la tarea, con un nivel de responsabilidad mayor. 
Los trabajadores freelance son contratados 
individualmente por clientes que les ofrecen un 
trabajo, negocian con ellos el valor y controlan 
el resultado. Dentro de los servicios de alta 
capacitación hay ejemplos de plataformas 
como Upwork, Freelancer y Workana, las cuales 
son utilizadas por ejemplo para encontrar ayuda 
para una revisión académica de literatura, una 
traducción de textos, programación o diseño 
web. Es posible también distinguir dentro de 
este tipo de plataformas, aquellas que asignan 
la tarea o servicio a un individuo de aquellas que 
lo hacen a una multitud. Una variante dentro de 
esta última categorización es la que se basa en 
concursos creativos en los cuales un cliente 
demanda una tarea y recibe a cambio múltiples 
opciones. Los participantes reciben una paga de 
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Diagrama 2: 
Caracterización en base a espacialidad y complejidad

Fuente: Elaboración propia.
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2.2

Como mencionamos previamente, la fuerza 
laboral ha mostrado una transición, ya sea por 
elección o necesidad o como una forma de 
obtener ingreso primario o secundario, hacia 
formas atípicas de empleo. Esta transformación 
es observable tanto en economías desarrolla-
das como en economías en vías de desarrollo. 
En este último caso, si bien los trabajadores que 
desempeñan formas atípicas siempre han 
constituido una parte importante de la fuerza 
de trabajo, en los últimos años el empleo atípi-
co también se ha introducido en segmentos 
que anteriormente se asociaban al modelo 
estandarizado o típico de empleo. 

No obstante, la información estadística vincula-
da a las formas de trabajo atípico es escasa y 
fragmentada. Las estadísticas oficiales fallan en 
dar cuenta de las características propias de 

acuerdo a la cantidad de propuestas enviadas y 
si el proyecto ha sido seleccionado como el 
ganador. Algunos ejemplos pueden ser CoCon-
test para lanzar concursos orientados a diseña-
dores de interiores o 99Design para diseñado-
res gráficos.

(ii) Servicios virtuales de baja calificación.
Las tareas no implican habilidades puntuales y 
pueden ser realizadas por personas que no 
tienen un conocimiento técnico específico. Se 
publican en plataformas donde pueden ser 
realizadas por una multitud de personas de 
forma anónima (microtaskings). Los microtaskers 
realizan “microtareas” repetitivas que son distri-
buidas a lo largo de un gran grupo de personas. 
Es altamente probable que en un futuro muy 
próximo este tipo de tareas sean ejecutadas por 
inteligencia artificial. Bajo esta modalidad, cada 
trabajador se auto-asigna las tareas ya que no 
tiene un jefe o supervisor que controle el proce-
so y apruebe los resultados. Algunos ejemplos 
de microtareas incluyen nomenclar productos, 
etiquetar digitalmente fotos o transcribir docu-
mentos escaneados en plataformas como 
Amazon Mechanical Turk.
 
(iii) Servicios físicos de complejidad media alta.
Requieren trabajadores con calificación técnica 
o profesional, que deben contar con habilidades 
particulares y determinadas herramientas para 
desarrollar la tarea, por lo tanto, el perfil de la 
persona que los provee es muy importante. A 
menudo puede existir repetitividad con el 
mismo usuario-proveedor. Dentro de esta cate-
goría encontramos los técnicos electricistas, o 
gasistas matriculados (Iguanafix, Homesolu-
tions), plataformas que ofrecen profesores 
particulares o servicios orientados al cuidado de 
personas dependientes.

(iv)Servicios físicos de complejidad baja. 
Presentan un espectro vasto y en muchos casos 
el servicio es un “commodity” donde el provee-
dor requiere un nivel de calificación operativo. 
Se conocen como local microtasking. Algunos 
de los ejemplos pueden ser ayuda para mover, 
recoger o entregar muebles (TaskRabbit, 
Iguanafix), limpieza de hogares (Zolvers), servi-
cios de delivery (Glovo, Ando, Instacart), cuida-
do de mascotas (Doghero), o transporte de 
pasajeros (Uber, Lyft, Cabify).
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este tipo de inserción laboral, que quedan invisi-
bilizadas en el conjunto de ocupados no asala-
riados, trabajadores por cuenta propia o trabaja-
dores informales. De esta forma, resulta dificul-
toso establecer su alcance, trayectoria e impac-
to tanto como su vinculación con las economías 
de plataforma en particular. 

Más grande aún es el desafío de establecer el 
tamaño de la economía de plataformas en 
términos de su impacto en el mercado de traba-
jo. A la ausencia de esta dimensión particular 
dentro de las estadísticas oficiales, se suma que 
las plataformas son en su mayoría privadas y sin 
cotización bursátil, con menores obligaciones 
de proveer información. Por otro lado, implican 
modelos de negocio emergentes que aún no 
tienen una incidencia importante en la región y 
por lo tanto no han sido incorporados a los siste-
mas de estadísticas del trabajo. Tampoco resul-
ta factible, de acuerdo a los datos disponibles, 
establecer el número de trabajadores que están 
activos en más de una plataforma(7).

Aunque la información disponible acerca de la 
incidencia de las formas atípicas de empleo sea 
dispersa y las metodologías utilizadas dispares, 
resulta de utilidad para dar un marco al fenóme-
no en estudio. 

En particular, diversos estudios buscan dar 
cuenta del alcance del fenómeno en Estados 
Unidos:

(i) En 2010 la GAO (Oficina de Rendición de 
Cuentas, por sus cifras en inglés), a partir de una 
definición amplia del fenómeno, estimó que el 
40,4% de la fuerza laboral estaba compuesta por 
trabajadores temporales que operaban fuera del 
empleo tradicional. La misma proyección indica 
que en 2020 constituirán el 50% de la fuerza 
laboral.

(ii) Katz y Krueger (2016) encontraron que casi 
16% de los trabajadores de EE. UU. estarían invo-
lucrados en arreglos de trabajo alternativos 
(“alternative working arrangements”, incluyendo 
trabajadores temporales, trabajadores contrata-
dos y contratistas independientes) hacia fines de 
2015, con una tendencia creciente desde el 
10,8% en febrero de 2005. En la encuesta desta-
ca que, en el periodo 2005-2015, 9,4 millones de 
nuevos trabajadores se habían incorporado a 

esta categoría, esto es, aproximadamente el 
94% del empleo neto nuevo generado. En una 
nueva publicación de 2019, los autores recono-
cen que en realidad los trabajadores involucra-
dos en arreglos alternativos habían disminuido 
a 10,5% en 2015. El estudio de Payable (Zulliger, 
L. 2015) halló que en el período 2005-2013, el 
85% de los empleos creados en EE. UU. se 
enmarcó en la categoría 1099 o trabajador por 
cuenta propia.

(iii) Freelancers Union y Upwork en 2017 
estimaron que 57 millones de estadounidenses 
realizaban algún tipo de trabajo independiente, 
con un crecimiento anual consolidado, que se 
duplica año a año. Un 57% de los freelancers lo 
son desde hace 3 años o menos. La proyección 
es que en 2027 los freelancers serán ya mayoría 
en Estados Unidos.

Este fenómeno no es exclusivo de Estados 
Unidos. Por el contrario, un estudio de 2016 por 
parte de McKinsey Global Institute estimó que 
entre el 20% y el 30% de la población en edad 
de trabajar en los Estados Unidos y Europa 
participan en algún tipo de trabajo indepen-
diente(8). En esta línea, destaca el caso de 
España, donde más del 90% de los contratos 
firmados son temporales, sólo superado por 
Grecia dentro de los países de la OCDE.

Respecto al impacto de la economía de plata-
formas, los estudios son aún más limitados. No 
obstante, los estudios disponibles coinciden en 
que, si bien su peso relativo es incipiente, su 
trayectoria es creciente y no desdeñable, con 
mayor presencia entre los jóvenes.

En este sentido, la encuesta de Katz y Krueger 
(2016) indica que en Estados Unidos sólo el 0,5% 
del total de la fuerza laboral genera ingresos 
mediante plataformas digitales como Uber o 
TaskRabbit. De ellas, cuatro de cada seis se 

7- En el capítulo III, se realiza una estimación de la porción de 
trabajadores que ofrece trabajo en más de una plataforma a 
la vez.

8- El estudio delimita al trabajo independiente mediante tres 
características definitorias: i) un alto grado de autonomía para 
determinar su carga de trabajo; ii) un pago por tarea, asigna-
ción o ventas; iii) y una relación a corto plazo entre el trabaja-
dor y el cliente.
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Para la Unión Europea, el documento “The 
Impact of the Collaborative Economy on the 
Labour Market” (De Groen & Maselli, 2016) 
estimó que, dentro de los países que la com-
prenden, había a finales de 2015 unos 100.000 
trabajadores activos en la economía de plata-
formas, o un 0,05% del total de los empleados 
en Europa, de los cuales unos 60.000 eran 
conductores de Uber. Además, el estudio de 
McKinsey (2016) indica que, en promedio, solo 
el 15% de los trabajadores independientes de 
Estados Unidos y EU15 (9) usó plataformas para 
encontrar trabajo, el equivalente a un 3,5%-4% 
de la fuerza laboral total. 

Por su parte, un análisis de JP Morgan Chase 
Co. Institute (2016) sobre las cuentas corrientes 
de sus clientes a finales de 2015 estimó que el 
1% generaba ingresos de algún tipo de platafor-
ma online en un mes determinado y que tan 
sólo el 4% había participado en una de estas 
plataformas durante un período de tres años. A 
su vez, el mismo estudio indica que el creci-
miento interanual en el porcentaje de adultos 
que obtienen ingresos a través de plataformas 
digitales superó el 60% en todos los meses 
entre 2014 y 2015. 

Otro relevamiento de trabajadores indepen-
dientes realizado por la firma consultora MBO 
Partners (2014) encontró que el 9% de estos 
trabajadores (un total de 2,7 millones de perso-
nas aproximadamente) usa plataformas bajo 
demanda para encontrar oportunidades labo-
rales.

En 2016 la encuesta “Crowd work in Europe” 
(Huws U. et al, 2016), liderada por la Universi-
dad de Hertfordshire, encontró una participa-
ción significativa en países como Reino Unido, 
Suecia, Alemania, Austria o los Países Bajos en 
la venta de objetos de segunda mano.

Finalmente, el reciente estudio de Freelancers 
Union y Upwork (2017) es el más detallado 
acerca de cómo los freelancers encuentran sus 
trabajos. Destaca que un 59% de los freelancers 
estadounidenses ha encontrado oportunida-
des de trabajo de manera online y que los 
millennials que se incorporan ahora como 

cuentapropistas tienden a hacerlo directamente 
a través de plataformas digitales.

Las encuestas llevadas a cabo por la OIT en 
2015 y 2017 a trabajadores de cinco plataformas 
de crowdwork de alcance global revelan que 
las mismas tienen penetración en prácticamen-
te todas las regiones del mundo, y que en 
Latinoamérica destaca la cantidad de trabaja-
dores de Brasil y Venezuela. La encuesta 
también revela que se trata de un fenómeno en 
gran parte urbano, donde cuatro de cada cinco 
trabajadores encuestados residen en áreas 
urbanas o suburbanas (Berg J. et al, 2018). 

crearían a través de Uber (alrededor de 400.000 
de los 600.000 trabajadores a finales de 2015). 

9- Austria, Bélgica, Dinamarca, Finlandia, Francia, Alemania, 
Grecia, Irlanda, Italia, Luxemburgo, Holanda, Portugal, 
España, Suecia, Reino Unido.

10- La plataforma australiana de trabajo Freelancer.com 
adquirió la Argentina-Española Nubelo como parte de su 
plan de esparcimiento por toda América Latina en 2016.

El caso de Argentina:
plataformas presentes en
el país

2.3

El fenómeno de las plataformas, que cuenta con 
cerca de 10 años a nivel global, es un fenómeno 
relativamente reciente en Argentina. A principios 
de 2016, operaban cinco plataformas de capita-
les nacionales (Mercado Libre, Zolvers, Workana, 
Iguanafix y Nubelo (10) ). En ese año tuvo lugar en 
el país un cambio de gobierno que modificó la 
política económica y propició un ambiente más 
favorable para el ingreso de inversión extranjera 
directa, particularmente gracias a la flexibiliza-
ción del sistema de pagos al exterior. 

Este cambio en el contexto aceleró el ingreso de 
nuevas plataformas y filiales de empresas 
extranjeras al mercado argentino, y también 
favoreció un flujo de nuevas inversiones dirigidas 
a las plataformas de origen local que ya estaban 
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11- Acuña, C. (8 de diciembre de 2016). Radiografía de un 
trabajador freelance. La Nación. Recuperado de 
ht tps ://www. lanac ion .com.ar/1965404-rad iogra-
fia-de-un-trabajador-freelance.

 12- Álvarez, J.P. (14 de marzo de 2018). La Argentina, al fondo 
del ranking de empresas multilatinas. Perfil. Recuperado de   
http://www.perfil.com/noticias/economia/la-argenti-
na-al-fondo-en-el-ranking-de-empresas-multilatinas.phtml.

instaladas, que recibieron nuevos aportes de 
capital, en su mayoría de origen extranjero. En 
efecto, durante los dos años sucesivos al 
cambio de gobierno, se incorporaron siete 
nuevas empresas, entre ellas, importantes refe-
rentes del sector a nivel global: Airbnb, Cabify, 
Uber, Glovo, Freelancer. Por su parte, los usua-
rios locales, tanto consumidores como empre-
sas, también se incrementaron (11) .

Las plataformas argentinas también tienen 
operaciones en otros países: son firmas multina-
cionales cuyas casas matrices están localizadas 
en Argentina (multilatinas). MercadoLibre es la 
más importante, y destaca entre las cinco 

RECUADRO 1: 
UNA BREVE HISTORIA DE LAS PLATAFORMAS
CON CASAS MATRICES EN ARGENTINA

empresas tecnológicas más grandes de la 
región, mientras que las restantes son más 
pequeñas (12) .

Workana (2012) Es una plataforma de trabajo 
remoto, fundada en Argentina en 2012, cuenta 
con usuarios de toda Latinoamérica y, en 2017, 
conectaba a más de 500.000 freelancers espe-
cializados con empresas que necesitan servicios 
como diseño web y gráfico, desarrollo de aplica-
ciones web y mobile, traducción y contenidos, 
marketing y asistentes virtuales, entre otros. La 
mayoría de los usuarios de Workana son brasile-
ños, argentinos (65.000) y mexicanos, corres-
pondientes al segmento de entre 20 y 30 años 
(en Argentina, representan el 74% de los usua-
rios). La experiencia, tanto desde Freelancer 
como desde Workana, indica que no necesaria-
mente los usuarios son universitarios, sino 
jóvenes que suelen aprenderlo casi todo a 
través de cursos web o tutoriales de YouTube, 
debido a que muchos de los trabajos solicitados 
requieren habilidades muy específicas, son 
conocimientos que se encuentran fuera de la 
estructura de una educación formal. Otra 
tendencia comprobada por las dos plataformas 
es el hecho de que la mayoría de los freelancers 
viven en ciudades pequeñas, alejadas de las 
capitales. Más allá de las personas que trabajan 
en la plataforma, en la gestión Workana cuenta 
con un equipo de 35 trabajadores y oficinas en su 
país de origen y Brasil. Desde 2015, es uno de los 
socios fundadores de la Asociación Latinoameri-

13- Destino Negocio (s. f). Mercado Libre lidera las operacio-
nes de comercio electrónico en América Latina. Recuperado 
de http://destinonegocio.com/ar/casos-de-exito-es_ar/-
mercado-libre-lidera-las-operaciones-de-comercio-electro- 
nico-en-america-latina/.

Mercado Libre (1999) Es una plataforma para 
comerciar productos nuevos, seminuevos y 
usados. Presente en 12 países de América Latina 
y en Portugal, Mercado Libre es una empresa de 
tecnología líder en e-commerce en el continen-
te. De acuerdo con estimaciones de la empresa, 
en diciembre de 2014 contaba con más de 120 
millones de usuarios registrados en América 
Latina y más de 2.200 empleados (datos de 
comScore Networks).

Fundada en 1999 por el empresario argentino 
Marcos Galperín, durante el primer año se 
expandió en otros tres países además de Argen-
tina: Uruguay, México y Brasil. En 2000, cuatro 
países más fueron incorporados a Mercado Libre 
en América Latina: Ecuador, Chile, Venezuela y 
Colombia, para luego sumarse Perú. En octubre 
de 2001, firmó un acuerdo estratégico exclusivo 
con eBay, mediante el cual eBay se convirtió en 
el principal accionista de la compañía y ambas 
pasaron a ser socias para todo el continente. Dos 
años después, surgió Mercado Pago, una herra-
mienta segura de pago para uso de personas 
físicas y jurídicas. Mercado Pago es también uno 
de los principales concurrentes de PayPal. En 
2007, la empresa abrió capital en Nasdaq, el 
mercado de acciones de Estados Unidos, 
dedicado principalmente a empresas de tecno-
logía. Esto permitió la inversión de interesados 
en obtener acciones de Mercado Libre (13) .
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14- Martín, J. (13 de marzo de 2017). El marketplace que 
conecta trabajadores freelance con proyectos utilizará esta 
nueva inversión para continuar mejorando la plataforma y 
acelerar su crecimiento. Pulso social. Recuperado de 
https://pulsosocial.com/2017/03/13/workana-levan-
ta-us2-m-para-consolidar-su-liderazgo-en-america-latina/. 

15- Agencia Telam (12 de abril de 2017). Una plataforma 
argentina de servicios online se presentó como un caso de 
éxito en Harvard. La Nación. Recuperado de https://www.la-
nacion.com.ar/tecnologia/una-plataforma-argenti-
na-de-servicios-online-se-presento-como-un-caso-de-exito
-en-harvard-nid2009852.

16- La Nación Emprendedores (26 de junio de 2017). Empeza-
ron con un hobbie, invirtieron USD25.000 y revolucionaron el 
mercado de las empleadas domésticas. Recuperado de: 
https://www.lanacion.com.ar/economia/empeza-
ron-con-un-hobby-invirtieron-us-25000-y-revolucio- 
n a r o n - e l - m e r c a d o - d e - l a s - e m p l e a d a s - d o m e s t i -
cas-nid2037171

17- También permite ofrecer servicios profesionales, del 
hogar, de mensajería y transporte, entre otros.

cana de Internet, junto a Despegar, Facebook, 
Google, MercadoLibre, Pedidos Ya, Restorando 
y Yahoo! (14) .

IguanaFix (2013) Es una plataforma dedicada a 
conectar profesionales de servicios con usua-
rios. La plataforma, nacida en Argentina, se 
especializó en sus inicios en servicios para el 
hogar, y luego también incursionó en el segmen-
to de los trabajos vinculados con los automóvi-
les. Logró consolidarse y el emprendimiento fue 
presentado como un caso de éxito en Harvard 
en abril de 2017. Actualmente, IguanaFix está 
disponible también en Brasil y México y brinda 
servicios en un total de 22 ciudades, y tiene 
25.000 trabajadores (La Nación, 12 de abril de 
2017 (15)  ).

Zolvers (2014) Una plataforma a través de la que 
se pueden contratar empleadas domésticas, 
cuidadoras de personas mayores, electricistas y 
plomeros, que hoy integra la red de emprende-
dores Endeavor. La empresa nació de la mano 
de Cecilia Retegui, una ingeniera informática 
que, tras pasar por Ford y por una empresa de 
software, se volcó a este emprendimiento como 
hobby hasta que llegó a la aceleradora 
NxtpLabs, donde conoció a su socia Mariana 
Sorribes, licenciada en Economía Empresarial. 
Tras una inversión inicial de 25.000 dólares, 
actualmente cuentan con 20 empleados y 
buscan transformar el mercado de las emplea-
das domésticas. "Nuestro mayor beneficio para 
las prestadoras, las empleadas domésticas, es 
que puedan encontrar trabajo cerca de su casa, 
les damos educación financiera, acceso a crédi-
tos o un montón de cursos y capacitaciones 
gratuitas que ayudan a mejorar su currículum", 
describe Sorribes. (La Nación, 26 de junio de 
2017 (16) ). Actualmente la plataforma opera en 
ciudades de Argentina, México, Colombia y 
Chile.

Estas empresas presentan modelos de negocio 
innovadores, que incorporan tecnología y que 
muy probablemente aportan mejoras a la 
productividad, pero también desafían al marco 
regulatorio del país, tanto laboral como impositi-
vo y previsional. La escasa experiencia local con 
este tipo de modelos de negocio desencadenó 
resistencias, en particular al ingresar a mercados 
tradicionales y regulados, como el de transporte 
urbano. 

Para describir este nuevo sector, en primer 
lugar, se consideran los mercados específicos 
donde operan estas empresas. Si bien la mayo-
ría de ellas se autoclasifica como prestadoras de 
servicios de informática (en las constancias de 
inscripción a la Administración Federal de Ingre-
sos Públicos de Argentina), es posible ubicarlas 
en mercados específicos, como: (i) transporte 
automotor de pasajeros; (ii) servicios de maes-
tranza, reparación y aseo; (iii) Alojamiento tem-
poral; (iv) servicios de mensajería y cadetería; (v) 
comercio minorista y (vi) servicios de consulto-
res de informática.

En efecto, la mayoría de las plataformas que 
operan en Argentina en 2018 lo hace en sectores 
tradicionales, apoyando actividades que se 
realizan en un espacio físico y con requerimien-
tos de calificación operativa. En el sector hotele-
ro (Airbnb); en servicios de mensajería y cadete-
ría (Ando, Glovo, Rappi y PedidosYa); en servi-
cios de limpieza, reparación y cuidados perso-
nales —servicios prestados principalmente a 
hogares, pero también a empresas— (Zolvers, 
IguanaFix y Doghero, dedicada al cuidado de 
mascotas); y en el transporte de pasajeros (Uber 
y Cabify). En un sector tradicional como el 
comercio minorista, aunque desarrollando 
actividades en un espacio virtual, se encuentra 
Mercado Libre (17) , que lidera el sector en el que 
también participan plataformas como OLX, 
Alamaula o LetGo.

Fuente: Elaboración propia en base a Destino Ngocio (20018),
Pulso Social (2017) y La Nación (2017)
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Además, se observan tres plataformas con 
presencia en el país, que operan en espacios 
virtuales (Workana, Freelancer y UpWork). Estas 
plataformas convocan trabajadores con nivel de 
calificación técnica y/o profesional, quienes 
desarrollan actividades de diseño, software, 
traducción, entre otras, donde concurren profe-
sionales de todo el mundo en un espacio de 
competencia global y donde la plataforma cola-

Tabla 1:
Categorización de plataformas presentes en 
Argentina

Fuente: Elaboración propia.

TIPO DE SERVICIO TIPOS
EJEMPLOS DE PLATAFORMAS

PRESENTES EN ARGENTINA
GRADO DE COMPLEJIDAD

Servicios virtuales

Servicios físicos

Compra-venta

Servicios virtuales

Servicios físicos

Compra-venta

N/A

Calificación media-alta

Calificación media-alta

N/A

Calificación baja

Trabajo
freelance

Transporte
de pasajeros

Maestranza,
reparación 
y aseo

Maestranza,
reparación 
y aseo

Alojamiento

Mensajería y
cadetería

Comercio
minorista

Educación y
conocimiento

Transporte de
pasajeros

Alojamiento

Comercio
minorista

UpWork
Freelancer
Workama

Uber
Cabify
BaTaxi

Iguanafix
Homesolutions
Mi Gran Taller

Iguanafix
Homesolutions

Zolvers
DogHero

GuauSurfing
Airbnb

Homeway
Rappi
Glovo

PedidosYa
UberEats*

Ando
RappiBoy

Mercadolibre
OLX

LetGo
Alamaula

Wikipedia
Coursera
Tutelius

Cientópolis
Redalyc
MiradaX

Carpoolear

CouchSurfing

OLX

LetGo

E
C

O
N

O
M

ÍA
C

O
L

A
B

O
R

A
T

IV
A

E
C

O
N

O
M

ÍA
 B

A
JO

 D
E

M
A

N
D

A

bora para potenciar el trabajo de los indepen-
dientes y facilitarles el acceso a nuevos merca-
dos.

En la siguiente tabla se presentan en conjunto 
las distinciones mencionadas, incluyendo ejem-
plos de plataformas que reúnen dichas caracte-
rísticas y operan a nivel local. 
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RELACIONES LABORALES 
PREDOMINANTES EN
LA ECONOMÍA
DE PLATAFORMAS

3

Formas atípicas de empleo

3.1

Como mencionamos previamente, las platafor-
mas digitales implican un desafío a los modelos 
de gestión de los recursos humanos, al transfor-
mar tanto el contrato de trabajo como la gestión 
de los recursos humanos y la asignación de 
tareas. En particular, el crecimiento de la econo-
mía de plataformas es un factor que favorece el 
aumento de las formas atípicas de empleo, en 
muchos casos, invisibilizadas estadísticamente 
a través del trabajo independiente. En efecto, la 
plataformización de las empresas y del trabajo 
está estrechamente ligada a aprovechar las 
ventajas de formas de trabajo más flexibles.
 
Las formas atípicas de empleo son aquellos 
esquemas de inserción en el mercado laboral 
que se alejan de la concepción tradicional de 
empleo (ver recuadro 2). En efecto, a nivel 
global, la legislación que regula el empleo 
tradicionalmente se ha referido al trabajo asala-
riado, conocido generalmente como “relación 
de trabajo típica”, es decir, de trabajo continuo, a 
tiempo completo y en el contexto de una 
relación subordinada y directa entre un 
empleador y un empleado. Esta forma de traba-
jo ofrece a los trabajadores derechos laborales 
varios, y beneficios sociales determinados por 
la legislación local, mientras que a los emplea-
dores les permite contar con mano de obra 
estable, retener trabajadores capacitados y 
autoridad para gestionar, organizar y dirigir el 
trabajo de sus empleados (OIT, 2016).

RECUADRO 2.
FORMAS ATÍPICAS DE EMPLEO

De acuerdo a la OIT, existen cuatro categorías 
generales de formas atípicas de empleo: 1) el 
empleo temporal, 2) el trabajo a tiempo parcial, 3) 
el trabajo temporal a través de agencia y otras 
relaciones de trabajo multipartitas, y 4) las 
relaciones de trabajo encubiertas y el empleo por 
cuenta propia económicamente dependiente. 

El empleo temporal, implica la contratación de 
trabajadores por un periodo específico, 
comprende los contratos de duración determi-
nada o basados en proyectos o tareas. El trabajo 
ocasional consiste en la contratación de trabaja-
dores por plazos muy cortos o de forma esporá-
dica o intermitente, usualmente por un número 
específico de horas, días o semanas, a cambio de 
un salario establecido por las condiciones del 
acuerdo de trabajo diario o periódico. El trabajo 
ocasional es un rasgo característico del empleo 
asalariado informal en los países en desarrollo de 
bajos ingresos, pero también está surgiendo en 
los puestos de trabajo relacionados con la 
economía de plataformas de Internet. 

En el trabajo a tiempo parcial, las horas norma-
les de trabajo son menores que las de los traba-
jadores a tiempo completo en situación compa-
rable (menos de 35 horas semanales). En algunos 
casos, las modalidades de trabajo pueden 
consistir en horas de trabajo muy reducidas o en 
la falta de horarios fijos predecibles, y el emplea-
dor no está obligado a ofrecer un número especí-
fico de horas de trabajo. Estas modalidades, 
conocidas como “trabajo a pedido”, revisten 
distintas formas contractuales según el país e 
incluyen los llamados “contratos de cero horas”.

En las relaciones de trabajo multipartitas, los 
trabajadores no están contratados directamente 
por la empresa en la que prestan sus servicios, 
como sucede cuando el trabajador es asignado a 
un lugar de trabajo y pagado por una agencia de 
trabajo temporal, pero el trabajo se realiza para 
una empresa usuaria. En la mayoría de los países, 
el contrato o la relación de trabajo se establece 
entre la agencia y el trabajador, mientras que 
lo que vincula a la agencia y la empresa 
usuaria es un contrato comercial. Por lo 
general, se considera que no existe una 
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Fuente: Adaptado de OIT (2016), El empleo atípico en el 
mundo. Retos y perspectivas.

La incidencia de las formas atípicas en los mer-
cados de trabajo y la influencia de las platafor-
mas digitales presentan ventajas para trabaja-
dores y empresas en el corto plazo. Entre las 
ventajas para los trabajadores se destaca: (i) 
democratizar la posibilidad de generar ingresos, 
en tanto descentraliza la propiedad del capital; 
(ii) flexibilizar las formas de cómo y cuándo 
generar ingresos; (iii) facilitar el acceso al traba-
jo, por ejemplo, a residentes de zonas alejadas 
de los núcleos urbanos, personas con movilidad 
reducida, enfermas o aquellas que deben 

cuidar de sus familiares (Rodríguez Fernández, 
2017). En particular, una mayor parte de la 
población puede disfrutar de los rendimientos 
de "propietarios" en lugar de "arrendatarios", a 
través de microempresas que se encuentran 
con sus clientes a través de plataformas en 
lugar de trabajar como empleados a tiempo 
completo. (Sundararajan, 2017).

No obstante, a la vez, estos fenómenos conlle-
van ciertos desafíos. Entre ellos: (i) implica una 
mayor inseguridad para los trabajadores deriva-
da de una menor calidad del empleo; (ii) dificul-
ta la acumulación de capacidades en las 
empresas, dada la escasa inversión en innova-
ción y la desaceleración del crecimiento de la 
productividad, vinculados a la inestabilidad 
laboral; (iii) contribuye al aumento de la volatili-
dad de los mercados de trabajo; (iv) tiene el 
potencial de generar una estructura bipolar del 
mercado de trabajo (OIT, 2016). En este último 
punto, destaca una pérdida de oportunidades 
de ingreso para los trabajadores de cualifica-
ción intermedia. En última instancia, el avance 
de la digitalización/automatización podría 
generar en el límite una élite económica y 
profesional vinculada al desarrollo tecnológico 
de la economía y un suelo de trabajadores poco 
calificados con salarios bajos y limitados dere-
chos laborales. Esto puede incrementar la 
desigualdad social y disminuir el peso de la 
clase media en la estructura socioeconómica. El 
analfabetismo digital podría, incluso, expulsar traba-
jadores que no sepan utilizar plataformas, confor-
mando de ese modo “la clase inútil” (Harari, 2015).

De esta manera, los retos se multiplican en 
términos de regulaciones y políticas públicas. 
La plataformización del trabajo desafía la 
estructura de relaciones laborales vigente, los 
derechos laborales adquiridos y la cobertura 
social desarrollada en la mayoría de los países. 
A su vez, implica riesgos para la sostenibilidad 
de los sistemas de seguridad social.

De cualquier forma, es importante destacar que 
el derecho laboral considera la relación de 
trabajo bajo dependencia como una relación 
desigual entre el empleador y el trabajador, y 
fácilmente se puede constatar que esta 
relación desigual persiste en los vínculos entre 
trabajadores y plataformas y por tanto requiere 
de un marco protectorio.

relación de trabajo entre los trabajadores cedidos 
por las agencias de trabajo temporal y las empre-
sas usuarias; sin embargo, en ciertas jurisdiccio-
nes se imponen obligaciones jurídicas a las 
empresas usuarias con respecto a estos trabaja-
dores, especialmente en lo concerniente a la 
salud y la seguridad. 

El empleo encubierto tiene lugar cuando un 
trabajador es contratado como contratista 
independiente pero su trabajo está sujeto al 
control de un supervisor, como en el caso de los 
empleados de plantilla. La verdadera naturaleza 
de la relación de trabajo está encubierta para 
eludir la normativa laboral. Puede suponer el 
ocultamiento de la identidad del empleador 
contratando a los trabajadores a través de un 
intermediario, o el uso de un contrato comercial o 
cooperativo en lugar de un contrato de trabajo, a 
la vez que se dirige y vigila la actividad laboral de 
una manera incompatible con la situación 
independiente del trabajador.

Un ámbito que a veces carece de claridad jurídica 
es el del empleo por cuenta propia económica-
mente dependiente, según el cual los trabajado-
res prestan servicios a una empresa en virtud de 
un contrato comercial pero sus ingresos depen-
den de uno o unos pocos clientes.  Desde el 
punto de vista jurídico el trabajador es indepen-
diente, pero económicamente es dependiente. 
Por lo general, estos trabajadores no están 
cubiertos por las disposiciones de la legislación 
laboral o la seguridad social basada en el empleo, 
aunque algunos países han adoptado disposicio-
nes específicas para garantizarles algunas 
protecciones.
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Modalidades de trabajo
en las plataformas que
operan en Argentina 

3.2

Aspectos de la gestión
laboral de las plataformas
que operan en Argentina

3.2.1

Como se mencionó previamente, en los últimos 
años se han establecido en Argentina varias 
empresas que forman parte de la denominada 
economía de plataformas digitales, contribu-
yendo a un proceso más amplio de incorpora-
ción de cambios tecnológicos a la estructura 
productiva del país. Estos nuevos actores, si 
bien constituyen un conjunto sumamente hete-
rogéneo de modelos de negocios, proponen 
nuevas formas de organización industrial y del 
empleo, orientadas a una mayor flexibilidad. 
Como ha ocurrido en la experiencia de otros 
países, donde las plataformas digitales operan 
desde hace más tiempo, estos modelos de 
negocios establecen muchas veces relaciones 
de trabajo no tradicionales para la Argentina, 
incluso en algunos casos, con elevada conflicti-
vidad.

Para contribuir al debate local sobre la temáti-
ca, en esta sección se analizan doce de las 
principales plataformas que actualmente 
operan en Argentina (2018), considerando tanto 
las características de los negocios como los 
aspectos del tipo de interacción que mantienen 
con los clientes quienes las demandan, pero 
fundamentalmente con los trabajadores que las 
utilizan para prestar sus servicios con el objeto 
de caracterizar el vínculo entre las partes.

El análisis se nutre de la información contenida 
en documentos de las plataformas, como por 
ejemplo los términos y condiciones de servicio 
o los acuerdos entre partes que deben aceptar 
las personas que deseen prestar servicios en 
ese entorno. También se basa en un conjunto 
de entrevistas semiestructuradas realizadas a 
personal a cargo de la gestión de las platafor-
mas, durante el primer semestre de 2018.

Las prácticas de las plataformas para gestionar 
el trabajo resultan importantes para caracterizar 
el tipo de vínculo laboral que sostienen con los 
trabajadores que las utilizan. La decisión de 
optar por una práctica determinada puede 
depender de las características específicas del 
servicio que se presta a través de la plataforma, 
del perfil de empresa (nacional o filial de multi-
nacionales, por ejemplo), o de aspectos idiosin-
cráticos de cada negocio. Estas diferencias se 
analizarán a lo largo del texto, comparando las 
prácticas desarrolladas por firmas similares.

A partir de la información contenida en los 
términos y condiciones que deben aceptar los 
usuarios para poder conectarse a la plataforma 
y de información obtenida en entrevistas reali-
zadas a representantes de las plataformas, se 
analizan dimensiones de la gestión relacionadas 
con grados de dependencia técnica que 
pueden tener los trabajadores respecto de la 
plataforma. Una consideración debe realizarse 
en relación con Uber: esta empresa opera en la 
Ciudad de Buenos Aires sin autorización, por ese 
motivo en este período ha debido adecuar algu-
nos aspectos de su modelo de negocio (particu-
larmente la modalidad de pagos), hasta que 
regularice su situación.

La mayoría de las plataformas estudiadas mani-
fiestan que los trabajadores que prestan servi-
cios a través de las aplicaciones son indepen-
dientes, en algunos casos con denominaciones 
especiales como pros, Glovers, socios, anfitrio-
nes, Rappitenderos o freelancers. La excepción 
es Zolvers, que convoca a trabajadoras de casas 
particulares (predominan las mujeres), y sostie-
ne que son asalariadas cuando prestan servicios 
con regularidad para un mismo cliente. En esos 
casos, la plataforma se coloca en un rol de ofici-
na de empleo y promueve que las trabajadoras 
sean contratadas en relación de dependencia 
formal por los clientes. Para gestionar los pagos de 
remuneraciones, incluyendo los aportes a la seguri-
dad social, ofrecen el servicio de Zolvers Pagos.
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18- * Nueva ciudad (30 de mayo de 2018). Dos años de Uber 
en Argentina: conflicto en la calle, batalla en la Justicia. 
Recuperado de http://www.nueva-ciudad.com.ar/notas/ 
201805/ 37476-dos-anos-de-uber-en-argentina-conflicto 
- e n - l a - c a l l e - b a t a l l a - e n - l a - j u s t i c i a . h t m l
* Perfil (20 de febrero de 2018). Cortes en la Ciudad: taxistas 
marchan por el conflicto con Uber. Recuperado de 
http://www.perfil.com/noticias/actualidad/cortes-en-la- 
ciudad-taxis- tas-volveran-a-machar-por-el-conflicto-con 
-uber.phtml.  
* Infogremiales (17 de abril de 2018). Recuperado de 
http://www.infogremiales.com.ar/escracharon-a-la-multi-
nacional-glovo-por-discriminacion-laboral/. 
* El Economista (05 de julio de 2017). Recuperado de  
https://www.eleconomista.com.mx/tecnologia/Argenti-
na-cobrara-impuestos-a-las-plataformas-digitales-20170705- 
0129.html. 

19- Télam (29 de enero de 2018). La Justicia porteña ratificó la 
cautelar que suspende a Uber y a sus choferes. Recuperado 
de http://www.telam.com.ar/notas/201801/245388-la-jus-
ticia-portea-ratific-la-cautelar-que-suspende-a-uber-y-a- 
sus-choferes.html
 
20- * Mundo gremial (15 de abril de 2018). Sindicato de 
motoqueros continúa con los escraches a la multinacional 
Glovo. Recuperado de https://mundogremial.com/sindica-
to-de-motoqueros-continua-con-los-escraches-a-la- 
multinacional-glovo/.  
* Goldschmidt, O. (21 de marzo de 2018). Economía colabora-
tiva: la revolución digital llega a los cadetes. La Nación. 
Recuperado de https://www.lanacion.com.ar/2118668-eco-
nomia-colaborativa-la-revolucion-digital-llega-a-los-cadetes.
 
21- Los responsables de operaciones de Uber en Argentina, 
al momento de realizar este relevamiento, manifiestan que 
un conductor no puede permanecer en la plataforma por un 
período prolongado sin estar registrado como monotributista.

Las plataformas tienen impactos diferentes 
sobre los mercados de trabajo según la situa-
ción inicial del sector en el cual operan. Cuando 
penetran en sectores tradicionales donde 
predominaba el empleo independiente (incluso 
bastante precario, desde la perspectiva de los 
ingresos y la protección) —como los servicios 
realizados en casas particulares o los pequeños 
comerciantes—, las plataformas ofrecen posibi-
lidades de mejorar la productividad del trabajo y 
de alcanzar más y mejores oportunidades de 
acceder a clientes, tal es el caso de las platafor-
mas Zolvers y Mercado Libre. En esos casos, la 
prensa local no ha registrado conflictos con el 
inicio de operaciones de las plataformas, ya que 
no se asocian con una pérdida en la calidad de 
trabajo ni tensión con sindicatos, sino que más 
bien se perciben como una herramienta que 
ofrece la posibilidad de mejorar la trayectoria 
laboral.

Por el contrario, en aquellos sectores que están 
más regulados, donde prevalecían las relacio-
nes de trabajo dependientes, donde existen 
sindicatos más activos y cámaras empresariales 
y las condiciones laborales de inicio eran mejo-
res, el impacto de las plataformas se asoció con 
un aumento en la precariedad y/o competencia 
desleal, tal como se registra en varios artículos 
periodísticos(18). Entre esos sectores se pueden 
mencionar: el transporte de pasajeros, algunos 
tipos de mensajería, el hotelero, e incluso los 
mismos servicios de cuidados y de aseo, pero 
realizados para clientes corporativos (empre-
sas). En esos casos, las modalidades laborales 
que ofrecen las plataformas, donde prevalecen 
los contratos de prestación de servicios, brindan 
menores derechos y beneficios que los que 
tienen los trabajadores tradicionales (y menos 
obligaciones también). No es casual que los 
conflictos registrados en la prensa en relación 
con el ingreso de las plataformas al mercado 
argentino se refieren a este tipo de sectores, 
como el caso de Uber(19), donde se cuestiona el 
ingreso de la firma, o el caso de Glovo (20) o 
Rappi, donde se cuestiona la condición de 
trabajo independiente, incluso con la participa-
ción en los reclamos de la Asociación Sindical 
de Motociclistas Mensajeros y Servicios 
(ASIMM).

Las plataformas, por su parte, refuerzan el 
concepto de trabajador autónomo, a través de 

los requisitos que exigen a los trabajadores. En 
cuatro de los doce casos analizados (IguanaFix, 
Ando, Rappi y Glovo) les exigen estar registra-
dos en alguno de los regímenes para trabajado-
res por cuenta propia (monotributo o autóno-
mos). Por su lado, Uber no exige a los conducto-
res estar inscriptos como monotributistas(21)—y 
aplica una retención del 28% a los choferes que 
no estén inscriptos—. En otros casos, tienen 
como requerimiento contar con las herramien-
tas necesarias para realizar el trabajo —autos de 
determinados modelos, smartphone con ciertas 
características, bicicletas o motos—. A esas 
condiciones particulares, por supuesto, se 
suman aspectos básicos, como mayoría de 
edad, documentación personal y crear un perfil 
en la plataforma, y también conocimientos 
específicos, como licencia de conductor (aun-
que no siempre profesional).
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Es habitual que exista intermediación de la 
plataforma en los pagos que realizan los clien-
tes y las retribuciones que reciben los trabaja-
dores. Se utilizan diferentes medios de pago 
(depósitos y transferencias bancarias, tarjetas 
de crédito, sistemas de pagos de la aplicación, 
etc.) a través de los cuales la plataforma cobra a 
los clientes el valor del servicio y, posteriormen-
te, con alguna demora, realiza el pago al traba-
jador. Se observan dos excepciones: la platafor-
ma Zolvers, que sólo es intermediaria de los 
pagos cuando el cliente decide utilizar el servi-
cio de Zolvers Pagos, y Uber, que durante 2018 
no estuvo autorizada para operar con tarjetas de 
crédito locales, por lo tanto, los choferes pudie-
ron cobrar por el servicio y posteriormente 
debían abonar las comisiones a la plataforma.

La comunicación entre los trabajadores y los 
clientes se produce, en la mayoría de los casos, 
en el contexto de la plataforma. Cuando esto no 
es así, el contacto se produce después que el 
cliente ha efectivizado el pago por el servicio. 
Algunas plataformas comienzan a implementar 
un sistema que proporciona un número telefóni-
co virtual vinculado al número real para evitar 
que los usuarios-proveedores y los usua-
rios-consumidores puedan comunicarse luego 
de haber llevado a cabo la tarea contratada a 
través de la plataforma.

La mayoría de las plataformas que operan en 
Argentina cobran comisiones a los trabajado-
res con tasas que varían según el caso. Por 
ejemplo, Airbnb cobra entre 3% y 5% al anfitrión, 
y Uber un 25% al conductor. Es importante 
destacar que el Convenio sobre las agencias de 
empleo privadas de 1997 de OIT (C181), estable-
ce que las agencias de empleo privadas no 
deberán cobrar a los trabajadores, ni directa ni 
indirectamente, ni en todo ni en parte, ningún 
tipo de honorario o tarifa.

Existen casos diferentes. Zolvers cobra comisio-
nes solamente a los clientes que contratan por 
los servicios (aseo, cuidados o reparaciones). 
Mercado Libre cobra a quienes compran a 
través de la plataforma. Airbnb reparte el valor 
de la comisión entre usuario-consumidor (entre 
5% y 15%) y usuario-proveedor (entre 3% y 5%).

La determinación del precio que se pide a los 
clientes de la plataforma por los servicios pres-

tados por el usuario-proveedor, en general es 
realizada por la propia plataforma. En algunos 
casos, la plataforma establece el valor (Ej: 
Cabify, Ando, Uber, Glovo, Rappi) y en otros, 
sugiere un precio de referencia y deja espacio 
para la negociación entre clientes y trabajado-
res. Este último es el caso de Zolvers, Iguanafix y 
Freelancer. Por su parte, en Mercado Libre, 
Workana, Airbnb y Doghero, es el usuario-pro-
veedor de la plataforma quien define el valor de 
su servicio.

La obligatoriedad de aceptar trabajos, o la 
imposibilidad de cancelar trabajos previamente 
aceptados, es una práctica que no se observa 
en las plataformas que operan en la economía 
local. No obstante, en Glovo existe una modali-
dad llamada "modo libre de autoaceptación de 
pedidos", bajo la cual los trabajos se asignan al 
usuario-proveedor de manera automática, por 
lo tanto, estaría limitada su posibilidad de recha-
zar tareas. Para evitar esta situación, el trabaja-
dor debe optar por la modalidad con la que 
espera trabajar con una anticipación de cinco 
días. En el caso de Rappi, los trabajadores 
pueden liberar una orden de pedido cuando ya 
había sido aceptado, pero esto implica no poder 
aceptar nuevas órdenes de trabajo durante un 
período de tiempo determinado, equivalente a 
una suspensión. En otros casos, si bien es posi-
ble cancelar trabajos, estas prácticas son pena-
lizadas en las calificaciones del trabajador (Airb-
nb, IguanaFix o Rappi, por ejemplo).

La supervisión que realizan las plataformas 
sobre la manera/calidad con que se prestan los 
servicios es un aspecto importante. Todas las 
plataformas estudiadas cuentan con sistemas 
de calificación, que recogen la valoración de los 
usuarios-clientes respecto de la calidad del 
trabajo realizado, y también consideran la canti-
dad de trabajos finalizados, generando así una 
reputación digital dentro de la plataforma. 
Adicionalmente a los sistemas de calificación 
mencionados, IguanaFix realiza un monitoreo 
directo sobre los 10 primeros trabajos y luego 
exige un reporte con pruebas fotográficas sobre 
el trabajo realizado. A diferencia de la mayoría 
de las plataformas, que solo cuentan con 
sistemas de calificación a los usuarios-provee-
dores, Mercado Libre, Ando y Airbnb cuentan 
con sistemas de calificación a los clientes. En 
Rappi, por ejemplo, los trabajadores informan 
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constantemente si están en proceso de buscar 
el pedido, si lo han recibido, si lo están transpor-
tando y cuándo la orden fue entregada. No se ha 
recogido suficiente información para conocer 
cuáles son las consecuencias que esos siste-
mas de evaluación tienen sobre el trabajo de las 
personas. No obstante, se conoce que la expul-
sión de la plataforma es una práctica frecuente 
en los casos de pobre desempeño.

Son muy pocos los beneficios adicionales que 
reciben los trabajadores en las plataformas. 
Destaca el caso Zolvers donde, a través de 
alianzas, brinda acceso a microcréditos, cuenta 
bancaria gratuita y planes de salud a precio 
preferencial. Algunas plataformas manifiestan 
tener a disposición una batería de servicios 
adicionales, como seguro contra accidentes o 
financiamiento para inversiones en activos, pero 
los mismos no son puestos a disposición de los 
trabajadores (o lo están, pero no se les informa) 
por temor a que esto represente un criterio para 
rechazar el carácter autónomo del trabajo y 
considerarlo dependiente.

Por su parte, la inversión en formación y capaci-
tación para los trabajadores también es poco 
frecuente. Las plataformas argentinas que 
operan en sectores con poco conflicto son las 
que realizan estas prácticas con mayor frecuen-
cia: MercadoLibre tiene planes de capacitación 
para vendedores; IguanaFix brinda capacitación 
en competencias técnicas y blandas; y Worka-
na, si bien no brinda capacitación, ofrece la 
certificación de habilidades. Rappi ofrece una 
capacitación inicial obligatoria vinculada al uso 
de la plataforma y al trabajo. La única filial de 
multinacionales que capacita a sus usuarios es 
Airbnb. A nivel internacional y debido a la 
presión social, la organización colectiva de los 
trabajadores o los fallos judiciales próximos 
sobre los trabajadores de la economía de plata-
forma, desde finales de 2017 muchas platafor-
mas han comenzado a ofrecer mayores benefi-
cios, como centros de formación, seguros por 
lesiones, accidentes y enfermedades(22) .

A manera de síntesis, se puede afirmar que 
varias de las plataformas estudiadas ejercen un 
nivel elevado de control que se refleja en la 
determinación del precio del servicio, el cobro 
del ingreso por los servicios y la supervisión y 

evaluación de desempeño de los trabajadores.
El análisis también muestra que las formas de 
control no dependen del tipo de servicios que la 
plataforma soporta: para actividades similares 
se ejercen modalidades de control muy diferen-
tes (por ejemplo: Ando vs. Glovo o Rappi; Wor-
kana vs. Freelancer), por lo tanto, parecen ser 
prácticas idiosincráticas que no están necesaria-
mente relacionadas con el tipo de proceso 
productivo que se realiza en el marco de la 
plataforma.

Por otro lado, la intensidad de los controles 
parece ser menos rigurosa entre las firmas 
argentinas en comparación con las filiales de 
multinacionales. La excepción es IguanaFix, que 
presenta indicadores de dependencia técnica 
elevados.

Estos resultados pueden observarse en el gráfi-
co 3 que se expone a continuación, en el cual se 
presentan las dimensiones de control más 
frecuentes (mediación de pagos, evaluación de 
desempeño, obligatoriedad de aceptación de 
los trabajos y determinación de precio del servi-
cio).

22- Summers, N. (12 de junio de 2017). Deliveroo fends off ‘gig 
economy’ criticism with courier insurance. Engadget. Recupera-
do de    http://tcrn.ch/2EjYQId, http://bit.ly/2Gelnbd, 
http://engt.co/2EhM6lu

Para conocer la existencia de dependencia 
económica del usuario-proveedor respecto de 
la plataforma, es necesario analizar las horas y 
días trabajados y la incidencia de los ingresos 
obtenidos sobre los ingresos totales. Como se 
pondrá de manifiesto en el capítulo 3, el grado 
de dependencia económica es diverso tanto 
entre plataformas como entre trabajadores de 
una misma plataforma.
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Gráfico 1:
Indicadores de control en las plataformas que 
operan en Argentina
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de precios
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3

1

1

1

1

3

1

2

3

2

2

1

3

3

1

1

1

3

1

3

3

3

1

1

3

3

1

1

3

2

1

3

3

3

2

2

3

3

1

3

3

3

2

3

3

3

2

3

Fuente: Elaboración propia sobre la base de los contratos de Términos y Condiciones de Uso, entrevistas realizadas a
representantes de las plataformas seleccionadas y a sus usuarios-proveedores, y de información publicada por las firmas.

Nota: 1 baja intensidad en el control; 2 intensidad 
intermedia; 3 elevada intensidad.
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Las condiciones laborales 
de los trabajadores en el
marco de las plataformas

3.2.2

Según lo manifestado por las plataformas 
digitales estudiadas (documentación analizada 
y entrevistas), prevalece la modalidad de traba-
jo independiente para definir la relación con los 
trabajadores que en ella prestan servicios. Sin 
realizar consideraciones acerca de si esa clasifi-
cación es la adecuada o no, lo cierto es que, en 
la práctica actual, los trabajadores están alcan-
zados por el sistema de derechos laborales y 
previsionales que tienen los trabajadores inde-
pendientes.

Los trabajadores independientes cuentan con 
escasos derechos laborales, en comparación 
con los trabajadores en relación de dependen-
cia: no tienen vacaciones pagas, licencias por 
enfermedad, licencias por maternidad, sistema 
de asignaciones familiares ni indemnización por 
despidos, y están excluidos del seguro de 
desempleo. Tampoco gozan de representación 
sindical.

En Argentina, el acceso al sistema de seguridad 
social se encuentra asociado a la inserción labo-
ral. Por ello, en términos previsionales, los traba-
jadores independientes en Argentina pueden 
optar entre dos regímenes, que dependen 
principalmente de su nivel de ingresos: el Régi-
men General y el Simplificado (monotributo). 
Estas regulaciones específicas para el trabajo 
independiente son muy desiguales en términos 
de beneficios y cobertura de la seguridad social 
respecto de los trabajadores en relación de 
dependencia. Si bien resultan opciones relevan-
tes para incluir a estos trabajadores a los siste-
mas de salud y previsional, el nivel de prestacio-
nes que brindan es muy bajo. 

Por su parte, los trabajadores que no contribu-
yen a los regímenes previsionales para indepen-
dientes quedan excluidos de la protección del 
sistema de seguridad social, como el resto de 
los trabajadores informales. Debe tenerse en 
cuenta que en Argentina existe pensión univer-
sal para adultos mayores y para hijos menores 
de 18 años, y acceso a salud pública gratuita, 
por lo que los incentivos a formalizar una 
relación de cuenta propia son menores que en 
otros países (CEPE UTDT, mayo 2018). En estos 
casos, es evidente una transferencia de costos 
hacia la sociedad por parte del trabajador si es 
autónomo, o desde la plataforma, si existiera 
una relación de dependencia encubierta. 

Tabla 2:
Cobertura de la Seguridad Social por tipo de 
aportante al SIPA 

 

Cobertura de la
Seguridad Social

Relación de
dependencia

Autónomos Monotributistas
Monotributistas

sociales

Obra social si

Asignaciones familiares si

Aportes jubilatorios si

si

si

si

Cobertura en caso de
accidente de trabajo si

Seguro de desempleo si

no

no

si

no

no

no

no

si

no*

si

no

no

*El monotributo social no es alcanzado por el régimen 
de asignaciones familiares de carácter contributivo, 
pero es compatible con la Asignación Universal por 
Hijo y Asignación por Embarazo para Protección Social.

Fuente: Elaboración propia en base a Casalí et al 2018,
ANSES y Estudio Marvall O´Farrel & Mairal
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REFLEXIONES FINALES

4

Las plataformas digitales son espacios de inter-
cambio de información que vinculan oferta y 
demanda, intermedian entre particulares y 
permiten contratar trabajadores para realizar 
tareas específicas por un plazo determinado, lo 
que muchas veces instaura relaciones laborales 
no tradicionales. Así, surgen como soporte de la 
organización empresarial y se presentan bajo 
múltiples variantes.

Las plataformas implican una transformación 
de las empresas: (i) reducen los costos de 
transacción; (ii) viabilizan actividades comercia-
les no rentables; (iii) desafían la estructura de 
mercado; y (iv) transforman las relaciones labo-
rales. 

Estas transformaciones complementan otras 
del mercado de trabajo. En particular, la transi-
ción, por elección o necesidad y como forma de 
obtener ingreso primario o secundario, hacia 
formas atípicas de empleo. Su aumento es 
destacable tanto en economías desarrolladas 
como en aquellas en vías de desarrollo a pesar 
de que la información estadística es escasa y 
fragmentada.

Por su parte, los estudios del impacto de la 
economía de plataformas en el mercado de 
trabajo a nivel internacional son aún más limita-
dos; y para Argentina, escasos. No obstante, la 
información disponible indica que, si bien su 
peso relativo es incipiente, su trayectoria es 
creciente —con mayor presencia entre los jóve-
nes— y no debería ser subestimada.

El problema es novedoso, dada la constante 
evolución de la tecnología y de los modelos de 
negocio de varias plataformas, y también 
presenta un desafío respecto de cuáles son los 
modelos contractuales que se deben aplicar en 
estas estructuras de trabajo atípico. 

A la hora de abordar el problema, es importante 
reconocer la heterogeneidad y la complejidad 
del fenómeno del trabajo en la economía de 

plataformas —algunas contribuyen a potenciar 
el trabajo independiente y otras favorecen el 
aumento de formas atípicas de empleo—, por lo 
que no debe ser considerada una categoría 
unificada. En efecto, las soluciones que se 
presenten en torno a su marco regulatorio 
deben contemplar esta heterogeneidad y el 
elevado dinamismo tanto del cambio tecnológi-
co como de los modelos de gestión aplicados.

En conclusión, la economía de plataformas 
implica oportunidades y desafíos para el mer-
cado de trabajo. Por un lado, ofrece oportunida-
des para dinamizar el mercado de trabajo: (i) 
derriba barreras de entrada; (ii) facilita la posibi-
lidad de complementar ingresos; (iii) puede 
morigerar períodos de transición entre 
empleos, produciendo una potencial baja en el 
desempleo friccional; y (iv) viabiliza actividades 
económicas de baja rentabilidad, reduciendo 
los costos de entrada vinculados a la conforma-
ción de grandes estructuras empresariales, 
dando lugar a la posibilidad de la generación de 
microempresas con estructuras flexibles y 
generando oportunidades para democratizar la 
generación de ingresos. 

Por otro lado, la economía de plataforma 
supone también desafíos: (i) se vincula a la 
generación de formas atípicas del trabajo; (ii) 
dificulta la acumulación de capacidades; (iii) 
contribuye a la volatilidad de los mercados de 
trabajo; y (iv) tiene el potencial de generar una 
estructura bipolar del mercado de trabajo. Estas 
problemáticas se inscriben en el campo de las 
políticas públicas. En efecto, la plataformización 
del trabajo desafía la estructura de relaciones 
laborales vigente, los derechos laborales 
adquiridos y la cobertura social desarrollada en 
la mayoría de los países. A su vez, implica 
riesgos para la sostenibilidad de los sistemas de 
seguridad social. 

Si bien las plataformas destinan esfuerzos a 
demostrar que los trabajadores que generan 
ingresos a través de estas son independientes y 
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autónomos, el análisis de ciertos indicadores 
permite afirmar que varias de las plataformas 
presentes en Argentina incluidas en el estudio 
ejercen un nivel elevado de control sobre los 
trabajadores. Esto se observa en la determina-
ción del precio del servicio, el costo de ingreso 
por los servicios y la supervisión y evaluación de 
desempeño de los trabajadores. Este control no 
depende del tipo de servicio que brindan, ya 
que varía entre plataformas que ejercen activi-
dades similares. 

Con respecto a las condiciones laborales de los 
trabajadores de plataformas en Argentina, 
actualmente se encuentran enmarcados en el 
sistema de derechos laborales y previsionales 
propio de los trabajadores independientes, más 
allá de si se trata de la clasificación adecuada. 
Esto supone que cuentan con una menor canti-
dad de derechos y beneficios laborales que los 
trabajadores en relación de dependencia.

La incertidumbre frente al futuro del trabajo nos 
plantea dos escenarios posibles: convertirnos 
en los luditas(23) del siglo XXI intentando conte-
ner la transformación, o analizar la complejidad 
de los escenarios y actuar de forma informada 
para identificar y aprovechar las oportunidades 
que se plantean para diseñar políticas públicas 
que logren mitigar los efectos no deseados.

23- Movimiento de artesanos ingleses del siglo XIX, que 
entre 1811 y 1816, protestaron destruyendo telares e 
hiladoras industriales bajo el argumento de que quitaban 
puestos de trabajo.
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ANEXO I:
CALIFICACIÓN Y
COMPETENCIAS 
LABORALES 

5

La Clasificación Internacional Uniforme de Ocu-
paciones (CIUO) fue desarrollada por la Organi-
zación Internacional del Trabajo (OIT) para orga-
nizar la información de trabajo y empleo. Perte-
nece a la familia internacional de las clasifica-
ciones económicas y sociales y, en sus diferen-
tes revisiones, es la base de muchas clasifica-
ciones de ocupación nacionales, según la fecha 
en que fueron desarrolladas. En su versión 
actualizada y considerando los importantes 
cambios que tuvieron lugar en el mundo del 
trabajo desde 1988, la CIUO fue nuevamente 
actualizada en 2007 (CIUO-08).

Conceptos que utiliza el
clasificador 

5.1

En la revisión CIUO 08, se entiende por empleo 
al conjunto de tareas y cometidos desempeña-
dos por una persona, o que se prevé que ésta 
desempeñe, para un empleador particular, 
incluido el empleo por cuenta propia. Se entien-
de por ocupación, un conjunto de empleos 
cuyas principales tareas y cometidos se carac-
terizan por un alto grado de similitud. Una 
persona puede estar asociada con una ocupa-
ción a través del empleo principal desempeña-
do en ese momento, un empleo secundario o 
un empleo desempeñado anteriormente. 

Por otro lado, se entiende por competencia a la 
capacidad de llevar a cabo tareas correspon-
dientes a un determinado empleo. A los efectos 
de la CIUO-88, se utilizan dos dimensiones de 
competencias para disponer las ocupaciones 
en grupos: se trata del nivel de competencias y 
de la especialización de las competencias. 

El nivel de competencias se define en función 
de la complejidad y diversidad de tareas y 
cometidos, cuyo desempeño corresponde a 
una ocupación. Se mide operacionalmente, 
considerando uno o más de los siguientes 
elementos: (i) La naturaleza del trabajo desem-
peñado; (ii) El nivel de enseñanza formal nece-
saria; (iii) La cantidad de formación informal en 
el empleo y/o la experiencia previa.

La especialización de las competencias se 
considera desde el punto de vista de cuatro 
nociones conceptuales: (i) El campo de conoci-
miento necesario; (ii) Las herramientas y la 
maquinaria utilizada; (iii) Los materiales sobre 
los que se trabaja o con los que se trabaja; y (iv) 
Los tipos de bienes y servicios producidos. 

¿Cómo funciona el
clasificador?

5.2

La CIUO-08 agrupa los empleos en ocupacio-
nes y en grupos más generales, principalmente 
a partir de la similitud entre las competencias 
necesarias para desempeñar las tareas de los 
empleos. En la definición de los grupos de la 
CIUO-88 se utilizan dos dimensiones del 
concepto de competencia: el nivel de compe-
tencias y la especialización. 
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Tabla 3. 
Correspondencia de los grandes grupos de la 
CIUO-08 con los niveles de competencias

Grandes grupos de la CIUO-08

1 – Miembros del poder ejecutivo y de los 
cuerpos legislativos y personal directivo de la 
administración pública y de empresas 

2 – Profesionales científicos e intelectuales 

3 – Técnicos y profesionales de nivel medio 

4 – Empleados de oficina 

5 –Trabajadores de los servicios y vende-
dores de comercios 

6 – Agricultores y trabajadores calificados 
agropecuarios y pesqueros 

7 – Oficiales, operarios y artesanos de artes 
mecánicas y de otros oficios 

8 – Operadores de instalaciones y máquinas 
y montadores 

9 – Trabajadores no calificados 

0 – Ocupaciones militares

Nivel de competencias

3 y 4

4

1

1 y 4

3

2

Fuente: Elaboración propia con base en ILO

Nivel de Competencias 1:
típicamente requiere el desempeño de tareas 
simples y rutinarias físicas o manuales. También 
pueden requerir la utilización de herramientas 
que se utilizan manualmente, como las palas o 
un equipo eléctrico simple, como la aspiradora. 
Abarca tareas como la limpieza, la excavación, 
el levantamiento y acarreo manuales de mate-
rial, la selección, almacenamiento o reunión de 
productos manualmente (a veces en el contex-
to de operaciones mecanizadas): operación de 
vehículos no motorizados y recolección de 
frutos y vegetales.

Nivel de competencias 2:
suele incluir el desempeño de tareas como la 
operación de maquinaria de tipo electrónico, la 
conducción de vehículos, el mantenimiento y 
reparación del equipo eléctrico y mecánico y la 
manipulación, ordenamiento y almacenamien-
to de información. Es esencial poseer la aptitud 
de leer información, como instrucciones de 
seguridad, establecer por escrito registros del 
trabajo realizado y desempeñar con precisión 
cálculos aritméticos simples. Requiere una 
capacidad relativamente amplia de manejo de 
las letras y operaciones numéricas y buenas 
competencias en materia de comunicación con 
las personas. 
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Nivel de Competencias 3:
incluye el desempeño de tareas técnicas y 
prácticas complejas que exigen un conjunto de 
conocimientos técnicos, de hechos y de proce-
dimientos en un área especializada. Requiere 
un elevado nivel de conocimiento de las letras 
y las matemáticas, así como sólidas aptitudes 
en materia de comunicación personal. Estas 
competencias pueden incluir la capacidad de 
comprender un material escrito complejo, y 
preparar informes basados en hechos. Los 
conocimientos y competencias necesarios 
suelen obtenerse cursando estudios en una 
institución de educación superior, una vez com-
pletada la educación secundaria, durante un 
período de uno a tres años. En algunos casos 
una experiencia laboral pertinente y una expe-
riencia prolongada en el empleo pueden reem-
plazar la enseñanza formal.

Nivel de Competencias 4:
suele abarcar el desempeño de tareas que 
exigen la solución de problemas complejos y la 
adopción de decisiones, sobre la base de un 
amplio conocimiento teórico y fáctico en una 
especialización determinada. El análisis y la 
investigación para desarrollar los conocimien-
tos humanos en un determinado ámbito, el 
diagnóstico y el tratamiento de una enferme-
dad, la transmisión de conocimientos a terce-
ros, el diseño de estructuras o maquinarias o 
procesos para la construcción y la producción. 
Suele exigir un sólido conocimiento de las 
letras y las matemáticas. Generalmente, los 
conocimientos y competencias requeridos se 
obtienen después de haber cursado estudios 
en una institución de enseñanza superior 
durante un período de tres a seis años, condu-
centes a la obtención de un primer diploma o 
título superior.
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EL EMPLEO Y LA ECONOMÍA
DE PLATAFORMAS: 
DESAFÍOS E IMPACTOS 
PARA EL MERCADO
LABORAL ARGENTINO

1

La economía de plataformas(24) introduce 
nuevos desafíos para el mercado laboral en 
tanto conlleva cambios organizacionales, en los 
métodos de búsqueda y en la interacción entre 
consumidores y proveedores. Además, implica 
el surgimiento de nuevas formas de empleabili-
dad. En esta línea, analizar el mercado laboral 
argentino permite conocer el punto de partida 
en el cual se inserta la economía de platafor-
mas, sus principales características y desafíos, 
orientados a destacar cuáles son las sinergias 
positivas y negativas vinculadas a su desarrollo. 

Por ello, en el primer apartado analizamos la 
evolución general del mercado de trabajo 
argentino entre 2006 y 2017, con el foco en las 
distintas modalidades de inserción laboral. En 
segundo lugar, indagamos en las características 
de los ocupados en empleos por cuenta propia 
y en formas atípicas de trabajo, teniendo en 
cuenta dimensiones demográficas, socioeconó-
micas y geográficas. Tercero, analizamos las 
características del empleo en plataformas en 
Argentina en base a entrevistas semiestructura-
das con las empresas de plataformas. Cuarto y 
último, resumimos las principales conclusiones 
del capítulo y distinguimos la vinculación poten-
cial de algunos hechos estilizados con la econo-
mía de plataformas, resaltando, en particular, 
las limitaciones para dar cuenta del alcance del 
fenómeno y su impacto en el mercado de traba-
jo.

RECUADRO 1.
NOTA METODOLÓGICA SOBRE INDICADORES
DEL MERCADO DE TRABAJO EN ARGENTINA

Las comparaciones históricas deben tomarse con 
cautela. En primer lugar, conforme a la emergen-
cia estadística (Decreto 181/15 y 55/16), las series 
publicadas con posterioridad al primer trimestre 
de 2007 y hasta el cuarto trimestre de 2015 deben 
ser consideradas con reserva. Segundo, a partir 
del tercer trimestre de 2013 y en base a los resul-
tados del Censo 2010, se modificaron tanto el 
diseño de la encuesta como el alcance de los 
aglomerados, ampliando el espacio muestral con 
un efecto en la composición por edades de la 
muestra, en particular un incremento de la repre-
sentatividad de edades usualmente inactivas.

Por estas razones, a continuación, analizaremos la 
evolución del mercado de trabajo argentino 
tomando en consideración: (i) los cambios obser-
vados en 2017 respecto a 2006, así como la 
trayectoria observable entre el segundo trimestre 
de 2016 y el último de 2017, utilizando sólo en 
casos puntuales las series de otros períodos, con 
fines ilustrativos; y (ii) los indicadores socioeconó-
micos para la población de 14 años o más. Cabe 
destacar que el ingreso de las plataformas digita-
les al mercado de trabajo argentino puede situar-
se a partir de 2015 o fines de ese año, con lo cual 
el período de referencia no debería generar a 
priori desvíos en el análisis.

24- Se utiliza “economía de plataformas” en referencia a los 
conceptos de “Gig-economy”, “On-demand economy”, 
“Sharing economy”, “Crowdworkers”, “collaborative economy”, 
“Access economy”.
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LAS PRINCIPALES
TENDENCIAS
DEL MERCADO DE
TRABAJO ARGENTINO 

2

El mercado de trabajo argentino evidenció un 
bajo dinamismo entre los años 2006 y 2017. 
Aunque el desempleo cayó levemente, lo hizo 
de la mano de una menor participación laboral y 
con una limitada capacidad para generar pues-
tos de trabajo. Factores como (i) un magro 
desempeño de la actividad económica con alta 
volatilidad (intercalando años de crecimiento 
con años recesivos) (ii) una limitada transforma-
ción de la estructura productiva, (iii) un alza en 
los costos laborales (Cahuc & Zylberberg, 2004) 
o una pérdida de competitividad (Frenkel, 2004 y 
Keifman, 2009), y (iv) un mercado de trabajo con 
limitada flexibilidad y fricciones (Boeri, Cahuc & 
Zylberberg, 2015), son algunas de las causas 
detrás del bajo dinamismo en la creación de 
empleo en Argentina.

La participación laboral, medida a través de la 
tasa de actividad, mostró una reducción entre 
2006 y 2017, pasando del 60,7% de la población 
total al 57,8%. Esta caída se observó más entre 
los varones que entre las mujeres, con una 
importante merma entre los jefes de hogar y los 
jóvenes menores a 30 años. 

Por su parte, la tasa de empleo también retroce-
dió, desde un 54% en promedio para 2006 hasta 
un 52,9% en promedio para 2017. En este caso, 
vale destacar que la tasa de empleo promedio 
aumentó entre las mujeres mientras se redujo 
entre los hombres, con una baja más pronuncia-
da para los jefes de hogar. Finalmente, tanto 
entre los hombres como entre las mujeres se 
destaca una caída en la tasa de empleo para las 
personas menores de 29 años.

El desempleo cayó cerca de dos puntos porcen-
tuales entre 2006 y 2017. La confluencia de una 
baja más pronunciada en la participación laboral 
que en el empleo dio como resultado una 

Gráfico 1: 
Tasas del mercado de trabajo: tasa de actividad, 
tasa de empleo, tasa de desempleo y tasa de 
subocupación horaria (como % de la población de 
14 años y más; y como porcentaje de la PEA, 
respectivamente), años 2006 y 2017, en promedio. 
En porcentaje.
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merma de la incidencia de la desocupación del 
10,2% de la PEA en 2006 al 8,4% en 2017. En 
efecto, de sostenerse la participación laboral en 
niveles de 2006, el desempleo habría ascendi-
do al 12% de la PEA en promedio en 2017. Por su 
parte, la subocupación horaria aumentó en 0,7 
puntos entre 2006 y 2017. En particular, la 
porción demandante, que desearía trabajar más 
horas buscando activamente trabajo, alcanzó 
en 2017 al 69,4% de los subocupados, frente a 
un 68,6% en 2006.
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La ocupación en Argentina 

2.1

La economía de plataformas impacta sobre el 
mercado de trabajo al potenciar categorías 
ocupacionales distintas al trabajo “típico” (OIT, 
2016), en particular, a través del empleo por 
cuenta propia y las formas atípicas de trabajo. 
Por ello, analizar en forma particular las caracte-
rísticas de las formas atípicas de trabajo, y de los 
trabajadores independientes en el análisis de la 
trayectoria de la ocupación, permite entender 
en forma más precisa los desafíos propios del 
mercado de trabajo en Argentina. Al mismo 
tiempo, posibilita distinguir los matices de algu-
nas formas de inserción laboral que se desdibu-
jan detrás del binomio empleo-desempleo y 
asalariado-independiente.

Una relación de trabajo “típica” es aquella donde 
el empleo es a tiempo completo, indefinido e 
inscrito en una relación subordinada entre 
empleado y empleador. Esta caracterización 
excluye, en primera instancia, al empleo no 
asalariado y, en particular, al cuentapropismo 
(OIT, 2018).

A su vez, también excluye formas atípicas de 
trabajo, las cuales no cumplen alguna de las 
características previamente señaladas. Así, las 
categorías de empleo atípico son cuatro: (i) el 
empleo temporal, es decir que no es indefinido 
en el tiempo; (ii) el trabajo a tiempo parcial y a 
pedido, que no se realiza a tiempo completo; (iii) 
la relación de trabajo multipartita, donde no 
existe una relación directa entre el subordinado 
y el usuario final; y (iv) las relaciones de trabajo 
encubiertas y el empleo por cuenta propia 
económicamente dependiente.

La información estadística disponible permite 
identificar las primeras dos formas atípicas de 
empleo: (i) el empleo temporal, y (ii) el trabajo a 
tiempo parcial o a pedido. No obstante, la infor-
mación disponible impide dar cuenta de rela-
ciones de trabajo multipartitas o del empleo 
por cuenta propia económicamente depen-
diente. En este último caso, cabe recordar que 
la EPH incluye dentro del grupo de asalariados a 
aquellos que, declarándose como independien-

RECUADRO 2.
UNA APROXIMAIÓN AL DESEMPLEO

La tasa de desempleo en los últimos once años 
bajó del 10,2% al 8,4% de la PEA, aunque con una 
mayor incidencia entre los jóvenes. En efecto, el 
35% de los desocupados es menor a 23 años, el 
21% se encuentra en el rango de los 24 y 30 años, 
el 17% entre los 30 y 40 años, el 13% entre los 40 y 
50 años, y el 14% restante es mayor a 50 años. 
Asimismo, destaca que el 27% de los desocupa-
dos son jefes de hogar, porcentaje similar a 2006 
(26%).

Con respecto al género, la mayor tasa de desem-
pleo se observa en las mujeres (9,5% de la PEA vs. 
7,5% entre los varones), aunque se destaca la 
reducción de dos puntos porcentuales en la 
brecha entre hombres y mujeres con respecto a 
2006. En relación al nivel educativo, un tercio de 
los desocupados posee educación superior, 
mientras más de la mitad completó el secundario. 
Con respecto a los ingresos, la posición relativa 
de los desocupados en la distribución del ingreso 
empeoró. En 2017, el 34% de los desocupados 
pertenecía al 20% más pobre de la población, 
tomando en cuenta el ingreso total familiar, mientras 
que en 2006 el 28% de los desocupados pertenecía a 
dicho quintil.

En 2017, el 23% de los desocupados afirmó no 
haber tenido un empleo previo, el 16% había 
trabajado por cuenta propia, un 1% había sido 
patrón y el 61% había sido asalariado. De estos 
últimos, el 36% había sido un trabajo estable (o de 
planta), casi 10 puntos más que en 2006. Asimis-
mo, un 73% de los que habían sido asalariados 
eran informales, evidenciando una reducción 
respecto a 2006 donde el 81% había estado traba-
jando de manera informal, aunque destaca que 
en dicho período se contrajo la tasa de informali-
dad entre los asalariados. De los que tuvieron 
actividades previas, en 2017 prácticamente la 
mitad (44%) dejó el trabajo porque finalizó el 
trabajo temporal/estacionario, mientras un 
quinto (23%) fue por despido o cierre de la empre-
sa por falta de clientes y un tercio debido a la 
estacionalidad del empleo. Por su parte, el 45% 
durante el período de desocupación realizó algún tipo 
de changa, mostrando una diferencia de casi 10 
puntos respecto a 2006 (37%). 
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tes, articulan su proceso productivo exclusiva-
mente con un solo establecimiento, lo que 
implica un circuito de producción cautivo 
(INDEC, 2003). No obstante, los invisibiliza 
posteriormente, ya que es imposible detectar-
los con fines analíticos.

Gráfico 2: 
La ocupación en Argentina por categoría (año 2017)
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En Argentina en 2017, un 74,6% de los ocupa-
dos eran asalariados, un 20,9% cuentapropis-
tas, un 3,8% patrones y un 0,6% trabajadores 
familiares. Del total de asalariados, un 38% eran 
asalariados plenos (28% del total de ocupados), 
es decir, que responden a una relación laboral 
en el sentido más tradicional, con un empleo 
de entre 35 y 45 horas semanales, sin contrato 
por tiempo de finalización y en una relación de 
dependencia. Por su parte, un 26% eran 
sobre-ocupados (25) (20% del total de ocupa-
dos) y un 36% correspondía a alguna forma 
atípica de empleo (27% del total de ocupados). 
Dentro de estos últimos, un 74% eran trabaja-
dores a tiempo parcial (27% subempleados y 
73% part-time), un 13,5% trabajadores tempora-
les y un 12,7% comparten ambas característi-
cas. Cabe destacar que tres de cada cuatro 
trabajadores de empleo a tiempo parcial no 
desearían trabajar más horas. En cambio, uno 
de cada dos trabajadores temporales y a 
tiempo parcial deseaban extender su jornada, 
posiblemente resaltando el carácter precario 
de este último tipo de inserción laboral.

En la comparación con 2006 encontramos 
algunas tendencias relevantes, entre ellas: (i) la 
intensidad laboral disminuyó, (ii) hay un mayor 
peso de empleos tradicionales o típicos, (iii) el 
peso de las formas atípicas disminuyó por la 
menor cantidad de empleos con tiempo de 
finalización y (iv) aumentó el peso de los traba-
jadores independientes y en particular de los 
cuentapropistas, en desmedro de los patrones 
y trabajadores familiares.

Al mismo tiempo, se observó una caída en la 
intensidad laboral tanto entre los asalariados 
como entre los no asalariados. Para los asala-
riados, el peso de los sobreocupados cayó en 4 
puntos, mientras aumentó el peso de los 
ocupados plenos (un alza de 3,9 puntos entre 
2006 y 2017) y de los asalariados part-time (con 
un alza de 2,5 puntos). Entre los no asalariados, 
la evolución fue similar: el peso de los cuenta-
propistas y patrones sobreocupados cayó 1,5 
puntos, mientras aumentó el peso del trabajo 
en una jornada tradicional (1,3 puntos) y part-ti-
me (1,5 puntos más en 2017).

25- De acuerdo con definición de INDEC, aquellos que 
trabajan más de 45 horas semanales.
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El peso de las formas atípicas de empleo para 
los asalariados disminuyó en 0,7 puntos en el 
período analizado. No obstante, la trayectoria 
de las categorías observables fue disímil. Mien-
tras disminuyó el peso de las ocupaciones 
temporarias o con tiempo de finalización prefi-
jado, aumentó la incidencia de aquellos traba-
jadores a tiempo parcial. También retrocedió el 
peso de los ocupados temporales y baja inten-
sidad horaria. Por último, el peso del trabajo no 
asalariado mostró un leve incremento, pasan-
do del 24% del total de ocupados al 25%. No 
obstante, los cambios al interior del segmento 
fueron relevantes. En particular, los cuentapro-
pistas representaron un 19,3% de los ocupados 
en 2006 y un 20,9% en 2017, aumentando en 1,9 
puntos. Este aumento se contrapone a un 
retroceso de los patrones (-0,3 puntos) y los 
trabajadores familiares (-0,5 puntos), entre los 
no asalariado, así como también de los asala-
riados en su conjunto (-0,9 puntos).

En números, de acuerdo al Ministerio de 
Hacienda (2018) y al Ministerio de Economía 
(2015), entre 2006 y 2017 se crearon en prome-
dio 2,1 millones de empleos. Si aplicamos las 
tasas previamente descritas a la evolución 
estimada del empleo, en términos netos 1,4 
millones fueron asalariados y 666.000 fueron 
no asalariados. 

Entre los asalariados, el número de ocupados 
plenos aumentó en 1,15 millones mientras que 
aquellos empleados bajo las formas atípicas se 
incrementaron en 465.000, con una baja en 
aquellos asalariados sobreocupados (180.000 
menos). Entre los no asalariados, los cuenta-
propistas se incrementaron en 678.000, los 
patrones en 44.000 y los trabajadores familia-
res cayeron en 56.000, entre 2006 y 2017.

Si bien el análisis de la trayectoria es explorato-
rio, de acuerdo con la Ley de Emergencia Esta-
dística, las tendencias observadas indican que 
entre 2006 y 2017 se destacan tres períodos 
diferenciados: (i) 2006-2011 con un alto dina-
mismo en la creación de empleo asalariado, y 
un muy leve incremento relativo de los no 
asalariados, (ii) 2012-2015 con una desacelera-
ción en la creación de empleo, explicado en 
partes iguales por el empleo no asalariado y el 
asalariado; y (iii) 2016-2017 con una leve recom-
posición del ritmo de creación de empleo 
debido a un marcado incremento del empleo 
no asalariado.

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital, INDEC, 
Ministerio de Hacienda y Ministerio de Economía.
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Gráfico 3: 
Creación de empleo por categorías seleccionadas. 
Promedio anual en miles de empleos (2006-2017).

Asalariados No Asalariados 

Nota: (i) el análisis asume la extensión de la población 
de referencia publicada trimestralmente por el 
Ministerio de Hacienda (ex MECON). Los datos asumen 
que la distribución de las categorías ocupacionales en 
la población se sostiene de acuerdo a los datos de la 
Encuesta Permanente de Hogares para el período 
analizado. (ii) Las series trimestrales no se encuentran 
disponibles para los siguientes períodos: tercer trimes-
tre de 2007, cuarto trimestre de 2015 y primer trimestre 
de 2016.
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RECUADRO 3.
LA DINÁMICA DEL EMPLEO EN BASE A LOS 
REGISTROS DE LA SEGURIDAD SOCIAL

Una fuente adicional de información acerca de la 
dinámica del empleo la constituyen los registros 
de la Seguridad Social a través del Sistema 
Integrado Previsional Argentino (SIPA). Los 
mismos permiten observar la evolución de las 
ocupaciones formales (bajo la visión legalista de 
la formalidad) y la composición de las mismas a 
través del tiempo. La serie de datos disponible 
en forma pública se extiende hasta principios de 
2012 y, si bien puede hacerse una diferenciación 
para los trabajadores asalariados de los no asala-
riados, debe tenerse en cuenta que no puede 
controlarse la existencia de autónomos depen-
dientes encubiertos a través de figuras como la 
del monotributo.

El SIPA contempla diferentes estructuras de 
aportes para los trabajadores en relación de 
dependencia y los trabajadores autónomos (Ley 
24.241). El aporte al sistema de los trabajadores 
en relación de dependencia se realiza a través de 
dos componentes: el aporte personal y la contri-
bución patronal. Por su parte, los trabajadores 
autónomos realizan un aporte a través de dos 
regímenes: el Régimen General y el Régimen 
Simplificado o Monotributo, orientado a los 
pequeños contribuyentes. En ambos casos el 
trabajador se categoriza según sus ingresos y de 
ellos se desprende la carga tributaria vinculada a 
la actividad. Por su parte, la Ley 25.865 estableció 
un régimen de Monotributo Social orientado a 
aquellos que estén realizando actividades 
económicas de producción, servicios o comer-
cialización y vean limitada su inserción en la 
economía formal por encontrarse en situación de 
vulnerabilidad social (Observatorio de la Seguri-
dad Social, 2011).

La dinámica de la creación de empleo entre 2012 
y 2018 (al mes de agosto), evidencia un aumento 
mayor en los trabajadores registrados indepen-
dientes (autónomos, monotributistas y monotri-
butistas sociales), que entre los asalariados 
públicos y los privados (incluyendo a los asalaria-
dos de casas particulares). En cifras, los trabaja-
dores registrados aumentaron un 11,7% desde 
2012, alcanzando los 12.297 millones en 2018 (12 
meses móviles, datos al mes de agosto). Por su 

parte, los asalariados del sector público lo hicie-
ron en un 20,4% y los asalariados privados un 
4,3% (privados: 3,2% y asalariados de casas 
particulares: 20,9% i.a.). En cambio, los indepen-
dientes aumentaron un 24,5% entre 2012 y 2018, 
en medio de diversos cambios regulatorios. Así, 
desde 2012, por cada 10 nuevos trabajadores 
registrados, 4,2 lo hicieron en el sector público 
asalariado; 2,2 en el sector privado asalariado y 
3,7 como independiente en sus diversas catego-
rías.

Como resultado, los independientes pasaron a 
representar en 2018 el 19,5% de los registrados 
desde el 17,5% en 2012. Por categorías, se desta-
ca que los monotributistas sociales se multiplica-
ron 2,3 veces y los monotributistas 1,2 veces, 
mientras los autónomos retrocedieron un 3%. En 
este último caso, las bajas se concentraron entre 
julio de 2014 y mayo de 2016, para luego conti-
nuar su descenso desde febrero de 2017 en 
adelante.

Ruffo en Bertranou & Maurizio (2011) analiza esta 
fuente de información para el trabajo registrado 
independiente en Argentina desde 1994 a 2009 
(o desde 1998, fecha de creación del monotribu-
to) y encuentra las siguientes características. 
Primero, la inserción como trabajador indepen-
diente registrado es corta (en promedio, menor a 
dos años) y coexisten dos tipos de trabajadores: 
un primer tipo que cotiza sólo esporádicamente 
(1/3 aporta por menos de un año) o lo hace para 
inscribirse (10% del total) y otro que lo utiliza de 
forma constante. . Segundo, sólo tres ramas de 
actividad concentran tres cuartas partes de los 
puestos analizados: servicios sociales y persona-
les (28% del total), comercio, hoteles y restauran-
tes (28%) y servicios financieros (19%). Tercero, los 
trabajadores inician su historia laboral como 
asalariados y, en muchos casos, salen y entran 
del sistema. La registración activa es esporádica, 
tanto por evasión como por falta de trabajo. 
Cuarto y último, el dinamismo en la registración 
observado se asocia a un mayor nivel de activi-
dad, a una merma en el costo real asociado a la 
registración y a una mayor valoración de los 
beneficios de la seguridad social.

Ver Gráfico 4

48



Trabajadores
registrados

Independientes:
autónomos, 
monotributistas
y monotributo social

Asalariados
privados y de 
casas particulares

Asalariados públicos

Gráfico 4: 
Trabajadores registrados en la Seguridad Social 
(2013-2018, variación % interanual). Datos a abril de 
2018

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y MTSS (2018).
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El trabajo por cuenta propia

3.1

El trabajo independiente es una forma relevante 
de inserción laboral en Argentina. Como men-
cionamos previamente, un cuarto de los ocupa-
dos en Argentina son no asalariados y cerca de 
un quinto, trabajadores por cuenta propia. Por 
ello, a continuación, analizamos las característi-
cas distintivas de los empleados por cuenta 
propia por su comportamiento más dinámico 
respecto a otras formas de empleo y por su 
estrecha vinculación con el tipo de inserción 
laboral que propone la economía de platafor-
mas. 

Para ello, realizamos un análisis de los trabaja-
dores por cuenta propia en base a la Encuesta 
Permanente de Hogares (EPH), fuente principal 
de información del mercado de trabajo en 
Argentina. Adoptamos la definición de la EPH, 
que considera como trabajador por cuenta 
propia ocupado a aquel que desarrolla su activi-
dad utilizando para ello sólo su propio trabajo 
personal, es decir que no emplea personal 
asalariado y usa sus propias maquinarias, insta-
laciones o instrumental. Cabe destacar que esta 

EL CUENTAPROPISMO EN
ARGENTINA Y LAS FORMAS
ATÍPICAS DE TRABAJO

3

El trabajo por cuenta propia y las formas atípicas 
de empleo constituyen las formas comunes a 
través de las cuales se observan la mayor 
incidencia de la economía de plataformas en el 
mercado de trabajo y la potenciación de sus 
desafíos. De este modo, en esta sección realiza-
mos una caracterización de ambos tipos de 
inserción laboral en Argentina en base a la infor-
mación provista por la Encuesta Permanente de 
Hogares y al análisis de la literatura especializa-
da.

definición excluye a aquellos trabajadores que, 
declarándose como independientes, articulan 
su proceso productivo exclusivamente con un 
solo establecimiento, lo que implica un circuito 
de producción cautivo, por lo que se los consi-
dera trabajadores asalariados (INDEC, 2003). 

En adelante, analizamos las características 
observables de este grupo de trabajadores en 
su evolución en el tiempo, comparando 2006 
con 2017, comparándolos con los asalariados y, 
en algunos casos, con los patrones. El análisis 
recorre dimensiones clave como la edad, el 
sexo y la posición en el hogar, el nivel educati-
vo, el sector de actividad que desarrolla, la 
vinculación con el capital y los clientes, los 
ingresos y su posición en la distribución del 
ingreso. 

Lo primero a destacar es que la edad de los 
empleados por cuenta propia es mayor, en 
promedio, a la de los asalariados. Si bien en los 
tramos medios de edad la participación relativa 
es similar (22% del total tienen entre 41 y 50 
años), más de la mitad de los asalariados tiene 
menos de 40 años, frente a un 38% para los 
cuentapropistas. En contraste, se destaca la 
mayor participación relativa de los adultos 
mayores en el cuentapropismo. Ello podría 
estar vinculado, por ejemplo, a continuar 
ocupado, pero optando por la jubilación como 
ingreso complementario, tanto en forma volun-
taria o forzada (existe la obligación legal de 
jubilarse a los 70 años) y a las dificultades de 
empleabilidad en relación de dependencia en 
edades mayores luego de haber estado 
desempleado. 
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Gráfico 5: 
El rango etario y la inserción laboral: ocupados por 
cuenta propia y asalariados

Trabajadores por cuenta propia como porcentaje
del total. (años 2006 y 2017)

Ocupados por cuenta propia y asalariados
(% del total, año 2017)

  2006 2017

Menor a 23

Mayor a 60

6% 6%

24-30 12% 12%

31-40 22% 21%

41-50 23% 22%

51-60 22% 23%

15% 16%

11% 19% 25% 22% 16% 6%

6% 12% 21% 22% 23% 16%

Menor
de 23 años

24 a
30 años

31 a 40
años

41 a 50
años

Mayor de
60 años

CUENTA PROPIA

ASALARIADOS

51 a 60
años

Menor
de 23 años

24 a
30 años

31 a 40
años

41 a 50
años

Mayor de
60 años

51 a 60
años

Con respecto a 2006, no hay cambios significa-
tivos en la composición por edades. Se observa 
una leve caída en la participación de la pobla-
ción que se encuentra en el rango de los 30 a 
50 años, y un alza en los mayores a dicha edad. 

La participación de las mujeres es menor entre 
los cuentapropistas que entre los asalariados, 
con un muy leve aumento de su participación 
entre 2006 y 2017. En 2017 el 63% de los cuenta-
propistas eran hombres, una porción mayor que 
entre los asalariados (55%). En línea similar, 
menos de dos de cada diez mujeres ocupadas 
lo hacen como cuentapropistas, mientras esta 
relación entre los hombres es de 2,4 de cada diez. 

Gráfico 6: 
El sexo y la inserción laboral: ocupados por cuenta 
propia y asalariados

CUENTA PROPIA

ASALARIADOS

Trabajadores por cuenta propia (% del total, años 
2006 y 2017)

 
2006 2017

Hombres 65% 63%

Mujeres 35% 37%

Ocupados por cuenta propia y asalariados
(% del total, año 2017)

37% 63%

55% 45%

Mujer

Mujer

Hombre

Hombre
Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y Micro-
datos de la Encuesta Permanente de Hogares (2006 y 2017)

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y Micro-
datos de la Encuesta Permanente de Hogares (2006 y 2017)
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El nivel educativo de los trabajadores por cuenta 
propia es más bajo que el de los asalariados, 
aunque el perfil ha mejorado en línea con un 
mayor nivel de instrucción de la población en 
general. En efecto, en 2017 el 21,4% de la pobla-
ción económicamente activa había finalizado los 
estudios universitarios contra un 17,5% en 2006. 
Asimismo, un 27,5% logró completar el secunda-
rio en comparación con el 22,1% en 2006. A su 
vez, mientras en 2006 el máximo nivel de estu-
dios alcanzado era el de primaria incompleta 
(6,5% de la PEA), once años después esa propor-
ción se redujo (3,6% de la PEA). 

En síntesis, se observa que un porcentaje mayor 
de la población cuenta con un nivel educativo 
más alto, aunque se destaca que la proporción 
de personas sin instrucción, si bien es baja, se 
mantuvo prácticamente constante (0,5%). Con 
respecto a los cuentapropistas, en 2017 un 27% 
tenía hasta primaria completa, mientras que sólo 
el 30% tenía nivel superior. En contraposición, 
entre los asalariados la situación era de un 17% y 
un 38%, respectivamente. Así, 3,1 de cada diez 
ocupados con el más bajo nivel de instrucción 
son cuentapropistas, una relación que es de 1,8 
de cada diez para aquellos con educación superior.

Trabajadores por cuenta propia
(% del total, años 2006 y 2017)

Gráfico 7: 
El nivel educativo y la inserción laboral: ocupados 
por cuenta propia y asalariados

  2006 2017

Hasta primaria
completa

Hasta secundaria
completa

superior

35% 27%

38% 44%

27% 30%

CUENTA PROPIA

ASALARIADOS

Ocupados por cuenta propia y asalariados 
(% del total, año 2017)

Nota: Hasta primaria completa incluye sin instruc-
ción, primario incompleto y primario completo. Hasta 
secundario completo incluye secundario incompleto 
y secundario completo. Superior incluye superior 
universitario incompleto, superior universitario 
completo

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y Micro-
datos de la Encuesta Permanente de Hogares (2006 y 2017)

Esta evidencia parece resaltar el carácter de 
refugio del trabajo por cuenta propia en 
Argentina frente a una elección no condicio-
nada. En efecto, la definición del cuentapropis-
mo puede surgir de un proceso de elección 
voluntaria vinculado a la valoración positiva de 
atributos como la flexibilidad, la independencia 
y la posibilidad de acceder a mayores ingresos 
(aunque más volátiles), o bien a la ausencia de 
alternativas debido al déficit de generación de 
empleo asalariado, lo que se traduce en la 
aparición de actividades de subsistencia y en 
ingresos irregulares y bajos (Bertranou & Mau-
rizio, 2011). 

La distinción por actividad económica y la 
calificación operativa predominante refuer-
zan la hipótesis del cuentapropismo como 
refugio. En este sentido, se evidencia que las 
personas con menor nivel educativo son más 
propensas a trabajar en forma independiente 
por necesidad (MCKinsey, 2016). Los sectores 

27% 44% 30%

Hasta primaria
completa

Hasta secundaria
completa

Superior

17% 45% 38%

Hasta primaria
completa

Hasta secundaria
completa

Superior
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CUENTA PROPIA

Trabajadores por cuenta propia 
(% del total, años 2006 y 2017)

Ocupados por cuenta propia y asalariados
(% del total, año 2017)

Gráfico 8: 
La calificación ocupacional y la inserción laboral: 
ocupados por cuenta propia y asalariados

 
  2006 2017

Profesionales 9% 10%

Técnicos 12% 13%

Operativos 72% 73%

No Calificados 8% 4%

Otros 0% 1%

10% 13% 73%

4%

8% 17% 48% 27%

CUENTA PROPIA

ASALARIADOS

Profesionales

Profesionales

Operativos

Operativos

Técnicos

Técnicos

No calif.

No calif.

La intensidad laboral es heterogénea entre los 
trabajadores por cuenta propia. Un 22% es 
subempleado, es decir que desea trabajar más 
horas; mientras un 13% del total se encuentra 
buscando trabajo activamente, pasando a 
formar parte de la figura del subocupado 
demandante. A su vez, un 22% es ocupado 
part-time, es decir que trabaja menos de 35 
horas semanales, y otro 22% es empleado 
tradicional, es decir que trabaja entre 35 y 45 
horas semanales. Finalmente, un tercio de los 
cuentapropistas es sobreocupado, lo que 
significa que trabajó más de 45 horas en la 
semana de referencia. 

Con respecto a los asalariados, los trabajado-
res por cuenta propia exhiben una proporción 
mayor de subempleo, tanto en su porción 
demandante como en la no demandante. 
Además, se destaca un menor peso de los 
ocupados plenos, tanto part-time como en 
jornada tradicional. Finalmente, hay una mayor 
incidencia de la sobreocupación horaria entre 
los cuentapropistas que entre los asalariados.

de actividad con mayor preponderancia entre 
los cuentapropistas son los relacionados con la 
construcción y el comercio. Por su parte, se 
destaca que el 73% de los trabajadores por 
cuenta propia lo hace en empleos con califica-
ción operativa, muy por encima del caso de los 
asalariados. No obstante, también tienen mayor 
peso relativo las ocupaciones con calificación 
profesional (10% en cuenta propia y 8% en asala-
riados). Por su parte, las ocupaciones poco 
calificadas son menores en términos relativos 
que para los asalariados (4% frente a un 2%, 
respectivamente), de igual forma que los técni-
cos (12% y 19%, respectivamente). Los cambios 
son menores en el tiempo, en particular, con un 
aumento de un 1% para la calificación profesio-
nal y para técnicos entre 2006 y 2017. 

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y Micro-
datos de la Encuesta Permanente de Hogares (2006 y 2017)
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Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y Micro-
datos de la Encuesta Permanente de Hogares (2006 y 2017)

8% 28% 20% 35%

13% 8% 18% 17% 42%

Gráfico 9.
La intensidad horaria y la inserción laboral: ocupa-
dos por cuenta propia y asalariados (% del total, 
años 2017 y 2006)

Nota: Clasificación de acuerdo a las horas trabajadas 
en la semana de referencia. Subempleo no demandan-
te: menos de 35 horas con intención de trabajar más 
horas que no se encuentra en una búsqueda activa. 
Subempleo demandante: menos de 35 horas con 
intención de trabajar más horas que se encuentra en 
una búsqueda activa. Ocupado part-time: menos de 35 
horas sin intención de trabajar más horas. Ocupado 
tradicional: entre 35 y 45 horas semanales. Sobreocupa-
do: más de 45 horas semanales. 

CUENTA PROPIA
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El ingreso medio de los trabajadores por 
cuenta propia es menor al de los asalariados 
y al de los patrones, aunque es superior al de 
los asalariados no registrados. En 2017, en 
promedio y sin controlar por otras variables, el 
ingreso de un patrón era 2,1 veces superior al 
de un trabajador por cuenta propia. Por su 
parte, el ingreso de un asalariado promedio era 
un 35% más alto. Sin embargo, los ingresos 
medios de los asalariados formales eran un 
64% más elevados, mientras que los de un 
asalariado informal eran un 25% menores. 
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Gráfico 10: 
Los ingresos medios y la inserción laboral: ocupa-
dos por cuenta propia y asalariados

Ingresos medios por categoría ocupacional (en 
pesos corrientes, años 2006 y 2017)

Brecha de ingresos medios con ocupados por 
cuenta propia (en veces, ingreso de ocupados por 
cuenta propia=1, año 2017)

2017 2006

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación
Capital y MTSS (2018)

Entre 2006 y 2017, esta brecha de ingresos se 
amplió levemente ya que, en la comparación 
punta a punta, los ingresos medios de los cuen-
tapropistas aumentaron en 3,2 veces mientras 
que los de los asalariados en 3,3 veces. En 
cambio, la brecha de ingresos con los patrones 
se redujo, debido a que los ingresos medios de 
esta categoría ocupacional se multiplicaron por 3.

Cabe destacar que el valor por hora del trabajo 
por cuenta propia es mucho más disperso que 
entre los asalariados, tal como encuentra Jimé-
nez (Bertranou & Maurizio, 2011), a partir del 
análisis de las funciones de densidad del ingre-
so laboral horario en cinco años desde 1980 
hasta 2008. 

La autora distingue tres categorías (profesional, 
de oficio y de subsistencia) y observa que (i) los 
ingresos medios horarios de los cuentapropis-
tas profesionales son superiores a los de los 
asalariados registrados, aunque no así los cuen-
tapropistas de oficios y de subsistencia, (ii) la 
brecha de ingresos entre los trabajadores de 

oficio y profesionales cae, (iii) la brecha de 
ingresos entre cuentapropistas y empleados se 
incrementa en las recesiones y se acorta en 
períodos de crecimiento, y que (iv) aquellos con 
modalidades de oficio o de subsistencia tienen 
una mayor dispersión si son cuentapropistas 
que si son asalariados registrados, aunque es 
menor a la de los trabajadores no registrados.

Existe una alta concentración de ocupados 
por cuenta propia en los quintiles más pobres 
de la distribución del ingreso. El 37% de los 
trabajadores por cuenta propia forma parte del 
10% más pobre de la población, mientras que el 
61% se encuentra entre el 20% más pobre. Esta 
situación se contrapesa con otros tipos de 
inserción laboral. Por caso, el 36% de los asala-
riados pertenece al 20% más pobre, mientras 
esta porción es del 22% para los patrones. En el 
tramo superior de ingresos, un 61% de los patro-
nes pertenece al 40% más rico de la población, 
mientras esta porción es del 42% para los asala-
riados y del 24% para los trabajadores por 
cuenta propia. 
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RECUADRO 4. 
UNA MIRADA AL CASO DEL GRAN
BUENOS AIRES

Gráfico 11: 
La distribución del ingreso y la inserción laboral: 
ocupados por cuenta propia, patrones y asalariados

8%

14%

17%

17%

44%

17%

19%

21%

22%

20%

37%

24%

15%

12%

12%

Patrones Asalariados Cuentapropistas

Nota: Ingresos declarados de la ocupación principal. 
Para el período en análisis no declararon ingresos el 
37% de los patrones, el 29% de los cuentapropistas y el 
20% de los asalariados.

Último quintil
Cuarto quintil
Tercer quintil
Segundo quintil
Primer quintil

MAYORES INGRESOS

MENORES INGRESOS

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y Micro-
datos de la Encuesta Permanente de Hogares (2006 y 2017)

El impacto de la economía de plataformas es 
potencialmente mayor en aquellos aglomerados 
urbanos con mayor conectividad y un uso de las 
nuevas tecnologías más difundido, como es el 
caso del Gran Buenos Aires, en adelante GBA. En 
particular, la integración económica entre los 
partidos del conurbano y la CABA impiden enten-
der los impactos en una región sin incorporar las 
características propias de la otra.

El mercado de trabajo del GBA tiene característi-
cas distintivas respecto del total del país en 
cuanto a las características de la población 
ocupada y, en particular, entre los trabajadores 
por cuenta propia y asalariados típicos y atípicos. 
Cabe destacar que el 55% de los ocupados asala-
riados y por cuenta propia (excluyendo patrones y 
trabajadores familiares) viven en el GBA. En 

particular en el año 2017 un 60% de los asalaria-
dos típicos de todo el país, un 54% de los trabaja-
dores por cuenta propia y un 51% de los asalaria-
dos atípicos vivían en el GBA.

Los trabajadores típicos del GBA se caracterizan 
por una menor concentración en edades medias 
que en el interior del país y por una mayor partici-
pación de las mujeres y de los cónyuges. Respec-
to a las características ocupacionales, ganan peso 
respecto al interior del país las ocupaciones en 
actividades industriales y/o artesanales, así como 
también en transporte y logística, gestión profe-
sional y puestos de dirección. En la otra vereda, 
pierden participación actividades como la cons-
trucción, la producción primaria, la seguridad, la 
comercialización y la salud. Por su parte, los pues-
tos técnicos son más frecuentes y no hay diferen-
cias sustanciales en la incidencia de la informali-
dad.

Ver Tabla 1
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Tabla 1:
Características sociodemográficas y ocupacionales 
de los asalariados y cuentapropistas. Como porcen-
taje del total de la región y del país

COMO % DEL TOTAL POR REGIÓN COMO % DEL TOTAL DEL PAÍS

GBA INTERIOR DEL PAÍS GBA INTERIOR DEL PAÍSTOTAL PAÍS

TÍPICOS ATÍPICOSCUENTA
PROPIA TÍPICOS ATÍPICOSCUENTA

PROPIA TÍPICOS ATÍPICOSCUENTA
PROPIA TÍPICOS ATÍPICOSCUENTA

PROPIA TÍPICOS ATÍPICOSCUENTA
PROPIA

TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 59% 54% 51% 41% 46% 49%

CARACTERÍSTICAS DEMOGRÁFICAS

Menor a 23

24-30

31-40

41-50

51-60

Mayor a 60

9%

19%

25%

23%

17%

7%

6%

11%

20%

21%

24%

18%

19%

18%

21%

20%

15%

8%

7%

19%

29%

23%

16%

5%

6%

13%

23%

23%

21%

14%

15%

21%

24%

20%

15%

6%

8%

19%

27%

23%

17%

6%

6%

12%

21%
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Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y 
Microdatos de la Encuesta Permanente de Hogares (2017)
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En cuanto a las formas atípicas de trabajo, se 
destaca que en el GBA se potencia la participa-
ción entre los menores de 23 años, reduciéndose 
para aquellos entre 24 y 40 y volviendo a aumen-
tar para los mayores de 60 años. La participación 
de las mujeres también es mayor en el GBA. 
Ambas dimensiones se confirman en el análisis 
de la posición en el hogar, donde hay mayor 
participación de los cónyuges e hijos dentro de 
las formas atípicas de trabajo. Por su parte, los 
trabajadores atípicos son relativamente menos 
educados en el GBA que en el interior del país. En 
cuanto a las características de las ocupaciones, 
observamos un aumento en el peso de ocupacio-
nes de la industria y artesanales, de cuidado y 
limpieza, de transporte y logística. En sentido 
contrario, las formas atípicas de trabajo son 
menos frecuentes en ocupaciones de gestión 
profesional, construcción y educación.

Por último, el perfil de los cuentapropistas del 
GBA también difiere de aquellos del interior. En 
particular, destaca una mayor concentración de 
actividades por cuenta propia en personas de 
más de 50 años, con una reducción en aquellos 
de edades medias. Si bien no hay diferencias en 
el peso de los hombres y las mujeres, sí hay un 
mayor número de jefes y cónyuges que desarro-
llan actividades por cuenta propia, frente a un 
menor peso de hijos u otros miembros del hogar. 
También observamos una mayor dispersión en el 
nivel educativo en el GBA. Con respecto a las 
ocupaciones, no se observan grandes diferencias 
entre los cuentapropistas del GBA y del interior 
del país. Sin embargo, son levemente más 
frecuentes las ocupaciones en gestión profesio-
nal, educación, consultoría e investigación. Como 
contraparte, son menos frecuentes en la cons-
trucción y cuidado y limpieza. Destaca un mayor 
perfil profesional y técnico como contrapartida de 
un menor perfil operativo.

En suma, el cuentapropismo en Argentina 
exhibe una menor participación femenina, así 
como también una menor jerarquía ocupacio-
nal que el trabajo asalariado. Además, los 
trabajadores por cuenta propia tienden a haber 
alcanzado niveles más elevados de educación 
y a ser mayores en edad. A su vez, tienen una 
jornada de trabajo más heterogénea, con una 
incidencia mayor de jornadas de más de 45 
horas semanales y de menos de 35. En este 
último punto, se destaca también que la inten-
ción de trabajar más horas es superior a la de 

los asalariados. Por otro lado, la media de 
ingresos mensuales es superior a la de los 
asalariados informales, pero inferior a la de los 
asalariados formales y a la de los patrones, lo 
que produce que su posición en la distribución 
del ingreso sea inferior a la de otras categorías 
ocupacionales como los asalariados y los 
patrones.

Formas atípicas de trabajo

3.2

Como mencionamos previamente, la economía 
de plataformas impacta sobre el mercado de 
trabajo no sólo a través de la potencialidad de 
incentivar el trabajo por cuenta propia sino 
también de potenciar categorías ocupacionales 
distintas al trabajo “típico” (OIT, 2016). Las cate-
gorías de empleo atípico, como mencionamos 
previamente, son cuatro: (i) el empleo temporal, 
(ii) el trabajo a tiempo parcial y a pedido; (iii) la 
relación de trabajo multipartita, y (iv) las relacio-
nes de trabajo encubiertas y el empleo por 
cuenta propia económicamente dependiente.

No obstante, la información estadística disponi-
ble permite identificar únicamente las dos 
primeras formas mencionadas: (i) el empleo 
temporal y (ii) el trabajo a tiempo parcial o a 
pedido. En efecto, la información disponible 
impide dar cuenta de relaciones de trabajo 
multipartitas o del empleo por cuenta propia 
económicamente dependiente. En este último 
caso, cabe recordar que la EPH incluye dentro 
del grupo de asalariados a aquellos que, decla-
rándose como independientes, articulan su 
proceso productivo exclusivamente con un 
solo establecimiento, lo que implica un circuito 
de producción cautivo o una relación de depen-
dencia encubierta (INDEC, 2003). No obstante, 
los invisibiliza posteriormente, ya que es impo-
sible detectarlos con fines analíticos.

Como mencionamos previamente, el 27% de los 
ocupados en 2017 podía encuadrarse bajo una 
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forma atípica de trabajo estadísticamente 
observable, es decir, casi cuatro de cada diez 
asalariados. Entre los trabajadores atípicos, un 
13% tenía un contrato temporal, un 74% trabaja-
ba a tiempo parcial y otro 13% presentaba un 
empleo temporal con baja intensidad horaria.

La información respecto a la duración del 
empleo temporal es escasa. De acuerdo a la 
EPH, menos de un quinto de los asalariados con 
tiempo de finalización tienen un arreglo vincula-
do a un plan de empleo, un período de prueba 
o una beca o pasantía. Por su parte, entre los 
demás asalariados temporales, más de la mitad 
no indica el tiempo de finalización pautado. 
Finalmente, el 20% reporta que fue sólo una vez 
o cuando lo llaman, un 8% es por tres meses, un 
5% entre tres y seis meses, un 8% de seis a doce 
meses, y el 6% restante tiene un tiempo de 
finalización superior al año.

Asalariados con tiempo de finalización en el empleo 
(% del total, años 2006 y 2017)

Gráfico 12.
Asalariados con tiempo de finalización 

 

2006 2017

Plan de empleo

Período de prueba

Beca / pasantía

13% 7%

6% 7%

5% 4%

Ninguno

Total de asalariados

76% 82%

12,90% 9,40%

Asalariados con tiempo de finalización en el empleo, 
que no es por plan de empleo, período de prueba 
y/o pasantía (% del total, 2017)

Una vez / cuando
lo llaman

20% 20%

Hasta 3 meses 10% 8%

3 a 6 meses 7% 5%

6 a 12 meses 8% 8%

Mayor a un año 7% 6%

Ns/Nr. 48% 53%

Total de
asalariados

9,8% 7,70%

  2006 2017

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y
Microdatos de la Encuesta Permanente de Hogares (2006 y 2017)

Por su parte, un 87% de los empleos atípicos son 
a tiempo parcial o a pedido, es decir, que insu-
men menos de 35 horas semanales. Entre ellos, 
siete de cada diez son trabajadores part-time, lo 
que implica que no están disponibles para 
trabajar más horas. En la otra vereda, tres de 
cada diez son subocupados (desean trabajar 
más horas) y el 70% estaba buscando activa-
mente trabajo.

En adelante, analizamos las características de 
los “trabajadores atípicos” estadísticamente 
observables en su evolución en el tiempo, com-
parando los datos de 2006 con los de 2017 y de 
sus particularidades con respecto a otros asala-
riados o trabajadores típicos. El análisis recorre 
dimensiones clave como la edad, el sexo y la 
posición en el hogar, el nivel educativo, la califi-
cación ocupacional, el sector de actividad en el 
que se desarrolla, la formalidad, el pluriempleo, 
y su posición en la distribución del ingreso.
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Gráfico 13:
El rango etario y la inserción laboral: asalariados 
típicos y atípicos 

Formas atípicas de empleo (% del total, años 2006 y 
2017)
  2006 2017

Menor a 23

Mayor a 60

19% 17%

24-30 20% 19%

31-40 23% 22%

41-50 19% 20%

51-60 13% 15%

6% 7%

Asalariados típicos y atípicos (% del total, año 2017)

17% 19% 22% 20% 15% 7%

24 a 30

31 a 40

41 a 50 Mayor a 60

51 a 60

ATÍPICO

TÍPICO

Menor a 23

8% 19% 27% 23% 17% 6%

24 a 30 41 a 50 Mayor a 60

31 a 40 51 a 60Menor a 23

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y
Microdatos de la Encuesta Permanente de Hogares (2006 y 2017)

Las formas atípicas de trabajo constituyen una 
alternativa de acceso al mercado más viable 
para los jóvenes que las formas típicas. En parti-
cular, un 17% de los trabajadores atípicos tiene 
menos de 23 años, frente a un 8% de los trabaja-
dores típicos. En efecto, más de la mitad de los 
asalariados menores a 23 años tiene un trabajo 
considerado atípico. Por su parte, la distribución 
por edad es similar hasta los 30 años y vuelve a 
ampliarse por encima de los 31 años, pero en 
sentido inverso: el 73% de los que tienen un 
trabajo típico tiene más de 30 años, mientras un 
64% de los trabajadores atípicos tiene dicha 

40% 60%

64% 36%

Gráfico 14: 
El sexo y la inserción laboral: asalariados típicos y 
atípicos

Formas atípicas de empleo (% del total, años 2006 y 
2017)

2006 2017

Hombres 39% 40%

Mujeres 61% 60%

Asalariados típicos y atípicos (% del total, año 2017)

Hombres

Hombres

Mujeres

Mujeres

ATÍPICO

TÍPICO

edad. En efecto, sólo uno de cada tres asalaria-
dos mayores a 30 años trabaja bajo alguna 
forma atípica observable. Esta relación no ha 
cambiado sustancialmente en el tiempo.

Las mujeres tienen un mayor peso entre los 
trabajadores atípicos que los hombres. A su vez, 
un 60% de los trabajadores atípicos son muje-
res, frente a un 36% de los asalariados típicos. 
Además, cerca de una de cada dos mujeres 
asalariadas lo hace a través de un arreglo atípi-
co. De acuerdo al análisis efectuado, se eviden-
cia que las mujeres tienen mayores probabilida-
des de conseguir empleos part-time, tanto de 
manera voluntaria como involuntaria.

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y
Microdatos de la Encuesta Permanente de Hogares (2006 y 2017)
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  2006 2017

Profesionales 5% 6%

Técnicos 16% 18%

Operativos 36% 36%

No calificados 42% 39%

Otros 0% 1%

El nivel educativo de los asalariados en ambas 
formas de empleo es similar. La proporción de 
trabajadores con nivel educativo superior es 
equivalente para ambos grupos de asalariados. 
No obstante, entre los asalariados atípicos un 
19% sólo alcanzó a terminar la primaria y un 
42% la secundaria, mientras que estos valores 
son del 16% y 46% respectivamente para los 
asalariados típicos. 

Además, el nivel educativo aumentó más que 
proporcionalmente para aquellos en formas 
atípicas de empleo entre 2006 y 2017. En parti-
cular, se redujo el peso de los trabajadores con 
un nivel educativo de hasta primaria completa 
y aumentó, en similar cuantía, el peso de aque-
llos con secundario completo o nivel superior.

Gráfico 15. 
El nivel educativo y la inserción laboral: asalariados 
típicos y atípicos

Asalariados típicos y atípicos (% del total, año 2017)

 
2006 2017

Hasta primaria
completa

Hasta secundaria
completo

superior

32% 19%

36% 42%

32% 39%

TÍPICAS

16% 46% 38%

SuperiorHasta primaria completa

Hasta secundaria completa

ATÍPICAS

19% 42% 39%

Hasta secundaria completa

SuperiorHasta primaria completa

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y Micro-
datos de la Encuesta Permanente de Hogares (2006 y 2017)

En cuanto a la calificación ocupacional, cerca 
del 40% de los trabajadores atípicos son no 
calificados, frente a un 20% de los típicos. Como 
contraparte, la mayoría de los trabajadores 
típicos son operativos, frente a un 36% en el 
caso de los atípicos. A su vez, los profesionales 
y técnicos representan el 24% en ambos 
grupos. No obstante, los profesionales son el 
8% de los asalariados típicos y el 6% de los atípi-
cos. En el tiempo, la distribución de la califica-
ción ocupacional ha variado hacia una mayor 
participación de profesionales y técnicos en 
las formas atípicas y a una caída de los 
empleos no calificados. En efecto, en América 
Latina se verifica que las personas con menor 
calificación y los jóvenes evidencian una mayor 
probabilidad de insertarse en ocupaciones 
atípicas y sufren más inestabilidad ocupacional 
(Maurizio 2016).

Gráfico 16. 
La calificación ocupacional y la inserción laboral: 
asalariados típicos y atípicos

 Formas atípicas de empleo (% del total, años 2006 y 
2017)

Asalariados típicos y atípicos (% del total, año 2017)

TÍPICAS

ATÍPICAS

8% 16% 54% 20%

Técnicos No calificados

OperativosProfesionales

6% 18% 36% 39%

Técnicos No calificados

OperativosProfesionales

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y Micro-
datos de la Encuesta Permanente de Hogares (2006 y 2017)

Nota: Hasta primaria completa incluye sin instrucción, 
primario incompleto y primario completo. Hasta 
secundario completo incluye secundario incompleto y 
secundario completo. Superior incluye superior univer-
sitario incompleto, superior universitario completo.

Formas atípicas de empleo (% del total, años 2006
y 2017)
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La informalidad entre los trabajadores atípi-
cos es 2,5 veces mayor que entre los trabaja-
dores típicos. En 2017, el 55% de los asalariados 
atípicos no tenía descuento jubilatorio frente a 
un 22% para los asalariados típicos. Entre las 
formas atípicas de inserción laboral, aquellos 
trabajos temporales con menor intensidad hora-
ria evidencian la posición más vulnerable en 
tanto un 80% son informales. Si bien es más alta, 
seguidos con una proporción muy alta también 
para aquellos con un arreglo laboral temporal. 
Por su parte, un 48% de aquellos que trabajan a 
tiempo parcial son informales. En el trabajo de 
Maurizio también se corrobora una correlación 
positiva entre el empleo a tiempo parcial y la 
tasa de informalidad. 

Se evidencia, además, que la incidencia de los 
puestos a tiempo parcial en los empleos infor-
males duplica a la de los trabajadores en 
empleos formales. Asimismo, no se observa una 
situación en la cual la informalidad laboral sea 
“compensada” y permita al empleado trabajar 
de manera voluntaria una menor cantidad de 
horas. Por el contrario, a la precariedad de las 
condiciones laborales se le adiciona una menor 
intensidad horaria, lo que implica menores sala-
rios que en los empleos formales. 

Gráfico 17:
Tasa de informalidad por categoría ocupacional 
seleccionada (% sobre el total de asalariados de la 
categoría, 2006 y 2017)

Asalariados
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Temporales
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72% 70%

86%

48%

80%

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital
e INDEC (2018)

En la comparación con 2006 destaca una caída 
de la incidencia de la informalidad en todas las 
categorías ocupacionales, con una baja aún 
más apuntalada para las formas atípicas. En 
2006 un 29% de los “ocupados típicos” era infor-
mal, siete puntos por encima de los registros de 
2017. Por su parte, en igual fecha, la informali-
dad ascendía al 74% para los trabajadores atípi-
cos, reduciéndose en cerca de 20 puntos para 
el año 2017. Entre las formas atípicas, se desta-
ca únicamente la menor informalidad para 
aquellos que trabajan a tiempo parcial, que 
pasó del 70% en 2006 al 48% en 2017. En 
cambio, los trabajos temporales evidenciaron 
una alta informalidad, prácticamente sin cam-
bios entre aquellos que trabajan más de 35 
horas semanales y con una baja, aunque en 
niveles muy altos, para aquellos que trabajan a 
tiempo parcial.

En esta línea, Maurizio (2016) encuentra que la 
probabilidad del traspaso del empleo temporal 
al desempleo es mayor en aquellos países con 
altas tasas de empleo temporal. Asimismo, el 
ciclo económico suele afectar más a los traba-
jadores con tiempo de finalización respecto a 
los que tienen un empleo por tiempo indefini-
do, al tiempo que se encuentran más desprote-
gidos en cuanto a despidos y otros riesgos del 
mercado laboral.  

Al analizar los ingresos de la ocupación princi-
pal, se obtiene que casi dos tercios de los 
trabajadores de formas atípicas de empleo 
pertenecen al 40% más pobre de la población. 
Este rasgo es muy distinto respecto al grupo de 
asalariados típicos, donde sólo el 21% pertene-
ce a este grupo. En el extremo superior de la 
distribución del ingreso, un 8% de los asalaria-
dos atípicos pertenecen al 20% más rico de la 
población, frente a un 27% en el caso de los 
asalariados típicos.

No obstante, parte de esta asimetría se matiza 
al analizar el ingreso total familiar. Aunque la 
posición relativa en la distribución del ingreso 
sigue siendo menor entre los asalariados atípi-
cos, si se tienen en cuenta los ingresos de todo 
el grupo familiar, el 35% pertenece al 40% más 
pobre de la población y el 22% al 20% más rico. 
Estas proporciones son del 21% y del 33% 
respectivamente para los asalariados típicos, 
una brecha menor que de acuerdo con los 
ingresos de la ocupación principal.
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Gráfico 18:
La distribución del ingreso y la inserción laboral: 
formas típicas y atípicas de empleo (año 2017)
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Nota: Ingresos declarados de la ocupación principal. 
Para el período en análisis no declararon ingresos el 
20% de los asalariados atípicos y el 22% de los asalaria-
dos típicos.

Fuente: Elaboración propia en base a Fundación Capital y 
Microdatos de la Encuesta Permanente de Hogares (2006 y 2017)

Parte de esa brecha está vinculada a que una 
porción mayor de trabajadores con ingresos 
secundarios tiene trabajos atípicos. En efecto, 
en 2017 un 29% de los jefes de hogar asalariados 
tenía un trabajo atípico mientras que un 42% de 
los otros miembros del hogar (41% cónyuges y 
44% hijos, entre otros) tenían un empleo atípico. 
Así, más de la mitad de los trabajadores típicos 
son jefes de hogar, frente a un 39% entre los 
trabajadores atípicos.

En síntesis, podemos sostener que los empleos 
asalariados atípicos son ocupados por trabaja-
dores más jóvenes, con mayor peso de las 
mujeres y con una mayor incidencia de la infor-
malidad. Además, son empleos que generan 
menores ingresos que los típicos y tanto la 
educación como la jerarquía ocupacional no son 

un factor diferencial en los niveles superiores 
para ambos grupos. No obstante, entre los 
menos educados o con tareas operativas o no 
calificadas hay un sesgo negativo para las 
formas atípicas. 

Finalmente, la posición de aquellos en formas 
atípicas de empleo en la distribución del ingreso 
es más baja, especialmente si tenemos en 
cuenta los ingresos de la ocupación principal. Si 
bien estos resultados no se contrarrestan com-
pletamente, la medición en base al ingreso total 
familiar evidencia una estrategia de compensa-
ción de ingresos, especialmente dado que el 
peso de los trabajadores secundarios, como 
cónyuges o hijos, es mayor.
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RECUADRO 5.
MIGRACIONES Y EMPLEO EN ARGENTINA

La población inmigrante en Argentina tiene una 
muy baja incidencia sobre el total de la pobla-
ción, representando según el censo de 2010 un 
4,5% de la población total del país y un 13% en el 
caso de la Ciudad Autónoma de Buenos Aires. La 
principal corriente inmigratoria que recibe 
Argentina procede de los países sudamericanos 
(principalmente Paraguay, Bolivia y Perú) y debe 
considerarse el gran flujo de migrantes venezo-
lanos posterior al último censo. En cuanto a las 
características sociodemográficas se ha obser-
vado un claro perfil laboral que desarrolla una 
alta participación en el mercado de trabajo con 
una mayoría de migrantes femeninas (54%).

Argentina cuenta con un alto porcentaje de 
informalidad laboral extendida entre los 
inmigrantes de origen sudamericano. Si bien a 
partir del Plan Patria Grande en 2006 existieron 
avances en la regularización laboral de este 
colectivo, los números de informalidad siguen 
siendo elevados. En este programa se inscribie-
ron más de 417.000 inmigrantes del Mercosur. 
Según la ENAPROSS, en 2011 el 67,4% de los 
trabajadores migrantes de origen sudamericano 
se encontraba en situación de informalidad 
laboral, contra el 41,7% de los trabajadores no 
migrantes. En 2013 entre los trabajadores 
migrantes sudamericanos la tasa de empleo no 
registrado fue del 52,9% mientras que entre los 
nativos fue del 32,7% (OIT, 2015: 23). Los migran-
tes aportan una importante contribución por 
conducto de la economía informal, desempe-
ñando trabajos precarios y de baja remuneración, 
pero sus esfuerzos pasan desapercibidos para 
los encargados de la formulación de políticas y 
tampoco se encuadran en marcos normativos 
destinados a promover el desarrollo local (OIM, 
2015: 141). Entre los obstáculos más frecuentes se 
encuentran las barreras lingüísticas, falta de 
homologación de credenciales, barreras jurídicas 
y administrativas, falta de redes comerciales y 
sociales, falta de representación, la discrimina-
ción y la xenofobia que los ubican en una situa-
ción de urgencia financiera y los induce a aceptar 
los trabajos más inmediatamente disponibles y 
accesibles (OIM, 2015).

Fuente: Elaboración propia en base a OIT, 2015 y OIM, 2015.
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UNA PRIMERA
APROXIMACIÓN EMPÍRICA 
AL EMPLEO EN
PLATAFORMAS EN 
ARGENTINA

4

El análisis de las trayectorias del empleo y las 
distintas formas de trabajo en Argentina resulta 
un punto de partida para entender el contexto 
en el que se inserta la economía de platafor-
mas. Como analizamos en el primer capítulo, el 
desarrollo de este segmento de la economía en 
Argentina es aún incipiente, aunque aún pare-
ciera tener alto potencial, en especial en los 
grandes centros urbanos. Por esta razón es 
necesario atender sus efectos sobre la emplea-
bilidad y la calidad de la inserción laboral.

En este contexto, la información provista por las 
plataformas(26) hasta el momento es escasa y 
desarticulada. No obstante, en base a entrevis-
tas semiestructuradas a gestores de platafor-
mas  podemos realizar una aproximación del 
impacto de las plataformas en el mercado de 
trabajo argentino y analizar algunas de sus 
características. El perfil de cada una de las 
principales plataformas en Argentina es distinto 
y, por lo tanto, también lo es el perfil de los 
trabajadores activos, los ingresos anuales y el 
vínculo con los usuarios-clientes que deman-
dan los servicios.

Podemos separar el trabajo en plataformas en 
diferentes categorías. Por un lado, se encuentra 
Mercado Libre, que lidera un segmento centra-
do en la compraventa de bienes, pero que 
también ofrece una gran variedad de servicios 
profesionales(27). Esta plataforma cuenta con un 
total de 10 millones de usuarios-proveedores 
en Latinoamérica y 2,5 millones en Argentina, 
de los cuales más de dos tercios son hombres. 
El mercado se ha ido expandiendo y en la 
actualidad se estima que a nivel regional hay 
más de 33 millones de usuarios-consumidores 
de la plataforma.

Gráfico 19:
Cantidad de plataformas y usuarios activos según 
tipo de servicio y nivel de calificación (2018) 
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Fuente: CIPPEC en base a datos públicos y aportados por platafor-
mas (Freelancer, Workana, Iguanafix, Homesolutions, Airbnb, Uber, 
Cabify, Rappi, Globo, Uber, RapiBoy, Ando, GuauSurfing, DogHero, 
Iguanafix, Zolvers). No incluye datos de MercadoLibre)

26- Los datos se obtuvieron en base a entrevistas semiestruc-
turadas con los gestores de las plataformas realizadas 
durante el primer semestre de 2018. Los datos volcados en 
este documento no surgen de fuentes estadísticas oficiales, 
no fueron contrastadas con registros internos ni pueden ser 
utilizadas con otros fines distintos a este análisis.

27- La información disponible no permite discriminar cuántos 
usuarios-proveedores ofrecen servicios (virtuales o que 
requieren desplazamiento) y cuántos se dedican a la venta, ni 
tampoco cuántos corresponden a empresas.
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28- Otra plataforma con reciente presencia en el país, pero de 
la cual no se cuenta con datos, es UpWork.

29- En este mismo segmento, Uber lanzó en 2019 –posterior al 
relevamiento realizado- su unidad de negocio UberEats.

30- No se incluyen datos de Mendoza donde las operaciones 
de la compañía comenzaron luego de haber realizado el 
relevamiento.

31- Datos para el tercer trimestre de 2018.

A otro grupo pertenecen las plataformas vincu-
ladas a la provisión de servicios virtuales que no 
requieren desplazamiento físico y agrupan 
trabajadores de calificación más elevada. Entre 
ellas se encuentran Freelancer y Workana(28). 
Mientras que la primera reporta más de 320.000 
freelancers registrados, Workana tiene más de 
180.000. Más allá de la significativa cantidad de 
usuarios, menos de un 5% generó ingresos a 
través de esta durante el último año. En prome-
dio, sus ingresos rondaban los $24.000 anuales, 
por seis horas semanales, indicio de que se trata 
de una fuente de ingresos secundaria. 

Por otra parte, existen las plataformas vincula-
das a servicios donde se requiere un desplaza-
miento físico y cuyo desempeño requiere un 
nivel de calificación menor. Dentro de esta 
categoría pueden incluirse a las empresas de 
“mensajería express” o de servicios puerta a 
puerta. En Argentina, actualmente operan 
Glovo, Rappi (multinacionales(29)), Ando y Rapi-
boy (locales), entre las que suman más de 
11.000 trabajadores, de acuerdo a los últimos 
datos reportados.  La primera atiende a un total 
de 34.500 clientes en Latinoamérica, de los 
cuales un 36% se encuentra en Argentina. 

Cabify y Uber se encuentran en el mercado de 
transporte de pasajeros, donde el nivel de califi-
cación de la tarea requerido también tiende a 
ser bajo. Con respecto a Uber, se contabilizan 
actualmente 55.000 socios-conductores activos 
solamente en el AMBA(30). De esos trabajadores, 
un 91% son varones, y para el 40% es su fuente 
principal de ingresos, el cual en promedio es de 
360.000 pesos anuales. De acuerdo a datos 
proporcionados por la plataforma, durante los 
últimos dos años la cantidad de conductores 
creció 80 veces y en el último semestre de 2018 
se sumaron alrededor de 2.000 socios-conduc-
tores nuevos por semana. De acuerdo a los 
últimos datos disponibles, hay 30 millones de 
usuarios-pasajeros en Latinoamérica de los 
cuales 2,2 millones residen en Argentina. 

Otra categorización dentro de las plataformas 
de servicios corresponde al rubro de soluciones 
para el hogar, donde si bien para todas ellas se 
requiere de desplazamiento físico, el nivel de 
calificación varía entre los distintos tipos de 
trabajos incluidos en este grupo. En Argentina, 

las plataformas que actualmente se encuentran 
para este tipo de empleo son: Zolvers, Iguanafix 
y Homesolutions, con un total de 43.000 trabaja-
dores(31). 

Zolvers tiene como objetivo principal conectar a 
oferentes y demandantes de servicio domésti-
co. Actualmente se encuentran en la plataforma 
30.000 trabajadoras activas, todas ellas muje-
res, con un promedio de trabajo de 10 horas 
semanales y un ingreso promedio anual de 
42.000 pesos. De acuerdo a los últimos datos, 
hay 40.000 clientes en Argentina que contratan 
el servicio a través de la plataforma. Con 
respecto a Iguanafix, la cantidad de trabajadores 
actualmente es de 10.000, de los cuales 9.000 
son varones, con un promedio de trabajo de 5 
horas a la semana. Se puede destacar que 
dentro de esta plataforma un 28% posee un 
nivel de calificación alto y algunos de sus usua-
rios registrados son patrones. Con respecto a 
Home Solutions, la cantidad de trabajadores 
apenas asciende a 3.000, aunque cabe destacar 
que ha iniciado operaciones en el mercado local 
hace menos de un año. 

Otro segmento que ha ido ganando terreno son 
las plataformas que conectan a oferentes con 
demandantes de alojamiento por corto plazo, 
tanto particular como turístico. Aquí se destaca 
el caso de Airbnb, donde actualmente se repor-
tan 21.300 anfitriones/hosts activos en Argenti-
na -más de 300.000 en todo Latinoamérica- 
quienes alcanzan un ingreso promedio anual 
estimado en 44.100 pesos. Asimismo, la plata-
forma cuenta con más de 9 millones de usuarios 
en toda la región, de los cuales casi 500.000 se 
encuentran en Argentina. En esta línea, también 
existen plataformas orientadas al segmento de 
mascotas, dedicadas a proporcionar hospedaje 
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32- Esta hipótesis se comprueba en el capítulo 3, a través de 
los resultados de la ETP18.

transitorio o guardería para las mismas. En 
Argentina se encuentran actualmente Guau 
Surfing y Dog Hero, que agrupan alrededor de 
1.000 cuidadores registrados para realizar estas 
tareas que requieren baja calificación.
  
Si agrupamos a todos los usuarios-proveedores 
de servicios que han generado ingresos al 
menos una vez en los últimos doce meses (más 
de 160.000), los trabajadores de plataformas 
solo representan el 1% del total de los ocupa-
dos a nivel nacional. No obstante, esta cifra no 
considera a los trabajadores que ofrecen bienes 
y/o servicios a través de Mercado Libre, en la 
cual existen 10 millones de usuarios registrados 
–incluyendo usuarios proveedores y usua-
rios-consumidores-, por lo que podríamos 
hablar de una proporción aún mayor. Por su 
parte, el número total de usuarios registrados 
equivale al 15% de la población económicamen-
te activa.

Hay que tener en cuenta que es muy probable 
que gran parte de los trabajadores de platafor-
mas realice su actividad como forma de obtener 
un ingreso adicional a su empleo principal (32). 
Esta hipótesis se refuerza cuando se observa la 
cantidad de horas semanales reportadas. En 
efecto, en promedio, los trabajadores de 
Zolvers, Iguanafix, Ando y Glovo trabajan 13 
horas a la semana, de acuerdo a lo reportado 
por los gestores de las plataformas. Sin embar-
go, sobresale el dato que los socios-conducto-
res de Uber dedican en promedio 48 horas 
semanales a su trabajo en la plataforma, lo que 
podría indicar que para una gran mayoría de 
ellos se trata de su empleo principal. Asimismo, 
es posible que una misma persona ofrezca 
servicios diversos en distintas plataformas en un 
mismo período.  

Gráfico 20:
Usuarios registrados en plataformas según nivel de 
calificación de la tarea y tipo de desplazamiento
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Nota: El cuadrante para 
u s u a r i o s - p r o v e e d o r e s 
registrados ofreciendo 
servicios virtuales de baja 
calificación se encuentra 
vacío debido a la imposibi-
lidad de relevar estos 
datos, sin embargo, el 
relevamiento de OIT en 
2018 (Berg et al, 2018, OIT) 
encontró este tipo de 
trabajadores en platafor-
mas en inglés. Ejemplos de 
estas plataformas se 
mencionan en el capítulo 1 
de este documento. 

CANTIDAD DE
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Fuente: Elaboración propia en 
base a datos públicos y aportados 
por plataformas (primer semestre 
2018)
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De acuerdo con el grado de desplazamiento 
físico y el nivel de calificación de la actividad de 
los usuarios-proveedores activos, en el extremo 
se encuentran los de baja calificación, que 
requieren desplazamiento físico o gig-workers. 
En segundo orden de magnitud, los trabajado-
res que ofrecen servicios virtuales de alta califi-
cación. Con respecto a estos últimos (Freelan-
cer y Workana), se debe considerar que la canti-
dad de freelancers registrados –aunque no 
activos– es elevada (superior a los 500.000). 

Con respecto a las plataformas con trabajos que 
requieren un menor nivel de calificación y un 
mayor grado de desplazamiento físico, actual-
mente el caudal de usuarios registrados es 
menor, pero supera significativamente la canti-
dad de usuarios generando ingresos en compa-
ración con los trabajos virtuales de calificación 
alta. En estos últimos, si bien se evidencia una 
mayor cantidad de usuarios, los que están efec-
tivamente activos apenas rondan el 5%. Las diez 
plataformas que se encuentran en el cuadrante 
desplazamiento físico-baja calificación apenas 
superan los 130.000 trabajadores. 

Gráfico 21: 
Distribución por género por plataforma
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Mercadolibre 65% 35%

IguanaFix 89% 11%

Zolvers 100%

AirBnb 44% 56%

Ando 58% 42%

Uber 89% 11%

Freelancer 79% 21%

Total 66% 34%

Femenino Masculino

Fuente: Elaboración propia en base datos aportados por 
plataformas (primer semestre 2018)

Nota: No se obtuvieron datos por género para Rappi, 
Glovo, Workana y Cabify.

Si bien la distribución por género es de 65% mas-
culino vs. 34% femenino, existen plataformas 
donde la participación femenina es mayor al 50% 
como Airbnb o incluso del 100% en el caso de 
Zolvers. Por su parte, sin contabilizar a los 
socios-conductores de Uber, donde los datos 
proporcionados por la plataforma muestran una 
elevada cantidad de horas de trabajo por 
semana, el resto de los trabajadores de las 
plataformas del cuadrante trabajan un promedio 
de 13 horas semanales y contabilizan ingresos 
por 60.000 pesos anuales. 

En los casos intermedios, no se cuentan con 
datos de usuarios registrados en plataformas de 
servicios virtuales de baja calificación(33), y en el 
agregado de servicios físicos de alta calificación 
se encuentra solamente el sub-segmento de 
profesionales de Iguanafix y HomeSolutions, los 
cuales no alcanzan a ser el 2,5% del total de los 
trabajadores de plataformas activos.

33- Esta hipótesis se comprueba en el capítulo 3, a través de 
los resultados de la ETP18.
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REFLEXIONES FINALES:
LOS TRABAJADORES
ATÍPICOS Y LAS
PLATAFORMAS EN 
ARGENTINA

5

En los últimos años se redujo la tasa de activi-
dad en Argentina, fenómeno que se explica 
fundamentalmente por la evolución de ese 
indicador en varones, jefes de hogar y jóvenes. 
En efecto, la tasa de desempleo mostró la 
mayor baja, en torno a los dos puntos porcen-
tuales. Por su parte, la tasa de empleo verificó 
en el período 2006-2017 un retroceso, también 
explicado por la población masculina. Asimis-
mo, se observa una merma en la intensidad 
laboral, tanto entre asalariados como entre no 
asalariados, los cuales representan un cuarto 
de los ocupados en Argentina. En ambas cate-
gorías se incrementó la jornada tradicional y 
part-time, y se redujo el peso de los sobreocu-
pados.

Los cuentapropistas, por su parte, representan 
el 20% del total de los ocupados en el país. En 
comparación con los trabajadores asalariados, 
poseen un promedio de edad mayor. En efecto, 
más de la mitad de los asalariados son menores 
a 40 años contra sólo un 38% de los cuentapro-
pistas. A su vez, se evidencia una menor propor-
ción de mujeres (37%) en los trabajadores por 
cuenta propia en relación con los asalariados 
(45%). Además, los cuentapropistas poseen un 
menor nivel educativo. 

En cuanto a la intensidad laboral, se verifica que 
en los cuentapropistas existe una mayor 
incidencia tanto del subempleo (demandante y 
no demandante) como de la sobreocupación. 
Con respecto a los ingresos, los trabajadores 
por cuenta propia perciben en promedio meno-
res ingresos que el resto de los ocupados, con 
excepción de los asalariados no registrados. En 
este sentido, un cuarto de los cuentapropistas 

se encuentra en el 40% de mayores ingresos, 
contra un 61% de los patrones y un 42% de los 
asalariados. En síntesis, los trabajadores por 
cuenta propia son mayores, en su mayoría 
varones, poseen un nivel educativo inferior, 
una jornada de trabajo más heterogénea y 
menores ingresos que los asalariados. 

Con respecto a las formas atípicas de empleo, la 
información disponible sólo permite observar 
únicamente las formas de empleo temporal y a 
tiempo parcial. En 2017, casi un 30% de los 
ocupados se situaba bajo alguna forma atípica 
de trabajo estadísticamente observable. Dentro 
de los mismos, un 13% poseía un contrato tem-
poral, un 74% trabajaba a tiempo parcial y un 13% 
compartía ambas categorías. Además, en este 
tipo de trabajos hay una mayor proporción de 
jóvenes y mujeres. En efecto, más de la mitad 
de los asalariados menores a 23 años tienen un 
trabajo atípico y un 60% de los asalariados atípi-
cos son mujeres.
 
Si bien el nivel educativo es similar entre los 
trabajadores típicos y atípicos, en torno al 40% 
de estos últimos son no calificados contra un 
20% de los trabajadores típicos. Asimismo, la 
tasa de informalidad es superior entre aquellos 
asalariados que están bajo alguna forma atípica 
de trabajo. En definitiva, los asalariados atípicos 
son más jóvenes, están menos calificados y 
obtienen menores ingresos que los asalaria-
dos típicos. Además, en este segmento hay una 
mayor participación de las mujeres, así como 
también un mayor porcentaje de informalidad.
  
Los datos preliminares sobre trabajo en plata-
formas evidencian que, aunque aún sea 
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incipiente en el país, existe un alto potencial de 
expansión. La economía en plataformas puede 
ser dividida en diferentes categorías: (i) servicios 
virtuales de alta calificación (ii) servicios físicos 
de baja calificación (iii) servicios físicos de alta 
calificación y (iv) servicios virtuales de baja califi-
cación. La categoría trabajos físicos de baja 
calificación es la que concentra mayor cantidad 
de usuarios activos. El conjunto de usua-
rios-proveedores de servicios en plataformas 
que han generado ingresos (activos) en el 
último año representan tan solo el 1% del total 
de ocupados del país(34). Por su parte, el 
número total de usuarios registrados -aunque 
no necesariamente activos- en plataformas 
digitales equivale al 3% de la población econó-
micamente activa. 

Un punto clave a mencionar es que una gran 
proporción de los trabajos físicos de baja califi-
cación representan “el trabajo de hoy”, puesto 
que muchos de ellos serán fácilmente automa-
tizables o reemplazados por robotización o 
inteligencia artificial. En sentido opuesto, el 
trabajo virtual de alta calificación se espera que 
sea el “trabajo del futuro”. En esta línea, se 
observa que la cantidad de usuarios registrados 
en plataformas como Freelancer o Workana es 
sustancialmente superior en comparación con 
los activos(35), lo cual muestra el potencial del 
sector.

34- Sin considerar los usuarios-proveedores de Mercado Libre

35-Los usuarios activos de ambas plataformas representan 
menos del 4% del total de usuarios registrados.
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C a p í t u l o  3
¿QUIÉNES SON LOS TRABAJADORES
DE PLATAFORMAS?

RESULTADOS DE LA ENCUESTA A
TRABAJADORES DE PLATAFORMAS (ETP)

3
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EL DESAFÍO DE VISIBILIZAR
EL TRABAJO EN 
PLATAFORMAS

1

La información estadística vinculada a las 
formas de trabajo a través de plataformas 
digitales no está alcanzada por los registros 
oficiales. En consecuencia, esta modalidad 
laboral queda invisibilizada en el conjunto de 
ocupados no asalariados, trabajadores por 
cuenta propia, algunas formas de trabajo atípico 
asalariado o trabajadores informales. En este 
contexto, la ausencia de información disponible 
para identificar y caracterizar a los trabajadores 
dentro de la economía de plataformas estable-
ció la necesidad de desarrollar una herramienta 
de análisis que subsanara esta realidad. 

Por dicho motivo, y con el objetivo de conocer 
tanto las características sociales, laborales y 
económicas de los trabajadores de las platafor-
mas digitales en Argentina, así como su expe-
riencia de trabajo en ellas, se realizó un releva-
miento específico: la Encuesta a Trabajadores 
de Plataformas 2018 (ETP 18). El estudio reviste 
especial importancia en tanto constituye la 
primera iniciativa de caracterización de los 
trabajadores de plataformas en Argentina, con 
la implementación de un cuestionario especial-
mente dedicado a las problemáticas y desafíos 
vinculados a este tipo de inserción laboral que 
ha tomado como antecedente relevamientos 
similares de otros países. Se espera que este 
relevamiento contribuya a que los tomadores 
de decisión y actores vinculados en la economía 
de plataformas actúen de manera informada y 
con un mayor conocimiento de los trabajadores 
que se desempeñan bajo estas nuevas formas 
de empleo y obtención de ingresos, al mismo 
tiempo que les permita entender tanto las opor-
tunidades como los desafíos de este nuevo 
mercado laboral. 

El presente capítulo se organiza de la siguiente 
manera. Primero, se presenta el enfoque meto-
dológico de abordaje en dos etapas: entrevistas 
semiestructuradas orientadas a establecer 
patrones de percepciones, creencias, preferen-
cias y trayectorias de vida y profesionales de los 
trabajadores de plataforma; y encuestas indivi-
duales, que mejoran el alcance y representativi-
dad de la población objetivo. En segundo lugar, 
se presentan los principales resultados de la 
encuesta.
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LA ENCUESTA A 
TRABAJADORES DE
PLATAFORMAS (ETP):
CONSIDERACIONES
METODOLÓGICAS

2

Como ya se mencionó en capítulos anteriores, la 
economía de plataformas reviste desafíos parti-
culares para el mercado de trabajo, sobre los 
cuales es necesario realizar un análisis basado 
en datos que arrojen luz sobre las características 
específicas del fenómeno en Argentina. De 
acuerdo con lo anterior, y a través de herramien-
tas (entrevistas en profundidad y encuestas), se 
obtuvieron datos relevantes sobre sus principa-
les características. En ambos casos los trabaja-
dores que participaron del relevamiento estu-
vieron vinculados a diez plataformas, seleccio-
nadas de acuerdo a la relevancia que les otorga 
la cantidad de usuarios-proveedores que 
poseen en el país (36) y/o la particularidad de su 
modelo de negocio: Mercado Libre, Airbnb, 
Uber, Cabify, Zolvers, Glovo, Rappi, Workana, 
Freelancer e Iguanafix. Debido a una imposibili-
dad de acceso, los trabajadores de la plataforma 
Ando sólo fueron incluidos en las entrevistas en 
profundidad.

La primera fase consistió en la realización de 
treinta entrevistas individuales en profundidad a 
trabajadores de estas once plataformas selec-
cionadas de manera no probabilística. Su objeti-
vo fue recabar información sobre las prácticas 
económicas, percepciones, creencias, preferen-
cias y trayectorias de vida y profesionales de los 
trabajadores que participan regularmente como 
proveedores de bienes y servicios a través de 
plataformas digitales con el fin de obtener una 
ganancia económica.

La segunda fase supuso el desarrollo de una 
encuesta en la que se trabajó con una muestra 
de 603 casos. Para ello, se implementó una 
triangulación de estrategias de selección, 
debido a que el acceso a los trabajadores 
presenta diferentes dificultades de acuerdo a las 
plataformas. La muestra fue no probabilística, y 

la cantidad de encuestados según plataforma 
se concretó por cuotas por plataforma con 
afijación uniforme, en función además de las 
posibilidades de acceso a los mismos de cada 
plataforma(37).

Gráfico 1:
Porcentaje de encuestas por plataforma

Airbnb

Cabify 

Uber

ZolversMercado Libre

Glovo

Rappi
10,4%

Iguanafix
10,1%

Workana
Freelancer 

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

4,0%
2,5%

12,9%

12,8%

12,1%

11,9%11,8%

11,4%

36- Los datos del universo de cada una de las plataformas 
fueron incluidos en el capítulo 2.

37- Para mayores precisiones sobre la estrategia implemen-
tada, revisar el anexo metodológico.

603 CASOS
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Características
sociodemográficas 

3.1

PRINCIPALES RESULTADOS
DE LA ETP 2018

3

El foco del relevamiento se sitúa en el impacto 
que la economía de plataformas tiene en la 
situación de ingresos y laboral del prestador, 
así como en las percepciones y creencias en 
torno a su condición como trabajador, a las 
nuevas formas de vinculación laboral, al control 
sobre el proceso de trabajo, y a la existencia o 
ausencia de marcos normativos que regulen la 
actividad, entre otros aspectos. 

A continuación se señalan los principales resul-
tados e información obtenida, tanto cuantitativa 
como cualitativa, en función de ocho ejes de 
análisis definidos de acuerdo al análisis de 
antecedentes y las hipótesis que se deseaban 
verificar: (i) conocer las características sociode-
mográficas de los trabajadores de plataformas, 
(ii) conocer cuáles son las trayectorias y perfiles 
laborales de los trabajadores de plataformas, 
(iii) indagar sobre el nivel de ingresos de los 
trabajadores de plataformas y su incidencia en 
el ingreso de los hogares que integran, (iv) 
conocer el grado de dependencia económica 
de los trabajadores respecto de la plataforma, 
(v) conocer las razones del acceso de los traba-
jadores a las plataformas, (vi) indagar sobre las 
capacidades y/o habilidades que les fueron 
requeridas para poder trabajar en las platafor-
mas, (vi) describir las condiciones laborales de 
los trabajadores en las plataformas, (viii) cono-
cer el nivel de información de los trabajadores 
sobre los derechos y obligaciones existentes 
en el trabajo en las plataformas.

Una primera aproximación al perfil de los 
trabajadores de plataformas resulta de deter-
minar sus características sociodemográficas a 
través de cinco variables: el sexo (38), la edad, el 
nivel educativo, la existencia de personas a 
cargo y su condición de migrante reciente, la 
cual se define a partir del lugar en el cual habi-
taba hace cinco años.

En cuanto al sexo, la amplia mayoría (73,7%) de 
las personas encuestadas se identificó como 
de sexo masculino. No obstante, existen 
diferencias sustantivas al desagregar las 
respuestas entre las distintas plataformas y los 
servicios que brinda cada una. Las plataformas 
con mayor proporción masculina son Iguana-
Fix (100%), Cabify (97%), Rappi (97%), Glovo 
(95,5%) y Uber (94%). En todas ellas, los varones 
alcanzan más del 90% del total de los encues-
tados. El caso más notorio se da en IguanaFix, 
en la que la totalidad de los encuestados 
resultaron ser varones. En el extremo contrario, 
Zolvers se constituye como la única platafor-
ma totalmente feminizada: el 100% de las 
encuestadas se identifica como de sexo feme-
nino.

38- Si bien los autores entienden que la categoría “sexo” 
refiere a las diferencias y características biológicas, anatómi-
cas, fisiológicas y cromosómicas de las personas, y no a su 
identidad de género, para este estudio se decidió utilizar esta 
categoría de respuesta binaria (masculino/femenino) para 
que pueda ser comparable metodológicamente con las 
estadísticas del Instituto Nacional de Estadística y Censos de 
la República Argentina INDEC.
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Gráfico 2:
Participación por género según plataforma 

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zolvers

AirBnB

Freelancer y Workana

Mercado Libre

Total

Uber

Glovo

Cabify

Rappi

Iguanafix 100%

97% 3%

97% 3%

95,5%4,5%

94% 6%

73,6% 26,4%

68,7% 31,3%

67,2% 32,8%

43,3% 56,7%

100%

Femenino Masculino

603 CASOS

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo comparables en el sector tradicional. Por ejem-
plo, según datos del GCBA, la participación de 
mujeres con licencia para manejar taxis en 2017 
era del 2%.

Por otra parte, existe una diferencia significativa 
entre hombres y mujeres de acuerdo al nivel de 
calificación requerida para ejecutar las tareas en 
cada plataforma: 8 de cada 10 varones afirman 
realizar tareas operativas o técnicas, mientras 
que 7 de cada 10 mujeres afirman que realizan 
tareas sin nivel de calificación requerido. Si el 
mismo análisis se realiza sin incluir a las trabaja-
doras de Zolvers, la proporción se reduce a 4 de 
cada 10 entre el total de mujeres.

La fuerza laboral en plataformas puede consi-
derarse más joven que la población ocupada 
general, cuya proporción de trabajadores 
mayores de 50 años alcanza el 39% (39). La edad 
promedio de los trabajadores de plataformas 
encuestados es de 37 años y 11 meses, dos años 
menos que la edad promedio de los trabajado-
res de plataformas de Estados Unidos, según un 
estudio de McKinsey Global Institute (2016), 
mientras que la mitad de estos trabajadores 
tiene 35 años o menos. Por otro lado, casi dos 
tercios se encuentran en el rango entre 30 y 59 
años y sólo el 6% tiene más de 60 años. 

Las plataformas que presentan una fuerza de 
trabajo más joven son Glovo, con un 71,9% de 

Gráfico 3:
Nivel de calificación requerida para realizar las 
tareas según género

0,0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

10,5% 79,4% 11,7%

70,3% 16,8% 20,7%

FEMENINO

MASCULINO

Sin calificación Técnica u operativa

Profesional
509 CASOS

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% dado que las 
categorías no son excluyentes

Los datos obtenidos a través de la ETP validan 
los provistos por los gestores de plataformas, 
incluidos en el Capítulo 2. Resulta interesante 
contrastar estas proporciones con categorías 

39- Los trabajadores de plataformas, al igual que la totalidad 
de trabajadores atípicos en Argentina y a diferencia del total 
de cuentapropistas, poseen en su mayoría menos de 40 años.
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sus encuestados entre 18 y 29 años; Rappi, con 
un 69,7%; y Workana/Freelancer, con un 43,3%. 
Por el contrario, Airbnb es la plataforma que 
presenta la mayor proporción de población de 
edad avanzada: 23,9% de sus prestadores 
tienen 60 años o más. 

Además, Airbnb presenta el promedio de edad 
más elevado (48,3 años), mientras que Rappi 
(27,9) y Glovo (27,3) los más bajos. Para estas 
tres plataformas, sus medias se distancian en 
aproximadamente 10 años del promedio gene-

Gráfico 4: 
Grupos etarios según plataforma

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

9% 22% 24% 21% 24%

18% 36% 23% 18% 5%

18% 23% 25% 27% 6%

24% 30% 24% 13% 9%

30% 29% 20% 14% 7%

69% 19% 8% 3%

44% 41% 8% 5% 3%

19% 29% 36% 13% 3%

17% 41% 22% 16% 3%

71% 24% 5%

AirBnB

IguanaFix

Uber

Cabify

Mercado Libre

Zolvers

Total

Freelancer y Workana

Rappi

Glovo

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

ral de todos los encuestados.

Por su parte, excepto en el segmento de perso-
nas de 60 años o más, para todos los rangos de 
edad se observa un predominio de tareas técni-
cas u operativas, y que la proporción de trabaja-
dores que realiza tareas sin calificación aumen-
ta a medida que el rango de edad es mayor(40).

Gráfico 5. 
Promedio de edad según plataforma

597 CASOS

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

48,26

42,92

27,29

38,93

39,68

40,26

39,9

27,92

32,62

37,59

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18

De 40 a 49 años

597 CASOS

De 18 a 29 años De 30 a 39 años De 50 a 59 añosMás de 60 años

40- Para determinar el nivel de calificación se utilizó la CIU8. 
Ver anexo I, Capítulo 1.
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Gráfico 6: 
Nivel de calificación requerida para realizar las 
tareas según grupos etarios

No sabe no contesta
Profesional

Técnica u operativa
Sin calificación

597 CASOS

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

En total, el 87,3% de las personas encuestadas 
tiene, como mínimo, completados sus estudios 
en la escuela secundaria. Es notoria la diferen-
cia con el total de asalariados y cuentapropistas 
a nivel nacional: sólo el 62% y el 71%respectiva-
mente completó el secundario.  Por otro lado, la 
mitad de los trabajadores de plataformas 
encuestados completó la escuela media pero 
no logró llegar a un título terciario o universita-
rio, mientras que el 37,3% completó sus estu-
dios superiores y, en algunos casos, realizó 
posgrados. En contraste, para el total de ocupa-
dos, la población con estudios superiores a 
nivel nacional alcanza el 36%. En este sentido, 
los trabajadores de plataformas tienden a 
estar más educados que la población general.

Las plataformas cuyos trabajadores presentan 
el nivel educativo más bajo son Zolvers y Uber. 
Más de un cuarto de los encuestados de dichas 
plataformas logró, como máximo, empezar sus 
estudios secundarios. En las demás platafor-
mas estos porcentajes son significativamente 
menores. En contraste, las plataformas cuyos 
trabajadores exhiben niveles educativos altos 
son Airbnb, Freelancer/Workana y Mercado 
Libre. Los prestadores involucrados en estas 
plataformas han completado, en su mayoría, 
sus estudios terciarios o universitarios. Por 
ejemplo, para Airbnb ese porcentaje equivale al 
70,8% de sus prestadores, para Freelancer/Wor-
kana al 59,4% y para Mercado Libre, al 52,3%.

Gráfico 7:
Máximo nivel educativo alcanzado según plataforma 

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Gráfico 8:
Posee niños, personas mayores o enfermos a su 
cargo

599 CASOS

no
52,1 %

si 47,9%

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

Existe una distribución similar entre aquellos 
que tienen personas a cargo y aquellos que no. 
En efecto, más de la mitad de los encuestados 
(52,1%) señala que no tiene personas a su cargo. 

Más de tres cuartas partes de los encuestados 
(77,2%) afirman que vivían en Argentina hace 5 
años, mientras que el 22,8% son migrantes recien-
tes, entre los cuales se destacan quienes vivían 
en Venezuela como el grupo ampliamente 
mayoritario, alcanzando un 80% del total de los 
trabajadores migrantes encuestados. Si bien al 
interior de casi todas las plataformas la mayoría 
de los trabajadores vivía en Argentina hace 5 años, 
Rappi y Glovo constituyen dos excepciones: en 
ambas plataformas trabaja una mayoría de 
migrantes recientes. En el caso de Rappi los 
mismos representan el 83,6% de los prestadores 
y, entre los de Glovo, el 65,7%, y predominan las 
personas provenientes de Venezuela. 

Gráfico 9:
País en el que vivía hace 5 años según plataforma

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

16,4 83,6

34,3 65,7

77,2 22,8

85,1 14,9

89,6 10,4

89,6 10,4

92,5 7,5

97 3

95,5 4,5

95,5 4,5

Rappi

Glovo

Total

Cabify

Freelancer y Workana

Zolvers

Iguana Fix

Mercado Libre

Uber

AirBnB

602 CASOS
Argentina
Otro país

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo
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Trayectorias laborales 

3.2

Un aspecto relevante de la economía de plata-
formas es la capacidad para ofrecer a los traba-
jadores una posibilidad de inserción (o reinser-
ción) en el mercado laboral, o bien de comple-
mentar los ingresos que obtienen por otros 
trabajos con escasas barreras de entrada o 
salida. Por ello, en este apartado se repasa 
información respecto del tiempo dedicado a la 
búsqueda de empleo y los antecedentes labo-
rales.

Entre los prestadores que se dedican exclusiva-
mente a su trabajo en la plataforma, el prome-
dio de tiempo que estuvieron buscando traba-
jo antes de ingresar a ellas fue de alrededor 
de cuatro meses. Se trata, en promedio, de una 
rotación y tiempo de desempleo compatible 
con una desocupación friccional, es decir equi-
valente con la duración habitual de los procesos 
de búsqueda de trabajo.

Entre los prestadores que se dedican exclusiva-
mente a su trabajo en la plataforma, los que 

Gráfico 10.
Tiempo buscando trabajo (o buscando trabajar más 
horas) antes de comenzar a trabajar en la platafor-
ma según plataforma

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 8,0 9,0

1,9
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IguanaFix
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Total
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Zolvers
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Workana
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Tiempo promedio
expresado en meses

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

prestan servicios a través de Freelancer/Wor-
kana y las que lo hacen a través de Zolvers son 
quienes, en promedio, buscaron trabajo por 
más tiempo. En el primer caso, donde se ofre-
cen servicios virtuales con un nivel de califica-
ción elevado, buscaron trabajo, en promedio, 
8,7 meses, mientras que, en el segundo caso, 
donde se ofrecen servicios físicos con escaso 
nivel de calificación, el tiempo de búsqueda de 
trabajo fue de 7,1 meses, muy por encima de la 
media del total de las plataformas (4,2 meses). 
También Uber, donde la principal barrera de 
entrada a la plataforma radica en disponer de 
un vehículo y un registro de conducir, se 
encuentra por encima del promedio global (5,8 
meses). En el otro extremo se encuentran los 
trabajadores de IguanaFix (1,9 meses) y Rappi (2 
meses), quienes más rápido pudieron encontrar 
trabajo en la plataforma, seguidos por Airbnb 
(2,1 meses), Mercado Libre (2,2 meses) y Cabify 
(2,8 meses). 

En las entrevistas, los trabajadores resaltaron la 
facilidad de entrada a la plataforma, indicando 
que no perciben los requisitos de ingreso como 
muy exigentes. El período desde el registro 
hasta empezar a trabajar se considera muy 
breve: “Porque en verdad Zolvers es buena 
opción para el que no tiene un empleo. Es una 
opción para conseguir un empleo pronto, 
rápido…” (Zolvers).
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SI
1,8%

Gráfico 11:
¿Es el trabajo en la plataforma su primer trabajo? 

580 CASOS

NO
98.2%

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

De la totalidad de los trabajadores de platafor-
mas encuestados, sólo el 1,8% lo reconoce 
como su primera actividad laboral (41). Resulta 
destacable que casi la totalidad de los encues-
tados posee o poseyó otra ocupación antes de 
comenzar a trabajar en la plataforma. En este 
sentido, se puede sostener que las platafor-
mas no funcionan de manera significativa 
como puertas de entrada al primer empleo en 
Argentina.

En las entrevistas prevalece la concepción de 
que lo realizado a través de la plataforma cons-
tituye un trabajo. Los entrevistados fundamen-
tan esta consideración principalmente en dos 
aspectos. En primer término, en que consiste en 
una fuente de ingresos: “sí, lo considero un 
trabajo (...) más que nada porque me da dinero” 
(Uber); “Sí, en algún punto, sí. Genera un ingre-
so” (Airbnb). El segundo argumento presentado 
por los encuestados es que dichas actividades 
conllevan compromisos y responsabilidades 

respecto de los clientes, pero también en 
relación a las pautas que la misma plataforma 
impone: revisar notificaciones, responder 
consultas de potenciales clientes, mantener un 
perfil activo con actividad constante, entre 
otros: “Sí, es un trabajo. Lleva tiempo hacerlo. 
Hay que dedicarse, estar pendiente de la 
comunicación, del feedback con la gente que 
te hace consultas” (Airbnb); “Son parte de mi 
trabajo. Digamos, del mantenimiento de la 
cuenta, responder las preguntas” (Mercado 
Libre); “La verdad que yo lo tomaba como un 
trabajo, todas las mañanas tenía una rutina de 
revisar si había algún proyecto, enviar ofertas e 
ir completado los proyectos” (Workana). 

Ello no quita que algunos destaquen las pecu-
liaridades de estas formas de trabajo en 
relación a otras variedades de empleo. Estos 
matices se vinculan a la incorporación de 
nuevas tecnologías y a los formatos -en princi-
pio- más flexibles de trabajo: “Es un trabajo 
igual porque estoy trabajando, pero como si 
fuese más moderno. Antes vos tenías que ir, a 
una agencia de remises; ahora estás parado, 
esperando que te salga un viaje” (Cabify).

No obstante, también existen percepciones en 
el sentido contrario y hay quienes se rehúsan a 
referirse a las actividades que realizan a través 
de la plataforma como trabajo, sobre todo 
debido a su carácter temporal o complementa-
rio: “No, no. Es una changa… comparable a una 
persona que vende en la calle como mantero, o 
sea, totalmente precarizado” (Uber); “No, en mi 
caso personal, nunca lo consideré como un 
trabajo. Lo considero como un recurso alterna-
tivo o alternativa” (Uber). Otros, por su parte, 
refieren al carácter placentero de la actividad: 
“Es como que lo tomé como parte de un hobby. 
Entonces es como mi cable a tierra” (Glovo).

41- Solo el 3.8% de los trabajadores menores de 29 años 
informó que la plataforma era su primer trabajo (186 casos).
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Gráfico 12: 
¿Había realizado anteriormente en algún trabajo 
tareas similares a las que lleva a cabo en la plata-
forma? Según tipología de servicios brindados

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

Otro de los datos que se desprenden de la ETP 
18 es que el 59,7% de los encuestados tenía 
experiencia laboral en tareas similares a las que 
ejecuta en la plataforma. Ahora bien, el hecho de 
brindar servicios de alta calificación está asocia-
do con haber realizado anteriormente tareas 
similares en otros trabajos. El 74,8% y 78,6% de 
prestadores de servicios virtuales de alta califi-
cación y servicios físicos de alta calificación(42), 
respectivamente, llevaron a cabo tareas seme-
jantes a las realizadas en las plataformas en 
trabajos anteriores. En cambio, entre quienes 
realizan servicios físicos de baja calificación, el 
porcentaje de encuestados con experiencia 
laboral previa en el área disminuye a un 40,3%. 
En este sentido, se puede sostener que los 
trabajos de alta calificación requieren experien-
cia previa en rubros similares y son propensos a 
generar una trayectoria laboral en un área espe-
cífica, que se trasladan también al trabajo en la 
economía de plataformas.

En efecto, de acuerdo a las entrevistas realiza-
das, algunas experiencias laborales previas de 
los entrevistados les permiten marcar ciertas 
continuidades entre el trabajo anterior y el traba-
jo en la plataforma: “trabajaba para una empresa 
de traducciones de Estados Unidos, a distancia 
claramente, y yo estaba encargada del área de 

marketing” (Workana); “antes trabajaba de 
remise y de taxi” (Cabify); “hago esto hace algu-
nos años y me pareció que podía ser productivo 
porque ahora hay mucha gente que labura free-
lance” (Freelance/Workana).

Ingresos

3.3

Uno de los objetivos de conocer en profundidad 
las implicancias de la economía de plataformas 
en las diversas formas de trabajo, abordado por 
el ETP 18, fue indagar sobre el nivel de ingresos 
de los trabajadores y su incidencia en el ingreso 
de sus hogares. Se buscó entonces compren-
der si el trabajo en plataformas permite mejorar 
la calidad de vida de los hogares, si los ingresos 
obtenidos a través de ellas logran cubrir necesi-
dades básicas, si existen otras fuentes de ingre-
sos, cuán estables son los ingresos obtenidos 
por el trabajo en plataformas y cuáles son las 
perspectivas de ingresos para el año próximo. 

42- Ver la definición de estas categorías en el capítulo 1.
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Uno de los principales hallazgos fue que el 
61,3% de los trabajadores encuestados sostie-
ne que su trabajo en la plataforma es su prin-
cipal fuente de ingresos. No obstante, más de 
la mitad (51,8%) posee simultáneamente otras 
ocupaciones por las que recibe ingresos. 

Las plataformas que exhiben los mayores 
porcentajes de encuestados para quienes el 
trabajo en la plataforma es su principal fuente 
de ingresos son: Rappi (95,5%), Glovo (84,8%), 
Cabify (83,3%) y Zolvers (72,3%). En contraposi-
ción, las plataformas cuyos trabajadores 
tienden a tener otras fuentes de ingreso princi-
pal son: Freelancer/Workana (75%), IguanaFix 
(55,2%) y Mercado Libre (51,9%). Puede apreciar-
se entonces que, para los trabajadores de plata-
formas de servicios físicos de baja calificación, 
que además son trabajo-intensivos (excluyendo 
Airbnb) la plataforma representa, en mayor 
medida, la principal fuente de ingresos.

Así, tal como indican las entrevistas realizadas, 
el trabajo a partir de plataformas digitales 
representa en muchas ocasiones un elemento 
más dentro de estrategias laborales o de 
consecución de ingresos más amplias. Entre los 
casos analizados hay quienes afirman que las 

Gráfico 13:
¿Es el trabajo en la plataforma la principal fuente 
de ingresos? según plataforma por la cual responde
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44,8 55,2

48,1 51,9

61,3 38,7

64,6 35,4

72,3 27,7

83,3 16,7

84,8 15,2

95,5 4,5

Freelancer y Workana

AirBnB

IguanaFix

Mercado Libre

Total

Uber

Zolvers

Cabify

Glovo

Rappi

572 CASOS
Si
No

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

tareas a través de la plataforma se complemen-
tan y articulan con otras que discurren por fuera 
de ella. Por un lado se encuentran los trabajado-
res que se emplean en diversas ocupaciones o 
se encuentran temporalmente desocupados y 
utilizan sus actividades en la plataforma como 
un mecanismo para robustecer sus ingresos: 
“Paralelamente a mis actividades de profesor o 
entrenador personal” (Uber); “Soy profe de 
inglés, ya no trabajo para ninguna institución, 
doy clases particulares” (Uber); “Soy becaria 
doctoral y también hago trabajos freelance 
como traductora y desgrabadora” (Airbnb); 
“Tengo un trabajo de relación de dependencia 
en la administración pública nacional” (Airbnb); 
“También doy clases en la facultad, pero sólo 
los segundos cuatrimestres y después busco 
algunas inversiones extra, invierto en la Bolsa... o 
en otras plataformas de crowdfunding” (Merca-
do Libre); “Trabajo en una radio que está en 
quiebra pero seguimos trabajando esperando 
que se resuelva todo. Hacemos 6 horas por día… 
pero no tengo el ingreso” (Glovo); “Soy vende-
dora, vendo; ahora hago todo lo que es estético, 
me creé una página en Facebook, una página 
en internet con las cosas que venden, voy 
subiendo a un grupo de Facebook lo que me va 
quedando, lo republico y lo vendo” (Zolvers).
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tareas diferentes
52,6%

tareas iguales
o similares

47,4%

GRÁFICO 14.
Percibe ingresos por otros trabajos. Realiza tareas 
iguales o similares a las realizadas en la plataforma.

SI
61,3%

NO
38,7%

568 CASOS

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

Entre las personas encuestadas que poseen 
otros trabajos además de los realizados a través 
de la plataforma, poco más de la mitad (52,6%) 

Gráfico 15.
¿Cree que el año próximo la plataforma se puede 
convertir en su principal fuente de ingresos? Según 
¿Cómo cree que serán sus ingresos laborales por su 
trabajo en la plataforma el año próximo? (Traba-
jadores cuya principal fuente de ingresos no 
proviene de su actividad en la plataforma) 

SI

NO

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

3%

2%

26%

10% 29% 23% 5%

1%

67,7%

32,4%

Más bajos que los actuales

Iguales a los actuales

Más altos que los los actuales

No cree que vaya a trabajar
167 CASOS

indica que las actividades que desempeña en su 
otra ocupación son de distinta naturaleza. 

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

86



Entre quienes dicen que el trabajo a través de la 
plataforma no es su principal ingreso, sólo el 
32,4% cree que sí podría serlo el próximo año. 

También en las entrevistas se observan varios 
casos en los cuales la plataforma comienza 
siendo una labor secundaria para terminar 
imponiéndose como la actividad principal del 
prestador: “Lo hacía antes (dar clases de espa-
ñol a extranjeros), era mi trabajo principal y a 
Airbnb le dedicaba poco tiempo, pero eso fue 
mutando y ahora todo el tiempo se lo dedico a 
Airbnb y doy pocas clases” (Airbnb). 

Entre los trabajadores que no tienen a la plata-
forma como su principal fuente de ingresos, el 
25,7% cree que aumentarán sus ingresos por el 
trabajo en la plataforma y que así se convertirá 
en su principal fuente de recursos; mientras que 
para otro 23,4%, pese a que aumentará el dinero 
que percibe por este medio, no llegará a 
convertirse en su fuente principal. Entre los 
trabajadores que tienen simultáneamente otras 
ocupaciones (51,1%)  y/o reciben algún ingreso 
no laboral (14,6%), los ingresos a través del 
trabajo en la plataforma representan en prome-
dio el 64,9% del total, con una mediana del 70%. 

Tabla 1:
Porcentaje de los ingresos totales que se deben al 
trabajo en la plataforma

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

  Media
64,89

Mediana
70,00

543
casos

Porcentaje de los 
ingresos que se deben 
al trabajo en la 
plataforma

Nota: El porcentaje de los ingresos totales que se deben al trabajo 
en la plataforma se construyó con la pregunta “Aproximadamente, 
¿qué porcentaje de sus ingresos totales cree que se deben a su 
trabajo en la plataforma?”. A los/las trabajadores/as que no 
declararon recibir otros ingresos por fuera de la plataforma, se les 
imputó 100%.

Gráfico 16.
¿Tiene fuente de ingresos que no sean laborales? y 
fuente de ingresos extralaborales

579 CASOS

NO
85,4% 22%

Jubilaciones y
pensiones

16%
Rentas

10%
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8%
Transferencias
de familiares

43%
Asignaciones

familiares,
subsidios
directos

4%
Sin datos

SI
14,6%

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.
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El 85,4% de los trabajadores encuestados 
afirma que no dispone de ingresos no labora-
les (tales como becas, subsidios, asignacio-
nes, jubilaciones, pensiones, etc.).  Entre quie-
nes sí poseen algún tipo de ingreso no laboral 
(14,6%), la mayor parte lo percibe a través del 
sistema previsional argentino, ya sea por asig-
naciones familiares o subsidios directos 
(41,8%) o por jubilaciones y pensiones (21,8%). 
La percepción acerca de la estabilidad de 
los ingresos originados a través del trabajo 
en la plataforma se divide en tres grandes 
grupos con un peso relativamente semejan-
te. En primer lugar, se encuentran quienes 
consideran que los ingresos son inestables 
(“nada estables” o “poco estables”): este grupo 
congrega al 32,4% de los encuestados. En la 

Gráfico 17:
¿En qué medida considera que los ingresos que 
percibe por su trabajo en la plataforma son 
estables de un mes a otro?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

40,3 59,7

51,6 48,4

57,7 42,3

61,8 38,2

67,6 32,4

68,7 31,3

79,4 20,6

81,8 18,2

82,1 17,9

83,6 16,4

Rappi

Freelancer y Workana

Mercado Libre

IguanaFix

Total

Glovo

Uber

Zolvers

AirBnB

Cabify

Entre algo y muy estables Nada o poco estables 579 CASOS

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

posición contraria se hallan aquellos que 
juzgan que los ingresos son constantes (“bas-
tante estables” o “muy estables”), con 32,1%. 
Finalmente, un 35,5% asume una postura 
intermedia y sugiere que las ganancias men-
suales son “algo estables” de un mes a otro.

Rappi es la única plataforma en la que la 
mayoría de los encuestados (59,7%) afirma 
que sus ingresos son nada o poco estables. En 
las demás plataformas la mayoría de los 
trabajadores manifiesta que sus ingresos son 
entre algo y muy estables, destacándose con 
aproximadamente el 80% de los casos Cabify 
(83,6%), AirBnb (82,1%), Zolvers (81,8%) y Uber 
(79,4%).
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Gráfico 18: 
¿En qué medida considera que los ingresos que 
percibe por su trabajo en la plataforma son 
estables de un mes a otro? según tipología de 
servicios brindados

0% 20% 40% 60% 80% 100%

56,4 43,6

66,4 33,6

67,6 32,4

75,3 24,7

Servicios Virtuales
de ALTA calificación

Servicios Físicos 
de BAJA calificación

Total

Servicios Físicos
de ALTA calificación

Entre algo y muy estables

Nada o poco estables 579 CASOS

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

Entre quienes señalan que sus ingresos son 
nada o poco estables, se encuentra el 24,7% de 
quienes brindan servicios físicos de alta califica-
ción y el 33,6% de los prestadores de servicios 
físicos de baja calificación. En el grupo de quie-
nes prestan servicios virtuales de alta califica-
ción, esta percepción de inestabilidad aumenta 
a 43,6% del total, 10 puntos porcentuales por 
encima del total general.

Gráfico 19:
¿Cómo cree que serán sus ingresos laborales por su 
trabajo en la plataforma el año próximo?

521 CASOS
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11,5

48,5

25,6
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No cree que vaya a trabajar

Más altos que los actuales

Iguales a los actuales

Más bajos que los actuales

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

Por otra parte, la mayor estabilidad de ingre-
sos es percibida por quienes ofrecen servicios 
físicos de alta calificación (75,3%) y en menor 
medida por los prestadores de servicios virtua-
les de alta calificación (56,4%) que, como se ha 
visto con anterioridad, en su mayoría no tienen 
a la plataforma como su principal fuente de 
ingresos.
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Casi la mitad de los encuestados posee una 
mirada positiva acerca de la evolución de sus 
ingresos a través de la plataforma: el 48,5% cree 
que sus ingresos serán más altos el próximo año, 
mientras el 25,6% considera que se mantendrán 
estables. Por el contrario, sólo un 14,3% estima 
que ganará menos dinero el próximo año, y un 
11,5% sostiene que no cree que vaya a continuar 
trabajando a través de la plataforma.

Gráfico 20:
Si no hubiese conseguido trabajar en la plataforma, 
¿cree que le habría costado pagar sus gastos 
habituales?

NO
42%

SI
58%

568 CASOS

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

Para el 58,5% de las personas encuestadas, el 
ingreso por su trabajo en la plataforma es crucial 
para solventar sus gastos habituales. Este 
guarismo es similar al de quienes respondieron 
que el trabajo en la plataforma era su principal 
fuente de ingresos (58,1%), reflejando una corre-
lación entre ambas cuestiones y descartando, 
en parte, la idea del ingreso complementario 
para lograr afrontar los gastos cotidianos. 

Por otro lado, para el 41,5% restante se trata de 
un ingreso complementario -destinado proba-
blemente al aumento en su calidad de vida o 

con el fin de tener mayor capacidad de ahorro- 
pero no le resulta necesario para pagar sus 
erogaciones mensuales. Las plataformas que 
concentran mayor proporción de trabajadores a 
quienes les hubiese resultado dificultoso afron-
tar sus gastos habituales son Zolvers, Uber, y 
Glovo.

En cuanto a la variación de los ingresos, las 
percepciones de los entrevistados varían entre 
colocar las causas principales de sus posibles 
fluctuaciones del lado de la oferta o del lado de 
la demanda. Los primeros mencionan que sus 
ingresos mensuales totales están determinados 
por la cantidad de horas trabajadas, y el sosteni-
miento de un ingreso regular dependerá, en 
todo caso, de garantizar una determinada canti-
dad de horas de prestación del servicio: “Depen-
de de las horas que vos le metas” (Uber); 
“Depende netamente de mi persona eso” (Cabi-
fy); “Si yo le pongo más o menos el mismo 
esfuerzo, o sea, si recibo la misma cantidad de 
gente, gano más o menos lo mismo” (Airbnb); “La 
semana pasada no fue bien. Recuerdo que hubo 
un día feriado la semana pasada. Entonces ya en 
vez de ser cinco días fueron cuatro de trabajo” 
(Ando). En una postura contraria se encuentran 
aquellos entrevistados que indican que los 
vaivenes en los ingresos responden a oscilacio-
nes en la demanda: “Es inestable, no sé, a veces 
hay muchas ventas” (Mercado Libre); “Varían 
mucho. Sobre todo, porque yo vendo algo que 
es de temporada. Entonces en el verano está 
muerto” (Mercado Libre); “Como en todas las 
industrias hay meses que está mucho más 
tranquilo, puntualmente lo noto en el Mundial (...) 
enero es un mes muy tranquilo en Argentina, así 
como diciembre es un mes en donde se trabaja 
muchísimo” (Workana). En línea con esta argu-
mentación, están quienes señalan que la estabi-
lidad del ingreso está sujeta a la relación entre 
trabajos fijos y variables. La posibilidad de 
asegurarse clientes fijos garantiza cierta cons-
tancia en las retribuciones: “Yo todas las sema-
nas cobro lo mismo porque tengo unas horas 
fijas para cada casa” (Zolvers); “Ahora hace unos 
meses que es más común porque tengo una 
clienta que me está contratando seguido y fijo” 
(Workana).

Otro aspecto señalado por los entrevistados 
refiere a la cantidad de trabajo disponible a 
través de la plataforma. Se advierten apreciacio-

90



nes diversas, pero varios coinciden en que la 
afluencia de trabajo es acorde a sus expectati-
vas. En efecto, algunos destacan las crecientes 
oportunidades laborales que ofrecen las plata-
formas: “Te lo pongo en estos términos: si 
quiero ir al baño, tengo que cerrar la aplicación, 
porque no paran de llegar trabajos, no paran” 
(Uber); “Todo el tiempo que ofrezco en alquiler, 
en general, lo alquilo” (Airbnb); “Y, últimamente 
está habiendo más viajes que cuando yo 
empecé. Se ve que esto se da por el crecimien-
to de la aplicación” (Ando).

También existen lecturas más matizadas. Entre 
ellas se encuentran las de quienes indican que 
hay elementos de diverso tipo que obturan el 
caudal laboral, aunque este no sea necesaria-
mente bajo. Entre ellas se destacan: i) la compe-
tencia: “Al principio (…) había mucho más, porque 
había menos conductores. En este momento 
hay muchísimos conductores, entonces la 
demanda está más controlada” (Cabify); ii) los 
riesgos de la actividad: “Y, yo trabajaría muchas 
más horas si no hubiesen problemas con los 
taxistas” (Uber); y iii) cuestiones de índole perso-
nal: “Así me siento bien, en el caso de que tenga 
un objetivo, por ejemplo: en tres meses me voy 
de viaje, quiero juntar mucha plata, ahí sí le 
pondré más horas” (Uber); “Con los obstáculos 
que me ponen mi tío y mi papá (...) yo le quiero 
poner más pilas a esto y a veces me ponen 
frenos” (Mercado Libre).

Otras perspectivas mencionan, directamente, 
que no tienen tantas oportunidades como 
desearían: “Me encantaría recibir mucho más 
trabajo a través de Workana, claramente, por 
una cuestión de comodidad, seguridad y todos 
los beneficios de antes. Pero eso también es por 
falta de gente sumándose como clientes” (Wor-
kana); “A veces por ahí estoy dos horas y no me 
llega nada, me ha pasado” (Glovo). 

Otros indicadores de
dependencia económica 

3.4

En el presente segmento se analizan aquellos 
datos que buscan dar cuenta del grado de 
dependencia económica de los trabajadores 
respecto de las plataformas en las cuales se 
desempeñan. Una de las variables que se tuvie-
ron en cuenta en ese sentido es el desempeño 
de los encuestados en más de una plataforma.  

Gráfico 21:
¿Trabaja en otras plataformas?

603 CASOS

NO
78,10%

SI
21,90%

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

La ETP 18 arroja que poco más de tres cuartas 
partes de los encuestados (78,1%) únicamente 
trabaja en la plataforma por la cual responde y 
que el 21,9% de los encuestados se desempe-
ña en dos o más plataformas de manera simul-
tánea. 

En las entrevistas, algunas personas indican que 
las ocupaciones desarrolladas a través de sus 
respectivas plataformas se replican en platafor-
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mas semejantes, si bien algunos señalan prefe-
rencias por una u otra en relación de ciertos 
criterios (idioma de la interfaz, cantidad/calidad 
de clientes, diversidad de propuestas, medios 
de pago). Por ejemplo, hay quienes ofician como 
conductores en Uber y Cabify: “Y sí, es un día 
Uber, un día Cabify, digamos… ambas en el día. 
Tengo ambas plataformas encendidas y voy 
trabajando a raíz de que van saliendo los viajes” 
(Cabify). De igual modo se expresan otros de los 
entrevistados: “Trabajo con redes sociales y 
servicios web además de unicommerce que 
desarrollé yo y facilidades de pago propias que 
tiene la página” (Mercado Libre); “Tengo publica-
do en OLX, pero la verdad que ni vale la pena” 
(Mercado Libre); “Booking, no sé si te sirve. Boo-
king también” (Airbnb); “Hay una plataforma que 
se llama Trabajofreelance.com que esa es una 
de las más viejas que hay, está bueno para 
encontrar algunas ofertas y la otra que te voy a 
mencionar Upwork” (Freelancers); “En Alamaula 
también publiqué y me dio resultado porque 
también me llamaron. Y a medida que fui 
creciendo… más trabajo. Así que por suerte 
gracias a Dios. Empezó así, repartición de folle-
tos, publicar en Mercado Libre, Alamaula y así 
empecé a tener clientes” (Iguanafix). También 
están quienes diversifican sus tareas en un 
grado superior, y se ocupan en trabajos distintos 
en diferentes plataformas: “Hace poco me inscri-
bí en Workana y en Freelancer. Pero no obvia-
mente para ofrecer los mismos servicios” (Airb-

nb); “Viste que te dije que me voy del país. O sea que 
voy a alquilar mi casa a través de Airbnb” (Uber).

Al indagar sobre la antigüedad de los prestado-
res, los encuestados manifiestan que, en prome-
dio, comenzaron a trabajar en las plataformas 
hace poco más de 15 meses.

De acuerdo a las respuestas de los encuestados, 
las plataformas en las que los trabajadores 
tienen mayor antigüedad son Mercado Libre 
(45,6 meses en promedio) y Airbnb (34 meses), 
muy por encima de los 15,7 meses promedio de 
antigüedad exhibidos por el total de casos. En el 
extremo opuesto, se encuentran los trabajado-
res de Rappi (2,4 meses de antigüedad), Glovo 
(2,6), Uber (5) y Cabify (5,7).  

La antigüedad de los trabajadores en las plata-
formas está íntimamente relacionada con los 
años que las mismas llevan operando en Argen-
tina. Como se ha visto en el capítulo 1, Mercado 
Libre, fundada en 1999, y Airbnb son plataformas 
que tienen presencia en el país hace ya varios 
años, al igual que Workana (2012), IguanaFix 
(2013) y Zolvers (2014), las tres que le siguen en 
promedio de antigüedad de sus prestadores. 
Por el contrario, las que presentan trabajadores 
con menor tiempo medio de trabajo en la plata-
forma son las últimas en haber iniciado sus 
operaciones en Argentina: Rappi y Glovo 
desembarcaron en el país en 2018, mientras que 
Uber y Cabify lo hicieron dos años antes.

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Gráfico 22:
¿Hace cuánto trabaja en la plataforma? (en 
meses) Según la plataforma por la cual responde
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Razones de acceso

3.5

La principal motivación enunciada por los 
encuestados para comenzar a trabajar en las 
plataformas es la posibilidad de acceder a un 
ingreso extra: el 30,2% la reconoce como la 
causa fundamental. Además, un porcentaje 
semejante (29,1%) se inclina por la facilidad y 
flexibilidad que ofrecen las plataformas para 
manejar los horarios y, en tercer orden de predi-
lección, se halla la dificultad de encontrar otros 
trabajos (17,3%). La posibilidad de ampliar el 
espectro de clientes (8,4%) y las facilidades para 
empezar a trabajar/conseguir clientes (8,1%) 
también aparecen como razones de importan-
cia, pero con un peso relativo menor. Que la 
posibilidad de tener un ingreso extra y la flexibi-
lidad en el manejo de los horarios aparezcan 
como las principales motivaciones cobra senti-
do si se tiene en cuenta que, como se señaló 
anteriormente, aproximadamente un 60% de los 
trabajadores de plataformas tiene otro empleo.

Gráfico 23:
Principal motivación para trabajar en la
plataforma

Posibilidad de
manejar los

horarios de trabajo

No puede encontrar
otro trabajo

29,1%
17,3%

Posibilidad de
acceder a un
ingreso extra

30,2%

Ampliar la
cartera de

clientes

8,4%

Otros motivos
5,2%Trabajar

desde su casa

1,6%

Facilidad para entrar
a trabajar/

conseguir clientes

8,1%

584 CASOS

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no
coincidir con el 100% por redondeo

En las entrevistas, estos factores también 
aparecen recurrentemente: “En una empresa de 
cadetería ahorita no logro sacar lo que saco 
porque no me permiten trabajar tantas horas 
como puedo hacerlo con Glovo. Con Glovo 
colaboro 11, 12, 13 horas diarias. Yo necesito 
dinero porque tengo que pagar una deuda, 
trabajo 13 horas diarias y logro producir más 
dinero, pero si estoy en un trabajo normal y 
tengo una deuda, no puedo trabajar más para 
tener más ingresos este mes” (Glovo).

Asimismo, una de las ventajas percibidas por los 
trabajadores de la economía de plataformas 
frente al trabajo tradicional es la flexibilidad para 
manejar horarios de trabajo: la jornada laboral 
comienza y finaliza cuando el prestador dispo-
ne: “Porque vos salís a la mañana, encendés el 
aplicativo y pasando 2, 3, 4 minutos ya te entró 
el primer viaje. Vas haciendo los viajes y cuando 
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no tenés más ganas o ya hiciste la recaudación 
que necesitabas, o que te habías fijado, desacti-
vás y te volvés a tu casa” (Uber). También se 
valora positivamente poder empezar la jornada 
sin la presión de un horario fijo para comenzar. 
En lo que respecta a la finalización de la jornada 
laboral, ésta aparece asociada al momento en 
el cual se alcanza la recaudación deseada para 
ese día.

La percepción de los prestadores concibe a la 
plataforma como una fuente inagotable de 
trabajo, ya que a través de la plataforma podrían 
conseguir una cantidad ilimitada de clientes: “Yo 
creo que ellos gastan mucho en publicidad, 
publicidad en Facebook, en internet, cartelería, 
propaganda. Con eso contactan muchos clien-
tes. En un programa de Mirtha Legrand habló de 
Iguanafix. ¡Salió en la tele! Después cerca de la 
cancha de River están esos carteles que son 
inmensos que dicen Iguanafix: profesionales, 
plomeros, gasistas. Y al tener muchos clientes, 
mucho trabajo tenemos” (IguanaFix).

Asimismo, a lo largo de las entrevistas, distintos 
prestadores vinculan sus trabajos en la platafor-
ma a sus habilidades para interactuar con otras 
personas: “Soy muy sociable, y trabajar tantos 
años (...) ayudando a la gente, comunicándome 
con la gente, creo que me sirvió también de 
experiencia como para no tener problema con 
nadie” (Zolvers). O “Con intereses y habilidades, 
sí, a nivel de que soy social, puedo recibir bien a 

la gente” (Airbnb). Otros hacen referencia a la 
relación entre su labor y sus gustos personales: 
“Me gusta andar en bicicleta. Lo hacía antes solo 
por hacer” (Ando) o “interés (…), porque me gusta 
conocer gente” (Airbnb). Otros, por el contrario, 
argumentan que la no coincidencia entre su 
trabajo en la plataforma y sus intereses se basa 
en que, justamente, “es un trabajo” (Mercado 
Libre, Uber).

Al analizar las motivaciones para trabajar en la 
plataforma, de acuerdo a la clasificación “Tipo 
de servicios y nivel de calificación”, observamos 
que existen diferencias sustanciales entre las 
diferentes subcategorías. Para la mayoría (53%) 
de los trabajadores que prestan servicios virtua-
les de alta calificación la principal motivación 
está vinculada con la posibilidad de acceder a 
un ingreso extra. Por su parte, ninguno de los 
usuarios que ofrecen este tipo de servicios 
indicó que haya elegido trabajar en la platafor-
ma debido a una imposibilidad de conseguir 
otro trabajo. Quienes prestan servicios físicos 
con nivel de calificación alto, la principal motiva-
ción para trabajar a través de la plataforma se 
encuentra en la posibilidad de manejar los hora-
rios (31%) y acceder a un ingreso extra (26%). Lo 
mismo sucede con quienes ofrecen servicios 
físicos de calificación baja (33% y 29% respecti-
vamente), pero en este subgrupo, uno de cada 
cuatro trabajadores indica trabajar a través de la 
plataforma por la imposibilidad de conseguir 
otro trabajo. 
 

Gráfico 24:
Tipología de servicios brindados según principal 
motivación para trabajar en la plataforma

608 CASOS

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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31% 26% 14% 13% 9% 7%
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No puede encontrar otro trabajo

Ampliar la cartera de clientes

Facilidad para entrar a trabajar
Conseguir clientes

Puede trabajar desde su casa

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo
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En las entrevistas también surgieron estas 
mismas motivaciones, asociadas generalmente 
a factores tales como la disponibilidad de 
tiempo de trabajo o de algún bien con capaci-
dad ociosa. Por ejemplo, se puede diferenciar a 
aquellos que buscan activamente sumarse a 
alguna plataforma: “Empecé a buscar platafor-
mas freelance por internet que me permitieran 
hacer mini proyectos o algún puesto que enca-
jara en los mismos horarios” (Workana); de 
aquellos para quienes el acercamiento no fue 
tan directo: “Se concretó, digamos, para empe-
zar a trabajar justo ahí. Sin saber cómo era el 
tema del trabajo, no es que sabía que era una 
app” (Cabify). 

Con respecto a los motivos por los que se elige 
el trabajo a través de la plataforma, en las entre-
vistas emerge con notoriedad la cuestión del 
manejo de los horarios, de la comodidad que 
genera y de la posibilidad de disponer del 
tiempo según un criterio personal: “Si de repen-
te podía salir a trabajar dos horas por día, eran 
dos horas por día (...) y en cualquier momento 
del día que yo tuviera un espacio de tiempo 
para hacerlo. Lo cual me era muy cómodo” 
(Uber), “me da flexibilidad horaria, me deja 
tiempo libre” (Airbnb) o “me interesó por el tema 
de que decía que manejas tu propio horario” 
(Ando). 

Respecto a la índole material, algunos presta-
dores hacen hincapié en que la plataforma les 
interesó porque permitió el acceso a un ingreso 
extra (Airbnb, Mercado Libre, Glovo, Uber). En el 
extremo opuesto, se menciona la situación 
económica particular del prestador, tanto por 
haber perdido su trabajo anterior —“me quedé 
sin trabajo y luego de un par de meses sin 
trabajo me sugirieron empezar” (Uber) —, como 
por tener la necesidad de incorporar otra activi-
dad para satisfacer sus necesidades básicas 
—“nunca necesité tener dos trabajos hasta hace 
poco. Yo creo que este año está muy complica-
do y no llego” (Ando). 

A su vez, en algunas entrevistas se hace refe-
rencia a especificidades de cada plataforma, 
como cobrar en moneda extranjera (Freelan-
cer), poder captar otros clientes (Mercado 
Libre), o la practicidad de la aplicación y lo fácil 
que es de acceder a ella y manejarla.

En aquellas plataformas donde es necesario 
poseer algún bien de uso (inmueble o vehículo) 

surge la posesión o acceso al mismo como 
parte del proceso que llevó al trabajador a la 
aplicación: “Yo tengo una habitación de más en 
mi casa que había dudado alguna vez de hacer 
algo o no” (Airbnb) o “me había comprado una 
bici, hace un par de meses, y la estaba usando, 
me gusta” (Glovo).
 
Además, para quienes refieren tener otra activi-
dad principal donde desarrollan las mismas 
tareas que a través de la aplicación, ésta repre-
senta en muchos casos un medio más para 
acceder a mayor cantidad de clientes. Muchos 
de estos trabajadores perciben la plataforma 
como un vehículo para ampliar el espectro de 
posibilidades laborales. Sin embargo, los servi-
cios que ofrecen son los mismos tanto dentro 
como fuera de la plataforma y apelan a múlti-
ples mecanismos para expandir la cartera de 
clientes: diversifican su presencia en aplicacio-
nes y recurren a formatos más tradicionales 
como el ‘boca en boca’ o la comunicación direc-
ta. “Tengo mi agencia de marketing y soy aseso-
ra de agencias de publicidad de Córdoba” (Wor-
kana); “(…) empecé a trabajar con gente y 
después seguí trabajando fuera de la platafor-
ma con esa gente” (Workana).

El carácter permanente o temporario del traba-
jo a través de la plataforma pareciera reproducir 
el clivaje anterior. Las personas que utilizan 
estos dispositivos como un mecanismo para 
incrementar los ingresos resaltan el carácter 
provisorio de la actividad. Indican que permane-
cerán hasta encontrar alternativas más reditua-
bles en el mercado de trabajo tradicional: “No es 
que lo voy a hacer toda mi vida, sino que lo voy 
a hacer en estos tiempos digamos” (Uber); “Es 
temporaria hasta tanto mi ingreso de mi activi-
dad principal me permita llegar a fin de mes” 
(Airbnb); “Hasta ahora es temporaria, mientras 
sale otra cosa” (Airbnb); “Es temporario porque 
estoy con el tema de paramédico, lo que soy yo: 
me hicieron un preocupacional, y estoy espe-
rando que me llamen” (Cabify); “Espero sea 
temporaria… igual aunque no parezca le tengo 
cierto aprecio porque me gusta andar en 
bicicleta, porque gano plata, y la plata que gano 
me la dan y eso” (Glovo).

Por otro lado, quienes vislumbran a las platafor-
mas como una vía eficiente para aumentar su 
clientela, afirman su voluntad de perdurar en el 
medio. Incluso, insisten en su índole estratégica: 
“Yo creo que es algo permanente (...) Se puede 
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vivir y se puede vivir bien” (Workana); “Yo la 
quiero seguir utilizando a esta y a las otras 
plataformas” (Freelancer), “No creo que sea 
temporal por el tiempo que ha pasado, más los 
clientes que tienen” (Iguanafix); o “Todo depen-
de de cómo la plataforma me reditúe. Si veo 
que funciona y que todas las semanas hay 
laburo, sí, efectivamente me voy a seguir 
quedando” (Airbnb). 

En el mismo sentido, los prestadores sienten 
mayor seguridad al prestar su servicio por el 
hecho de tener información sobre el usua-
rio-consumidor. El cliente ya no es un descono-
cido, sino también un usuario de la plataforma, 
que tiene sus datos personales cargados en 
ella. El conocimiento de esos datos o la posibili-
dad de acceder a los mismos es lo que da segu-
ridad a los prestadores en comparación a inter-
cambios dentro de la economía tradicional: 
“Una ventaja es la seguridad, a nivel de que vos 
sabés quién se te va a subir al auto” (Uber); “La 
ventaja más clara de todas es la seguridad, 
porque la persona que llega está registrada en 
la plataforma (…). No es que llega una persona 
que no tenés idea quién es a tu casa” (Airbnb); o 
“Acá uno va tranquilo porque como el pasajero 
tiene todos los datos míos, yo tengo los datos 
de él cargados, así que no hay problemas, es 
más tranquilo” (Cabify). 

Otra de las ventajas destacadas por los usuarios 
es el alcance territorial y la competencia global, 
es decir el hecho de que la plataforma permita 
tomar contacto con clientes que hubiesen 
resultado inaccesibles por otros medios: “Acce-
dés a lugares que capaz podrías llegar a acce-
der dentro de la ciudad utilizando un montón de 

3.6

Capacidades y habilidades 
que fueron requeridas para 
trabajar en las plataformas 
digitales 
Otra de las dimensiones en las que se indaga-
ron fue el grado de calificación de los trabaja-
dores, así como el grado de adecuación de sus 
competencias a las actividades desempeñadas 
en cada plataforma. Cabe destacar que, como 
mínimo, el trabajo en plataformas requiere 
capacidades y habilidades digitales que, 
cuando un trabajador no las posee, no puede 
acceder a ese tipo de trabajo. Puede decirse 
que en esos casos la brecha digital tiene como 
consecuencia un desigual acceso al mercado 
laboral. A los fines de determinar cuánto peso 
tiene esa brecha en la economía de platafor-
mas, se presenta el nivel educativo alcanzado 
por los encuestados en relación al tipo de 
tareas y servicios brindados, así como sus 
experiencias profesionales previas y las capaci-
taciones recibidas por parte de la plataforma.

cantidad de horas, que eso Mercado Libre hace 
que vos puedas conseguir ese tipo de personas. 
En menos cantidad de tiempo y lo que te había 
dicho antes de poder acceder a todo el país sin 
moverte” (Mercado Libre); “También creo que 
se puede llegar a clientes que de otra forma tal 
vez no llegaría, qué sé yo, como te dije estoy 
trabajando con una mujer de España” (Workana).

Gráfico 25:
Tipo de servicios brindados según máximo nivel 
educativo alcanzado

Servicios Virtuales de ALTA calificación
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608 CASOS
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no
coincidir con el 100% por redondeo
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Uno de los datos a destacar con respecto al 
nivel de instrucción de los trabajadores de 
plataforma es que el 65,8% de los que no com-
pletaron la escuela secundaria, brinda servi-
cios físicos de alta calificación. También entre 
quienes poseen mayor nivel educativo, sobre-
salen quienes ofrecen servicios físicos de baja 
calificación, con un 55,7%. La asociación entre 
alto nivel educativo y servicios físicos de baja 
calificación puede explicarse en gran parte por 
el fenómeno laboral de las plataformas Rappi y 
Glovo, que en muchos casos funcionan como 
refugio frente al desempleo de determinados 
grupos vulnerables altamente calificados. Por 
otro lado, se destaca que el 59,7% de los 
encuestados tenía experiencia laboral en 
tareas similares a las que ejecuta en la plata-
forma actualmente.

Respecto de la inversión que realizan las plata-
formas en el desarrollo de capacidades de los 
trabajadores, el 57,4% de los encuestados 
declara haber recibido capacitaciones u orien-
taciones de parte de la plataforma. 

SI
59,7%

NO
40,3%

Gráfico 26:
¿Había realizado anteriormente en algún trabajo 
tareas similares a las que ahora lleva a cabo para 
la plataforma?
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Gráfico 27:
¿Recibió capacitaciones u orientaciones por parte 
de la plataforma para desempeñar sus tareas? 
Por tipo de capacitación recibida
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo
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Al indagar entre aquellos que recibieron algún 
tipo de capacitación u orientación por parte de 
la plataforma, más de la mitad (51,6%) revela que 
estuvo vinculada a instrucciones sobre el uso de 
la app, y sólo el 14,3% de quienes recibieron 
capacitaciones señala que participó de cursos 
sobre cuestiones técnicas vinculadas a su 
actividad laboral. Además, el 9,7% afirma que 
obtuvo preparación sobre estrategias de publi-
cidad o de atención al cliente. 

Entre aquellos encuestados que recibieron 
capacitaciones, observamos que aproximada-
mente tres cuartos de los trabajadores de Rappi 
(76%), y dos tercios de los de Uber (68%) y Cabify 
(64%) fueron capacitados respecto al funciona-
miento de la plataforma. Por su parte, Iguanafix 
y Cabify son las únicas plataformas donde, de 
manera significativa, sus prestadores (el 39% y 
22%, respectivamente) recibieron capacitacio-
nes sobre cuestiones técnicas vinculadas al 
trabajo que prestan a través de la plataforma. A 

Gráfico 28:
Tipo de capacitaciones u orientaciones recibidas 
según plataforma por la cual responde
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Sobre uso de la
plataforma

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

3.7

Condiciones laborales de 
los trabajadores
de plataformas  
La economía de plataformas se caracteriza por 
ser susceptible de generar formas de trabajo 
que no cumplen todas las características del 
trabajo decente. En Argentina, las principales 
variables utilizadas históricamente para indagar 
la precariedad laboral son los aportes al sistema 
previsional y a obras sociales. En la actualidad, 
debe añadirse una posibilidad de precarización 
parcial: el encubrimiento de una relación de 
dependencia bajo la forma de un contrato tem-
poral, donde los aportes previsionales y la obra 
social los realiza el propio trabajador a través del 
régimen simplificado de monotributo. Para reco-
nocer la naturaleza del vínculo, es necesario 
analizar una multiplicidad de factores, como el 
control sobre las actividades realizadas, la 

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

Gráfico 29:
Horario de trabajo en la plataforma

591 CASOS

ROTATIVO
72,1%

FIJO
27,9%

su vez, el 50% de quienes fueron capacitados 
por Mercado Libre, y el 30% de los prestadores 
capacitados por Freelancer y Workana, apren-
dieron estrategias para publicitar o mejorar el 
servicio al cliente. 
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

exclusividad con la empresa para la cual se 
trabaja, la cantidad de horas trabajadas, la 
existencia de condiciones que pongan en 
riesgo la salud, la existencia de beneficios y la 
libertad de organizar sus tareas.

En este sentido, según la ETP 2018, una gran 
mayoría de los encuestados asegura que 
dispone de horarios de trabajo rotativos: el 
72,1% de los prestadores señalan que suelen 
cambiar el rango de horario de su jornada labo-
ral, mientras que el 27,9% restante manifiesta 
que mantiene siempre la misma franja. 

Al cruzar los horarios de trabajo con los niveles 
de calificación se observa que el porcentaje de 
trabajadores que tienen horario rotativo 
aumenta a medida que sube el nivel de califi-
cación requerido por los servicios que presta: 
67% entre quienes tienen empleos sin califica-
ción, 70% para quienes desempeñan tareas 
técnicas u operativas y 92% en los que realizan 
tareas con un nivel de calificación profesional. 

En las entrevistas, numerosos testimonios 
confirman la autonomía de los prestadores para 
fijar las rutinas de trabajo: “Tu tiempo en función 
del trabajo en la plataforma lo manejás vos. 
Nadie te dice lo que tenés que hacer… la canti-
dad de horas que tenés que trabajar o el tiempo 
que tenés que trabajar” (Uber); “Vos te conectás 
cuando vos querés; por ejemplo: hoy me acues-

Gráfico 30:
Horario de trabajo en la plataforma según nivel 
de calificación de las tareas

591 CASOS

Sin calificación
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Rotativo
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to tarde y mañana no voy a laburar a la mañana, 
laburo después del mediodía cuando me 
despierto, tranquilo” (Uber); “Sí, sí. Con los hora-
rios no tengo problemas” (Airbnb); “Lo decidís 
vos. Y eso está bueno, también. Yo estoy 
paseando y estoy por… por Puerto Madero. Me 
voy a conectar. Hago una y listo. O estoy por el 
Centro, estoy por cualquier lado. Me conecto y 
hago” (Ando). 

Por otra parte, ciertos prestadores matizan la 
supuesta autonomía horaria y afirman que las 
decisiones sobre los tiempos de trabajo están 
condicionadas, también, por las imposiciones 
de los clientes: “Dependés un poco del horario 
que arregles con la otra persona sobre todo 
para recibirla y para que se vaya, pero bueno, 
depende de uno y del arreglo que haga” (Airb-
nb); “Sí, salvo que arregles algo determinado 
con el cliente. Eso depende del trabajo que 
tomés, pero generalmente todo lo que es 
trabajo freeelance vos lo hacés cuando querés. 
Salvo que a través de la plataforma alguien te 
contacte para un trabajo fijo o requiera un hora-
rio” (Freelancer).

En lo relativo al trabajo en horario nocturno, las 
variantes parecen repartirse en proporciones 
similares. El 34,3% señala que nunca lo ha hecho 
o no lo hace, mientras que un 35% declara que a 
veces trabaja por la noche. Finalmente, un 
30,7% apunta que lo hace siempre o casi siem-
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

pre. Con todo, casi dos terceras partes de los 
encuestados trabaja de noche con algún grado 
de frecuencia. 

En promedio, los prestadores de la economía 
de plataformas indican que trabajan en ella 
poco más de 32 horas por semana, es decir, 

Gráfico 31:
Frecuencia con la que trabaja de noche para la 
plataforma

595 CASOS

83,6

Siempre o
casi siempre

30,7%

Nunca
34,3%

A veces
35%

Gráfico 32:
Horas trabajadas en la plataforma por semana 
(por rangos)

574 CASOS

Menos de
20 horas

Entre 20 y 39 horas
21,9%

Entre 40 y 45 horas
10,6%

Más de 45 horas
31,6% 35,9%

Media: 32,47
Mediana: 30

poco menos de siete horas por día hábil.

Por otro lado, más de tres cuartas partes de los 
encuestados trabaja menos de 45 horas sema-
nales. Sin embargo, casi un tercio (31,6%) se 
encuentra sobreocupado en la plataforma.
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

De acuerdo a las respuestas de los encuesta-
dos, las plataformas en las que los trabajadores 
tienen una mayor carga horaria semanal son 
Rappi y Cabify. En promedio, en la primera 
trabajan 58,13 horas a la semana y en la segunda 
52,72 horas, ambas muy por encima de las 32,47 
horas promedio de trabajo semanal. En el extre-
mo opuesto, los trabajadores de Airbnb trabajan 
11,51 horas semanales, los de Mercado Libre 
12,04 y los de Freelancer/Workana 16,89. 

En las entrevistas también surgieron algunas 
consideraciones vinculadas al entrecruzamien-
to entre la vida laboral y personal, en relación a 
la cantidad de horas trabajadas. En ese sentido, 
algunos entrevistados comentan que la libertad 
horaria tiene como contracara el desdibuja-
miento de los límites temporales del trabajo: “Lo 
bueno de Mercado Libre es que manejás tus 
tiempos, o sea, yo me puedo levantar a las 11 de 
la mañana si quiero. Lo malo es que estas 24x7” 
(Mercado Libre); “Por ahí está bueno trabajar 
desde casa, pero también tiene sus complica-
ciones. Por ahí tenés que trabajar y vas, colgás 
ropa, volvés, cocinás, o por ahí estoy todo el día 
sentada y me doy cuenta de que no me levanté 
para nada. En eso viste, en separar el trabajo del 
vivir” (Workana).

Gráfico 33:
Horas trabajadas en la plataforma por semana 
según Plataforma por la cual responde

578 CASOS
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0 10 20 30 40 50 60 70

11,5

12

16,9

20,4

25,5

32,5

43,7

47,9

52,7

58,1

AirBnB

Mercado Libre

Freelancer y Workana

Zolvers

IguanaFix

Total

Uber

Glovo

Cabify

Rappi

Quienes logran poner un límite de horarios y 
cantidad de horas trabajadas generalmente 
efectúan un balance positivo: “No, domingos 
nunca. A menos que sea una urgencia y haya 
buen dinero de por medio. Si no, no. Mayormen-
te los sábados y domingos si no hay buena plata 
no voy. Domingo tenés que cobrar el doble… 
mayormente no. Y sábado si es urgencia, sí. 
Tiene que ser una urgencia, se me reventó el 
caño y me sale agua por todo el edificio. Si no, 
mayormente no, los sábados casi no” (Iguana-
Fix). 

Por otro lado, otros prestadores no logran poner 
un límite, lo que los lleva a realizar un balance 
menos satisfactorio de su experiencia. En gene-
ral expresaron tres causas. El primero se da en 
el caso de Airbnb: aquellos que alquilan la 
vivienda donde residen tienen una valoración 
negativa respecto de los horarios, porque 
muchas veces deben abandonar temporalmen-
te su vivienda para alquilarla. La segunda causa 
es la necesidad de estar conectados al trabajo 
durante todo el día para responderle a los posi-
bles clientes: “Estás atado a responder lo más 
rápido que puedas las preguntas, a despachar 
lo más rápido que puedas los productos. La idea 
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

de nunca poder estar offline, ¿no?” (Mercado 
Libre). Por último, la posibilidad de prestar servi-
cios en cualquier momento del día brinda la 
chance de trabajar en tiempos muertos de la 
vida personal: “Está bueno porque estás ahí, con 
la bici paseando y, bueh, me voy a conectar, voy 
a hacer un envío. Y hacés el envío” (Ando); “Voy 
a un asado con mis amigos, tengo un amigo que 
vive en Tortuguitas, pongo el destino a Tortu-
guitas y me hago viajes hasta Tortuguitas, y está 
bueno porque te salvás la plata del asado” 
(Uber).

Aquellos prestadores que señalaron no poder 
encontrar otro trabajo como principal motivo 
para incorporarse a las plataformas son quienes 
arrojan la media de horas semanales trabajadas 
más alta (48,3, 16 puntos por encima de la media 
total). El promedio también se eleva, aunque de 
forma menos significativa (6 puntos), entre quie-
nes señalaron trabajar en la plataforma por la 
posibilidad de manejar sus horarios de trabajo 
(38,4 horas semanales). En este caso se produce 
la aparente paradoja de que quienes buscaban 
disponer con más libertad de sus horarios de 
trabajo se cuentan entre quienes más horas 
dedican a las actividades en la plataforma.

Por el contrario, para quienes optaron como 
principal motivo la posibilidad de trabajar desde 
su casa o la ventaja de ampliar la cartera de 

Gráfico 34:
Principal motivación para trabajar en la platafor-
ma según horas trabajadas en la plataforma por 
semana

576 CASOS
Media de horas trabajadas por
semana

clientes, la media de horas trabajadas por 
semana disminuye a 16,3 y 16,8 horas respecti-
vamente. 

Se puede sostener entonces que la diferencia 
en horas trabajadas según el motivo original 
para comenzar este tipo de trabajo es consis-
tente con la distinción entre quienes ingresan a 
la plataforma por la necesidad de obtener un 
ingreso principal y aquellos que la usan para 
aumentar un caudal de trabajo ya existente.

Gráfico 35:
Además de los ingresos que recibe por su trabajo 
en la plataforma, ¿Está percibiendo ingresos por 
otros trabajos? Según horas trabajadas en la 
plataforma por semana
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.
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En promedio, los trabajadores encuestados 
trabajan 32,6 horas por semana en las platafor-
mas. Sin embargo, cuando los prestadores no 
perciben otros ingresos laborales, la media de 
horas trabajadas se eleva (45,4) y disminuye 
(21,4) en aquellos que sí poseen otro trabajo 
como fuente de ingresos.  

Una de las promesas del trabajo a través de las 
plataformas es la flexibilidad en el manejo de 
los tiempos que, en comparación a formas 
tradicionales de trabajo, se rige por planifica-
ciones laborales menos estrictas. Este grado 
de libertad con respecto a los horarios es un 
aspecto que suele ser valorado de un modo 
positivo por los prestadores, y es tenido en 
cuenta como factor determinante a la hora de 
elegir trabajar desde una plataforma. 

Esto se ve reflejado en las entrevistas: “Me vino 
al pelo la cuestión de estar cerca de casa, la 
libertad, y quizá un día el nene no podía ir a la 
escuela y no necesito venir a trabajar. Directa-
mente no me activo y no hay problema” (Ando); 
“Me servía porque yo tengo horarios cambian-
tes (...) Si tuviese un turno fijo todas las mañanas 
tendría que dejarlo, por ejemplo” (Glovo). 

Sin embargo, varios prestadores matizan las 
ventajas de la flexibilidad horaria. Destacan que 
la libertad de horarios está determinada por el 
aspecto económico y éste la condiciona fuer-
temente: “No elijo cuándo trabajar (...) Cuando 
hay más demanda, entonces, cuando gano 
más dinero, por ahí te ponen alguna promo-
ción” (Uber). Esta mirada se potencia en aque-
llos prestadores que tienen al trabajo en la 
plataforma como un único ingreso, quienes 
indican que el costo de reducir las jornadas se 
traduce en menores ingresos y, por ende, esta 
libertad se vuelve relativa. Aun así, no dejan de 
valorar esta posibilidad de manejar las horas 
trabajadas, aunque sea en el plano de la auto-
nomía: “Vos podés abrir y cerrar el aplicativo la 
cantidad de veces que vos consideres en el día 
(...) Tu tiempo en función del trabajo en la plata-
forma lo manejás vos. Nadie te dice la cantidad 
de horas que tenés que trabajar” (Uber). 

Por otro lado, este manejo personal de las 
jornadas de trabajo difiere parcialmente en 
algunas plataformas donde desconectarse 
totalmente de las demandas de los usuarios no 
siempre resulta tan sencillo: “Sí, relativamente, 
tengo que coordinar los horarios (...) Todo, de 
ingresos en algunos casos” (Airbnb); “Te exige 

que estés conectado una cierta cantidad de 
horas, que tengas índice de aceptación de viajes 
de más del 90%” (Cabify); “Tenés que completar 
40 horas semanales y tenés que hacer más de 
50 viajes, y tenés que tener una puntuación 
máxima de entre 4,5 y 5; si tenés menos canti-
dad, no te dan nada” (Cabify); “Glovo tiene una 
estructura de que si tu reservas un horario, 
trabajo los lunes o los jueves, no puedes desacti-
var a esas horas” (Glovo); “Quizás, la mayor diferen-
cia es que antes ponía el despertador todos los días 
y hoy no, por ejemplo” (Mercado Libre).

En definitiva, los entrevistados coinciden en la 
valoración positiva de tener un mayor control 
sobre el proceso de trabajo y las horas/días 
disponibles para éste. Sin embargo, así como las 
plataformas presentan matices de acuerdo a 
sus características y demandas, tampoco puede 
ser dejado de lado el factor económico -muchas 
veces directamente determinado por la plata-
forma cuando ésta fija el precio- que frecuente-
mente empuja a los trabajadores a llevar adelante 
su labor en momentos de la semana que, con otro 
tipo de trabajo, serían impensados sin extender sus 
jornadas laborales más allá de las 8 horas.

Gráfico 36:
Horas trabajadas en la plataforma por semana (por 
rangos) según tipología de servicios brindados

Menos de 20 horas

Entre 20 y 39 horas

Entre 40 y 45 horas

Más de 45 horas

564 CASOS

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo
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Quienes brindan servicios virtuales de alta califi-
cación indican trabajar menos cantidad de 
horas que el resto de los encuestados: el 58,9% 
trabaja menos de 20 horas semanales, frente al 
36% del promedio general. A su vez, dentro de 
este mismo grupo sólo el 2,7% trabaja más de 45 
horas, frente al 32% del total que indica un valor 
semejante de horas semanales.

En general, los trabajadores de estas platafor-
mas tienen un margen para decidir sus horarios 
de prestación de servicios (72,1% del total de 
casos) y dedican a la plataforma menos de 40 
horas semanales (57,8%). Esto funciona como un 
empleo para complementar ingresos. Sin 
embargo, el 31,6% de los prestadores trabaja 
más de 45 horas por semana, lo que supone una 
dependencia significativa respecto del ingreso 
laboral por la plataforma. 

Una dimensión sustancial para desentrañar las 
creencias y percepciones de los prestadores en 
torno a sus estrategias laborales refiere, sin 
duda, a los márgenes de autonomía que reco-
nocen para organizar el proceso de trabajo. En 
este sentido, en las entrevistas se relevaron 
aspectos tales como la posibilidad de tomarse 
vacaciones o descansos, la libertad para acep-
tar o rechazar propuestas de trabajos y, final-
mente, la libertad para estructurar sus propios 
horarios.

En relación a la posibilidad de tomarse vacacio-
nes, algunos prestadores indican que esa 
chance está siempre disponible, incluso, sin 
necesidad de notificación a la plataforma: “Sí, sí. 
No tomo turnos y listo. Ni siquiera tengo que 
avisar, eso es en alguna forma más cómodo” 
(Glovo); “El descanso, las vacaciones, todo 
depende de mí” (Cabify); “(…) si yo quiero tomar-
me 15 días de vacaciones me los tomo, no hay 
problema” (Uber). 

Sin embargo, algunos encuestados advierten 
sobre el costo que implica el lucro cesante 
durante los días de vacaciones: “Sí, a costa de 
que no gano la plata, lógicamente, pero sí” 
(Airbnb). Además, hay quienes mencionan otras 
consecuencias con respecto a la inactividad en 
la plataforma en época de vacaciones: “Si me 
voy de vacaciones, se me va un ingreso grande. 
(...) yo voy a estar las tres semanas sin haber 
facturado nada, y quizás otra semana más hasta 

recuperarme, que las publicaciones vuelvan a 
crecer a su nivel normal por decirlo de alguna 
manera. Eso sí, es medio, ¿cómo se llama?... 
demandante, esclavizante” (Mercado Libre).

También se encuentran aquellos que indican 
que, debido a las características de su trabajo, 
pueden tomarse descansos sin por ello 
interrumpir sus labores: “Ni hablar de que uno se 
puede ir de vacaciones, en lo que yo hago, me 
llevo la computadora así también puedo traba-
jar” (Workana); “(…) también me puedo ir de vaca-
ciones y trabajar desde mis vacaciones. No sé si 
eso contaría como vacaciones. Puedo irme de 
viaje y trabajar” (Mercado Libre).

Por último, hay prestadores -sobre todo dentro 
de Zolvers- que dan cuenta de la necesidad de 
acordar con sus empleadores la posibilidad de 
tomarse un descanso: “Claro, ponerse de acuer-
do con el empleador” (Zolvers); “Yo de hecho 
cuando me fui de viaje le notifiqué para que él 
se pusiera en contacto… yo le dije: bueno, usted 
dígame qué hacemos; si usted se comunica con 
Zolvers o tengo que ir yo. Me dijo que no, que él 
se comunicaba para cerrar el servicio” (Zolvers).
En cuanto a la posibilidad de rechazar trabajos, 
los entrevistados coinciden en que dicha alter-
nativa está disponible. No obstante, se aprecian 
discrepancias en torno a las implicancias de 
esta decisión. Algunos mencionan que rechazar 
trabajos es posible sin ningún tipo de conse-
cuencias sobre las posibilidades futuras de 
conseguir nuevos trabajos: “Totalmente, de 
hecho me ha pasado que me han ofrecido 
trabajo o no me gusta el presupuesto o no me 
gusta actualmente esa tarea, o algún otro  
motivo y lo rechazo tranquilamente” (Workana); 
“Sí, a uno le llegan trabajos y vos podés agarrar 
los que quieras agarrar, que vos puedas llegar a 
terminar todos los que agarres” (Iguanafix). 
Otros destacan las diferencias entre rechazar y 
cancelar. En este último caso, el trabajo es dado 
de baja luego de haberse aceptado lo que tiene 
efectos en la reputación del perfil del prestador: 
“Sí, puedo rechazar un viaje, y si lo tomé y lo 
quiero cancelar puedo también. Pero entra 
dentro de mi perfil si cancelo, hay un porcentaje 
de cancelación que el usuario puede ver. Las 
dos cosas entran en tu perfil, si rechazás 
también” (Uber); “Nunca me pasó, pero sé que 
te juega en contra rechazar viajes. Rechazar 
viajes significa que vos lo aceptaste, y una vez 
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que vos aceptás, ya tenés contacto con la 
persona (...) Uber te puede bloquear la aplica-
ción durante no sé qué período, pero uno o dos 
días. No te habilita a trabajar si rechazás muchos 
viajes” (Uber). Trabajadores de ciertas platafor-
mas sugieren que habilitar la opción de recha-
zar o cancelar trabajos puede afectar la poste-
rior consecución de otros. Por esta razón, algu-
nos trabajadores se ven inclinados a aceptar las 
propuestas que aparecen: “Es más estricto. 
Rechazás… así como tiene índice de penalidades 
también tiene premios, entonces digamos me 
penaliza a mí, con la plata que me saca a mí, 
favorece a otro conductor con premios por 
supuesto cumplimiento, desempeño” (Cabify); 
“Claro, podés poner en no auto-aceptar órdenes 
y resta. O sea, nosotros estando en McDonalds 
no lo podemos hacer y afuera tampoco te 
conviene porque se te bloquea y no te entran 
pedidos” (Glovo); “Es decir, es raro, porque en 

Gráfico 37:
¿Realiza aportes jubilatorios por su trabajo en la 
plataforma? ¿Cómo realiza los aportes? 

SI
54,5%
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45,5%

594 CASOS
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3,9%

Lo paga través
del monotributo

87%

Lo paga algún 
empleador

9,1%

realidad vos tenés la opción de rechazar traba-
jos. Pero sabés que si mantenés esa opción 
abierta también es probable que recibas menos 
ofertas de trabajo” (Airbnb).

Respecto de los derechos laborales asociados a 
la modalidad de contratación, las variables más 
relevantes son la realización de aportes al siste-
ma previsional ya sea por parte de la empresa 
—tal como indica la Ley de Contrato de Traba-
jo— o vía monotributo (para quienes prestan 
servicios a través de ese mecanismo contrac-
tual) y a la obra social.

De la ETP 18 se desprende que la mayoría de los 
trabajadores de plataformas (54,8%) realiza 
aportes previsionales por su trabajo en la plata-
forma ya sea por medio del monotributo, 
porque se lo paga el empleador o porque se 
encuentra alcanzado por el régimen de autóno-

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo
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mos. Sin embargo, entre los encuestados que 
realizan aportes previsionales, la amplia mayo-
ría (87%) lo hace a través del régimen simplifica-
do de monotributo, apenas para el 9,1% el 
aporte jubilatorio es abonado directamente por 
su empleador, mientras que en el 3,9% restante 
de los casos, el aporte también lo hace el propio 
prestador del servicio, pero a través del régimen 
de autónomos. 

Los trabajadores de Glovo, Cabify, IguanaFix y 
Uber son quienes aportan en mayor medida a la 
seguridad social a partir de su trabajo en la 
plataforma, mientras que los de Freelan-
cer/Workana, Zolvers y AirBnb se destacan por 
ser quienes menos lo hacen. Los encuestados 
que responden afirmativamente a la pregunta 

Gráfico 38:
¿Realiza aportes jubilatorios por su trabajo en la 
plataforma? según plataforma por la cual
responde
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

acerca de si realizan aportes jubilatorios por su 
trabajo en la plataforma alcanzan el 89,6% en 
Glovo, 84,8% en Cabify, 71,2% en IguanaFix y 
65,2% en Uber. Por otra parte, quienes respon-
den de manera negativa a esta pregunta repre-
sentan el 86,4% de los trabajadores de Freelan-
cer/Workana, el 68,7% de las de Zolvers y el 
67,7% de Airbnb, lo que indica que la actividad 
se desarrolla en la informalidad. De todas 
maneras, para los casos de Freelancer/Worka-
na y de Airbnb los trabajadores indican en su 
mayoría tener otros trabajos además del que 
realizan a través de la plataforma, por lo cual 
podrían tener esta cobertura de derechos labo-
rales por esos otros canales. 
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Gráfico 39:
¿Cómo hace los aportes jubilatorios? según 
Plataforma por la cual responde
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Lo paga alguno de sus empleadores

En todas las plataformas a excepción de una, 
Zolvers, los prestadores hacen sus aportes 
previsionales mayoritariamente a través del 
monotributo. A su vez, en Airbnb un 14,3% reali-
zan los aportes a través del régimen de trabaja-
dores autónomos, mientras que en Iguanafix y 
Cabify un 11% y 5,4% respectivamente de los 
encuestados realiza los aportes a través de un 

empleador, es decir que son contratados por 
alguien que ofrece servicios a través de la plata-
forma. Únicamente en el caso de Zolvers, donde 
la plataforma incentiva la formalización, se 
invierte esta condición: aparece con casi un 91% 
el pago de aportes por parte de un empleador y 
el 9% dice pagarlo a través del monotributo. 

Lo paga ud  a través de autónomos

Gráfico 40:
¿Tiene obra social por su trabajo en la plataforma?
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

En línea con el análisis del grado de formalidad 
de los trabajadores de plataformas, la ETP 18 
arroja que el 42,2% de las personas encuestadas 
indica tener obra social por su trabajo en la 
plataforma. Este porcentaje es inferior al 54,8% 
que realiza aportes jubilatorios. Esto puede 
indicar un desconocimiento o ausencia de uso 
de la cobertura. De cualquier modo, se puede 
sostener que alrededor de la mitad de las 
personas encuestadas no cuentan con los 
derechos laborales propios del sistema labo-
ral argentino (57,8% obra social y 45,4% aportes 
jubilatorios).

Entre los encuestados que poseen obra social 
por su trabajo a través de la plataforma, el 86,7% 
realiza sus aportes a través del régimen de 
monotributo (o similar). En el 12,6% de los casos 
restantes, es su empleador quien realiza los 
aportes.

Gráfico 41:
¿Tiene obra social por su trabajo en la plataforma? 
Según plataforma por la cual responde
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47,7%

Si

No
598 CASOS

Los trabajadores de Glovo (68,7%), Cabify 
(58,2%) y Rappi (53,7%) son quienes poseen en 
mayor medida cobertura de obra social a partir 
de su trabajo en la plataforma, ya sea por el 
régimen simplificado de monotributo o porque 
un empleador hace los aportes por ellos. En 
contraposición, el 95,5% de los trabajadores de 
Freelancer/Workana, el 76,9% de los de Airbnb 
y el 67,2% de las trabajadoras de Zolvers 
afirman no poseerla. Esta diferencia puede 
explicarse, al menos en parte, por el hecho de 
que la mayoría de los trabajadores de Freelan-
cer/Workana y Airbnb tienen otros trabajos 
además de los de la plataforma.

En las entrevistas, entre las desventajas del 
trabajo en plataformas frente al trabajo tradicio-
nal, aparece la informalidad laboral. Se valora 
negativamente la ausencia de aportes a la 
seguridad social, obra social, cobertura frente 
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accidentes de trabajo, aguinaldo, entre otros 
beneficios de la modalidad de relación de 
dependencia: “(…) y, la falta de seguridad social, 
la falta de aportes patronales. Yo soy monotri-
butista, digamos. Y tributo a través de… por otro 
trabajo” (Mercado Libre).

Por otro lado, varios prestadores que hacen 
referencia a las reglamentaciones de la plata-
forma respecto a la cuestión impositiva argu-
mentan conocimiento en la materia: “No se 
pagan impuestos por el trabajo en la Platafor-
ma. Workana no exige ningún tipo de inscrip-
ción, ni tributación. En algún momento intentó 
implementar cierta regulación, pero no prospe-
ró” (Workana). Otros manifiestan más bien lo 
contrario: “Pago un monotributo (...) pero no 
porque Uber me lo exija, creo que ahora lo 
están exigiendo porque las condiciones cam-
biaron” (Uber).

Por otro lado, en general, pagar el monotributo 
es expuesto por aquellos prestadores que lo 
hacen como el medio para acceder tanto a una 
cobertura de obra social como al pago de sus 
aportes jubilatorios: “Al tener monotributo 
poseo cobertura social” (Cabify), “pago el 
monotributo, pago la jubilación” (Uber).

Quienes cuentan con obra social pero no pagan 
monotributo, a la hora de explicar el acceso a la 
cobertura de obra social, lo suelen vincular a 
tres situaciones puntuales: i) trabajar en 
relación de dependencia por fuera de la plata-
forma; ii) pertenencia de su núcleo familiar a 
una cobertura de salud; o iii) abono de una 
prepaga por sus propios medios. 

Con respecto a los aportes jubilatorios, la 
respuesta que surge por parte de quienes los 
realizan (y no son monotributistas) es que estos 
provienen de su trabajo en blanco por fuera de 
la plataforma. La única respuesta positiva obte-
nida en torno al acceso a una cobertura de 
riesgos de trabajo o a un seguro de vida provino 
de un prestador de Glovo, aunque, nuevamen-
te, con dudas: “Por Glovo, creo que tengo un 
seguro por accidente del trabajo, pero eso 
tampoco está muy claro, viste que te comenta-
ba del tema de la informalidad” (Glovo).

Una situación para destacar es el caso de algu-
nos trabajadores que indican que la plataforma, 

además de nuclear a los prestadores, les 
permite establecer con quienes los contratan 
una relación de dependencia. En el caso de 
Zolvers, algunas personas entrevistadas gene-
raron un vínculo informal con quienes las 
contrataron, otras fueron contratadas en 
relación de dependencia y otras una combina-
ción de ambos formatos: “Cada empleador te 
pone en blanco o no, eso ya es decisión de 
ellos. No es que Zolvers les dice ‘tenés que 
ponerla en blanco’” (Zolvers).

Por su parte, según las experiencias relatadas 
por los trabajadores de Cabify, la plataforma 
permite que la utilicen tanto choferes indepen-
dientes —“Soy monotributista, por ende pago 
AFIP e ingresos brutos en provincia”—, como 
dueños de autos que contraten en relación de 
dependencia a uno o más choferes —“Estoy en 
relación de dependencia, el dueño del vehículo 
me tiene en blanco” (Cabify).

Este tema también surge en relación a los 
requisitos para ingresar a la plataforma. Los 
prestadores los consideran en términos gene-
rales como suficientes y de fácil acceso: no 
expresan una sensación de “barrera” o dificul-
tad para poder ser prestador de una platafor-
ma: “En la página son datos muy simples: 
nombre y apellido, número de documento. 
Luego harán algún tipo de averiguación con 
estos datos” (Ando); “Me pareció muy bien, por 
parte de ellos, para saber bien con quién estás 
tratando, que no sea un fantasma, qué sé yo, 
¿viste? Entonces me pareció bien” (IguanaFix). 

Sin embargo, algunas plataformas solicitan 
mayores exigencias (antecedentes penales, 
carta de recomendación, etc.) en pos de la 
seguridad de los usuarios-consumidores, que 
los prestadores las perciben como asimétricas. 
En general, la economía de plataformas genera 
grandes desafíos en materia de regulación de 
normas laborales, fiscales y de protección 
social. En particular, las preguntas que históri-
camente se han usado en Argentina para inda-
gar sobre la condición de registración y cumpli-
miento de normativa -y derechos- laborales 
muestran números bajos entre los trabajadores 
vinculados con plataformas. Apenas el 54,8% 
de los encuestados realiza aportes previsiona-
les y sólo el 42,2% tiene obra social por su traba-
jo en estas plataformas. Esto es una falencia en 
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términos de derechos laborales y precarización 
laboral que excede, pero incluye a la economía 
de plataformas.

En ocasiones, los trabajadores de plataformas 
subcontratan a su vez tareas con otros trabaja-
dores que pueden brindar servicios comple-
mentarios o funcionar como ayudantes. En 
estos casos, se trata de relaciones de trabajo 
que quedan supeditadas a la modalidad de 
contratación que establezca cada prestador de 
servicios en la plataforma con el trabajador que 
subcontrata. 

Gráfico 42:
En el último mes, ¿contrató a alguna persona para 
realizar tareas para la plataforma?
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

Si bien la amplia mayoría (90,6%) de los encues-
tados no contrató a nadie para realizar tareas 
para la plataforma en el último mes, casi uno de 
cada diez encuestados (9,4%) sí lo hizo. Dentro 
de ese porcentaje, el 24,5% lo hizo para tareas 
de pintura, plomería, albañilería, electricidad, 
servicio técnico y similares, mientras que un 
21,9% lo hizo para tareas de limpieza. Además, 
más de un tercio (34,1%) lleva a cabo tareas simi-
lares a las del prestador registrado en la plata-
forma, ya sea como ayudante o colaborador 
(19,2%) o bajo la descripción de “brinda los 
mismos servicios (que el encuestado) en la 
plataforma (13,9%)”. 
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo
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Gráfico 43:
En el último mes, ¿contrató a alguna persona para 
realizar tareas para la plataforma? según plata-
forma por la cual responde

599 CASOS Si No

Si bien, como ya se mencionó, la subcontrata-
ción de otros trabajadores es relativamente 
poco frecuente, cabe destacar que se concen-
tra sobre todo en dos plataformas: Airbnb con 
un 23,9%, e Iguanafix con un 33,3%. Aunque no 
son datos en los que se indague en el presente 
estudio, una hipótesis válida es que, en esos 
vínculos tercerizados por los prestadores de 
servicios, las condiciones laborales podrían ser 
significativamente distintas a las que la plata-
forma y la normativa legal vigente disponen. 

En relación a este objetivo, se presentan datos 
que intentan dar cuenta del conocimiento que 
los trabajadores tienen acerca de los derechos 
y obligaciones que los asisten por la actividad 
que realizan a través de las plataformas en las 
que prestan servicios. En este sentido, se men-
ciona información relativa a la disponibilidad de 
facilidades administrativas y sobre la existencia 
de mecanismos de comunicación en caso de 
conflictos con los clientes. Por último, se da 

Derechos y obligaciones
en el trabajo de plataforma

3.8
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

cuenta del grado de satisfacción de los presta-
dores con las características y funcionamiento 
de las plataformas.  

Las facilidades administrativas incluyen ayuda 
con trámites burocráticos o legales, así como 
servicios financieros tales como préstamos 
para consumo personal o para la adquisición 
de capital o insumos para la provisión del servi-
cio, entre otros. 

De acuerdo a lo mencionado por casi tres cuar-
tas partes (74,6%) de los prestadores, las plata-
formas no brindan ningún tipo de facilidad 
administrativa ni servicio financiero. El 25,4% 
restante sí recibe alguno de estos servicios por 

Gráfico 44:
¿Recibe facilidades administrativas y/o servicios 
financieros por parte de la plataforma? según 
plataforma por la cual responde
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parte de la plataforma, entre los cuales se 
incluyen, por ejemplo, créditos o ayudas con 
trámites.

Para la mayoría de las plataformas, sus presta-
dores respondieron que no reciben facilidades 
administrativas o financieras: Rappi (90,9%), 
Airbnb (89,2%), Iguanafix (89,2%), Freelan-
cer/Workana (88,3%) y Uber (88,1%) son las que 
presentan proporciones más elevadas en 
cuanto a la ausencia de facilidades administra-
tivas. En el caso de Glovo, pese a que la mayo-
ría (62,3%) señaló no haber recibido ningún 
servicio financiero o facilidad administrativa, los 
que respondieron afirmativamente ascienden 
al 37,7%. En este sentido, un entrevistado men-
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo

cionó la existencia de una compañía asociada a 
la plataforma que ofrece servicios de factura-
ción y contabilidad. En los casos de Cabify 
(57,8%) y Zolvers (64,2%), en cambio, la mayoría 
de los encuestados afirma contar con facilida-
des administrativas o financieras de algún tipo. 
Es importante destacar que la disponibilidad de 
una vía de comunicación directa con la plata-
forma para resolver eventuales problemas 
implica un vínculo con la empresa que debe 
considerarse como parte de la relación 
contractual.

La amplia mayoría (85,5%) de los encuestados 
manifiesta que dispone de un canal de comuni-
cación directo con la plataforma para resolver 

Gráfico 45:
En caso de conflicto con un cliente o usuario, 
¿dispone de algún canal de comunicación espe-
cífico con la plataforma para resolverlo?
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cualquier conflicto con un usuario-consumidor. 
En casi todas las plataformas, la amplia mayoría 
(entre un 90% y 99%) señala contar con un canal 
para resolver estos posibles apremios, aunque 
en el caso de Rappi y Workana/Freelancer 
esta mayoría disminuye hasta aproximadamen-
te el 80% y 85%, respectivamente. En el caso de 
Mercado Libre esto se invierte por completo y 
aquellos que señalan contar con un canal para 
resolver conflictos llegan sólo al 42,4%.

Durante las entrevistas, en cuanto a la interven-
ción de las plataformas a la hora de un conflic-
to, las respuestas de los trabajadores varían 
mucho. En algunos casos el prestador se siente 
tranquilo trabajando bajo la plataforma ya que 
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ésta asegura la realización de la transacción. 
Estos encuestados se sienten protegidos ante 
posibles malentendidos o clientes malintencio-
nados, al punto de que en ocasiones rechazan 
repetir la transacción por fuera de la plataforma. 
“Yo trato (de que) aun en los casos que ya se 
habían alojado, que también sean por Airbnb, 
por el depósito de seguridad y la garantía en 
caso de que te tengan que dar más guita que la 
del depósito, y sé que Airbnb lo hace” (Airbnb); 
“Me lo han planteado, pero como son personas 
que no conozco personalmente, yo prefiero 
seguir por Workana, estoy más tranquila, sé que 
la plata está ahí, se les cobra directamente y no 
voy a tener ningún problema” (Workana).

En el caso de Uber, donde la posibilidad de 
conflictos se agrava por su situación actual de 
legalidad en debate que se da en la ciudad de 
Buenos Aires y de enfrentamiento con el sindi-
cato de taxistas, la plataforma ha intervenido 
activamente: “Tuve un problema en Ezeiza, me 
secuestraron el auto por una denuncia de un 
taxista (…) intervino la policía de Ezeiza y me 
secuestraron el auto. En ese momento Uber se 
portó extraordinariamente bien, me pagó la 
multa. Me puso dos abogados para poder obte-
ner el auto rápidamente de nuevo, me pagaron 
los días que estuve sin poder trabajar, o sea, el 
lucro cesante, o sea, todo bárbaro. Pero después 
con el tiempo volví a tener otro episodio y ya no 
me pagaron el lucro cesante” (Uber).

En el caso de Mercado Libre y Airbnb, platafor-
mas que ofrecen no sólo servicios sino también 
bienes, los trabajadores plantean que hay un 
lugar de mediación, pero no siempre quedan 
satisfechos con dicha intervención: “Interviene, 
pero no es de confiar, para mí. Y tiene un centro 
de atención al cliente. Pero como que es... en 
muchas cosas no pueden intervenir (...) Cuando 
se crea un reclamo, Mercado Libre intercede. En 
verdad primero dice: ‘bueno arréglense entre 
comprador y vendedor’, y si no hay arreglo, ahí 
(Mercado Libre). “Airbnb tiene una política muy 
pro-huéspedes (…) les cobra mucho a los hués-
pedes, y eso significa que en situaciones de 
conflicto las mediaciones son a favor del hués-
ped” (Airbnb).

Algo parecido sucede con otras plataformas, 
donde la queja recurrente suele ser que se 

beneficia al usuario en mayor medida que al 
trabajador: “Que les da mucha prioridad a los 
clientes. Eso sí. Mucha prioridad a los clientes 
les da” (Iguanafix).

Varios trabajadores comentan que las formas 
más comunes de comunicarse con empleados 
de la plataforma son a través de Whatsapp, mail 
o telefónicamente. Por lo general, según el 
relato de los entrevistados, una parte importan-
te de las plataformas no posee una instancia de 
encuentro personal: “Tenemos contacto con 
alguien, que no sabemos quién es, pero segura-
mente, me imagino, gente que está en un call 
center respondiendo todo el tiempo preguntas 
de los usuarios de Uber” (Uber). Cabe destacar 
que solo unas pocas de las plataformas estudia-
das tienen, además de las formas de comunica-
ción antes comentadas, instancias de reunión 
personal con los trabajadores. Las que cuentan 
con esa modalidad, son para atender dudas o 
inquietudes que puedan surgir sobre el trabajo 
o el uso de la plataforma.

En forma complementaria, en las entrevistas 
surge un acuerdo general respecto de que los 
usuarios califiquen el servicio brindado, ya que 
demanda una mejora constante del servicio y el 
trato ofrecido, lo que se traduce luego en un 
mejor posicionamiento ante los clientes. Sin 
embargo, también aparecen reparos acerca de 
que las plataformas ponderen la seguridad y 
tranquilidad de los usuarios-consumidores por 
sobre la de los usuarios-proveedores: “La 
mirada del otro tiene impacto económico direc-
to en tu negocio y eso un poco te esclaviza ante 
el otro, digamos. (...) La valoración, lo que el otro 
opina, lo hace público y a partir de eso te pone 
mejor en el listado, peor en el listado, tenés más 
ingresos, menos ingresos” (Airbnb). A su vez, 
varios hacen hincapié en la cuestión de la segu-
ridad que les otorga a todas las partes poder ver 
con quién van a interactuar, qué puntaje tiene, 
qué comentarios positivos o negativos le han 
otorgado: “Me gusta mucho el tema de que te 
puedan puntuar los clientes y dar una opinión, 
porque te genera confianza de los dos lados” 
(Workana). 

Respecto al nivel de satisfacción, el 26,8% de 
los encuestados asegura que está “muy satisfe-
cho” trabajando para la plataforma, mientras 
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que otro 39,4% afirma estar “satisfecho”. Por 
ende, casi dos terceras partes (66,2%) de los 
prestadores de servicios presentan algún grado 
variable de satisfacción. Asimismo, un 20,1% 
adopta una posición intermedia e indica que no 
está “ni satisfecho ni insatisfecho”, mientras que 
sólo el 13,7% muestra algún grado de insatisfac-
ción: el 7,1% se manifestó como “insatisfecho” y 
el 6,6% “muy insatisfecho”.

Si se analiza el nivel de satisfacción por platafor-
ma, Zolvers presenta la tasa de satisfacción más 
elevada (92,5%), junto con Uber (85,1%). Por su 
parte, Iguanafix, Glovo y Cabify poseen un 75% 
aproximado de satisfacción, y tienen respecti-
vamente 3,1%, 8,8% y 6,1% de prestadores que 
señalaron estar insatisfechos o muy insatisfe-
chos. 

Gráfico 46:
Satisfacción con la plataforma. Según plataforma 
por la cual responde

600 CASOS
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El caso de Airbnb es particular, ya que posee un 
grado de satisfacción cercano al 70% pero con 
un porcentaje de insatisfechos y muy insatisfe-
chos de 25,8%. En este caso se puede observar, 
además de un menor grado de satisfacción, 
una mayor polarización entre los usuarios de 
esta plataforma. 

Por último, en los casos de Rappi y Workana/-
Freelancer encontramos los porcentajes más 
elevados de insatisfacción. En éstas últimas 
(Workana/Freelancer) se reparten en partes 
similares aquellos que dicen estar satisfechos y 
muy satisfechos (35,8%), quienes se muestran 
en una posición neutral (32,8%) y quienes se 
muestran insatisfechos o muy insatisfechos 

Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo
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(31,3%). En el caso de Rappi, el porcentaje de 
insatisfechos o muy insatisfechos (36,4%) llega a 
superar los casos que se muestran satisfechos y 
muy satisfechos (22,7%). 

También en las entrevistas, en líneas generales, 
se advierte por parte de los trabajadores un 
nivel bastante alto de satisfacción con sus 
respectivas plataformas. Una de las cuestiones 
que más resaltan los entrevistados a la hora de 
hablar de satisfacción, es, nuevamente, el 
manejo flexible de los horarios y días de trabajo 
que les da su actividad a través de las platafor-
mas: “Lo que más satisfecha me deja es esto de 
poder manejar mis horarios” (Workana). En las 
entrevistas, la única plataforma donde aparece 
un grado importante de disconformidad es 
Uber. En estos casos, se vincula con la inseguri-
dad, los ingresos o la falta de legalidad de la 
empresa: “A nivel general sí, me siento satisfe-
cho, lo único en contra que te decía es el tema 
de la inseguridad” (Uber); “Satisfecho todavía no, 
por el problema de que no está legalizado 
oficialmente, por los problemas que se generan” 
(Uber). Este problema se identifica como un 
conflicto generado por el gobierno de la Ciudad, 
lo cual explica que, al preguntar específicamen-
te por la satisfacción con la plataforma en sí, 
Uber tenga un grado de aprobación elevado.

Hay un mayor nivel de satisfacción —satisfecho 
o muy satisfecho— entre los trabajadores que 
brindan servicios físicos de alta calificación: 
78,4% en comparación al 62,8% que arrojan 
aquellos que realizan servicios físicos de baja 
calificación, y muy por encima del 39,3% de 
quienes prestan servicios virtuales de alta califi-
cación. Entre estos últimos, crece en paralelo el 
nivel de insatisfacción —insatisfecho o muy 
insatisfecho— hasta alcanzar el 29,7%, más del 
doble que para el total de los trabajadores. 

El grado de satisfacción crece conforme 
aumenta la edad del trabajador. En el grupo 
de las personas de mayor edad (60 o más 
años), quienes señalaron estar satisfechos o 
muy satisfechos abarcan al 86,1% de los presta-
dores encuestados. Este guarismo es 20 puntos 
porcentuales superior al del total general 
(66,3%) y 26 puntos porcentuales más alto que 
en el grupo de 18 a 29 años. Esto guarda un 
vínculo directo con las plataformas donde 
predomina cada grupo etario: en Rappi, por 

Gráfico 47:
Satisfacción con la plataforma según tipología de 
servicios brindados
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Gráfico 48. 
Satisfacción con la plataforma según grupos de edad
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Fuente: Elaboración propia en base a ETP18.

Nota: los totales pueden no coincidir con el 100% por redondeo
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Gráfico 49. 
Satisfacción con la plataforma según principal 
motivación para trabajar en la plataforma

584 CASOS

Satisfecho o muy satisfecho

Ni satisfecho ni insatisfecho

Insatisfecho o muy insatisfecho

ejemplo, el 69,7% de sus trabajadores tienen 
entre 18 y 29 años; y el 43,3% en Workana/Free-
lancer, y son las dos plataformas con menores 
niveles de satisfacción por parte de sus prestadores.

Finalmente, ninguno de los trabajadores que 
ingresó a la plataforma para poder trabajar 
desde su casa se declara insatisfecho, y tan solo 
el 4,2% de quienes buscan incrementar su carte-
ra de clientes lo está. Quienes más insatisfechos 
se encuentran son aquellos que no pueden 
acceder a otro trabajo, o que ingresaron a la 
plataforma para acceder a un ingreso extra. Por 
su parte, quienes más satisfechos se encuentran 
son quienes quieren manejar sus horarios de 
trabajo (75,1%). Podría entonces concluirse que 
la motivación inicial para el ingreso a la platafor-
ma también se vincula con la satisfacción con 
ese trabajo: quienes necesitaban un ingreso (o 
un ingreso adicional) se muestran menos satis-
fechos que quienes ingresaron en busca de 
mejores condiciones laborales.

En las entrevistas, la variedad de propuestas 
para mejorar las plataformas que realizan los 
distintos trabajadores es muy amplia. Van desde 
cuestiones ligadas a funciones, servicios y 
soporte, hasta temas que involucran costos y 
comisiones: “Hay como algunas cosas que son 

detalles que tal vez podrían hacer más fácil la 
gestión y los anuncios” (Airbnb); “Bajaría los 
costos, los costos de comisión. Y pondría un 
sistema de envíos propio y más confiable, 
seguro y eficiente” (Mercado Libre).

Cabe resaltar que en el caso de Uber y Cabify 
aparece nuevamente la temática de la seguri-
dad como punto a modificar o mejorar: “Cam-
bios en el tema de seguridad, o sea que se 
modifique la plataforma, por ejemplo para que 
el conductor pueda saber de antemano dónde 
va a ir” (Cabify); “(…) hay una cosa que no está tan 
buena, pero yo entiendo por qué lo hacen así. 
Por ejemplo, a mí cuando me piden el viaje, yo 
no sé hasta dónde va a ir esa persona” (Uber).

En general, existe un vínculo directo y fluido 
entre las plataformas y sus trabajadores: un 
25,4% del total de prestadores encuestados 
recibe algún tipo de crédito o ayuda con trámi-
tes por parte de la plataforma, el 85,5% tiene un 
canal de comunicación directo con la platafor-
ma para resolver cualquier conflicto que le 
pueda surgir en el desempeño de sus tareas, y 
el 66,2% está satisfecho o muy satisfecho con su 
trabajo en la plataforma. 
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A lo largo de este capítulo se analizaron los 
principales resultados de la ETP, llevada 
adelante durante el segundo semestre de 2018 
a trabajadores de plataformas en Argentina. A 
través de encuestas individuales y entrevistas 
en profundidad, el estudio exploró las caracte-
rísticas socioeconómicas y laborales de los 
trabajadores de plataformas digitales. A conti-
nuación, se destacan algunas de las conclusio-
nes a las que se arribó.  

Con respecto a la distribución etaria, se destaca 
que en las plataformas digitales predominan los 
trabajadores jóvenes. En efecto, más del 90% 
de los prestadores es menor de 60 años, y un 
tercio tiene menos de 30. Asimismo, la edad 
promedio de los trabajadores de plataformas 
en Argentina es de 38 años. 

A su vez, existe una importante disparidad de 
género en el trabajo en plataformas, altamente 
masculinizado. De hecho, casi 4 de cada 5 
trabajadores de plataformas son hombres.

En cuanto al nivel educativo, si bien varía 
sustancialmente según la plataforma, los traba-
jadores de plataformas cuentan, en promedio, 
con niveles de estudios elevados. En efecto, 
casi el 90% de los encuestados ha finalizado el 
nivel secundario. Inclusive, un 37% afirma haber 
terminado estudios superiores. En este sentido, 
se puede sostener que los trabajadores de 
plataformas tienden a estar más educados que 
la población ocupada en general y, dado que en 
su mayoría se concentran en servicios que 
requieren habilidades técnicas entre medias y 
bajas, se podría afirmar que están sobrecalifica-
dos respecto de las tareas que realizan. A su 
vez, este fenómeno podría deberse a que los 

trabajadores de plataformas tienen dificultades 
para encontrar un empleo tradicional y termi-
nan recurriendo a las plataformas por necesi-
dad, tal como sugieren algunas investigaciones 
(Eurofound, 2015; Huws et al., 2017). Sin embar-
go, cuando uno observa los incentivos de los 
encuestados para trabajar en la economía de 
plataformas, solo un 20% del total sostuvo que 
su motivación principal se debió a la dificultad 
para encontrar otros trabajos. Los argumentos 
más esgrimidos fueron la posibilidad de conse-
guir un ingreso extra y las modalidades de 
trabajo flexible que permiten este tipo de activi-
dades.

Las plataformas tampoco parecen ser una vía 
hacia el primer empleo. De hecho, los datos 
recogidos muestran que casi la totalidad de los 
encuestados posee o poseyó una ocupación 
antes de ingresar en la plataforma, de los 
cuales un 60% tenía experiencia laboral previa 
en tareas que realiza actualmente.

Otra característica sobresaliente del presente 
capítulo es que más del 20% de los trabajadores 
de plataformas provienen de otros países, 
porcentaje muy superior a la porción inmigrante 
de la población argentina (4,6%). Entre los traba-
jadores de plataformas, los venezolanos se 
destacan como el colectivo inmigrante más 
numeroso. En línea con esto, un informe de 2015 
de la OIT afirma que, en Argentina, indepen-
dientemente de sus características demográfi-
cas, educativas y laborales, los trabajadores 
inmigrantes sudamericanos tienen un 12% más 
de probabilidades de acceder a un empleo 
informal que los trabajadores argentinos. 

Por último, es importante destacar que, entre 
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quienes se dedican exclusivamente a su trabajo 
en la plataforma, antes estuvieron un promedio 
de alrededor de 4 meses buscando otras opor-
tunidades laborales.

Sin embargo, estas cuestiones no deben restar 
valor a la importancia que le atribuye el provee-
dor de servicios a su trabajo. En este sentido, 
poco más de la mitad de los encuestados 
declaran no recibir otros ingresos laborales por 
fuera de los que genera su actividad en la plata-
forma y un 60% manifiesta que no hubiese 
podido hacer frente a sus gastos habituales de 
no haber sido por dicha ocupación, sobre todo 
entre quienes realizan actividades técnicas u 
operativas. Al mismo tiempo, quienes sí poseen 
alguna fuente de ingreso alternativa, sostienen 
que las ganancias provenientes de su actividad 
en las plataformas representan, en promedio, el 
65% de su renta total. 

Respecto de este punto, es importante mencio-
nar que, por una parte, aproximadamente dos 
tercios de los encuestados afirman que sus 
ingresos a través de las plataformas son esta-
bles, especialmente entre quienes prestan 
servicios físicos de alta calificación y/o realizan 
actividades capital-intensivas, y que, por otra 
parte, 3 de cada 4 creen que sus ganancias 
aumentarán o se mantendrán de igual manera 
el año próximo.

Con respecto a las horas dedicadas al trabajo, 
los prestadores de servicios a través de plata-
formas declaran trabajar 7 horas por día hábil en 
promedio, aunque aparecen ciertos matices en 
función del hecho de que la persona reciba 
algún tipo de ingreso extra por fuera de su 
actividad o de la motivación que empujó a la 
misma a volcarse a esta forma de trabajo. Aun 
así, casi el 60% de los encuestados trabaja 
menos de 40 horas semanales, y casi tres cuar-
tos lo hace en horarios rotativos. 

En lo que respecta a la flexibilidad de la jornada 
laboral, varía acorde a la calificación necesaria 
para proveer el servicio, es decir que, a mayor 
aptitud requerida para realizar una tarea, mayor 
probabilidad de poseer horarios flexibles. Ello 
no quiere decir que los trabajadores no estén 
exentos de ciertas presiones externas -como 
imposiciones de los clientes- para decidir sobre 

sus horarios. Si bien la flexibilidad que otorga 
este tipo de actividades para elegir rutinas y 
trabajos, entre otros elementos, suele ser posi-
tivamente valorada, gozar de este beneficio 
puede afectar en algunas plataformas las califi-
caciones de desempeño y las posibilidades 
futuras de conseguir nuevos encargos, lo que 
se percibe como una asimetría entre prestador 
y usuario de la plataforma.

En torno a las condiciones laborales, cierta 
informalidad de los trabajadores de plataforma 
puede ser observada. En efecto, sólo un 55% de 
los encuestados afirmó realizar aportes provi-
sionales por su actividad en la plataforma (de 
los cuales casi el 90% lo hace a través del 
régimen de monotributo), y apenas el 40% 
posee una obra social a raíz de su trabajo.

Con respecto al vínculo entre las plataformas y 
los prestadores, este parece ser claro y fluido. 
En efecto, el 85% de los trabajadores menciona 
la existencia de algún tipo de canal de comuni-
cación entre ambos, y el 60% afirma haber 
recibido algún tipo de capacitación u orienta-
ción por parte de la plataforma, aunque de ese 
porcentaje sólo un 15% hace referencia a cursos 
sobre cuestiones técnicas vinculadas a la activi-
dad. En contrapartida, la amplia mayoría de los 
proveedores de servicios (75%) declara que las 
plataformas no les brindan ningún tipo de facili-
dad administrativa ni servicio financiero, y que, 
en caso de conflictos con clientes, éstas suelen 
beneficiar en mayor medida al usuario que al 
trabajador.

Por último, las dos terceras partes de los traba-
jadores presentan algún grado de satisfacción 
para con las plataformas, algo que se ve con 
mayor preponderancia entre los que realizan 
servicios físicos de alta calificación, por un lado, 
y los proveedores de mayor edad, por el otro. 
Sólo un 15% de los encuestados se manifiesta 
insatisfecho, porcentaje que se duplica entre 
los prestadores de servicios virtuales de alta 
calificación. Las motivaciones iniciales para la 
incorporación a la plataforma parecen tener 
incidencia sobre la satisfacción: quienes necesi-
taban un ingreso o una ganancia adicional se 
muestran menos satisfechos que quienes 
entraron en busca de mejores condiciones 
laborales.
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5
ANEXO METODOLÓGICO

A través de dos técnicas de investigación 
-entrevistas en profundidad y encuestas- se 
obtuvieron datos relevantes sobre las caracte-
rísticas primordiales de la actividad en la econo-
mía de plataforma y las representaciones de los 
trabajadores sobre las mismas. Esta forma atípi-
ca de trabajo, derivada de la digitalización y las 
nuevas herramientas de telecomunicación, 
presenta características particulares sobre las 
cuales se buscó generar nuevo conocimiento a 
partir de esta investigación. Ambas técnicas se 
aplicaron a trabajadores/as de once (11) plata-
formas seleccionadas: Mercado Libre, Airbnb, 
Uber, Cabify, Zolvers, Ando, Glovo, Rappi, Wor-
kana, Freelancer e IguanaFix. 

Entrevistas en profundidad

A. Encuestas

B.

La primera fase de indagación consistió en la 
realización de treinta (30) entrevistas individua-
les en profundidad a trabajadores/as de estas 
plataformas. Su objetivo fue recabar información 
sobre las prácticas económicas, así como las 
percepciones, creencias, preferencias y trayec-
torias de vida y profesional de los trabajadores 
que participan regularmente como proveedores 
de bienes y servicios en estas plataformas con el 
objeto de obtener una ganancia económica.

Cada entrevista tuvo una duración aproximada 
de entre media hora y una hora y cuarto. Se 
realizaron preguntas relativas a siete (7) bloques 
temáticos: caracterización sociodemográfica; 
trayectoria laboral; experiencia actual de trabajo 
en la plataforma; condiciones de trabajo en la 
plataforma; diferencias entre el trabajo en plata-
formas y el trabajo con clientes directos; opinión 
general sobre la economía colaborativa; contex-
to. Sobre el texto de las desgrabaciones se llevó 
a cabo un análisis cualitativo basado en el 

método comparativo constante. Éste se basa en 
la lectura y comparación entre mismas catego-
rías de eventos o de representaciones que 
tuvieron los diferentes entrevistados (44). A 
medida que se observan reiteraciones en ciertos 
tópicos, se extraen categorías. Por ejemplo: 
varios entrevistados afirmaron, en lo que 
respecta a la relación con sus clientes, que el 
hecho de conocer los datos personales de éstos 
les genera mayor seguridad: esto permite vincu-
lar la categoría “seguridad” a la relación entre 
clientes y prestadores de las plataformas. 

B.1. Cálculo de muestra y precisión

Se trabajó con una muestra de 603 casos, para 
la cual se implementó una triangulación en las 
estrategias de selección debido a que el 
acceso a los trabajadores presentaba diferen-
tes dificultades de acuerdo a las plataformas. La 
muestra fue no probabilística, por cuotas por 
plataforma con afijación uniforme. Se eligió la 
afijación fija porque al momento de armar la 
muestra se desconocía el universo de algunas 
plataformas, lo cual no posibilitó hacer cuotas 
proporcionales al tamaño de cada plataforma 
en cantidad de trabajadores. Otro factor que 
contribuyó a optar por esta cuotificación fueron 
las grandes diferencias existentes en los tama-
ños de los universos de algunas plataformas. 

44- Glazer y Strauss (1967): “El método de la comparación 
constante en el análisis cualitativo” (pp. 101-115); en El Descu-
brimiento de la Teoría Fundamentada; Nueva York: Aldine 
Publishing Company; publicado y traducido por Cátedra 
Errandonea de Metodología y Técnicas de la Investigación 
Social III, Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad de 
Buenos Aires.
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Esto habría repercutido en el margen de error 
por plataforma: mientras las plataformas con 
muchos casos hubiesen tenido un b ajo margen 
de error, las plataformas con pocos casos 
hubiesen tenido un margen de error muy 
grande. El Cuadro 1 nos da una pauta de la 
precisión de la muestra.

B.2 Estrategias de selección y contacto

A continuación, comentaremos las estrategias 
de captación de encuestados llevadas a cabo 
para cada una de las plataformas. El contacto 
telefónico, virtual o presencial se llevó a cabo a 
través de un encuestador de Intervalar Consul-
tora.

1. AIRBNB: Los encuestados fueron selecciona-
dos de dos maneras:

 
Plataforma Muestra obtenida Error en  la estimación

Airbnb 78

Canify 77

Glovo 69

IguanaFix 63

Mercado Libre

Uber

Zolvers

Rappi

Freelancer y Workana (46)

TOTAL

71

73

70

63

39

603

9,4%

9,4%

10,0%

10,4%

9,8%

9,7%

9,9%

10,4%

13,3%

3,4%

Cuadro 1:
Error de la muestra por plataforma y error total 
con un 90% de confianza bajo el supuesto de 
población infinita por plataforma (45).

45- Si bien la muestra es no probabilística y por ende se trata 
de una estimación puntual (no por intervalos de confianza), 
consignamos de todas maneras el error que hubiésemos 
tenido de haberse tratado de una muestra probabilística. 

46- Se decidió agrupar a los trabajadores de Workana y 
Freelancer en un mismo grupo debido a la homogeneidad 
que hay en el perfil de usuario entre estas dos plataformas

2. CABIFY: Realización de encuestas presencia-
les durante viajes pagos realizados por nues-
tros encuestadores a través de la plataforma. 
Los viajes se tomaron en diferentes horarios en 
los siguientes puntos del Aglomerado Gran 
Buenos Aires:

a. Encuestas coincidentales en un evento 
organizado por AIRBNB para sus usuarios.

b. Envío de formulario online por parte de la 
plataforma a su base de prestadores inter-
na. La respuesta era voluntaria.

Zona Sur: Partidos de Avellaneda y Quil-
mes.

Zona Norte: Partidos de San Martín y Vicen-
te López

Ciudad de Buenos Aires: barrios de San 
Cristóbal, Palermo, Agronomía, Palermo, 
Chacarita, Villa Devoto.
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a. Generación de base de datos de usuarios 
-a partir de la información disponible en los 
avisos de la plataforma- y posterior contac-
to telefónico con los mismos. 

b. Utilización de la plataforma a través de un 
usuario propio: captación de prestadores a 
partir de la publicación de un “proyecto de 
trabajo” remunerado consistente en respon-
der la encuesta.

Zona Sur: Partidos de Avellaneda y Quilmes

Zona Norte: Partidos de San Martín y Vicen-
te López

Ciudad de Buenos Aires: barrios de San 

a. Generación de base de datos de usuarios 
-a partir de la información disponible en los 
avisos de la plataforma- y posterior contac-
to telefónico con los mismos. 

b. Utilización de la plataforma a través de un 
usuario propio: captación de prestadores a 
partir de la publicación de un “proyecto de 
trabajo” remunerado consistente en respon-
der la encuesta. 

La selección de las zonas para encuestar se 
llevó a cabo tratando de garantizar una cober-
tura geográfica equilibrada (norte, sur y centro).

3. FREELANCER: Hubo dos estrategias:

4. GLOVO: Encuestas coincidentales en las 
paradas de descanso y de espera en vía pública 
de los prestadores. 

5. IGUANAFIX: Realización de encuestas coinci-
dentales en la sede de Iguanafix en ocasión de 
las capacitaciones ofrecidas por la plataforma a 
sus usuarios.

6. MERCADO LIBRE: Conformación de una base 
de datos propia de prestadores que ofrecen 
servicios en Mercado Libre. Se eligieron de 
manera intencional diversos rubros de servicios 
(38 rubros en total) y se listaron los primeros 
avisos de cada rubro de los cuales se pudo 
obtener un contacto telefónico. En algunos 
casos, el contacto telefónico no se encontró en 
el aviso de Mercado Libre, sino que se buscó de 
manera independiente por internet a partir del 
nombre del prestador de servicios. La base 
contó con 300 casos. Una vez confeccionada 
esta base de prestadores, los encuestadores 
efectuaron los casos de manera telefónica. 

7. UBER: Realización de encuestas presenciales 
durante viajes pagos a través de la plataforma. 
Se realizaron encuestas en diferentes horarios 
en las siguientes zonas del Aglomerado Gran 
Buenos Aires:

Cristóbal, Palermo, Agronomía, Palermo, 
Chacarita, Villa Devoto. La selección de las 
zonas para encuestar se llevó a cabo tratan-
do de garantizar una cobertura geográfica 
equilibrada (norte, sur y centro).

8. WORKANA: Hubo dos estrategias:

9. ZOLVERS: Realización de encuestas presen-
ciales en la sede oficial de la plataforma al 
término de las capacitaciones ofrecidas por 
ésta a sus trabajadoras. 

10. RAPPI: Se concertaron encuentros con los 
prestadores en las paradas de descanso en vía 
pública. 

B.3. Sobre la codificación del nivel de califica-
ción de actividades que realiza para la plata-
forma

A partir de la pregunta “¿Cuáles servicios brindó 
a través de la plataforma en el último mes?” se 
ha generado, en un proceso de codificación 
manual, la variable: “Nivel de calificación de las 
tareas que realiza para la plataforma”. Cabe 
aclarar que ambas variables aparecen en la 
base de datos con el formato de respuestas 
múltiples debido a que un mismo trabajador 
puede llevar a cabo más de una actividad para la 
plataforma. Dicha codificación se ha llevado a 
cabo de acuerdo con la CIUO-88 (47). La califica-
ción de las tareas realizadas da cuenta de la 
complejidad de los procesos de trabajo. Se 
reconoce a partir de la relación que se da en 

47- Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires- Ministerio de 
Hacienda- Dirección General de Estadística y Censos (2018): 
Notas sobre los clasificadores utilizados para la rama de 
actividad económica y ocupación en las encuestas a hogares; 
disponible en: https://www.estadisticaciudad.gob.ar/ey-
c/?p=86240; consultado el 15/11/2018.
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cada caso entre las actividades o acciones 
desarrolladas, los instrumentos utilizados y los 
objetos de trabajo o materias primas. Se trata de 
una característica objetiva de ese proceso que 
determina los conocimientos y habilidades 
requeridos a las personas que lo ejercen y que, 
por ende, “califica” el grado de complejidad de 
las ocupaciones y no de las personas. La 
CIU0-88 distingue cuatro niveles de calificación:

 • Ocupaciones de calificación profesional: 
son aquellas en las que se realizan tareas múlti-
ples, diversas y de secuencia cambiante, que 
suponen conocimientos teóricos de orden 
general y específico acerca de las propiedades 
y características de los objetos e instrumentos 
de trabajo y de las leyes y reglas que rigen los 
procesos. Estas ocupaciones requieren de 
conocimientos adquiridos por capacitación 
formal específica y por experiencia laboral equi-
valente.

• Ocupaciones de calificación técnica:
son aquellas en las que se realizan tareas gene-
ralmente múltiples, diversas y de secuencia 
cambiante que suponen paralelamente habili-
dades manipulativas y conocimientos teóricos 
de orden específico acerca de las propiedades 
y características de los objetos e instrumentos 
de trabajo y de las reglas específicas que rigen 
los procesos involucrados. 

Estas ocupaciones requieren de conocimientos 
y habilidades específicas adquiridos por capaci-
tación formal previa y/o experiencia laboral 
equivalente.

• Ocupaciones de calificación operativa:
son aquellas en las que se realizan tareas de 
cierta secuencia y variedad que suponen aten-
ción, rapidez y habilidades manipulativas, así 
como ciertos conocimientos específicos acerca 
de las propiedades de los objetos e instrumen-
tos utilizados. Estas ocupaciones requieren de 
conocimientos y habilidades específicas adqui-
ridas por capacitación previa y/o experiencia 
laboral.

• Ocupaciones no calificadas:
son aquellas en las que se realizan tareas de 
escasa diversidad y utilizan objetos e instru-
mentos simples o, en muchos casos, el propio 

cuerpo del trabajador. Estas ocupaciones no 
requieren de habilidades o conocimientos 
previos para su ejercicio, salvo algunas breves 
instrucciones de inicio. 

Las clasificaciones técnica y operativa fueron 
agrupadas en una misma categoría por ser el 
límite entre estas dos categorías el más conflic-
tivo para llevar a cabo la codificación.
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C a p í t u l o  4
ASPECTOS JURÍDICOS Y 
LABORALES DEL TRABAJO
EN PLATAFORMAS

4
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LA NORMATIVA LABORAL
Y EL TRABAJO EN
PLATAFORMAS

1

En la última década ha sido muy importante el 
crecimiento del número de empresas que 
operan en la economía de plataformas (48). Estos 
nuevos modelos de negocio amplían las opor-
tunidades de inserción en el empleo para 
muchas personas, aunque también pueden 
representar una estrategia para eludir el cumpli-
miento de las regulaciones laborales y operar 
informalmente en mercados tradicionalmente 
regulados. 

Según estudios realizados en países desarrolla-
dos, la incorporación de estos nuevos modelos 
de negocio puede mejorar la productividad y 
dar lugar a nuevas formas de taylorismo, a partir 
de la fragmentación de procesos de trabajo 
entre distintas personas que se vinculan en 
líneas de montaje virtual o local. En general, los 
trabajadores son incorporados como indepen-
dientes, aunque varios indicadores muestran 
que en la práctica presentan algún grado de 
dependencia económica. La flexibilidad que 
ofrecen estos modelos de contratación tiene 
como contraparte una elevada inestabilidad y la 
exclusión de derechos laborales (De Stefano, 
2016).

En Argentina, el ingreso de estos nuevos agen-
tes económicos a la estructura productiva local 
es un fenómeno más reciente. De las once 
plataformas que operan en el país que han sido 
objeto de este estudio, siete iniciaron activida-
des en los últimos dos años. El ingreso de las 
plataformas en el escenario local —caracteriza-
do por un mercado de trabajo con un sector 
formal regulado que convive con un amplio 
sector informal— resulta disruptivo cuando las 
plataformas se insertan en sectores tradicional-
mente regulados y con presencia sindical. 

En este contexto, el objetivo de este capítulo es 
analizar el fenómeno de las economías de 

48- Se utiliza “economía de plataformas” en referencia a los 
conceptos de “Gig-economy”, “On-demand economy”, 
“Sharing economy”, “Crowdworkers”, “collaborative economy”, 
“Access economy”.

49- La aclaración es importante, porque muchas veces las 
plataformas promueven que sus trabajadores sean denomi-
nados con nombres como “socios”, “taskers”, “pros”, “glovers” 
o “rabbits” que pueden llevar a confusiones o a crear una 
falsa percepción respecto a si estas personas realizan 
trabajos.

plataforma en Argentina desde la perspectiva 
de la normativa laboral, considerando como 
punto de partida que las actividades que reali-
zan las personas por medio de las plataformas o 
aplicaciones a cambio de una compensación 
económica constituyen formas de “trabajo” (49).

El capítulo se estructura de la siguiente manera. 
En primer lugar, para orientar el análisis, se 
presentan de manera resumida cuáles son los 
principales temas que componen el debate 
sobre las implicancias de las economías de 
plataforma en el mundo del trabajo y sus princi-
pales soluciones. 

La segunda sección presenta una revisión de la 
definición jurídica del trabajo independiente en 
Argentina (modalidad actualmente predomi-
nante en las plataformas) y para otros países de 
América Latina, Europa y Estados Unidos. En la 
tercera sección, se analizan aspectos relaciona-
dos con la seguridad jurídica, beneficios y 
protección social a los que acceden los trabaja-
dores independientes. En la cuarta parte, se 
estudia el impacto de la economía de platafor-
mas en el mercado de trabajo, con foco particu-
lar en sus formas atípicas. Por último, en la 
quinta parte del trabajo se resumen las principa-
les reflexiones del capítulo.
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PRINCIPALES ASPECTOS
DEL DEBATE INTERNACIONAL
SOBRE LA PROTECCIÓN
LABORAL EN LA ECONOMÍA
DE PLATAFORMAS 

2

Como se ha analizado en capítulos anteriores, 
las plataformas constituyen un colectivo suma-
mente heterogéneo de modelos de negocio y 
de tipos de agentes. Algunas brindan servicios 
en espacios virtuales (incluso globales), mien-
tras que otras acercan la oferta y la demanda 
para la realización de tareas en espacios físicos 
definidos. Algunas involucran a trabajadores 
altamente calificados, mientras que otras están 
orientadas a segmentos con bajos niveles de 
calificación. Pueden participar en actividades 
productivas modernas, como los servicios de 
diseño de software, o tradicionales como el 
trabajo doméstico. Entre las plataformas se 
pueden encontrar agentes económicos disími-
les, como pequeñas firmas locales o filiales de 
grandes compañías multinacionales. Claramen-
te, el universo de las plataformas constituye un 
mosaico muy variado (50).

No obstante, todos estos modelos de negocio 
comparten características que permiten consi-
derarlos como un sector específico. Gracias a la 
tecnología digital (plataformas digitales o apps), 
pueden vincular oferta y demanda de trabajo de 
manera instantánea y prácticamente sin costos 
de transacción. Se basan en la división de proce-
sos productivos en tareas que se distribuyen 
entre numerosos trabajadores (crowd) (51), inclu-
so localizados en distintos lugares del planeta. 
Al considerar a estos trabajadores como “inde-
pendientes”, reducen sus costos laborales y 
evitan pagar contribuciones, seguros, licencias, 
entre otras obligaciones que tienen los emplea-
dores tradicionales.

Claramente, más allá de sus especificidades, las 
características que comparten configuran 

modelos de negocios que afectan a los merca-
dos de trabajo y, en muchos casos, alimentan 
una tendencia a la precarización que se ha 
manifestado en las últimas décadas a nivel 
global (Aloisi, 2016). 

50- Esta variedad de matices es tan grande que incluso ha 
llevado a algunos autores a considerar que el trabajo de 
plataforma no se debe entender como un fenómeno 
individual que requiera un nuevo marco regulatorio (Prassl & 
Risak, 2016).

51- En lugar de tercerizarlas a otras empresas o de realizarlas 
utilizando personal propio.

El tipo de empleo que se
crea en las plataformas:
las condiciones laborales

2.1

El trabajo en plataforma ofrece oportunidades 
de empleo a muchas personas —incluyendo a 
trabajadores que deben permanecer en sus 
hogares por diferentes motivos— y a menudo 
representan una fuente importante de ingresos. 
Sin embargo, las condiciones de esos trabajos 
habitualmente no reúnen los atributos del 
trabajo decente, ya que presentan ingresos 
inestables, mayor inseguridad, menores posibi-
lidades de formación y limitadas posibilidades 
de representación sindical (Aloisi, 2016). 
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52- Acción llamada por los gestores de plataformas como 
“des-taguear”.

53- Por ese motivo, muchos de los acuerdos de uso de las 
plataformas y aplicaciones incluso contienen cláusulas de 
"representaciones y garantías" destinadas a mitigar los 
riesgos y responsabilidades que puedan surgir a este respec-
to. Por ejemplo, pueden requerir que los clientes reconozcan 
que "si bien, los proveedores acuerdan realizar servicios como 
prestadores independientes, no obstante, si realizan estas 
actividades de manera repetida podrían reclasificarse como 
asalariados”.

El problema de la
clasificación

2.2

Esta mayor precariedad laboral se debe a que, 
habitualmente, las plataformas los consideran 
trabajadores independientes y, por lo tanto, son 
alcanzados por los regímenes laborales y de 
protección social acotados que caracterizan al 
trabajo por cuenta propia. Esto ocurre incluso 
cuando las características que estos empleos 
tienen en la práctica no se corresponden com-
pletamente con las del trabajo independiente 
que se detallan en la segunda sección.

Quizás el mayor nivel de vulnerabilidad del 
empleo se observa en la facilidad que tienen 
las plataformas de finalizar el vínculo laboral. 
Esto, generalmente, ocurre simplemente 
dando de baja el usuario o imposibilitándolo de 
acceder a tareas dentro de la plataforma (52), 
muchas veces sin explicaciones por parte de la 
plataforma ni instancias para alegar por parte 
del trabajador.

Si bien los modelos de negocio de las platafor-
mas digitales cuentan con más de diez años de 
funcionamiento, aún no existe un consenso 
claro a nivel internacional respecto del status 
laboral de las personas que operan allí. En 
efecto, los criterios tradicionales no alcanzan 
para encuadrar completamente estas modali-
dades de trabajo. Esto se refleja en el creci-
miento del número de litigios, originados en 
demandas de trabajadores que reclaman 
haber sido considerados autónomos, sin contar 
con el grado de independencia que define a 
este tipo de actividad —por ejemplo, Uber, Lyft 
o la empresa de limpieza Handy, en Califor-
nia— (Aloisi, 2016).

Los términos y condiciones para el uso de 
plataformas habitualmente especifican que 
sus usuarios-proveedores son contratistas 
independientes y, de esta manera, tratan de 
evitar los costos y la regulación asociados al 
empleo. Por supuesto, estas cláusulas son 

perfectamente legítimas cuando corresponden 
a la realidad, es decir, cuando la persona 
contratada conserva su autonomía en la ejecu-
ción real del trabajo. No obstante, cuando la 
independencia no existe en la práctica, en la 
mayoría de los países las cláusulas de contra-
tista independiente pierden efectividad. 

El criterio de “primacía de hecho o primacía de 
la realidad”, implica que de existir discordancia 
entre lo que ocurre en la práctica y lo que surge 
de los contratos, debe darse preferencia a lo 
primero(53). Delimitar la relación laboral de otras 
figuras afines es una de las cuestiones más 
complejas del derecho del trabajo y una de las 
que más se plantean ante los tribunales. Si bien 
cada jurisdicción tiene sus propios criterios para 
determinar la existencia de dependencia, en la 
mayoría de los casos se presentan las siguien-
tes grandes dimensiones: (i) la prestación de un 
servicio personal; (ii) la dependencia técnica; y 
(iii) la dependencia económica.

La mayoría de las modalidades del trabajo en 
plataformas presentan algunas características 
que lo aproximan al trabajo en relación de 
dependencia, pero también un mayor grado de 
flexibilidad y de autonomía que lo aproximan al 
trabajo autónomo. Es por ese motivo que, en la 
mayoría de las jurisdicciones, incluso en aque-
llas donde la actividad de las plataformas se ha 
desarrollado por un tiempo considerable (el 
estado de California, por ejemplo), aún no se 
pueden alcanzar consensos respecto de cuál 
es la manera adecuada de clasificar a estos 
trabajadores. 

Para ilustrar este problema, en el recuadro 1 se 
transcriben las explicaciones brindadas por el 
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juez Chhabria, del estado de California, en 
relación con un litigio con la empresa de trans-
porte Lyft. En esa op ortunidad, el juez confirmó 
que los trabajadores eran autónomos, pero 
obligó a la firma a pagar costos de combusti-
bles y otros beneficios a un conjunto de chofe-
res que tenían una frecuencia de trabajo eleva-
da, que evidenciaba tanto dependencia econó-
mica como técnica.

La figura del autoempleo dependiente se ha 
utilizado en muchas jurisdicciones para mejorar 
el acceso de estos trabajadores a los derechos 
laborales y al sistema de protección social. No 

RECUADRO 1.
ESCRITO DEL JUEZ CHHABRIA DE CALIFORNIA 
DONDE EXPLICA LA PARADOJA DE LOS 
CONDUCTORES DE LYFT

A simple vista, los conductores de Lyft no 
parecen empleados. Generalmente, entende-
mos que un empleado es una persona que se 
desempeña bajo la dirección de un supervisor, 
por un período de tiempo prolongado o indefini-
do, con un horario más o menos regular, 
recibiendo la mayor parte de sus ingresos de 
manos de un solo empleador (o tal vez de dos 
empleadores). 

Los conductores de Lyft pueden trabajar el 
tiempo que desean y pueden organizar sus 
horarios para trabajar, como conductores, en el 
entretiempo de otras actividades que realizan. 
Una persona puede conducir para Lyft como una 
actividad secundaria, durante su tiempo libre o 
cuando necesite un pequeño ingreso adicional.

Pero los conductores de Lyft tampoco parecen 
trabajadores independientes. Generalmente 
entendemos que un trabajador independiente es 
alguien con una competencia técnica específica, 
que negocia la tarifa por el uso de sus habilida-
des, que presta servicios a muchos clientes para 
quienes realiza trabajos puntuales por períodos 
de tiempo acotados, pudiendo decidir cuál de 
esos trabajos realizar. Un trabajador indepen-
diente es una persona que se puede encontrar 
en las páginas amarillas, a quien se llama para 
realizar tareas que el usuario no puede realizar, y 

que realiza un trabajo que es tangencial a las 
operaciones que habitualmente realiza el nego-
cio que está solicitando el servicio.

Los conductores de Lyft no usan competencias 
técnicas específicas cuando conducen sus autos. 
Su trabajo es central para el modelo de negocios 
de Lyft, no tangencial. Si bien Lyft no controla 
cuándo los conductores trabajan, tiene mucho 
poder sobre la forma como realizan ese trabajo, 
incluyendo la posibilidad de despedirlos si no 
cumplen las especificaciones de Lyft sobre 
cómo se debe conducir. Algunos conductores de 
Lyft no dudan en considerar que su actividad es 
un trabajo a tiempo completo —su subsistencia 
puede depender de los pagos que reciben de 
Lyft y no tienen ningún poder para negociar su 
tarifa—. En efecto, ese tipo de conductores de 
Lyft —los que trabajan 50 horas semanales para 
la plataforma y dependen de ese ingreso para 
alimentar a sus familias— se parecen mucho al 
tipo de trabajador que la Legislación de Califor-
nia históricamente ha tratado de proteger, como 
empleados. 

Juez de distrito Vince Chhabria, Juzgado de San 
Francisco (54) .

Fuente: Chhabria, citado por Aloisi (2016, p. 675).

obstante, según el caso, las formas de trabajo 
atípicas, como el trabajo temporario, el even-
tual o el trabajo a tiempo parcial podrían ser 
más adecuadas para esas situaciones. Es decir, 
no debe analizarse al trabajo en plataformas 
como un fenómeno uniforme y aislado del resto 
del mercado de trabajo.

54-Consultar mayores detalles en: https://www.reuters.com/ 
article/us-lyft-drivers/judge-approves-27-million-driver- 
settlement-in-lyft-lawsuit-idUSKBN16N30D, consultado el 19 
de mayo de 2018.
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LA LEGISLACIÓN LABORAL:
EL DISEÑO DE LOS
DERECHOS INDIVIDUALES
Y COLECTIVOS

3

La legislación laboral en
Argentina

3.1

La regulación del trabajo guarda un vínculo 
estrecho con los contextos, las ideologías y las 
particularidades históricas y culturales de los 
países (Topet, 2010). La legislación laboral 
argentina adoptada a lo largo de la historia no 
es ajena a esta afirmación. En la creación de las 
distintas leyes y regulaciones es posible reco-
nocer modos de organización social, estructu-
ras productivas y enfoques políticos caracterís-
ticos de cada época.

La historia del derecho laboral en Argentina se 
remonta a la sanción de la Constitución Nacio-
nal en 1853, donde solo se contempla la liber-
tad de trabajo, junto a la de comercio y la de 
propiedad privada. A comienzos del siglo XX, y 
hasta la década del 50, fueron creadas las 
primeras legislaciones laborales que se ocupa-
ron de temas como la reglamentación del día 
de descanso, el trabajo de las mujeres y los 
niños y, más adelante, los accidentes de traba-
jo, las enfermedades laborales, la intensidad 
de la jornada de trabajo y la terminación del 
empleo, entre otras cuestiones. En la década 
del 40, con Juan Domingo Perón como secre-
tario de Trabajo y Previsión, se reglamentaron 
las bajas remuneradas y la organización de los 
sindicatos y, en los años 50, comenzó a regu-
larse la negociación colectiva (Bronstein, 2018). 
Estas primeras experiencias fueron impulsadas 
por un movimiento de trabajadores con ideolo-
gías anarquistas y socialistas y, más tarde, por 

las organizaciones sindicales de orientación 
peronista (Tope, 2010). 

Posteriormente, en el año 1974, en un contexto 
social estructurado en torno al empleo indus-
trial y a las crecientes clases medias urbanas, 
surgió la necesidad de consolidar todas las 
reglamentaciones antes mencionadas junto a 
la jurisprudencia reunida hasta el momento 
(Palomino & Dalle, 2012). Se creó entonces la 
Ley de Contrato de Trabajo, institución central 
en nuestro país que, a pesar de haber sufrido 
modificaciones con el devenir de los distintos 
modelos políticos y económicos, regula las 
relaciones laborales hasta la actualidad. 

La creación de las legislaciones laborales en 
torno al trabajo asalariado ocasionó que el 
trabajo independiente quedara excluido del 
derecho laboral. Sin embargo, a partir de la 
segunda mitad del siglo XX, el trabajo indepen-
diente se constituye en uno de los rasgos 
distintivos de la estructura ocupacional argen-
tina (Palomino & Dalle, 2012; Schleser & Lépore, 
2006; Casalí et al, 2018). Esta transformación no 
se reflejó en el derecho laboral que, hasta la 
actualidad, no ha definido ni regulado la activi-
dad laboral independiente.
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El trabajo en relación de
dependencia

3.1.1

El derecho laboral considera la relación de 
trabajo bajo dependencia como una relación 
desigual entre el empleador y el trabajador, 
porque se trata de una relación de subordina-
ción en términos económicos, técnicos y jurídi-
cos. A lo largo de los años, la normativa del 
derecho laboral se ha basado en esa desigual-
dad, consolidándose como un marco protecto-
rio para los trabajadores en su condición de 
subordinados. 

La Ley de Contrato de Trabajo (LCT) sigue este 
lineamiento: regula de manera exclusiva el 
trabajo dependiente del sector privado y exclu-
ye por completo las actividades que se ejercen 
de forma independiente. La relación laboral se 
expresa principalmente en su carácter de 
dependencia. Por ello, se torna central recono-
cer su existencia a partir de los criterios que 
definen el contrato de trabajo, la relación laboral 
y la presunción de contrato de trabajo, expresa-
dos en algunas normas de la LCT. 

Las condiciones enumeradas en los artículos 21 
y 22 de la LCT definen la relación jurídica de 
dependencia entre el empleador y el trabajador, 
mientras que en el artículo 23 se regula la 
presunción de contrato de trabajo. En principio, 
siempre que no sean servicios prestados de un 
empresario a otro y que se pruebe que no es un 
trabajador autónomo, el contratado se trata de 
una relación de dependencia. 

A su vez, siempre que haya una relación de 
trabajo —es decir que se presten servicios en 
relación de dependencia— existirá una relación 
jurídica entre el empleador y el trabajador, más 
allá del acto jurídico que originó esa prestación 
(Art. 22). Los aspectos de la dependencia junto a 
la prestación de servicios efectiva son centrales 
para establecer la relación jurídica entre las 
partes, se realice o no en el marco de un contra-
to de trabajo, porque su existencia va más allá 

del modo en que las partes califiquen ese 
vínculo y del conocimiento que tengan sobre la 
naturaleza de la contratación, rigiendo el 
principio de realidad y no el de autonomía de la 
voluntad. Por tanto, la calificación del vínculo 
se realiza a partir de un conjunto de circunstan-
cias que se reconocen en los hechos (Ramos, 
2008). En los casos donde existe relación sin 
contrato —pero existe prestación de tareas 
bajo dependencia—, la normativa laboral se 
aplica en su totalidad.

Este principio también rige para el artículo 14, 
donde se establece que todo contrato será 
nulo en tanto las partes hayan simulado o 
hayan cometido fraude a la ley laboral, sea 
aparentando normas contractuales no labora-
les, interponiendo personas o por cualquier 
otro medio. Aunque no exista un contrato, el 
mismo se considere nulo o las partes simulen 
su inexistencia, la prestación de servicios en 
relación de dependencia es la celebración en sí 
misma de una relación jurídica que tiene pree-
minencia sobre la existencia o no de un contra-
to de trabajo, privilegiando la situación real de 
hecho (Mufarotto, 2010). 

Incluso, frente a la presunción de existencia de 
contrato de trabajo prevista en el artículo 23, la 
LCT debe poner en funcionamiento todo su 
poder protectorio a favor del trabajador, 
excepto quede probada la autonomía del 
servicio brindado: “el hecho de la prestación de 
servicios hace presumir la existencia de un 
contrato de trabajo, salvo que, por las circuns-
tancias, las relaciones o cosas que lo motiven, 
se demostrara lo contrario”. Esta presunción 
operará aun cuando se utilicen figuras no labo-
rales para caracterizar al contrato, siempre y 
cuando no sea un empresario el que presta el 
servicio. Adicionalmente, el artículo 9 de la LCT 
especifica que “en caso de duda sobre la 
aplicación de normas legales o convencionales 
prevalecerá la más favorable al trabajador, 
considerándose la norma o conjunto de 
normas que rija cada una de las instituciones 
del derecho del trabajo”.
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El trabajo independiente

3.1.2

Si bien la LCT es la principal institución que 
regula la actividad laboral, una multiplicidad de 
disposiciones regulatorias ha ido adoptándose 
para ampliar la capacidad protectoria del dere-
cho laboral y cristalizar prácticas laborales que 
dicho corpus normativo no contempla(55). A 
pesar de esto, el trabajo independiente ha 
quedado por fuera no solo de la LCT sino 
también de toda regulación laboral. Para este 
tipo de actividades, el Código Civil y Comercial 
de la Nación, en el artículo 1.251, define la loca-
ción de obra o de servicios como “el acto en 
que el contratista o el prestador de servicios, 
realiza de manera independiente una actividad 
que puede ser una obra material, intelectual o 
proveer un servicio, a cambio de una retribu-
ción”. 

En la actualidad, la mayoría(56) de los jueces y 
tribunales laborales tienden a descartar la 
existencia del contrato de locación de servicios 
y lo reemplazan por el contrato de trabajo. El 
criterio jurisprudencial tiene en cuenta varios 
elementos para rechazar el carácter autónomo 
del trabajo y considerarlo dependiente. Los 
puntos fundamentales son: i) cuando existe 
subordinación jurídica, económica y/o técnica; 
ii) cuando la prestación dura a través del 
tiempo; iii) cuando el trabajador cumple órde-
nes e instrucciones; iv) cuando existe percep-
ción de sumas regulares y mensuales y/o habi-
tuales; v) cuando existe correlatividad de la 
facturación; vi) cuando hay exclusividad—es 
decir, cuando el trabajador presta servicios a 
solo un empresario—; vii) cuando hay someti-
miento al poder disciplinario; y viii) cuando 
posee herramientas o elementos que lo identifi-
quen con la empresa (dirección de mail, vesti-
menta, vehículos, celular, tarjetas de acceso, 
espacios en las oficinas de una empresa, etc.). 
La existencia de alguna de estas condiciones es 
motivo para que se considere la relación de 
dependencia y sea tratado como un contrato 
de trabajo.

Por lo tanto, dado que no se identificó ningún 
criterio definitorio del trabajo independiente, 
una posible definición residual establece que 
se trata de toda actividad laboral que no está 
contemplada en la LCT. El trabajador indepen-
diente auto organiza su trabajo, no trabaja bajo 
las órdenes del empresario y obtiene pérdidas 
y ganancias. En esta instancia, cuando es 
evidente que no existe dependencia ni subordi-
nación, cualquier relación que pueda surgir se 
regirá exclusivamente por el derecho civil o 
comercial y nunca por la protección del dere-
cho del trabajo. 

A la falta de una normativa específica que lo 
defina, se suma la complejidad que el fenóme-
no del trabajo independiente reviste en países 
como Argentina. Hay un fuerte interés puesto 
en este tipo de inserción laboral porque repre-
senta cerca del 25% de la población ocupada 
urbana(57). Además, la falta de cobertura de la 
seguridad social, más allá de los regímenes 
tributarios más o menos eficaces que ofrecen 
protección, tiene que ver con su fuerte vínculo 
con los sectores informales. El trabajo por 
cuenta propia muchas veces representa un 
refugio para subsistir en momentos de crisis 
económicas frente a la escasez de inserciones 
más favorables (Bertranou, 2007). Esto provoca 
un crecimiento de relaciones laborales encu-
biertas, categorizadas incluso por el trabajador 
como actividades por cuenta propia, aunque se 
trate de un empleo informal.

El trabajo independiente es un universo de gran 
heterogeneidad (58) , que incluye desde empre-

55- El trabajo en casas particulares -Decreto ley 326/56, los 
viajantes de comercio de la ley 14.546, el personal de la 
construcción previsto en la ley 22.250.

56- Un importante fallo de la Corte Suprema de Justicia 
determinó que un médico monotributista que prestaba 
servicios en un hospital no mantenía vínculo laboral con la 
empresa a pesar de haber tenido una resolución favorable en 
primera instancia y ante la Cámara del Trabajo (Caso: Rica, 
Carlos Martin c/Hospital Alemán. 24 de abril de 2018).

57- EPH-INDEC (3er trimestre de 2017)

58- Dada esta heterogeneidad, Lépore & Schleser (2006) 
proponen una tipología de las ocupaciones por cuenta propia 
según la calificación y el nivel de ingresos: cuenta propia 
profesionales, cuenta propia de oficio y cuenta propia de 
subsistencia.
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Formas atípicas reguladas
por la legislación argentina

3.1.3sarios medianos y pequeños, ocupaciones que 
requieren altos niveles de calificación como las 
de médicos o abogados, cuentapropistas 
comerciantes, hasta ocupaciones que requie-
ren poca calificación y son típicas de la econo-
mía informal como la de vendedor ambulante o 
la de albañil (Schleser & Lépore, 2006; Casalí et 
al, 2018).

Con el fin de superar la instancia jurídica que 
excluye toda relación que no es dependiente y 
protege aquellas en que no puede probarse su 
carácter autónomo, se torna imprescindible 
rastrear las distintas formas que adquiere el 
trabajo independiente y, aunque se detecten 
algunas dimensiones de la dependencia, es 
válido reflexionar sobre las figuras intermedias 
que puedan emerger. Es importante establecer 
cómo juegan las categorías tradicionales en los 
hechos, cómo funcionan las relaciones labora-
les que muchas veces presentan “zonas grises”, 
donde no está claro hasta qué punto se trata de 
un contrato de trabajo subordinado regulado 
por la LCT, de una locación de servicios o de 
obra regulado por el Código Civil, o una forma 
atípica de trabajo, excluido de toda normativa 
(Ramos, 2008). 

El reconocimiento de nuevas modalidades 
laborales implica preguntarse hasta qué punto 
pueden aplicarse las leyes vigentes o si nos 
enfrentamos a un vacío en términos jurídicos. 
Contar con una definición acorde a las caracte-
rísticas específicas del trabajo independiente se 
torna esencial para comprender el fenómeno y 
lograr una definición adecuada que englobe las 
distintas formas que puede revestir esta moda-
lidad de trabajo, y así generar un marco jurídico 
que proteja a los trabajadores independientes 
más allá de sus diferencias intrínsecas. En parti-
cular, debe considerarse que el trabajo a través 
de plataformas digitales potencia la ambigüe-
dad en la relación entre las partes y genera 
nuevas asimetrías en el mercado de trabajo al 
introducir terceras partes e imposibilitar la 
negociación tradicional implícita a cualquier 
contrato comercial entre autónomo y cliente 
(Rocha Sánchez, 2017).

En las últimas décadas emergieron, con fuerza, 
formas atípicas de empleo asociadas con la 
búsqueda de flexibilidad laboral, la implemen-
tación de nuevas formas de organización indus-
trial y la mayor inserción de las mujeres en el 
mercado de trabajo (Maurizio, 2016). A su vez, la 
digitalización de la economía, la nueva ola de 
innovación tecnológica y el surgimiento de 
plataformas digitales impactaron en la organi-
zación de la producción y del empleo, generan-
do relaciones laborales no tradicionales.

De acuerdo a la OIT (2016) los empleos atípicos 
o no estándares son aquellos que surgen de 
“arreglos atípicos” vinculados fundamental-
mente a la duración de la jornada laboral, la 
estabilidad en el puesto de trabajo o el tipo de 
contratación. Asimismo, podemos mencionar 
que se trata de relaciones laborales atípicas 
cuando la figura del asalariado se desdibuja en 
la figura de cuenta propia económicamente 
dependiente. Otra categoría relevante de las 
formas atípicas de empleo es la relación de 
trabajo multipartita, es decir, una relación tem-
poral no directa ni subordinada al usuario final, 
que se desarrolla a partir de un régimen de 
subcontratación mediado por una agencia de 
trabajo temporal.

Las formas atípicas son así denominadas por 
contraste con el trabajo subordinado para un 
empleador, a cambio de un salario, en un lugar 
de trabajo determinado, con jornada completa 
y por tiempo indefinido (Córdova, 1986). La 
ausencia de una de estas características da 
lugar a las “contrataciones atípicas”. Estas 
formas que incluyen la subcontratación, el 
trabajo a tiempo parcial, el empleo oculto, entre 
otras, reducen sensiblemente los costos labo-
rales y relegan a los trabajadores a inserciones 
laborales con diversos grados de precariedad. 
Algunas de estas formas han sido histórica-
mente predominantes en sectores como la 
construcción y han cobrado mayor dimensión y 
se han extendido a otras actividades en el 
período de la globalización, principalmente 
hacia los servicios.
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En la actualidad, existe una utilización generali-
zada de las formas atípicas de empleo que 
atraviesa a todos los sectores de actividad y 
ocupaciones. Si bien para algunos trabajadores 
estas formas de contratación pueden represen-
tar modalidades favorables y elegidas explíci-
tamente, pueden también provocar una situa-
ción de alta inseguridad laboral.

Aunque los debates muchas veces implican 
conflictos entre los distintos intereses en juego, 
varios países de Latinoamérica han abordado 
problemáticas relacionadas con el impacto de 
las nuevas formas de trabajo sobre la calidad 
de los empleos emergentes. Con variaciones, 
las legislaciones latinoamericanas poseen 
normas específicas para proteger en mayor o 
en menor medida las distintas expresiones de 
las formas atípicas de empleo (59). Inclusive, 
algunos países latinoamericanos han presenta-
do o aprobado proyectos normativos específi-
cos para regular las actividades que derivan de 
las plataformas digitales. Tal es el caso de Chile 
y Perú, donde se han establecido proyectos de 
ley para el registro de plataformas digitales, y el 
caso de Colombia, donde se ha presentado un 
proyecto para regular y controlar las platafor-
mas de transportes de pasajeros. En México, en 
2015, se creó el “Registro de personas morales 
que operen y/o administren aplicaciones y 
plataformas informáticas para el control, 
programación y/o geolocalización en dispositi-
vos fijos o móviles”, a través de las cuales los 
particulares pueden controlar el servicio de 
transporte con chofer en la Ciudad de México. Y 
en la ciudad mexicana de Veracruz se aprobó 
un decreto que regula las contraprestaciones 
por servicios de hospedaje. 

En cuanto a la Argentina, existen varios meca-
nismos regulatorios, fundamentalmente conte-
nidos en la LCT, que protegen a los trabajado-
res bajo modalidades atípicas de empleo y 
ponen límites a las empresas para evitar abusos 
en el uso de estas figuras. La LCT nacional es 
clara en cuanto al carácter indeterminado del 
contrato de trabajo. Sin embargo, admite 
contratos a tiempo determinado siempre que 
tengan una duración de más de cinco años y la 
propia tarea que alcanza al puesto justifique su 
uso. Por otro lado, existe la posibilidad de cele-
brar contratos de temporada dadas las activi-
dades estacionales específicas de las empre-
sas o eventuales, es decir, originados en 
demandas adicionales de empleo en circuns-

tancias extraordinarias. A su vez, el contrato de 
trabajo puede ser a tiempo parcial, es decir, en 
menor proporción de horas que las habituales. 
Asimismo, más allá de que la LCT contenga 
todas las especificaciones para acceder a estas 
formas de contratación e impedir su uso 
desmedido, es en el ámbito de las negociacio-
nes colectivas donde deben determinarse los 
porcentajes de trabajadores a tiempo parcial 
necesarios para las empresas (Maurizio, 2016). 

Aunque no sean de carácter vinculante, la 
Argentina adhiere al conjunto de convenios y 
recomendaciones ofrecidas por la Organización 
Internacional del Trabajo (OIT) que regulan las 
formas atípicas de empleo. Los principales 
instrumentos de regulación de la OIT para las 
modalidades atípicas de empleo son: el Conve-
nio 158 que regula el término de la relación 
laboral; el Convenio 175 que regula las condicio-
nes de empleo part time; la Recomendación 198 
que relaciona las políticas nacionales de protec-
ción de los trabajadores con el combate de las 
relaciones de trabajo encubiertas; el Convenio 
181 que estipula el funcionamiento de las agen-
cias privadas de empleo para que los emplea-
dos bajo este régimen puedan gozar de los 
mismos derechos y protección que el resto de 
los trabajadores. 

En 2017, Argentina presentó un proyecto de 
Reforma Laboral que busca fragmentar la LCT 
en tres leyes distintas. El proyecto contempla la 
modificación del art. 2 con la inclusión de los 
“trabajadores profesionales autónomos, econó-
micamente vinculados”. La definición considera 
trabajadores profesionales autónomos econó-
micamente vinculados a quienes presten servi-
cios especializados; realicen su actividad a título 
oneroso, de manera habitual, personal y directa; 
brinden servicios a favor de una persona 
humana o jurídica; tengan una dependencia 
económica de hasta el 80% de los ingresos 
anuales y una dedicación semanal inferior a las 
22 horas. Si bien no se observan con claridad 
aspectos que los distingan del trabajo en 
relación de dependencia, el proyecto los incor-
pora en condición de independientes y deja en 
manos de la reglamentación los derechos y 
obligaciones específicos para esta categoría.

La modificación de la LCT se configura en un 
contexto donde parece ser necesario delimitar 

59- Para ampliar información, consultar Maurizio (2016).
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una figura intermedia entre la relación de 
dependencia y el trabajo autónomo, dado que, 
en la medida que no exista una regulación que 
proteja a estos trabajadores, los jueces los cate-
gorizarán como empleados. 

El trabajo independiente
en otros países 

3.1.4

En este apartado se incluye información sobre 
las distintas regulaciones que dan tratamiento al 
trabajo independiente a nivel internacional. Las 
experiencias son múltiples y pueden reconocer-
se distintos tratamientos de la definición del 
trabajo independiente. 

En Latinoamérica, Brasil incorpora la figura del 
trabajador autónomo en el Código de Trabajo, 
luego de la reforma laboral aprobada en 2017. 
Por su parte, Chile trata a las actividades inde-
pendientes como a un trabajo y las incluye en el 
Código de Trabajo. Países como México y 
Argentina —que aún no poseen normas para 
este tipo de trabajo— lo definen de manera 
residual, como todo aquello que no es trabajo 
subordinado. 

En Estados Unidos existe un régimen federal 
que aplica a nivel nacional y luego los regíme-
nes específicos de cada estado. A nivel federal 
no hay una ley que defina el trabajo indepen-
diente, sino que las pautas están dadas por las 
normas del “common law”, es decir, lo que los 
jueces interpretan. En este sentido, la clave para 
definir la dependencia está en el control sobre el 
comportamiento, el control financiero y el tipo 
de relación. Sin perjuicio de esto, existen reglas 
para hacer una clasificación, similares a las de 
Argentina, donde en el fondo lo que prevalecen 
son los hechos. En los regímenes específicos de 
algunos estados también aplican las reglas del 
common law. En Nueva York y en California 
utilizan el criterio de la multiplicidad de factores 
para reconocer la naturaleza del vínculo. En 
Massachusetts, por su parte, existe una Ley de 
Trabajo Autónomo en el que se establece la 
presunción de la relación laboral y, para verificar 
que se trata de trabajo autónomo, se aplica un 
test denominado “Test ABC” que toma en 
cuenta factores como el control sobre las activi-
dades, la ajenidad del servicio prestado y la no 

exclusividad. En la actualidad, son diecinueve 
estados los que aplican el criterio del Test ABC.
El trabajo independiente en Europa recibe trata-
mientos diferentes de acuerdo con las legisla-
ciones nacionales. En Alemania, el Código de 
Comercio define al trabajador autónomo como 
el trabajador por cuenta propia (Arbeitneh-
merähnliche Person) que es libre de organizar 
su tiempo y sus horarios. Adicionalmente, se 
toman en cuenta las definiciones específicas del 
contrato de trabajo desarrolladas en el Código 
Civil y el Código de la Seguridad Social.

En Francia, el Código de Trabajo no contiene las 
pautas para determinar la existencia de un 
contrato de trabajo, pero sí hay una presunción 
que establece que quien se encuentra inscripto 
ante el Registro de Comercio y Empresas o ante 
el Registro de Agentes Comerciales, creado 
para los autoemprendedores o microempren-
dedores, no es empleado. 

En el Reino Unido se define el contrato de traba-
jo como el contrato de servicios cuyas caracte-
rísticas las determina el “common law“. La 
normativa distingue entre empleado y trabaja-
dor, y establece que todo empleado es un 
trabajador, pero no todo trabajador es un 
empleado, dado que puede haber prestación de 
servicios a favor de otro que bajo el contrato no 
sea un cliente. Emerge, entonces, una figura 
intermedia denominada “Worker”, que se 
encuentra entre el empleo y el trabajo autónomo. 

En España existe el Estatuto del Trabajador 
Autónomo, que lo define como trabajo por 
cuenta propia fuera del ámbito de organización 
de la persona que lo contrata. También existe la 
figura del trabajador autónomo económicamen-
te dependiente, que se define igual que el traba-
jo autónomo pero la actividad se realiza para un 
solo cliente. España es el primer país que reguló 
sistemática y unitariamente al trabajo autónomo 
en la Unión Europea.

En Italia, el trabajo autónomo se encuentra 
definido como una locación de obra en el 
Código Civil. El criterio diferenciador recae en 
que la actividad no se realice de forma subordi-
nada. El trabajador autónomo puede contratar 
auxiliares o sustitutos, y el cliente puede retirar-
se del contrato y reembolsar al prestamista por 
los costos incurridos. En 2017 se creó el Estatuto 
del Trabajador Autónomo para ampliar la protec-
ción de la seguridad social de estos trabajadores.
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Tabla 1: 
Definición legal del trabajo Autónomo por países 
seleccionados.

DEFINICIÓNPAÍS NORMA

Brasil

Chile

México

Alemania

Francia

Reino 
Unido

España

Italia

Estados
Unidos

Trabajador autónomo: presta servicio de cualquier naturaleza, sin 
exclusividad (prohibida), a uno o más tomadores de servicios, pudien-
do rechazar realizar actividades demandadas. Puede existir depen-
dencia jurídica sin que lo defina como un empleado y puede ejercer 
actividades relacionadas al negocio del contratante.

Trabajador independiente: aquel que en el ejercicio de la actividad de 
que se trate no donde de empleador alguno ni tiene trabajadores 
bajo su dependencia.

No existe una definición de trabajador autónomo o trabajo independi-
ente. El concepto de trabajo autónomo se ha construido mediante 
una técnica residual o por exclusión. Es decir, se entenderá como 
trabajo autónomo todo aquel que no es subordinado.

Trabajador por cuenta propia: es alguien que esencialmente tiene 
libertad para organizar y determinar su horario de trabajo.

Se presume que no es empleado quien se encuentra registrado ante 
el Registro de Comercio y Empresas o ante el Registro de Agentes 
Comerciales, creado por los auto-emprendedores o micro-emprend-
edores

Aplica el common law para definir si se trata de un contrato. Traba-
jador "worker" es una figura intermedia: empleado o todo aquel que 
se obliga a trabajar o prestar servicios personalmente a favor del otro, 
que bajo el contrato no es un cliente. Test del common law: servicio 
intuito personae, obligación recíproca de dar y prestar tareas, control 
sobre la prestación, riesgo, oportunidad de ganancia, herramientas.

1) Trabajador autónomo: personas físicas que realicen de forma 
habitual, personal, directa, por cuenta propia y fuera del ámbito de 
dirección y organización de otra persona, una actividad económica o 
profesional a título lucrativo, den o no ocupación a trabajadores por 
cuenta ajena. 
2) Trabajador autónomo económicamente dependiente (75% de los 
ingresos)

Trabajador autónomo: trabajo o servicio brindado por una tarifa, con 
trabajo principalmente propio y sin subordinación al cliente. El presta-
dor del servicio debe realizar el trabajo contratado personalmente, 
pero puede tener auxiliares o sustitutos. El cliente puede retirarse del 
contrato, reembolsar al prestamista por los costos incurridos y pagar 
la tarifa por el trabajo realizado.

1) A nivel nacional no hay definición del trabajo independiente. Rige el 
common law. 2) En los diferentes estados se utiliza el criterio de los 
factores múltiples para determinar el tipo de vínculo o el Test ABC: A: 
Ausencia de poder de control y dirección sobre la prestación del 
trabajo. B: Ajenidad del servicio prestado con la actividad normal del 
contratante. C: Ejercicio habitual e independiente de una ocupación o 
negocio de la misma naturaleza del servicio prestado al contratante. 

Código do Trabalho, 
Art. 442-B 
(reforma laboral 13/07/2017)

Código del trabajo, Art. 3

Código de comercio 
("Handelsgesetzbuch") Art. 84

Código del Trabajo Francés 
("Code du travail") Artículo L 
8221-6

Ley de derechos laborales 
("Employment Rights Act - 
ERA- ")Artículo 230

Estatuto de trabajo autónomo 
(Ley 20/20017). Art 1. Régimen 
especial de la seguridad 
social de los trabajadores por 
cuenta propia o autónomos.

Código Civil Italiano Título III, 
"Del trabajo autónomo"/ 
Contrato de Obra Art. 
2.222/Ejecución de la obra 
Art. 2.232/Estatuto para el 
trabajador autónomo

Régimen Federal de alcance 
nacional/Ley del trabajador 
autónomo (conf. Reforma 
2004) Artículo N° 1488 
(Masachussets)

Fuente: Elaboración propia en base a Estudio Marval O´Farrel & Mairal.
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Las distintas legislaciones analizadas muestran 
criterios más o menos similares en el momento 
de definir el trabajo autónomo, tales como la 
autoorganización del trabajo, la habitualidad de 
la prestación o la no exclusividad. A la vez, irrum-
pen figuras intermedias entre el trabajo autóno-
mo y el trabajo en relación de dependencia, 
como el trabajo autónomo económicamente 
dependiente. En algunos países las definiciones 
son específicas y están incluidas en las leyes 
laborales, mientras que en otras utilizan una 
definición residual a partir de la delimitación del 
trabajo en relación de dependencia. 

RECUADRO 2.
BALANCE SOBRE LA IMPLEMENTACIÓN DE 
LA FIGURA DE TRABAJADOR AUTÓNOMO 
ECONÓMICAMENTE DEPENDIENTE 
(TRADE) EN ESPAÑA.

La aprobación de la ley del Estatuto del Trabaja-
dor Autónomo (LETA) en España en 2007 repre-
sentó una de las primeras regulaciones legales 
del trabajo autónomo económicamente depen-
diente(60) (TRADE) a nivel europeo. 

Muchos estudios sobre la evolución del mercado 
de trabajo en la Unión Europea coinciden en 
señalar la fuerte transformación que éste ha 
sufrido durante las últimas décadas, entre otras 
razones, por la aparición de las denominadas 
“nuevas formas de trabajo”. El perfil del trabajo 
autónomo presenta una gran diversidad, y el 
TRADE constituye un porcentaje relativamente 
pequeño del total de los autónomos y tan solo un 
0,9% del total del empleo para toda la UE.

Transcurridos nueve años de su aprobación, el 
balance de su desarrollo ha sido calificado en 
términos generales como insatisfactorio por los 
siguientes motivos:

i) Escaso volumen de trabajadores reconocidos 
como TRADE debido al rechazo de esta figura 
tanto por parte del ámbito empresarial como por 
organizaciones sindicales. Los empresarios se 
vieron desalentados por los requisitos formales 
para la celebración de contratos de este tipo y 
por temor a potenciales cargas y costes futuros 
típicos del trabajo subordinado. Las organizacio-
nes sindicales fueron reticentes sobre esta figura 

De todas formas, regular y debatir sobre el 
trabajo independiente en países con amplios 
sectores informales como los latinoamericanos, 
presenta problemáticas diferentes que en aque-
llos con niveles de desarrollo más elevados. 
Asimismo, los países que dan tutela o algún 
marco jurídico a los trabajadores independientes 
—más los convenios y recomendaciones que la 
OIT ha ido desarrollando a lo largo de su histo-
ria—, se erigen como un andamiaje jurídico de 
gran importancia para diseñar normativas que 
protejan a estos trabajadores y contemplen los 
aspectos laborales, sociales y económicos 
específicos de los países.

en la medida que la entienden como una contri-
bución a precarizar el empleo y a expulsar ciertas 
actividades profesionales del ámbito aplicativo 
del contrato de trabajo.

ii) Existencia de un elevado porcentaje de casos 
en los que la nueva figura encubre situaciones 
fraudulentas o irregulares de trabajo asalariado, 
en particular tras la emergencia de nuevas 
formas de actividad como las plataformas 
on-line y la economía colaborativa, que actúan 
como nuevos motores para el desarrollo de las 
relaciones ambiguas de trabajo.

iii) Mayor vulnerabilidad para los trabajadores 
encuadrados bajo esta figura en términos de 
seguridad de ingresos, autonomía e indepen-
dencia en la toma de decisiones respecto de 
variables como horas de trabajo, recursos y 
herramientas que utilizan.

iv) Baja participación de estos trabajadores en el 
Sistema de Formación para el Empleo. 

v) Reducido número de Acuerdos de Interés 
Profesional (AIP) firmados tras nueve años de la 
LETA que permite concluir que la negociación 
colectiva de estos trabajadores ha sido una 
realidad prácticamente simbólica.

60- Según el art. 11 de la LETA: “Aquellos que realizan una 
actividad económica o profesional a título lucrativo y de 
forma habitual, personal, directa y predominante para una 
persona física o jurídica, denominada cliente, del que depen-
den económicamente por percibir de él, al menos, el 75 por 
ciento de sus ingresos por rendimientos de trabajo y de 
actividades económicas o profesionales.”

Fuente: Adaptado de Rocha Sánchez (2017).
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REGÍMENES PROTECTORIOS
DEL TRABAJO
INDEPENDIENTE EN 
ARGENTINA

4

En Argentina, los trabajadores por cuenta propia 
—al igual que el resto de los trabajadores inde-
pendientes— acceden al sistema de protección 
social por medio del Régimen General para 
trabajadores Autónomos o el Régimen Simplifi-
cado para los Monotributistas. Estas dos regula-
ciones pueden incluir a ocupados con caracte-
rísticas muy diferentes, como pequeños o 
medianos empresarios profesionales o trabaja-
dores de oficios sin capital. Las dos legislacio-
nes presentan características y beneficios 
protectorios diferenciados, pero tanto trabaja-
dores autónomos como monotributistas contri-
buyen a la seguridad social por medio de estas 
categorías. Los trabajadores independientes 
son categorizados en ambos regímenes según 
la actividad económica que ejerzan y sus ingre-
sos brutos y así se estipula una renta y un monto 
de cotización específicos (61). 

RECUADRO 3.
EVOLUCIÓN DE LA PROTECCIÓN 
PREVISIONAL DEL TRABAJO 
INDEPENDIENTE EN ARGENTINA

Si bien la legislación laboral no prevé una defini-
ción para el trabajo independiente, desde la 
segunda mitad del siglo XX los trabajadores 
autónomos han obtenido cobertura legal a partir 
de distintas regulaciones. 

En 1957, la Ley 14.397 estableció la regulación y 
la protección previsional del trabajo indepen-
diente y la cobertura de las personas que 
realizan actividades por cuenta propia, a partir de 
la creación del Régimen de Previsión para 
Empresarios y Trabajadores Independientes y de 
la Caja Nacional de Jubilaciones para Indepen-
dientes, Empresario y Profesionales (Canales, 
2012).

La Ley 18.038, sancionada en 1969, estableció el 
Régimen de Jubilaciones y Pensiones para 
Trabajadores Autónomos, que consolidó la 
contribución de los trabajadores independientes 
en una única Caja de Trabajadores Autónomos 
(Lépore & Schleser, 2017).

Finalmente, en el año 1994 se instituye el Sistema 
Integrado de Jubilaciones y Pensiones (SIJyP) a 
partir de la Ley 24.241, con cobertura de las 
contingencias de vejez, invalidez y muerte. De 
modalidad obligatoria, el sistema alcanza a todas 
las personas mayores de 18 años, en relación de 
dependencia del sector público o del sector 
privado o que ejerzan actividades lucrativas en 
forma autónoma.

61- A la cobertura brindada por el régimen nacional de 
previsión social cabe agregar la dispuesta por las Cajas 
Previsionales y de Seguridad Social para Profesionales, 
creadas en el ámbito provincial con carácter sustitutivo del 
régimen nacional (Lépore & Schleser, 2017).

Régimen general

4.1

El Régimen General de Autónomos reglamen-
tado por la Ley N° 24.241 (Sistema Integrado de 
Jubilaciones y Pensiones) alcanza a los trabaja-
dores inscriptos como Autónomos o Responsa-
bles Inscriptos, definidos en la Ley como aque-
llas personas que por sí solas o conjunta o alter-
nativamente con otras, asociadas o no, ejercen 
algún tipo de actividad lucrativa, siempre que 
esta no configure una relación de dependencia. 
Los trabajadores autónomos están incluidos 
obligatoriamente en el régimen previsional y 
deben dar cumplimiento a sus obligaciones 
fiscales, tributando por medio del impuesto a 
las ganancias o al valor agregado.

Fuente: Elaboración propia en base a Canales (2012) y Lépore 
y Schleser (2017).
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Régimen Especial o
Simplificado para Pequeños
Contribuyentes:
el monotributo

4.2

Cobertura de la Seguridad
Social del trabajo en relación
de dependencia y el
trabajo independiente

4.3

El Régimen Simplificado para Pequeños Contri-
buyentes, denominado monotributo, se esta-
bleció en el año 1998 mediante la Ley 24.977, y 
en 2016 se introdujeron modificaciones a partir 
de la Ley 27.346. Los pequeños contribuyentes 
se definen a partir de la facturación que obtu-
vieron en el año fiscal anterior, por lo que al 
superar el monto fijado tienen la obligación de 
pasarse al Régimen General. La inscripción al 
monotributo es de carácter voluntario y está 
diseñado para incentivar la afiliación de los 
trabajadores independientes que presentan 
una reducida capacidad contributiva.

El monotributo consiste en concentrar en un 
importe mensual variable, que cotiza de forma 
progresiva de acuerdo con las distintas catego-
rías, los componentes previsional e impositivo y 
un monto fijo para el pago de la obra social. La 
ley vigente considera como pequeños contri-
buyentes a las personas físicas que realicen la 
venta de cosas muebles, locaciones y/o pres-
taciones de servicios, incluida la actividad 
primaria; los integrantes de cooperativas de 
trabajo, y las sucesiones indivisas que conti-
núen la actividad de las personas físicas. Tam-
bién se incluye a las sociedades de hecho y 
comerciales irregulares que tengan un máximo 
de hasta tres socios (art. 2). 

Estar inscripto como monotributista supone la 
obtención de un conjunto más amplio de pres-
taciones de la seguridad social que las que 
benefician a los trabajadores autónomos. Sin 
embargo, los aportes son más reducidos y por 
lo tanto el haber jubilatorio también lo será. 

El Régimen Simplificado hace posible la inclu-
sión de pequeños contribuyentes eventuales 
que realizan actividades esporádicamente y 
con bajos ingresos anuales, a los asociados a 

cooperativas de trabajo y también a personas 
con vulnerabilidad social certificada por infor-
me técnico social, o desempleados incluidos 
en programas sociales denominados "peque-
ños contribuyentes inscriptos en el Registro 
Nacional de Efectores de Desarrollo Local y 
Economía Social".

Los trabajadores profesionales independientes 
tienen la opción de inscribirse voluntariamente 
a cualquiera de los dos regímenes de alcance 
nacional, aunque al matricularse acceden a las 
cajas profesionales de las provincias. Las cajas 
provinciales son diferentes entre sí, son admi-
nistradas por los propios profesionales y 
normalmente ofrecen mejores condiciones 
que las cajas nacionales. Sumado a esto, sus 
trabajadores suelen obtener ingresos más 
elevados que la mayoría de los trabajadores 
por cuenta propia por tanto representan el 
grupo menos vulnerable dentro del universo 
de los independientes (Bertranou, 2007).

En términos de cobertura de la seguridad social 
se observa una distancia importante entre los 
trabajadores en relación de dependencia y 
aquellos que trabajan de forma independiente. 
Se suman a esta situación las condiciones labo-
rales disímiles con respecto al goce de dere-
chos de los asalariados, tales como vacaciones 
pagas, sueldo anual complementario (aguinal-
do) o actualizaciones obligatorias de sus ingre-
sos. Asimismo, los trabajadores independientes 
no cuentan con asignaciones familiares de gran 
importancia como la licencia por maternidad, a 
pesar de que se trate de un beneficio cubierto 
por el Estado y no a partir de los aportes y 
contribuciones que realizan los empleadores. 

En la tabla 2 se observan los regímenes de la 
seguridad social que alcanzan a las distintas 
categorías de inscriptos en el Sistema Integrado 
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Previsional Argentino (SIPA). Los monotributis-
tas del Régimen Simplificado cuentan con 
beneficios de la seguridad social tales como 
cobertura médico asistencial (Plan Médico Obli-
gatorio), Prestación Básica Universal (PBU), 
retiro por invalidez, pensión por fallecimiento, 
prestación por edad avanzada, cobertura 
médica luego de la jubilación y algunos benefi-
cios del régimen de asignaciones familiares 
según la categoría (62) . En el caso de los mono-
tributistas sociales, la inscripción al Régimen 
Simplificado les permite acceder a una obra 
social y efectuar aportes jubilatorios.

A los trabajadores autónomos, la inscripción en 
el Régimen General les da acceso al beneficio 
de la jubilación ordinaria pero no los alcanza el 
régimen de obras sociales como tampoco el de 
asignaciones familiares, es decir que los traba-
jadores autónomos solo acceden al sistema de 
jubilaciones y pensiones (63). El haber jubilatorio 
de un trabajador autónomo está integrado por 
tres componentes: la Prestación Básica Univer-
sal (PBU), la Prestación Compensatoria (PC) y la 
Prestación Adicional por Permanencia (PAP). 

Tabla 2: 
Cobertura de la Seguridad Social por tipo de 
aportante al SIPA 

 

Cobertura de la
Seguridad Social

Relación de
dependencia

Autónomos Monotributistas
Monotributistas

sociales

Obra social si

Asignaciones familiares si

Aportes jubilatorios si

si

si

si

Cobertura en caso de
accidente de trabajo

si

Seguro de desempleo si

no

no

si

no

no

no

no

si

no*

si

no

no

*El monotributo social no es alcanzado por el régimen 
de asignaciones familiares de carácter contributivo, 
pero es compatible con la Asignación Universal por 
Hijo y Asignación por Embarazo para Protección Social.

Fuente: Elaboración propia en base a Casalí et al 2018,
ANSES y Estudio Marvall O´Farrel & Mairal

62- Monotributistas de las categorías B, C, D, E, F, G, H, I: 
Asignación por Hijo, Hijo con Discapacidad, Prenatal, Ayuda 
Escolar Anual. Monotributistas de las categorías J, K, L: 
Asignación por Hijo con Discapacidad y Ayuda Escolar Anual 
por Hijo con Discapacidad.

63- Los requisitos son los mismos que para el resto de los 
trabajadores: 30 años de aportes y una edad mínima de 65 
años para los hombres y 60 años para las mujeres.

Esto implica que los trabajadores autónomos 
obtienen un haber jubilatorio más elevado que 
los trabajadores monotributistas quienes 
cobran solamente la PBU. Además, gozan de 
prestaciones como pensiones por fallecimiento, 
retiros por invalidez, por edad avanzada y 
cobertura médica luego de la jubilación, del 
mismo modo que los trabajadores autónomos. 
En ningún caso los trabajadores independientes 
están comprendidos en la cobertura por 
desempleo y por riesgos de trabajo, que sí 
alcanzan a los trabajadores en relación de 
dependencia.

Los trabajadores en relación de dependencia, 
por su parte, se encuentran cubiertos por todos 

141



64- Asimismo, los trabajadores independientes aún mantie-
nen niveles reducidos de cobertura de la protección social a 
la vez que registran cotizaciones que suelen ser esporádicas 
(Se brinda información más amplia en el capítulo sobre 
mercado de trabajo).

los regímenes de la seguridad social (ver tabla), 
lo que implica una cobertura legal de la Seguri-
dad Social profundamente fragmentada y 
desigual entre los trabajadores en relación de 
dependencia y los trabajadores independien-
tes, pero también entre los trabajadores autó-
nomos y los monotributistas. 

Del mismo modo, las trabajadoras de casas 
particulares, si bien son asalariadas y realizan 
aportes al SIPA, no están cubiertas por la LCT y 
tampoco acceden a las mismas prestaciones de 
la seguridad social que los trabajadores en 
relación de dependencia. Esta brecha en térmi-
nos de cobertura encuentra sus causas en los 
modelos que históricamente rigen los sistemas 
de protección social en Argentina.

Según Bertranou (2007), “la protección social en 
general, y la seguridad social basada en esque-
mas de seguro social en particular, han tenido 
un sesgo en su organización y financiamiento 
hacia los trabajadores asalariados”. Esta 
segmentación en la cobertura legal muestra las 
distintas normativas adoptadas a lo largo del 
tiempo en la búsqueda de mejorar la situación 
de trabajadores que normalmente estaban 
destinados a permanecer en la informalidad, 
como el caso de los pequeños contribuyentes. 
El resultado es una mejora relativa en los nive-
les de informalidad (64) de los trabajadores, pero 
con un acceso limitado a los regímenes de la 
protección legal.
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La dificultad para identificar
al empleador

5.1

LAS PRÁCTICAS A LA LUZ
DE LA LEGISLACIÓN
VIGENTE: FORMAS ATÍPICAS
DE EMPLEO VINCULADAS 
AL CAMBIO TECNOLÓGICO

5

Como se ha analizado, las plataformas digitales 
que operan en Argentina manifiestan que los 
trabajadores que brindan servicios son indepen-
dientes, aun cuando las modalidades de gestión 
que utilizan presentan varios elementos de 
control que, bajo la legislación laboral actual, los 
podrían acercar a una relación de dependencia. 
Como se ha mencionado, el derecho laboral de 
la mayoría de los países (incluida Argentina) 
defiende un criterio de “primacía de hecho o 
primacía de la realidad”, que da preferencia a 
lo que ocurre en la práctica respecto de lo que 
surge de los documentos, en caso de existir 
discordancia.

La mayoría de las modalidades del trabajo a 
través de plataformas digitales presentan algu-
nas características que se aproximan al trabajo 
en relación de dependencia, pero también un 
mayor grado de flexibilidad y de autonomía que 
se aproximan al trabajo autónomo. Principal-
mente, es por ese motivo (esa paradoja) que a 
nivel global aún no se pueden alcanzar consen-
sos respecto de cuál es la manera adecuada de 
clasificar a estos trabajadores. 

En términos de Aloisi (2016), la economía de 
plataforma permite a las empresas externalizar 
procesos sin renunciar a su control, gestionando 
las relaciones relevantes del negocio a través 
de instrumentos “extra-legales” como la depen-
dencia económica y la reputación (sistemas de 
calificación y reseñas). En términos generales, 
esta nueva configuración implica que los ingre-
sos laborales se establecen a partir de la ley de 
oferta y demanda, y que las actividades de los 
trabajadores se monitorean y evalúan a partir de 
la "satisfacción del cliente", que tienen un status 
de supervisión —prerrogativas tradicionalmente 
exclusivas de la gestión— delegadas parcial-
mente a los usuarios-consumidores.

Desde un punto de vista metodológico, es 
importante destacar que delimitar la relación 
laboral de otras figuras afines es una tarea por 
demás compleja. En primer lugar, porque en 
estas relaciones triangulares (plataforma, usua-
rio-proveedor y usuario-consumidor) es nece-
sario identificar cuál es el empleador relevante 
y, en segundo lugar, porque una vez identifica-
do el posible empleador, se debe evaluar la 
naturaleza del vínculo laboral. 

Para algunos de estos trabajadores puede ser 
difícil identificar quién es su "empleador". Las 
plataformas y los usuarios-clientes en las plata-
formas pueden interactuar con el trabajador 
(usuario-proveedor) de varias maneras posi-
bles. Por un lado, los usuarios-clientes pueden 
establecer las tareas, mientras que las platafor-
mas proporcionan el entorno donde los usua-
rios se vinculan. Además, las plataformas ponen 
en práctica algunas formas de supervisión y, en 
algunos casos, desempeñan un rol en la resolu-
ción de conflictos entre los usuarios-proveedo-
res y los usuarios-clientes (Agraval et al., 2013).
 
Para clasificar la relación entre el trabajador y el 
cliente, es importante considerar que ésta, 
generalmente, se da por un período de tiempo 
muy acotado (un viaje, por ejemplo) y que las 
contrapartes del contrato cambian constante-
mente. Ese tipo de contrato, dependiendo del 
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test de cada jurisdicción, posiblemente corres-
ponderá a un contrato de prestación de servi-
cios, sin dependencia económica en cada 
contrato particular. El vínculo laboral del traba-
jador, en ese caso, está atomizado entre 
muchos contratos pequeños y por tiempo 
acotado con diferentes clientes, con ninguno 
de los cuales mantiene una relación como 
asalariado. 

Por otro lado, frecuentemente hay alguna 
forma de relación contractual entre el trabaja-
dor y la plataforma (además del vínculo entre el 
cliente y la plataforma). Al darse de alta, los 
trabajadores ofrecen su trabajo a través de ese 
canal, aunque no tienen obligación de aceptar 
las tareas. No obstante, el sistema de puntajes 
que se construye a partir de las evaluaciones de 
los clientes funciona como un factor de presión. 

Si la plataforma sirve sólo como intermediaria, 
proveyendo la infraestructura que permite la 
relación de trabajo entre el trabajador y el clien-
te, debería ser clasificada como un servicio de 

Fuente: Elaborado en base a Prassl y Risak (2016).

Tabla 3. 
Funciones del empleador

Función del empleador Fundamento

Crear y terminar la relación de empleo 

Incluye todas las atribuciones del empleador 
sobre la existencia misma de su relación con el 
empleado, desde el 'poder de selección' hasta 
el derecho a despedir. 

Recibir el trabajo y sus frutos 

Proporcionar trabajo y paga 

Gestionar el mercado interno de la empresa 

Los compromisos del empleado con 
empleador, específicamente proporcionarle su 
trabajo, el resultado del mismo y los derechos 
relacionados con él. 

Las obligaciones del empleador con sus 
empleados. 

Gestionar la empresa, su mercado externo 

Emprender la actividad económica a cambio de 
beneficios potenciales, al tiempo que se expone 
también al riesgo empresarial.

Coordinación de todos los factores de produc-
ción, incluyendo poder exigir qué se debe hacer 
y cómo.

colocación o como una agencia de empleo. No 
obstante, la falta de integración en el negocio 
del cliente y el escaso espacio de gestión que 
tiene el cliente sobre el trabajador, llevarían a 
negar esa relación. 

Para analizar estas relaciones triangulares, 
Prassl y Risak (2016) proponen una metodología 
que consiste en evaluar si el posible empleador 
cumple con cinco funciones básicas: (i) crear y 
terminar la relación de empleo; (ii) recibir el 
trabajo; (iii) encargar trabajo y pagarlo; (iv) 
gestionar el mercado interno de la empresa; y 
(v) gestionar su mercado externo. La fundamen-
tación a estos criterios se presenta en la tabla a 
continuación.

Los términos y condiciones de uso de las plata-
formas que operan en Argentina indican que, en 
la mayoría de los casos analizados, las platafor-
mas cumplen con las cinco funciones propues-
tas. Por lo tanto, serían los empleadores en caso 
de existir una relación de dependencia laboral.
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La dependencia

5.2

En cuanto la plataforma sea el empleador 
potencial, el análisis de dependencia debería 
realizarse sobre la relación laboral que se esta-
blece entre ella y el trabajador. 

La información disponible permite afirmar que 
es elevado el grado de dependencia técnica 
que tienen los trabajadores respecto de las 
plataformas. Si bien la base empírica utilizada 
en este análisis es parcial —los términos de 
condiciones de las plataformas, entrevistas al 
personal que las gestiona—, brinda información 
suficiente para observar que las plataformas 
establecen la manera de desarrollar las tareas y 
realizan una evaluación de desempeño riguro-
sa, sobre la base de las valoraciones que reali-
zan los clientes de los servicios prestados. El rol 
mediador que tienen las plataformas con 
respecto a los pagos que se realizan entre 
trabajadores y clientes, y la comunicación entre 
ellos, también indica un grado importante de 
control. 

En cuanto a la dependencia económica, el 
análisis de los datos obtenidos de la ETP18 – 
frecuencia, peso de los ingresos obtenidos en 
relación con los ingresos totales, vínculo con los 
clientes y tipo de interacción que tienen con las 
plataformas– indica que una porción importante 
de trabajadores involucrados en este tipo de 
trabajos posee niveles elevados de dependen-
cia. 

RECUADRO 3.
EL SURGIMIENTO DE GREMIOS DE 
TRABAJADORES DE PLATAFORMAS EN
ARGENTINA

La Asociación de Personal de Plataformas (app) 
fue creada en 2018 por repartidores y choferes 
que trabajan a través de plataformas como 
Rappi, Glovo y Uber. La entidad se conformó 
luego de protagonizar la primera huelga de 
plataformas a la empresa Rappi en julio de 2018, 
en la que se solicitaba a la compañía colombiana 
que reestableciera la modalidad de asignación 
de pedidos, que aumentara la tarifa por pedido y 
el cese de sanciones a repartidores. 

Los principales reclamos de app, que según su 
asesor legal han sido elevados a las plataformas, 
a la administración de Trabajo y a la justicia son: 
salario fijo mínimo, limitación de la jornada 
laboral, descansos, seguro de riesgos contra 
accidentes y enfermedades, protecciones contra 
despido y el pleno ejercicio de la libertad sindi-
cal. También afirma que como asociación recha-
zan lo que llaman la “institucionalización de la 
flexibilidad” en figuras como la del autónomo 
dependiente. “Nuestra realidad es de flexibilidad 
total y lo que buscamos ahora son derechos”, 
afirman. 

El gremio solicitó a la Secretaría de Trabajo de la 
Nación la inscripción formal como sindicato, que 
implicaría además el reconocimiento de su 
condición de trabajadores. A la fecha, el Estado 
argentino ha evitado pronunciarse sobre la 
inscripción gremial de app, que implicaría un 
doble reconocimiento.

Fuente: Elaboración propia en base a entrevista a Juan
Manuel Ottaviano, asesor legal de App. 
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EL DESAFÍO DE PENSAR
LOS DERECHOS LABORALES
EN LA ECONOMÍA DE
PLATAFORMAS

6

Abordar la problemática de los derechos labo-
rales en la economía de plataformas es un 
asunto novedoso, dada la constante evolución 
de la tecnología y de los modelos de negocio de 
varias plataformas. A la vez, presenta un desafío 
respecto de cuáles son los modelos contractua-
les que se deben aplicar en estas estructuras de 
trabajo atípico en espacios de trabajo fisurados y 
segmentados.

Una primera consideración que se debe realizar 
es la necesidad de reconocer la heterogeneidad 
y la complejidad del fenómeno del trabajo en 
plataformas digitales, por lo que no debe ser 
considerada una categoría unificada. En efecto, 
las soluciones que se presenten en torno a su 
marco regulatorio deben contemplar esta hete-
rogeneidad y el elevado dinamismo tanto del 
cambio tecnológico como de los modelos de 
gestión aplicados.

En el debate internacional surgen tres posicio-
nes claras. Según la primera, la mayoría de las 
plataformas insisten en considerar que sus 
trabajadores son independientes, no obstante, 
hay algunos ejemplos de plataformas que reco-
nocen ciertos derechos laborales. 

La segunda postura sostiene que las platafor-
mas deben adecuarse a los marcos regulatorios 
vigentes en los países, ya sea como trabajado-
res en relación de dependencia o utilizando las 
distintas modalidades ya diseñadas para las 
formas atípicas de trabajo. En este sentido, las 
formas atípicas de empleo incluyen, entre otros, 
contratos de duración determinada y otras 
formas de trabajo temporal, trabajo de agencia a 
tiempo parcial y otros acuerdos contractuales 
que involucran a múltiples partes, relaciones de 

trabajo encubiertas, y trabajo por cuenta propia 
dependiente (OIT, 2015-b).

Por último, la tercera perspectiva considera que 
los límites de las relaciones laborales y la 
protección laboral promueven recomendacio-
nes para la creación de categorías específicas 
de “contratistas dependientes”, a quienes se 
haría extensivo un número limitado de derechos 
laborales. En efecto, algunas jurisdicciones (por 
ejemplo, España, Italia y Brasil) la reconocen 
como una categoría intermedia entre empleo y 
trabajo por cuenta propia, mediante la cual se 
otorga cierta protección laboral a trabajadores 
no asalariados que quedarían desprotegidos 
con la legislación vigente (clasificados como 
trabajadores por cuenta propia).

Como ya hemos visto, el derecho laboral consi-
dera la relación de trabajo bajo dependencia 
como una relación desigual entre el empleador 
y el trabajador. Esta relación desigual que reco-
noce el derecho laboral persiste en los vínculos 
entre trabajadores y plataformas y sin dudas 
requiere de un marco protectorio. Sin embargo, 
muchas ausencias regulatorias no son específi-
cas del trabajo a través de plataformas, sino que 
se aplican al empleo informal y a las formas 
atípicas en general, y a las plataformas digitales 
en particular.

A través de un documento titulado “Resolution 
on tackling new digital challenges to the world of 
labour, in particular crowdwork” (Resolución 
sobre cómo abordar los nuevos desafíos digita-
les al mundo del trabajo, en particular el crowd-
work) los sindicatos europeos han solicitado a la 
Comisión Europea que prepare un catálogo de 
derechos aplicable a los trabajadores de plata-
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formas digitales, entre los cuales enumeran el 
reconocimiento de un salario mínimo, la porta-
bilidad de las calificaciones y reputación que 
han adquirido dentro de la plataforma, la 
protección contra despido, la protección de la 
salud y seguridad, el derecho a no ser discrimi-
nado, la protección de datos y el derecho a 
organizarse y a la negociación de convenios 
colectivos. Estos derechos, que nacieron en el 
mundo del trabajo, hoy son perfectamente 
aplicables a todas las personas que desarrollan 
una actividad económica en situación de 
desigualdad de poder contractual (Fernández 
Rodríguez, 2017).

Cerrar la brecha de regulación que afecta a la 
economía de plataformas con la figura del 
autónomo dependiente en jurisdicciones 
donde no existe, podría brindar cobertura a los 
trabajadores con alguna forma limitada de 
protección laboral. No obstante, si la norma se 
llegara a aplicar de manera masiva, podría 
contribuir a precarizar los mercados de trabajo. 
De cualquier manera, el peor de los escenarios 
es aquel en el que la ausencia de regulación 
específica sumada a la función de contención 
social que asumen las plataformas frente al 
problema del desempleo nos sumerge en un 
determinismo tecnológico en el cual los nive-
les de protección y derechos de los trabajado-
res están supeditados a la voluntad de las 
plataformas. En el nuevo contrato social frente 
a la disrupción tecnológica es imprescindible 
que comencemos a hablar de derechos labo-
rales y protección social para todas las perso-
nas que trabajan, con independencia de la 
sentencia de un tribunal respecto de si se trata 
de un trabajador autónomo.  
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La economía de plataformas es un fenómeno 
que junto con otros como la inteligencia artifi-
cial y la robotización transformarán profunda-
mente la economía mundial en las próximas 
décadas. Si bien todavía presenta un desarrollo 
incipiente, evoluciona de tal manera que su 
impacto altera la organización empresarial 
tradicional tal como la conocemos, al mismo 
tiempo que resignifica el trabajo y el mundo del 
empleo. Sobre todo, en este último sentido, la 
plataformización del trabajo supone un desafío 
a la estructura de relaciones laborales vigente, 
los derechos laborales adquiridos y los mode-
los actuales de protección social. Bajo este 
marco, el presente trabajo ha buscado describir 
la situación general en la que se encuentra el 
desarrollo de este fenómeno y la realidad de 
sus trabajadores en la Argentina.

En 2018, el conjunto de usuarios-proveedores 
de servicios en plataformas representaba apro-
ximadamente el 1% del total de ocupados de la 
Argentina. La mayoría de las plataformas 
operan en sectores tradicionales, principal-
mente intermediando actividades que implican 
un desplazamiento físico y con requerimientos 
de calificación operativa. Sin embargo, aquellas 
que ofrecen servicios virtuales de alta califica-
ción son las que concentran mayor cantidad de 
usuarios registrados –aunque no necesaria-
mente activos-. A su vez, a partir del análisis de 
los modelos de negocio y los términos y condi-
ciones que deben ser aceptados por los traba-
jadores, se desprende que en muchas de estas 
plataformas el nivel de control y dependencia 
técnica es elevado.

A través de los resultados obtenidos a raíz de la 
Encuesta a Trabajadores de Plataformas 
(ETP18), se observa que, en el total de las plata-
formas analizadas, los trabajadores en Argenti-
na tienden a ser más jóvenes que la población 
ocupada general, con un importante predomi-
nio de hombres, y con una gran presencia de 
migrantes recientes.

En relación al nivel educativo, los trabajadores 
involucrados en la economía de plataformas se 
encuentran más educados que la población 
ocupada en general. En particular, el nivel 
educativo de quienes realizan trabajos físicos 
de baja calificación (gig-workers) indica que una 
gran proporción de dichos trabajadores están 
sobrecalificados para las tareas que ejecutan, 
con el alto riesgo de desespecializarse que 
esto representa. 

No obstante, las plataformas no suelen promo-
ver formación de manera continua y estructu-
rada a sus trabajadores. De hecho, la mayoría 
de ellas no provee capacitaciones técnicas 
específicas suficientes para desarrollar nuevas 
habilidades o ejecutar nuevas tareas, lo que 
puede representar un problema de cara a las 
oportunidades futuras de los prestadores de 
servicios en un mercado de trabajo en constan-
te evolución y condicionado por los rápidos 
cambios tecnológicos. En otras palabras, la 
ausencia de capacitaciones y de inversión en 
desarrollo de habilidades representa un riesgo 
para muchos gig-workers que realizan tareas 
que podrían ser desplazadas por la robotiza-
ción o automatización en un futuro próximo.

Por otro lado, a la par de la dependencia técni-
ca mencionada, se observa una alta dependen-
cia económica de los trabajadores para con su 
trabajo en la plataforma. En este sentido, un 
60% de los encuestados sostiene que su activi-
dad en la plataforma resulta su principal fuente 
de ingresos. Asimismo, un alto porcentaje (32%) 
se encuentra sobreocupado, lo que vuelve casi 
imposible tener otras ocupaciones, y, hasta en 
algunos casos, poder mantener un adecuado 
equilibrio entre trabajo y vida personal. Todo 
ello pone en cuestión si la clasificación de 
trabajador autónomo incorporada por las plata-
formas se ajusta a la realidad de estos trabaja-
dores de acuerdo a la Ley de Contrato de 
Trabajo (LCT) vigente en Argentina.
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También relacionado a las condiciones de 
trabajo, solo la mitad de los encuestados afirmó 
realizar aportes previsionales y poseer una obra 
social por su actividad en la plataforma. Preo-
cupa en consecuencia el modelo de protección 
social planteado actualmente en torno a esta 
novedosa forma de vinculación laboral, así 
como su sustentabilidad en el largo plazo. 

El trabajo en plataformas representa una opor-
tunidad para los mercados de trabajo, tanto a 
partir del desarrollo de nuevos servicios que 
crean puestos de trabajo, como en la mejora de 
la productividad que se puede trasladar a 
mejoras en las condiciones laborales y en la 
formalización (ej. el servicio doméstico). No 
obstante, el trabajo en plataformas también 
representa un riesgo que debe ser atendido, 
para evitar que este tipo de trabajo contribuya a 
profundizar y a acelerar el proceso de precari-
zación laboral y de pérdida de calidad en los 
empleos que se observa desde la década de 
los 70.

En líneas generales, este escenario revela una 
situación de vulnerabilidad para los trabajado-
res de plataformas. En este sentido, en algunos 
casos el incumplimiento de la legislación labo-
ral vigente en el país y en otros casos la ausen-
cia de una regulación específica los deja libra-
dos al determinismo tecnológico y a la autorre-
gulación definida de manera unilateral por las 
plataformas, la cual debe ser aceptada por sus 
usuarios sin margen para la negociación carac-
terística de los vínculos laborales o contratos 
comerciales formales.

El presente estudio ha dejado en evidencia que 
el concepto “Economía de las Plataformas” 
engloba un universo muy heterogéneo de 
actividades económicas y sociales facilitadas 
por plataformas digitales, con una gran disper-
sión en el perfil de trabajadores que ofrecen 
sus servicios a través de las mismas, en la 
relación laboral que estos establecen con las 
plataformas y en las condiciones laborales a las 
que están sujetos. Frente a esta heterogenei-
dad de situaciones dentro de la Economía de 
Plataformas -donde se establecen tanto 
relaciones comerciales y laborales legítimas al 
tiempo que parecieran encubrirse relaciones 
de dependencia-, entender la complejidad del 

fenómeno es clave. La evidencia indica que no 
es conveniente aplicar recetas únicas y univer-
sales para las plataformas y los trabajadores 
involucrados en ellas, pero de acuerdo a las 
conclusiones alcanzadas en este estudio se 
desprenden algunos posibles lineamientos de 
política pública: 

1.- Dedicar esfuerzos y recursos para facilitar 
que los tomadores de decisión puedan com-
prender mejor las dimensiones del fenómeno 
de trabajo a través de plataformas de manera 
que se puedan generar acciones normativas 
adaptadas al mismo.

2.- Procurar que las soluciones encontradas se 
puedan dar en el ámbito de la regulación, de 
manera anticipada desde un diálogo y discu-
sión y no por la vía judicial. En este sentido, es 
imprescindible cerrar las brechas regulatorias 
que sumergen en un ámbito de incertidumbre 
tanto a los gestores de plataformas -y sus 
expectativas de inversión- como a los trabaja-
dores. Cualquier iniciativa en este sentido debe 
evitar introducir distorsiones que incentiven a la 
informalidad o vuelvan inviables los modelos 
de negocio que representan una nueva oportu-
nidad de generación de ingresos y tienen el 
potencial de ofrecer condiciones de trabajo 
decentes.

3.- Los desafíos derivados de la plataformiza-
ción del trabajo presentan al mismo tiempo una 
oportunidad para replantear algunos aspectos 
de la regulación laboral para que contemple la 
nueva realidad propuesta por los cambios 
tecnológicos. Considerando que cada vez 
habrá más trabajadores freelance debido a los 
cambios tecnológicos, a los nuevos modelos 
de producción de valor y, en algunos casos, a 
un cambio en las preferencias de los trabajado-
res, la LCT debería promover tanto condiciones 
de trabajo decente como un piso de derechos y 
beneficios, independientemente de si se trata 
de asalariados, no asalariados, típicos o no 
típicos. 

4.- Se debe reconocer y aprovechar la oportu-
nidad que brinda la tecnología para elaborar 
herramientas que permitan simplificar y facilitar 
la formalización y registro de los trabajadores.
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5.- Reconocer la reputación digital como capi-
tal privado y portable de los trabajadores de la 
economía de plataformas. Esto significa el 
aprovechamiento de las ventajas que la tecno-
logía proporciona, sobre todo a sectores vulne-
rables, quienes carecen muchas veces de 
credenciales o certificaciones formales.

6.- Incorporar en la producción de estadísticas 
oficiales categorías específicas que permitan 
visibilizar y dimensionar la realidad particular 
de estos trabajadores. Esto permitiría indagar 
en cómo impactan de forma diferencial las 
políticas de alcance global y diseñar otras 
específicas para este grupo.

7.- Generar espacios público-privados de cola-
boración para invertir en capacitación y desa-
rrollo de habilidades de los trabajadores de la 
economía de plataformas. 

8.- Identificar y promover oportunidades e 
incentivos para que la economía de platafor-
mas pueda convertirse en una herramienta 
para facilitar la inclusión de colectivos vulnera-
bles o marginados (migrantes, personas con 
discapacidad, madres solteras, jóvenes en 
riesgo, entre otros) en la economía productiva.

9.- Desarrollar políticas específicas para mejo-
rar las trayectorias laborales y aprovechar el 
potencial de los trabajadores virtuales de alta 
capacitación y su impacto en el desarrollo 
económico del país. Este segmento de la 
economía digital representa una oportunidad 
para exportar servicios basados en conoci-
miento y evitar la fuga de talento. En este senti-
do, las políticas orientadas al desarrollo de 
competencias deben ir acompañadas de políti-
cas que procuren minimizar las complejidades 
administrativas y barreras financieras que 
actualmente entorpecen la posibilidad de 
competir en el mercado global. Al mismo 
tiempo, debe considerarse que este tipo de 
trabajadores tiende a concentrarse en pocas 
plataformas de alcance global, lo que requiere 
de coordinación multinacional en el abordaje 
de las soluciones.

Los anteriores son algunos ejemplos de cómo, 
a través de políticas públicas activas, se 
pueden aprovechar las oportunidades y mitigar 

los efectos no deseados de la economía de 
plataformas en el mercado laboral. En este 
sentido, es fundamental que dichas políticas 
sean definidas a partir de un proceso participa-
tivo, donde los usuarios, los trabajadores, y las 
plataformas, tanto locales como las de alcance 
global, sean tenidos en cuenta durante el 
proceso decisorio. 

155







Javier Madariaga

Es Investigador Asociado del Programa de Ciudades 
de CIPPEC y ex Coordinador del mismo Programa. 
Licenciado en Economía de la Universidad Católica 
Argentina, y Magister en Políticas Públicas por la 
Universidad Torcuato Di Tella. Tiene un Diploma en 
Evaluación de Impacto de Políticas Públicas y 
Programas Sociales del Laboratorio de Pobreza de 
Acción J-Pal y del Departamento de Economía de la 
Pontificia Universidad Católica de Chile (PUC). 
Cuenta con amplia trayectoria en implementación de 
proyectos de cooperación en América Latina, África 
y Oriente Medio, desempeñándose en puestos 
gerenciales en organizaciones sociales a nivel nacio-
nal e internacional. Ha participado en proyectos de 
investigación sobre cuestiones de desigualdad e 
inequidad. Actualmente su trabajo de investigación 
se centra en el impacto de las nuevas tecnologías en 
la economía urbana.

César Buenadicha

Especialista Sénior del BID Lab, el laboratorio de 
innovación del Banco Interamericano de Desarrollo 
en Washington DC. Ha liderado programas de 
innovación social, empresas sociales, microfranqui-
cias, crédito educativo, y desarrollo económico local 
en distintos países de la región latinoamericana.  
César es licenciado en Derecho y en Ciencias Econó-
micas y Empresariales por la Universidad de Comi-
llas (ICADE E-3) en España, y es Doctorando en 
Economía por la UNED con la tesis en proceso de 
presentación “Análisis de escalabilidad en los 
proyectos de desarrollo”.  Ha trabajado durante diez 
años en Honduras, El Salvador y Bolivia, en progra-
mas de la cooperación española y holandesa de 
desarrollo de la microempresa y empleo. Previa-
mente trabajó en el sector privado como abogado 
del despacho internacional Clifford Chance en 
Madrid. 

Erika Molina

Erika Molina es Especialista de BID Lab, el laboratorio 
de innovación del Banco Interamericano de Desarro-
llo. Hace 12 años trabaja en el BID en el diseño y 
seguimiento de proyectos orientados a mejorar la 
calidad de vida de población vulnerable y la competi-
tividad de micro, pequeñas y medianas empresas. 
Erika ha liderado proyectos sobre innovación, tecno-
logías disruptivas, emprendedorismo, economía 
circular, inclusión social, microfinanzas y desarrollo 
económico local, entre otros. Es economista gradua-
da de Macalester College (Minnesota, EE. UU.) con 
una Maestría en Políticas Sociales de la Facultad 
Latinoamericana de Ciencias Sociales (FLACSO) y una 
Maestría en Desarrollo Económico Local de la Univer-
sidad Nacional de San Martín (UNSAM). 

Christoph Ernst

Es Especialista Senior en empleo y desarrollo produc-
tivo en la Oficina de la OIT en Buenos Aires, Argentina. 
Previamente ha trabajado en OIT como Economista 
en finanzas públicas, en el Departamento de Protec-
ción Social y como Economista Senior, en el Servicio 
de Inversiones Intensivas en Empleo del Departa-
mento de Empleo y como Investigador en la unidad 
del Análisis de empleo del mismo departamento.
Antes de incorporarse a la OIT en 2001, trabajó para 
otras agencias de Naciones Unidas, principalmente el 
PNUD (Brasil y Papúa Nueva Guinea), la ONUDI, el 
Programa VNU, el ACNUDH y la UNCTAD en temas 
de política industrial, desarrollo local, derechos socia-
les y económicos, y cuestiones ambientales.
Sus principales áreas de trabajo en la OIT fueron 
trabajo y familia, empleo y políticas activas de merca-
do de trabajo, análisis del mercado laboral. Actual-
mente, como especialista de Empleo y Desarrollo 
Productivo, toca los temas de políticas de empleo, 
empleo juvenil, empleo verde, desarrollo productivo, 
futuro del trabajo y formación profesional.
Posee un Ph.D. en Economía de París I Panthéon-Sor-
bonne. 

ACERCA DE LOS AUTORES

158



Acerca de CIPPEC

Acerca de BID Lab

Acerca de OIT

159

Creada en 1919, la Organización Internacional del 
Trabajo (OIT) es la más antigua y única agencia 
"tripartita" del sistema de las Naciones Unidas. Reúne 
a gobiernos, empleadores y trabajadores de 187 
Estados miembros a fin de establecer las normas del 
trabajo, formular políticas y elaborar programas 
promoviendo el trabajo decente. Los objetivos 
principales de la OIT son promover los derechos 
laborales, fomentar oportunidades de trabajo decen-
te, mejorar la protección social y fortalecer el diálogo 
al abordar los temas relacionados con el trabajo. 

BID Lab es el laboratorio de innovación del Grupo BID. 
Movilizamos financiamiento, conocimiento y conexio-
nes para catalizar innovación para la inclusión en 
América Latina y el Caribe.

Creemos que la innovación es una poderosa herra-
mienta que puede transformar nuestra región, 
brindando hoy oportunidades sin precedentes a 
poblaciones en situación vulnerable por condiciones 
económicas, sociales y ambientales.

CIPPEC (Centro de Implementación de Políticas 
Públicas para la Equidad y el Crecimiento) es una 
organización independiente, apartidaria y sin fines 
de lucro que produce conocimiento y ofrece 
recomendaciones para construir mejores políticas 
públicas.

Promovemos políticas para lograr una Argentina 
desarrollada, más equitativa, con igualdad de opor-
tunidades e instituciones públicas sólidas y eficaces. 
Queremos una sociedad justa, democrática e inclu-
siva, en la que todas las personas puedan desarro-
llarse en libertad.

CIPPEC se enorgullece de ser uno de los centros de 
política pública más destacados de América Latina.
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