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PROLOGO

El periodo que arrancd en marzo de 2020, cuya conclusién esta aun por
certificarse, quedard caracterizado en la Historia como el de la pandemia por
Covid-19, cuyos efectos, devastadores en unos aspectos, y transformadores
en otros, se estan proyectando hasta nuestros dias en multiples direcciones.

En el plano econdmico, ha supuesto una preocupante destruccién de
tejido productivo y de empleo, sin que podamos atisbar adn con certeza
ni el alcance de la recuperacién ni cuando volveran nuestras economias a
recuperar el terreno perdido. Desde el punto de vista del sector exterior, en
el afo 2020 hemos experimentado un importante retroceso, habiéndonos
situado en niveles del 2016 en cuanto a la exportacion de bienes, ademds de
haber experimentado una brutal caida en la exportacién de servicios.

Y en el plano social y laboral, las restricciones a la movilidad por cuestiones
sanitarias han impuesto un nuevo modo de relacionarnos, una concepcion
diferente del desempeiio laboral, con la proliferacion del teletrabajo.
Incluso ha propiciado una modificacion de los habitos de consumo que han
privilegiado de forma extraordinaria férmulas como el e-commerce.

Ante estas dificiles circunstancias, y como empresarios acostumbrados
a gestionar la adversidad en entornos internacionales, seguimos viendo
en la internacionalizacidn la mejor alternativa no solo para asegurar la
supervivencia de nuestras empresas, sino para cimentar e impulsar el
crecimiento futuro. Precisamente, un estudio de la consultora KPMG
realizado paralarecientemente celebrada |V Cumbre de Internacionalizacidn,
organizada por el Club de Exportadores e Inversores y otras entidades,
lo certifica. Nada menos que tres de cada cuatro empresas encuestadas
exploran actualmente nuevas oportunidades en los mercados exteriores vy,
en ese sentido, la crisis del Covid-19 podria suponer un impulso adicional
para la expansion internacional nuestras empresas.

Asi mismo, esta crisis ha acelerado la realidad ya existente de la figura del
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teletrabajador internacional, formula que se ha convertido en indispensable
la hora de atraer y retener el talento global.

Por esta razén resulta tan oportuno que desde instituciones como el FEEX
se aporten ideas y propuestas sobre el entorno y la regulacién en el que se
desenvuelve el teletrabajo de nuestras empresas y de nuestros profesionales
en el exterior, asi como de empresas extranjeras con profesionales en
Espaia. Este estudio, que gustosamente prologamos, contiene entre otras
materias, un Util anadlisis comparativo de “best practices” en cuestiones
practicas tales como la regulacion legal, herramientas de trabajo, cultura
empresarial, cuestiones de género y valoraciones de los equipos que estan
destinados en el exterior.

Adicionalmente, FEEX aborda en este libro blanco un estudio de la normativa
del teletrabajo en varios paises muy dispares. En unos el teletrabajo
lleva tiempo consolidado, como por ejemplo ciertos paises caribefios
(Barbados, Bermuda, Anguila, entre otros), destinos muy atractivos para
el teletrabajador. Otros de los paises analizados estan a la cabeza de la
digitalizacion (como Estonia y Croacia). Un tercer grupo tienen necesidades
y recursos internos muy diferentes (por ejemplo, Dubai).

El analisis que realiza FEEX en este trabajo se centra en el dmbito migratorio,
laboral y de seguridad social, prevencion de riesgos laborales y fiscalidad
sugiriendo propuestas normativas, inexistentes actualmente, tanto en el
ambito nacional como internacional.

El principal objetivo que impulsa el FEEX es que las empresas de unaformaclara
y ordenada puedan satisfacer la gran demanda de solicitudes de teletrabajo
internacional planteadas por sus empleados con total seguridad juridica.

La “coronacrisis” ha acelerado tendencias que ya se venian apreciando en
la prestacidon internacional de servicios y las relaciones laborales, que sin
lugar a dudas van a permanecer en la actividad empresarial en el exterior. La
amplitud de estos nuevos comportamientos y nuevas formas innovadoras
de relacion laboral y profesional es aun incierta. Dependerd, en gran parte,
del entorno regulatorio que afecte a las cuestiones que precisamente
se analizan en detalle en este libro. Por ello, damos la bienvenida a este
ilustrativo y util documento elaborado por el FEEX que, a buen seguro,
promovera un debate necesario para ayudar a encauzar todos los retos que
la nueva coyuntura plantea en el ambito laboral internacional.
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Antonio Bonet Madurga

Presidente
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Madrid, marzo de 2021



Introduccién

INTRODUCCION

La Asociacion Espafiola de Movilidad Laboral Internacional — FEEX, es una
organizacién técnica sin animo de lucro constituida en 2004, cuya existencia
responde a la necesidad de las empresas espanolas de prestarse mutuo apoyo,
para afrontar el proceso de internacionalizacidn de sus actividades y negocios.

Uno de sus objetivos es promover el desarrollo de un marco normativo
e institucional que apoye la movilidad laboral internacional, asi como
representar a las empresas asociadas ante toda clase de entidades publicas
o privadas dentro y fuera de la Unién Europea, en asuntos relacionados
con la gestién internacional de recursos humanos. Dentro de este contexto,
realiza estudios especificos que permiten mejorar el tratamiento en el
ambito migratorio, fiscal, laboral y de seguridad social, del desplazamiento
de trabajadores en el exterior.

FEEX quiere divulgar el papel esencial de las personas en los procesos de
expansion internacional y la importancia de una adecuada gestidn internacional
de los trabajadores para garantizar el éxito de las empresas en una economia
global potenciando la recuperacién econémica en el contexto actual.

El Libro Blanco es una iniciativa que se enmarca plenamente en este
propdsito, y recoge las propuestas de la asociacidon para mejorar la situacion
actual de la movilidad internacional en Espafia.

El origen del presente Libro Blanco se remonta al mes de noviembre de
2019 cuando, tras la propuesta planteada por Repsol, el FEEX y Deloitte
Legal organizan un Focus Group con una muestra significativa de empresas
espafiolas asociadas al FEEX. La finalidad de dicho Focus Group era (i)
identificar el nivel de implantacién del teletrabajo internacional en las
empresas del FEEX, (ii) determinar la tipologia de teletrabajo internacional
implantado, (iii) detectar las inquietudes y puntos de dolor mas frecuentes
y (iv) sugerir soluciones practicas a esta situacion.
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La celebracion de este Focus Group puso de manifiesto que, ya en noviembre
de 2019, el teletrabajo internacional era una realidad cada vez mas frecuente
en el sector empresarial espanol.

De este modo, el Focus Group reveld que el nimero de solicitudes planteadas
por parte de los empleados a sus empleadores para teletrabajar desde
otro pais, debido a razones personales (fundamentalmente motivadas por
conciliacion personal y profesional o inquietudes internacionales de las
plantillas mas jévenes), estaba incrementandose de manera significativa.

Las empresas se veian en la necesidad, por un lado, de atender las demandas
de sus trabajadores con la finalidad de atraer y retener el talento y fomentar
el compromiso con sus empleados, si bien, por otro lado, todas coincidian
en la total inseguridad juridica que se les planteaba, al no existir norma
juridica que amparase y regulase la situacion de teletrabajo internacional.

La solucion planteada por las empresas participantes al Focus Group fue
unanime: la necesidad de establecer una regulacién unificada del teletrabajo
internacional.

La irrupcién global del COVID-19, con situaciones de confinamiento y de
teletrabajo internacional en todo el mundo, no ha hecho mas que acelerar
significativamente la realidad del teletrabajo internacional.

Actualmente, el teletrabajo internacional se ha impuesto como una realidad
inmediata que las empresas necesitan atender, puesto que cada vez un
mayor numero de empleados les solicita la posibilidad de teletrabajar desde
otro pais, con la finalidad de conciliar su vida e intereses personales con su
vida profesional.

Las empresas necesitan responder a esta nueva forma de trabajar que sus
empleadoslesreclaman: necesitan atraeryretenereltalentode susplantillas,
favorecer la conciliacion, flexibilizar la prestacion de servicios y mostrar su
compromiso con las necesidades e inquietudes de sus trabajadores.

Nuestra realidad juridica estd muy lejos de esta nueva realidad social. Parte
del trabajo realizado en relacién con este Libro Blanco ha revelado una total
ausencia de normativa que dé cobertura al teletrabajo internacional.

Por ello, se hace imprescindible la creacién de un marco juridico flexible
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que regule el teletrabajo internacional, que facilite su formalizacién
proporcionando seguridad juridica a empresas y empleados y con las
oportunas medidas de control para garantizar la finalidad que persigue esta
formula de trabajo (i.e. atender a las solicitudes de teletrabajo internacional
de los empleados, motivados por razones personales) y evitar practicas
fraudulentas o de dumping social.

El COVID-19 ha sacudido con fuerza nuestra realidad y muchos aspectos de
nuestra vida estan cambiando o en transformacién. La forma de trabajar ya
ha cambiado, es ya una nueva realidad, y necesitamos un marco juridico que
acompaiie a este cambio de cultura laboral que se esta produciendo.

Este nuevo marco juridico es el que hemos querido proponer en el presente
Libro Blanco que se inicia a continuacion.
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CAPITULO I. DEFINICION DE TELETRABAJO

En atencidén a lo dispuesto en el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo,

el teletrabajo se define como una forma de organizacion y/o de realizacidn

del trabajo utilizando las tecnologias de la informacion, en el marco de un

contrato o de una relacién laboral, en la que un trabajo, que también habria

podido realizarse en los locales del empresario o del cliente, se ejecuta fuera
de esos locales.

Se considerarateletrabajointernacional la prestacién de servicios en régimen
de teletrabajo y desde un pais extranjero a aquél donde se encuentre
establecida la empresa que contrata al trabajador.

No tendra la consideracion de teletrabajo internacional la prestacién de
servicios desde el pais donde se encuentre establecida laempresa que contrata
al trabajador, ya sea en régimen de teletrabajo o no, para empresas del mismo
grupo empresarial o ajenas a éste, pero radicadas en un pais extranjero.

El teletrabajo internacional respondera a uninterés del trabajador en cuanto
a la realizacién del trabajo en un pais concreto distinto a aquel donde se
encuentre establecida la empresa que contrata al trabajador, siendo en
todo caso voluntario para el trabajador y el empresario afectados; en ningln
caso el teletrabajo internacional supondrd una prestacidon transnacional
de servicios dado que el teletrabajador internacional prestard los mismos
servicios para su empleador y de la misma manera que lo habria hecho en
caso de no encontrarse en dicha situacién de teletrabajo internacional.
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CAPITULO Il. CONCLUSIONES. PROPUESTAS PLANTEADAS

Sobre la base del andlisis realizado a lo largo del presente Libro Blanco, cuyo
objetivo consiste en ofrecer un contexto sobre el marco regulatorio (o, mejor
dicho, la falta de él) en relacién con el teletrabajo internacional, surge la necesidad
de adelantar posibles vias de solucién que permitan abordar la regulacién de esta
nueva forma de prestacion de servicios a través de nuevas normas.

En ese sentido, es voluntad del FEEX proponer una nueva regulacion, que
sirva para dar certidumbre y seguridad juridica a las empresas que convengan
con sus empleados la flexibilizacion del desarrollo de su actividad laboral
mediante teletrabajo internacional.

Asi las cosas, las propuestas podran consistir en:
2.1 PROPUESTAS EN EL AMBITO LABORAL Y SEGURIDAD SOCIAL

2.1.1 Norma comunitaria para el desarrollo del marco normativo del
teletrabajo internacional en el dmbito UE/EEE.

Entendemos que seria necesario elaborar una regulacidon especifica a
nivel europeo aplicable al supuesto del teletrabajo internacional y que
proporcione la seguridad juridica necesaria tanto para el trabajador como
para el empleador, que tenga como premisa la creacion de un marco juridico
flexible para este tipo de practicas, conjugdndolo con la necesidad de evitar
practicas calificadas de dumping social.

Dado que el teletrabajo internacional nace de la voluntad del trabajador
de prestar servicios desde un pais diferente a aquel donde se encuentre
establecida la empresa que contrata al trabajador, y que, por tanto, se
basa en la voluntariedad tanto para el trabajador que modifica el pais de
desarrollo del trabajo, como para el empleador en su aceptacién de esta
nueva situacion, el establecimiento de excesivas cargas administrativas
y restricciones podria limitar en gran medida esta libre circulacién entre
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Estados Miembros, al generar un aumento de costes o de obligaciones para
las empresas, que no se encontrarian predispuestas a aceptar una solicitud
de teletrabajo internacional. En todo caso, resultard necesario establecer
mecanismos de control que permitan a las autoridades de los diferentes
Estados Miembros conocer de la existencia de trabajadores prestando
servicios en régimen de teletrabajo internacional en su pais. Y ello, a los
efectos de poder verificar que las situaciones de teletrabajo internacional
no suponen una intrusién en el mercado laboral local, asi como tampoco un
supuesto fraudulento de desplazamiento internacional.

Con la finalidad de lograr la mayor homogeneidad y uniformidad en cuanto
a la aplicacién de la regulacién que desde el FEEX se propone, que precisara
asimismo de una actividad de coordinacién entre las autoridades del pais
de contratacién y del pais de desarrollo del teletrabajo, sugeririamos que la
regulacién del teletrabajo internacional en el dmbito comunitario se llevase
a cabo mediante la aprobacion de un Reglamento.

De este modo, mediante un Reglamento selograria una aplicacion automatica
y uniforme en todos los Estados, sin necesidad de que éstos lleven a cabo
ningun acto normativo para su entrada en vigor que pudiera hacer demorar
o introducir especialidades que dificulten su aplicacién practica.

Asimismo, consideramos que el nuevo supuesto de teletrabajo internacional
podriaintegrase como unanueva modificacion ala directiva de desplazamiento
de trabajadores (Directiva (UE) 96/71/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 16 de diciembre de 1996) en la que se excluyera expresamente
de su ambito de aplicacion esta situacion, de forma similar a la exclusién ya
establecida para los viajes de negocios o de formacidn, ya que no encaja en
ninguno de los supuestos del articulo 1 apartado 3 de la Directiva.

2.1.2 Duracion e intermitencia del teletrabajo internacional

Las regulaciones nacionales referidas a supuestos de teletrabajo no expresan
limites temporales para el desarrollo del trabajo por esta via, mas alla de
poder prever lapsos temporales o situaciones por la que se finalice dicho
régimen de forma extempordnea (“reversibilidad”).

En tal sentido, la normativa sobre teletrabajo internacional que surja no
deberia establecer limitaciones adicionales, es decir, podra ser temporal o
permanente en funcién de lo que pacten las partes.
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Dada la mayor complejidad de finalizacion del régimen de teletrabajo
internacional, puesto que el empleado residiria -temporalmente o no- en
un pais diferente a aquél donde se encuentre establecida la empresa que
contrata al trabajador, las causas de finalizacién del régimen deberian estar
expresamente incluidas en el acuerdo de teletrabajo internacional a suscribir
entre las partes, y se deberd establecer un preaviso adecuado al contexto.
Es decir, se deberia procurar un mayor preaviso -para ambas partes- a los
efectos de asegurar una reversidon al régimen presencial o de teletrabajo
en ambito nacional, asegurando con ello la menor perturbacién posible al
empleado; siempre en linea con las necesidades empresariales.

2.1.3 Lugar y tipo de trabajo

Como ya se avanzaba anteriormente, el teletrabajo internacional implica
el desarrollo de la actividad laboral a través de las tecnologias de la
informacidn, no requiriéndose la asistencia a centro de trabajo alguno, ni del
propio empleador ni de ninguna otra empresa del mismo grupo empresarial
al que pertenezca, asi como tampoco a las instalaciones de los clientes de la
empresa que contrata al trabajador.

De esta forma, la posible regulaciéon del teletrabajo internacional deberd
excluir aquellos trabajos y supuestos de prestacion de servicios que requieran
de algin grado de presencia fisica en el centro de trabajo o que exijan la
asistencia a lugares concretos de trabajo (del empresario o de un tercero).

En todo caso, en la medida en la que el teletrabajo internacional supondra la
presencia fisica de un trabajador en un pais diferente a aquel donde radica
la empresa de contratacién y para la cual éste continua prestando servicios,
resulta légico pensar que sea necesario establecer algin mecanismo de control
u obligacion de notificacidn a la autoridades locales del pais desde el que el
teletrabajador haya decidido teletrabajar, en términos similares a la obligacion
de comunicacién de desplazamiento de trabajadores en el marco de una
prestacion de servicios transnacional prevista de la Directiva 96 / 71/ CE, del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 16 de diciembre, sobre el desplazamiento
de trabajadores efectuado en el marco de una prestacion de servicios.

2.1.4 Condiciones de trabajo

El teletrabajo no puede suponer en ningln caso un cambio de régimen
en la relacién contractual entre el trabajador y el empresario, sino que es
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una herramienta por la que se disocia el lugar del desarrollo de la actividad
laboral del centro de trabajo fisico empresarial.

De esta forma, se plantea como consecuencia inherente a este razonamiento
el que las condiciones laborales en régimen de teletrabajo internacional se
correspondan con las ya pactadas entre trabajador y empresario al inicio
de la relacion laboral, o aquéllas que se acuerden con motivo del comienzo
del teletrabajo internacional (tales como la duracién, reversibilidad de este
régimen, disponibilidad, compensacién de gastos, etc.).

Consideramos que en la medida que el teletrabajo internacional implica un
mantenimiento en el perceptor del trabajo (el empresario de contratacién u
origen)y, con ello, la nula incidencia en el mercado de trabajo del pais donde
se desarrolle, no deberian resultar aplicables condiciones laborales del pais
desde el cual se prestan servicios, toda vez que la ubicacién geografica en
el marco del teletrabajo internacional carece de cualquier relevancia en
cuanto al contenido y desarrollo del contrato, asi como al desempefio de
las funciones inherentes al puesto que el trabajador ocupa en su empresa.

Es decir, al ser el teletrabajo internacional un supuesto completamente
ajeno vy diferente al desplazamiento de trabajadores en el marco de una
prestacién de servicios transnacional no deberia existir obligacion de
equiparacion de condiciones laborales a las de los trabajadores del pais
desde el que el teletrabajador ha convenido con su empleador la continuidad
en la prestacion de servicios, y ello con independencia de la duracién de la
situacion de teletrabajo intencional.

Adicionalmente, la situacidn de teletrabajo internacional no debe imponer
obligaciones adicionales sobre las empresas diferentes a aquellas que
tendrian en caso de que el teletrabajo se desempefiase dentro del ambito
nacional. En linea con lo anterior, a modo de ejemplo, en un supuesto de
teletrabajo internacional de un trabajador contratado por una empresa
espafiola, el coste de la compensacion de los gastos que deberia asumir el
empleador habria de limitarse al importe equivalente de lo que supondria
en un supuesto de teletrabajo local (esto es, si el teletrabajo se desarrollara
en el mismo pais en el que estd establecida la empresa empleadora),
debiendo el empleado asumir la diferencia que pudiera existir si tales costes
son mas elevados en el pais de desarrollo del teletrabajo, en tanto que esta
posibilidad parte de su voluntad de llevarla a cabo.
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2.1.5 Prevencion de Riesgos Laborales. Comunicacion del teletrabajo
internacional

De cara a facilitar el teletrabajo internacional en el marco europeo,
cumpliendo con las obligaciones derivadas de la proteccion del trabajador,
seria necesario ampliar el contenido de la actual normativa comunitaria
implementando una normativa comun con respecto a prevencion de riesgos
laborales (PRL) en materia de teletrabajo internacional en todo el territorio
dela Unidn Europea que homogeneice y facilite el cumplimiento y gestién de
las obligaciones en esta materia. Tal y como se ha indicado anteriormente,
sugeririamos que la regulacién en materia de PRL formase parte de un
Reglamento que gobernase los aspectos del teletrabajo internacional en el
ambito de la UE/EEE.

Adicionalmente, fuera del ambito europeo, siguiendo el modelo empleado
en materia de Seguridad Social para los desplazamientos, una alternativa
posible para la regulacion de la prevencién de riesgos laborales en el
teletrabajo internacional podria ser la ratificacion de convenios bilaterales
o multilaterales de PRL que regulen el contenido minimo al que se debe dar
cumplimiento tanto en el pais de la compafiia empleadora como en el del
teletrabajo, especificando los riesgos propios del teletrabajo en cada uno
de los paises de tal forma que se especifiquen y coordinen las obligaciones
concretas que han de llevarse a cabo en los dos paises.

Mediante la ratificaciéon de estos Convenios de PRL y la implementacion de
una normativa comun en la UE, las empresas podrian solicitar la emisién de
un formulario justificativo (similar al actual A1 o un certificado de cobertura)
en el que se especifique que en el pais de contratacién se han llevado a cabo
las obligaciones en materia de PRL especificadas en el Convenio/Reglamento
europeo (e.g. que se ha otorgado la formacién/informacién necesaria para el
puesto que se va a desarrollar en modo de teletrabajo, que se han incluido los
riegos propios derivados del teletrabajo, que se ha ofrecido vigilancia de la salud,
etc, asi como cualquier otra obligacion adicional que pudiera ser impuesta por
la legislacion del pais del teletrabajo y que corresponda al empleador).

Mediante la solicitud de este formulario, las empresas asimismo estarian
comunicando a las autoridades laborales del pais de contratacién el inicio
de la situacién de teletrabajo internacional del empleado, su duracién,
lugar donde se desarrolla la actividad laboral, etc. En su caso, si asi se
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estableciese, las autoridades del pais de contratacion podrian enviar
una copia de dicho formulario a las autoridades del pais de desarrollo de
teletrabajo, comunicando asi la existencia de dicho escenario de teletrabajo
internacional en su territorio.

El formulario, que se podria emitir en el pais de contratacién y podria ser
entregado en el pais del teletrabajo, podria asimismo formar parte, en el
caso de que fuera necesario, de la documentacidn requerida para solicitar
un permiso de trabajo.

Asimismo, la autoridad del pais del teletrabajo también podria incluir/
completar dicho formulario, si fuera necesario en virtud de lo asi establecido
en el Convenio/Reglamento europeo de aplicacién, respecto de los riesgos
especificos del pais (e.g. en el caso de que asi sea exigida por la normativa
del pais del teletrabajo, una evaluacion fisica del lugar donde se desarrollara
el teletrabajo, incluyendo los materiales y mobiliario necesario, equipos de
emergencia en su caso, etc.).

De este modo, con anterioridad a la movilizacién del trabajador, tanto
este como la companiia podrian conocer con claridad los riesgos a los que
deben hacer frente, se aseguran de dar cumplimiento a las legislaciones
involucradas y ambas partes garantizan su proteccion.

Asimismo, los Convenios de PRL/Reglamento europeo deberian recoger los
especiales deberes que en materia preventiva deberd asumir el trabajador
en este entorno internacional dado que, entre otros, deberd proporcionar
continua informacién a su empleador (que no esta localizado fisicamente en
el mismo pais en el que esta prestando servicios).

En este sentido, la normativa debera regular la corresponsabilidad que en
materia de PRL deberd asumir el propio empleado, quien deberd cooperar
con la empresa fundamentalmente respecto a aquellas cuestiones que
precisan de presencia fisica y que la empresa debera verificar a distancia,
con la colaboracion y participacion responsable del trabajador.

Adicionalmente, tanto por la unificacion de legislacién europea como los
acuerdos bilaterales/multilaterales, deberian establecer cuestiones relativas
y especificas para el colectivo de trabajadores especialmente sensibles.
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2.1.6 MOMENTO DEL PACTO

Si bien con caracter general el momento mas comun en el que se formaliza
el teletrabajo internacional suele ser un momento posterior al inicio de
la relacion laboral, y durante su desarrollo en atencién a las necesidades
personales o familiares de las personas trabajadoras, en el contexto actual
de globalizacién, resultaria deseable que la regulacién de esta nueva realidad
qgue es el teletrabajo internacional contemplase la posibilidad de iniciar
relaciones de trabajo, es decir, contratar trabajadores ubicados en paises
diferentes al de la empresa que contrata al trabajador bajo esta modalidad.

Y ello, por cuanto el teletrabajo internacional ab origine, no es solo una
realidad cada vez mas demanda tanto por empresas espanolas como
extranjeras, sino que ademds supone una herramienta de flexibilidad que
permite acceder a un mercado global de talento, favoreciendo y fomentando
la diversidad en las empresas en sus mdas amplios términos.

Sin perjuicio de lo anterior, y en la medida en que no existe una regulacién
concreta sobre la materia, enaquellos supuestos de solicitudes de teletrabajo
internacional por parte de personas trabajadoras contratadas por empresas
espafiolas, desde el Feex se recomendaria formalizar el oportuno acuerdo de
teletrabajo internacional respetando el contenido minimo de los acuerdos
de teletrabajo a nivel nacional y que establece actualmente el Real Decreto-
ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia (“LTD”).

No obstante, y en la medida en que la LTD establece que el acuerdo de
teletrabajo deberd formalizarse antes de que se inicie el régimen de
teletrabajo, el elemento internacional puede dificultar que dicho acuerdo se
complete con el nivel de detalle requerido antes de que el empleado llegue
al nuevo pais y comience a prestar servicios.

Por ello, sugeririamos que en los escenarios de teletrabajo internacional
pudiese darse un plazo de un mes desde el inicio de la actividad laboral bajo
esta modalidad, para formalizar adecuadamente el acuerdo de teletrabajo
internacional.

2.1.7 IMPLICACIONES EN MATERIA DE SEGURIDAD SOCIAL

Proponemos el siguiente desarrollo de la normativa en tres supuestos
diferentes:
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I. Teletrabajo en paises de la Unién Europea.

En el dmbito comunitario, el principio basico en materia de Seguridad Social
es claro: la libre circulacion de los trabajadores y la creacién de un sistema
que garantice a los trabajadores, tanto la acumulacion de todos los periodos
tomados en consideracidén por las distintas legislaciones nacionales para
adquirir y conservar el derecho a las prestaciones sociales y para el célculo
de estas, como el pago de las prestaciones a las personas que residan en los
territorios de los Estados Miembros.

Sobre este principio, la regulacién en materia de Seguridad Social para
supuestos de teletrabajo internacional deberia estarincluida en la regulacién
de los Reglamentos Comunitarios.

Respecto al Estado en el que se debe mantener la cotizaciéon de Seguridad
Social, entendemos que seria necesario establecer en los Reglamentos
la posibilidad de mantener la relacién con el sistema de Seguridad Social
del pais donde estd registrada la compafia que contrata al teletrabajador,
durante la totalidad del ejercicio de la actividad laboral o, al menos, al
igual que para los supuestos habituales de trabajadores desplazados. La
exencidn durante el periodo autorizado en los Reglamentos dependera de
los siguientes supuestos:

* Si el trabajador presta sus servicios en un solo Estado, la regla general

gue mencionabamos anteriormente supone que como la cobertura de
la Seguridad Social resulta a cargo de un Unico Estado en cada momento,
se aplicard la legislacion nacional del pais donde trabaja.

Sin embargo, como excepciéon a la regla general, continuard
asegurado en su Estado de origen, siempre y cuando su situacion
en régimen de teletrabajo internacional no supere los 24 meses y
continle trabajando para el mismo empleador. Esto posibilita el
mantenimiento de la legislacion en materia de Seguridad Social,
gue normalmente ofrece mads seguridad juridica a los trabajadores,
puesto que se trata de una normativa que ya les es familiar.

¢ Si el trabajador presta sus servicios en dos o mas Estados, en la
medida en que ejerza una parte de sustancial de su actividad (mas
del 25%) en el pais de residencia, quedara sujeto a la legislacion de
ese Estado. Por el contrario, si no ejerce una parte sustancial de su
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actividad en su Estado de residencia, se le aplica la normativa del
Estado donde su empleador tenga su sede o domicilio, y en caso de
que el empleador tenga sede o domicilio en varios paises, se le aplica
la normativa de su pais de residencia, incluso cuando no ejerce una
parte sustancial de su actividad en el mismo.

En este caso, en el que el teletrabajador presta servicios en 2 o mas
Estados, como propuesta de regulacidon, entendemos que si en el
Estado de residencia, teletrabajara desde su domicilio y sin ningln
impacto en el pais de residencia, entonces podria evitarse que sea
de aplicacion la letra b) del articulo 13 del Reglamento 883/2004.
Por lo tanto, en el supuesto de prestacion de servicios en dos o mas
paises, si ejerce una parte sustancial de su actividad en su pais de
residencia, y ahi Unicamente teletrabaja en su domicilio sin impacto
en el mercado local, entonces sera de aplicacién la legislacion del
domicilio de su empleador.

Il. Teletrabajo en paises donde no aplique la normativa comunitaria, pero
con los que Espailia ha firmado un convenio bilateral o multilateral de
Seguridad Social

En los supuestos en que el trabajador contratado en Espafia presta los
servicios fisicamente en un pais donde no aplique la normativa comunitaria,
resultaran de aplicacion los distintos Tratados Internacionales suscritos
entre Espana y los diferentes paises, en materia de coordinacion de las
legislaciones de Seguridad Social, tanto en lo que se refiere a la legislacion
aplicable (afiliacion, alta y cotizacidon) como en lo que se refiere a las normas
o reglas de cdlculo de las prestaciones que se encuentran cubiertas por cada
convenio internacional.

Cada Convenio tiene su propio texto, pero guardan, no obstante, un esquema
y un contenido similares en cuanto a legislacidn aplicable a tener en cuenta,
ya que igualmente parten del principio general de sometimiento a una Unica
regulacién en materia de altas y cotizaciones y se rigen por el criterio general
de que la legislacidn aplicable es la del Estado donde el trabajador presta el
servicio (pais de destino).

No obstante lo anterior, para los trabajadores en situacion de régimen
de teletrabajo internacional, al igual que para los supuestos dentro de la
UE, deberia establecerse una excepcion a la regla anterior, en el sentido
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de mantener como legislacion aplicable de forma exclusiva la del Estado
de origen durante la totalidad del ejercicio de la actividad laboral en forma
de teletrabajo, o, al menos hasta un maximo de tiempo que varia segun el
Convenio que resulte de aplicacion para los supuestos de desplazamiento.

En este supuesto, entendemos que no cabria la prestacién de servicios en
dos o mds Estados, por lo que no se incluiria dicha regulacién, quedando
Unicamente autorizado el mantenimiento de la seguridad social de origen,
como si de un desplazamiento ordinario se tratara, de forma indefinida
o al menos, sujeto a los plazos temporales establecidos en los diferentes
Convenios bilaterales o multilaterales de Seguridad Social.

lll. Teletrabajo en paises no comunitarios y sin instrumentacion
internacional sobre Seguridad Social.

En estos supuestos, cada Estado establece su propia legislacién, por lo
gue no podemos garantizar esa funcidn de coordinacién en materia de
Seguridad Social y, por ende, no es posible garantizar exenciones, aunque
sean de forma temporal, respecto a las obligaciones en el pais de destino.

No obstante, por el lado espaiiol, la Orden Ministerial de 27 de enero de
1982, sobre el alcance de situacidn asimilada a la de alta de los trabajadores
al servicio de empresas espafiolas trasladados al extranjero, establece en su
articulo 1, que estos trabajadores se encuentran en la situacién asimilada
a la de alta, continuando la obligacidn de cotizar en Espafia mientras
permanezcan en el pais de traslado. La situacion de teletrabajo internacional
deberia incluirse de forma especifica en el dmbito de aplicaciéon de los
supuestos afectados por esta Orden Ministerial.

Esto significa que no existe reconocimiento ni cémputo reciproco de
cotizaciones realizadas a otros paises (cada Estado va por separado y aplica
su legislacién nacional sin tener en cuenta los periodos cubiertos bajo la
legislacién del otro Estado). El empleado simultaneara el alta y la cotizacidn
tanto en el Estado de origen como en el de destino (si fuera necesario), lo
que podria suponer que el trabajador fuera sometido a una doble cotizacién
y, a la vez, un sobrecoste en cotizaciones por parte del empleador.

En cuanto a las prestaciones, cada Estado tiene en cuenta exclusivamente
los periodos cubiertos bajo su legislacién.



Conclusiones. Propuestas Planteadas

2.2 PROPUESTAS EN EL AMBITO MIGRATORIO

Tras analizar el marco juridico migratorio aplicable en Espafia en el Libro
Blanco sobre el teletrabajo internacional, se detecta la inexistencia de una
figura juridico-migratoria que lo regule.

A los efectos de este documento se entiende por teletrabajo internacional
aquel en el que concurran las siguientes circunstancias:

e Prestacidn de servicios realizada desde Espafia por nacional extranjero
que no se encuentre bajo el ambito de aplicacién del RD 240/2007.

e Larealizacidn de la prestacidn de servicios desde Espafia responde a
un interés personal del trabajador.

e No suponga una prestacién transnacional de servicios en los términos
de la Ley 45/99 sobre el desplazamiento del trabajador en el marco de
una prestacion de servicios transnacional.

e El empleador/empresario/Cliente extranjero carece de presencia
en Espafa o aun existiendo carece de vinculacidn/relacién con el
trabajador extranjero.

¢ Se acredite el cumplimiento de las obligaciones en materia laboral,
de Seguridad Social y fiscal.

Asumiendo la necesidad de contar con una figura juridico-migratoria que
dé cobertura al teletrabajo internacional, a continuacion se recogen las
caracteristicas, requisitos de acceso y procedimiento que cabria considerar
en el momento de su regulacién.

Caracteristicas de la autorizacidon/visado de estancia o residencia para
teletrabajo internacional

Deberia exceptuarse de la obligacién de obtener autorizacion de trabajo para
el ejercicio de una actividad lucrativa, laboral o profesional a los extranjeros
que vengan a Espafia limitando su actividad laboral y/o profesional a la
realizacion teletrabajo internacional para empleador/empresario/cliente
extranjero que carezca de presencia en Espafia o aun existiendo esta, carezca
de vinculacion/relacion con el trabajador extranjero.
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El visado/autorizacion de estancia /residencia deberd autorizar la
permanencia en Espafia del nacional extranjero y de sus familiares
permitiéndoles realizar actividades laborales profesionales limitadas a
teletrabajo internacional.

En la resolucidn de autorizaciones de estancia/ residencia para teletrabajo
internacional no se tendria en cuenta la situacion nacional de empleo.

Requisitos de acceso:

Sin perjuicio de la acreditacion de los requisitos especificos previstos para
este visado o autorizacion de residencia/estancia, los extranjeros deberan
reunir, para estancias no superiores a tres meses, las condiciones de entrada
previstas en el Reglamento (CE) 562/2006, de 15 de marzo, por el que se
establece un Cédigo comunitario de normas para el cruce de personas por
las fronteras (Codigo de Fronteras Schengen).

En los supuestos de visados de estancia, deberdn acreditar ademas los
requisitos previstos en el Reglamento (CE) 810/2009, de 13 de julio, por el
que se establece un Cédigo comunitario sobre visados (Cddigo de visados).

En los supuestos de visados de residencia previstos en el Reglamento (UE)
265/2010, por el que se modifica el Convenio de aplicacion del Acuerdo
de Schengen y el Reglamento (CE) 562/2006, de 15 de marzo, por lo que
se refiere a la circulacion de personas con visados de larga duracién, asi
como para las autorizaciones de residencia, el solicitante debera acreditar
el cumplimiento de los siguientes requisitos:

e No encontrarse irregularmente en territorio espanol.
¢ Ser mayor de 18 aios.

e Carecer de antecedentes penales en Espana y en los paises donde
haya residido durante los ultimos cinco afios, por delitos previstos en
el ordenamiento juridico espafol.

* No figurar como rechazable en el espacio territorial de paises con los
que Espaia tenga firmado un convenio en tal sentido.

e Contar con un seguro publico o un seguro privado de enfermedad
concertado con una Entidad aseguradora autorizada para operar en Espaiia.
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e Contar con recursos econdmicos suficientes para si y para los
miembros de su familia durante su periodo de residencia en Espaiia.

Se entenderdn como suficientes aquellos que representen para el
trabajador una cantidad mensualmente en euros el 100% del IPREM,
o su equivalente legal en moneda extranjera y para el sostenimiento
de cada uno de los familiares a su cargo, durante su residencia en
Espafia lo siguiente: (i) Unidades familiares que incluyan dos personas
contando al titular y a la persona reagrupada: al menos el 150% del
IPREM o su equivalente legal en moneda extranjera, (ii) Unidades que
incluyan al titular y a mas de dos personas: cantidad que represente
mensualmente el 50% del IPREM por cada miembro adicional o su
equivalente legal en moneda extranjera.

La disponibilidad de medios econdmicos suficientes se acreditard
mediante cualquier medio de prueba admitido en derecho.

* Abonar la tasa por tramitacion de la autorizacion o visado.

e Cumplimiento, por los sujetos obligados, de las obligaciones
establecidas en la Ley 10/2010, de 28 de abril, de prevencion del
blanqueo de capitales y de la financiacion del terrorismo y las
obligaciones tributarias o de Seguridad Social correspondientes.

FAMILIARES

El cdnyuge, pareja de hecho registrada o persona con andloga relacién de
afectividad, los hijos (del trabajador, cényuge, pareja de hecho o persona
con analoga relacion de afectividad) menores de edad o mayores que,
dependiendo econdmicamente del titular, no hayan constituido por si
mismos una unidad familiar y los ascendientes a cargo hijos (del trabajador,
conyuge, pareja de hecho o persona con andloga relacién de afectividad),
gue se reunan o acompafien a los extranjeros en teletrabajo internacional
podran solicitar, conjunta y simultdnea o sucesivamente, la autorizacidn vy,
en su caso, el visado.

Para ello deberd quedar acreditado el vinculo y el cumplimiento de los
requisitos generales.

Los familiares en edad laboral estardn autorizados a realizar teletrabajo
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internacional en las mismas condiciones que el solicitante.
PROCEDIMIENTO

Debera agilizarse y simplificarse al maximo facilitando el cumplimiento de
la norma.

Resulta necesario habilitar un procedimiento in country.
PARA ESTANCIAS NO SUPERIORES A 90 DiAS EN CUALQUIER PERIODO DE 180 DiAS

Cuando el extranjero no se encuentre en Espaiia y la duracién prevista de
la actividad no sea superior a noventa dias, debera solicitar, cualquiera que
sea su nacionalidad, el correspondiente visado de estancia ante la Misién
diplomatica u Oficina consular espafiola en cuya demarcacion resida.

En estos casos, el procedimiento aplicable a la solicitud de visado serd
el previsto para la tramitacién de visados de estancia de corta duracién,
debiendo acreditar el extranjero que reune las condiciones para su inclusion
en el supuesto de teletrabajo internacional.

Cuando el extranjero se encuentre en Espaia en situacion regular siempre
que el teletrabajo internacional se vaya a realizar dentro del periodo maximo
permitido de 90 dias en un periodo de 180 dias, debera con caracter previo
al inicio del teletrabajo internacional, notificar a la autoridad competente la
fecha en la que comenzard a prestar sus servicios en régimen de teletrabajo
internacional

La autoridad competente podrda oponerse, de manera motivada, a
la realizacidon del teletrabajo internacional en el plazo de 20 dias a la
presentacién de la notificacidn en los siguientes supuestos:

I) Cuando no se cumplan las condiciones previstas.

[I) Cuando impligque que se va a superar el periodo maximo de estancia
permitido segun la normativa aplicable.

En caso de oposicion por parte de la autoridad competente, el nacional
extranjerocesarainmediatamentelarealizaciondelteletrabajointernacional.

Para estancias superiores a 90 dias en cualquier periodo de 180 dias
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CUANDO EL EXTRANJERO NO SE ENCUENTRE EN ESPANA

El visado de residencia para teletrabajo internacional se expedird conforme
a lo dispuesto en el Reglamento (UE) 265/2010 del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 25 de marzo de 2010, por el que se modifica el Convenio
de aplicacién del Acuerdo de Schengen y el Reglamento (CE) 562/2006 por
lo que se refiere a la circulacion de personas con visados de larga duracién.

Estos visados tendran validez de un afio o igual a la duracién de la situacion
de teletrabajo internacional, en caso de ser esta inferior, y autorizaran la
residencia de su titular en Espafia sin necesidad de tramitar la tarjeta de
identidad de extranjero.

Las solicitudes de visado se resolveran y notificaran en el plazo de 10 dias
habiles, salvo en los casos de solicitantes sometidos a la consulta prevista en
el articulo 22 del Cddigo de Visados, en cuyo caso el plazo de resolucién sera
el previsto con caracter general en dicho Cdédigo.

CUANDO EL INTERESADO SE ENCUENTRE EN ESPANA EN SITUACION REGULAR

La solicitud de autorizaciones de residencia para teletrabajo internacional
se efectuara ante la autoridad competente para su resolucion a través de
medios telematicos.

El plazo maximo de resolucién serd de veinte dias desde la presentacion
electrénica de la solicitud ante el érgano competente para su tramitacién.
Si no se resuelve en dicho plazo, la autorizacion se entendera estimada por
silencio administrativo.

La solicitud de autorizaciones de residencia para teletrabajo internacional
prorrogara la vigencia de la situacion de residencia o de estancia de la que
fuera titular el solicitante hasta la resolucién del procedimiento.

Unavez concedidalaautorizacion, si tuviera unavigencia superior a seis meses,
se deberad solicitar la tramitacion de la tarjeta de identidad de extranjero.

RENOVACIONES

Los titulares de una autorizacién para teletrabajo internacional podrdn
solicitar su renovacién por periodos maximos de dos afios siempre y cuando
mantengan las condiciones que generaron el derecho.
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Las renovaciones se tramitaran utilizando medios electrdnicos.

La presentacion de la solicitud de renovacién prorrogard la validez de la
autorizacién hasta la resolucion del procedimiento.

También se prorrogard en el supuesto en que la solicitud se presentara en
los noventa dias posteriores a la finalizacidon de la anterior autorizacidn,
sin perjuicio de la incoacién, en su caso, del correspondiente expediente
sancionador.

FAMILIARES
Procedimiento similar al del principal de manera simultanea o posterior.
2.2.1 REGULACION NACIONAL.

Entendemos que, desde el punto de vista técnico, las figuras migratorias
analizadas en el apartado 4.3. del presente Libro Blanco, no resultan
aplicables a la situacion de teletrabajo internacional descrita.

La primera, Visado de Residencia No Lucrativa, principalmente por resultar el
teletrabajo una actividad laboral/profesional y no encajar en la categoria de
“no lucrativa” y la segunda, Autorizacion Intraempresarial, por no obedecer
en puridad a un traslado intraempresarial, requerir el registro de una entidad
extranjera en Espaia (e.g. a efectos de seguridad social) e imponer unos
requisitos que carecen de relacién con la figura del teletrabajo.

Dada la inexistencia de una figura especifica que regule el teletrabajo
internacional, asumiendo que resulta necesaria una modificacion normativa
que le dé cobertura y tras analizar la legislacion en vigor, entendemos que
cabria considerar la posibilidad de regular via “excepcién a la autorizacién
de trabajo”.

La Ley Orgdnica de Extranjeria establece que “Los extranjeros mayores de
dieciséis afios precisaran, para ejercer cualquier actividad lucrativa, laboral
o profesional, de la correspondiente autorizacién administrativa previa para
residir y trabajar®”.

! Articulo 36 Ley Organica de Extranjeria 4/2000
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De manera adicional, la legislacidn regula las Excepciones a la autorizacion
de trabajo estableciendo que no sera necesaria la obtencion de autorizacién
de trabajo para el ejercicio de determinadas actividades entre las que se
incluyen: “ técnicos y cientificos extranjeros, invitados o contratados, por el
Estado, las comunidades autdnomas o los entes locales o los organismos que
tengan por objeto la promocion y desarrollo de la investigacion promovidos
o0 participados mayoritariamente por las anteriores, los profesores
extranjeros invitados o contratados por una universidad espafiola, el
personal directivo y el profesorado extranjeros, de instituciones culturales y
docentes dependientes de otros Estados, o privadas, de acreditado prestigio,
oficialmente reconocidas por Espafa, que desarrollen en nuestro pais
programas culturales y docentes de sus paises respectivos, en tanto limiten
su actividad a la ejecucion de tales programas, Los funcionarios civiles o
militares de las Administraciones estatales extranjeras que vengan a Espaiia
para desarrollar actividades en virtud de acuerdos de cooperacién con la
Administraciéon espafol, los corresponsales de medios de comunicacién
social extranjeros, debidamente acreditados, para el ejercicio de la
actividad informativa, Los miembros de misiones cientificas internacionales
gue realicen trabajos e investigaciones en Espafia, autorizados por el
Estado, Los artistas que vengan a Espafia a realizar actuaciones concretas
gue no supongan una actividad continuada, Los ministros, religiosos o
representantes de las diferentes iglesias y confesiones, debidamente
inscritas en el Registro de Entidades Religiosas, en tanto limiten su actividad
a funciones estrictamente religiosas, Los extranjeros que formen parte de
los 6rganos de representacién, gobierno y administracion de los sindicatos
homologados internacionalmente, siempre que limiten su actividad a
funciones estrictamente sindicales y Los menores extranjeros en edad
laboral tutelados por la entidad de proteccién de menores competente, para
aquellas actividades que, a propuesta de la mencionada entidad, mientras
permanezcan en esa situacion, favorezcan su integracion social® “,

Estas excepciones a la obligacion de obtencidn de autorizacidn de trabajo con
caracter previo al inicio de la actividad laboral o profesional existen en nuestro
ordenamiento juridico desde la primera Ley de Extranjeria, que establecia
aquellas personas que estaban exceptuadas de la obligacién de obtener el
permiso de trabajo en atencidn a la actividad que realizarian en Espaia.

2 Articulo 41 Ley Organica de Extranjeria 4/2000
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La razdén de ser de estas excepciones parece basarse en la especial naturaleza
de la actividad laboral o profesional que las justifica.

El comun denominador de todas estas actividades es que su realizacion por
nacionales extranjeros no parece pueda tener un impacto negativo en el
mercado laboral nacional dado que la no realizacidn de éstas por el nacional
extranjero no implicaria la contratacion o incorporacion de un demandante
de empleo en Espaiia3.

La especial naturaleza de cada una de las actividades exceptuadas de la
obligacién de obtencién de autorizacion/permiso de trabajo justifica la
necesidad de su realizacién por el nacional extranjero designado/contratado/
invitado por la entidad espafiola y/o la extranjera.

Parece claro, como ya se ha expuesto, que la actividad del nacional
extranjero exceptuado de obtener la autorizacidn de trabajo en el supuesto
de teletrabajo internacional no impactara en el mercado laboral nacional.

En la linea de lo expuesto, cabria considerar la inclusién del teletrabajo
internacional en los supuestos de actividades exceptuadas de la obligacion
de obtener la autorizacion de trabajo siempre que concurrieran las siguientes
circunstancias:

e El teletrabajo no suponga una prestacion transnacional de servicios
en los términos de la Ley 45/99 sobre el desplazamiento del trabajador
en el marco de una prestacién de servicios transnacional.

e El teletrabajo desde Espafia responda de manera principal a un
interés personal del trabajador.

e El empleador extranjero carece de presencia en Espafia o aun
existiendo carece de vinculacion con el trabajador extranjero.

¢ Se acredite el cumplimiento de las obligaciones en materia laboral,
de Seguridad Social y fiscal

Recogida la excepcidn de la autorizacion de trabajo en el ya citado articulo
41 de la Ley Organica de Extranjeria y en el articulo 117 del Real Decreto

3 Articulo 16 Ley Organica 7/1985, de 1 de julio, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espaiia — Derogada.



Conclusiones. Propuestas Planteadas

qgue la Desarrolla, el procedimiento relativo a la solicitud de este seria el
regulado en el articulo 118 del mismo Real Decreto.

En paralelo al estudio de la regulacién desde el punto de vista juridico
migratorio de la figura del teletrabajo internacional en las condiciones
descritas via excepcién a la autorizacion de trabajo mediante la modificacién
de la Ley Organica de Extranjeria 4/2000 y su reglamento de ejecucidn,
cabria analizar igualmente la posibilidad de regular esta figura en la Seccién
movilidad internacional de la Ley 14/2013 de apoyo a los emprendedores y
su internacionalizacion.

El titulo V de la ya citada Ley 14/2013 de Apoyo a los Emprendedores y
su internacionalizacién, regula determinados supuestos en los que, por
razones de interés econédmico, se facilita y agiliza la concesién de visados
y autorizaciones de residencia, al objeto de atraer inversién y talento a
Espana. La medida se dirige a los inversores, emprendedores, trabajadores
gue efectien movimientos interempresariales, profesionales altamente
cualificados e investigadores, asi como a los cényuges e hijos mayores, a
través de un procedimiento agil y rapido ante una Unica autoridad y por
un plazo variable en funcién de los distintos casos contemplados. Estas
autorizaciones de residencia tendran validez en todo el territorio nacional.

El Gobierno ha manifestado recientemente su “intencion de trabajar para
promover Espaiia como destino para teletrabajar indicando que “ en la lista
de tareas del Ejecutivo estd analizar esta “nueva formula de migracion”...
..”En cuanto a nuevas formulas de migracion como puede ser teletrabajar,
estamos en sintonia con lo que ha dicho, es una oportunidad, la ubicacion
geogrdfica, el clima, el entorno de vida puede ser una oportunidad para que
se pueda trabajar a distancia desde nuestro pais en otros sitios*”.

Entendemos que concurren razones de interés econdmico, en el objetivo
de promover Espafia como destino para teletrabajar. En esta linea, resulta
aconsejable facilitar y agilizar la concesién de visados y autorizaciones de
residencia, al objeto de atraer inversion y talento a Espaiia.

Enbase alo expuesto, entendemos que podria resultar conveniente la regulacion
de la figura del visado y autorizacién de residencia a la autorizacién de trabajo

4 El Gobierno apuesta por promover Espafia como destino de teletrabajo para atraer inversion - elEconomista.es
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para teletrabajo en la seccidon movilidad internacional de la Ley 14/2013 de
apoyo a los emprendedores y su internacionalizacién, dado que concurre en
este supuesto el objetivo expuesto en la Exposicidn de motivos senalada.

2.2.2 Regulacion Europea

Habiendo analizado la situacion local, no queremos concluir el presente
capitulo sin hacer una mencién a una potencial propuesta a nivel europeo.

En este caso, el escenario ideal seria contar con una normativa a nivel
europeo que regulase los supuestos de teletrabajo internacional por
nacionales de terceros paises que se encuentren en la UE, a través de una
Directiva o instrumento analogo con el fin de homogeneizar la solucidn
migratoria en este escenario.

2.3 PROPUESTAS EN EL AMBITO FISCAL

En la actualidad no existe un marco normativo tributario que regule la figura
del teletrabajo internacional. Asi, en la practica, el desplazamiento de una
persona de un pais a otro, bajo un acuerdo de teletrabajo internacional,
puede tener un impacto fiscal significativo para el trabajador por cuenta
ajena, que puede llegar a ser confiscatorio para el mismo, principalmente si
las obligaciones fiscales surgen en el momento de la practica de retenciones.

Igualmente, las cargas administrativas y obligaciones fiscales que se pueden
imponer a las empresas pueden suponer para las mismas una barrera a la
hora de favorecer este tipo de flexibilidad para sus trabajadores.

Entre tanto, cada vez son mas las empresas que ven cémo sus empleados
les solicitan teletrabajar desde otro pais. Si bien es cierto que esta realidad
ha crecido de una manera exponencial en tiempos de pandemia, no es
menos cierto que los nucleos familiares ya no se limitan al pais donde se
encuentra su domicilio, y son frecuentes las situaciones en que padres,
madres, parejas, hijos, etc. tienen su residencia en otros paises, lo cual hace
gue para conciliar la vida laboral con la familiar debamos mirar mas alla de
nuestras fronteras.

Las cargas fiscales generan, por tanto, unos impedimentos adicionales a
esa conciliacion, en una situacidn en la que las condiciones laborales de los
empleados que voluntariamente se desplazan para teletrabajar no varian
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sustancialmente de aquellas que tenian antes del inicio del teletrabajo
internacional.

Para las empresas, el teletrabajo internacional supone un instrumento clave
para poder atraer y retener el mejor talento. Poder ofrecer a los empleados
la posibilidad de tener la flexibilidad de realizar su trabajo en un pais distinto
de su centro laboral supondra una diferenciacién para las mismas dentro de
su propuesta de valor. Esto permitird ala empresa espafiola seguir reteniendo
a grandes profesionales, sin perderlos por una posible necesidad puntual de
conciliacion personal que requiera su en otro pais, e igualmente permitira a
Espafia atraer a trabajadores de empresas extranjeras, que encuentren en
nuestro pais un lugar atractivo de teletrabajo durante un tiempo, generando
asi ingresos para Espafia derivados de inversiones y gastos al consumo.

En todo caso, y puesto que hablamos de movimientos entre varios paises,
el tratamiento normativo especifico para el teletrabajo internacional no
depende exclusivamente del dmbito local, sino que deberd ser acordado
por el mayor nimero posible de Estados, regulandose en primer lugar en el
ambito de la Unién Europea dénde ya existe una coordinacién en muchas
areas, pero sin perder de vista el de la OCDE, o e incluso el derivado otras
organizaciones internacionales con competencia en materia fiscal (por
ejemplo, Naciones Unidas), a fin de establecer medidas coordinadas que
eviten en lo posible un impacto negativo para el trabajador o su empleador.

En este sentido, desde el FEEX se proponen las “Medidas Permanentes” que
se detallan mds adelante. En paralelo, y en tanto se adapta la legislacién
internacional, creemos que también seria preciso introducir una serie
“Medidas temporales” que modifiquen la normativa fiscal espafiola actual,
reduciendo las complejidades administrativas y las cargas fiscales adicionales
asociadas a este tipo de desplazamientos.

Bajo este planteamiento, desde el FEEX se plantean las siguientes medidas:

e MEDIDA PERMANENTE 1: Extension de la residencia fiscal en el pais de
contratacion (o donde el empleado mantenia la residencia fiscal previo al
teletrabajo internacional)

Entendemos que, en aquellos casos en los que el empleado que se desplace
a teletrabajar a otro pais de forma temporal, por una situacion personal
especifica, pero que no tenga intencién de crear un vinculo con dicho pais,
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no deberia adquirir de forma automatica la residencia fiscal en el pais del
teletrabajo, sino que ésta deberia mantenerse en el pais de origen, creando
una excepcién similar a la que se esta planteando en los casos de personas
que tengan la consideracion de diplomdticos o funcionarios publicos, o
incluso de trabajadores transfronterizos, sélo que en este caso se trataria de
un “transfronterizo digital”.

Esto evitard los conflictos de residencia fiscal que puede darse en aquellos
casos en los que los empleados se desplacen durante mas de 183 dias, y
mantengan el contrato de trabajo y la ndmina en un pais distinto de aquel
donde estdn teletrabajando, facilitando la gestion administrativa tanto a las
empresas como a los empleados.

Para que resulte efectiva, esta normativa deberia verse reflejada no solo en
la actual Ley del IRPF, sino que deberia ser recogida en el Acuerdo Marco de
la OCDE y en el modelo de las Naciones Unidas.

e MEDIDA PERMANENTE 2: Incluir un supuesto de exencion en la ley del
Impuesto sobre la Renta de No Residentes (IRNR), para las rentas del
trabajo obtenidas en Espafia, cuando las mismas deriven de un acuerdo
de teletrabajo internacional.

De acuerdo con laactual normativa del IRNR, larenta del trabajo obtenida por
una actividad desarrollada en territorio espafiol estara sujeta a tributacion
en Espafia bajo este impuesto.

Puesto que se extenderd la residencia fiscal en el pais del empleador para
simplificar la tributacion de esta figura, y con este mismo espiritu, se debe
adecuar la normativa del IRNR para evitar la tributacién de las rentas del
trabajo en ambos paises. Por ello, proponemos modificar el articulo 13 de la
Ley del IRNR, estableciendo la exencidn de las rentas del trabajo obtenidas
durante el tiempo de teletrabajo en Espaia en las situaciones de teletrabajo
internacional.

De estaforma, losempleados que vengan a teletrabajar a Espafia mantendran
la tributacidon de sus rentas del trabajo en su pais “de origen”, tributando en
Espaia como no residentes Unicamente por las rentas privadas generadas en
territorio espafiol, de forma equiparable a la situacion contraria (empleados
con residencia previa en Espafia que se vayan al extranjero, y que tributarian
en Espaiia por la totalidad de las rentas del trabajo obtenidas).
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e MEDIDA PERMANENTE 3: Incluir una presuncion de que no se actua a
través de Establecimiento Permanente en el marco del espacio Schengen

Paraevitarlainseguridadjuridicaparalasempresas, yfacilitarlagestiondeeste
tipo de movimientos, se propone a las autoridades fiscales internacionales,
especialmente en el espacio Schengen por su cercania, que se comprometan
a considerar que los empleados que se desplacen bajo un acuerdo de
teletrabajo internacional no generan un Establecimiento Permanente en el
pais de desplazamiento, cuando las funciones a desarrollar por el empleado
no varien con respecto a las que tenia antes de su desplazamiento, y no se
trate de casos en los que el trabajador realice actividades que formen parte
del negocio principal de la sociedad empleadora, ni funciones comerciales
con clientes y/o potenciales clientes en el pais donde se esta teletrabajando.

Igualmente, se propone la inclusién de un apartado en el Modelo de
Convenio de la OCDE y de las Naciones Unidas que recoja estos mismos
términos.

Paralelamente, como se comentaba anteriormente y en tanto en cuanto las
anteriores medidas permanentes se llevan a cabo a nivel internacional, seria
necesario actualizar el ordenamiento juridico espafiol para asimismo integrar
la figura del teletrabajo de forma mas inmediata. Desde la asociacidn, se
proponen las siguientes alternativas:

¢ MEDIDA TRANSITORIA 1: Modificacion del Modelo 247

Para minimizar los casos en los que se puedan producir retenciones
en Espafia que deberdan ser posteriormente reclamadas a través de la
declaracion del empleado, se propone permitir a la empresa la aplicacion
de la retencidn como no residentes a los empleados que se desplacen a
teletrabajar al extranjero desde el momento en que se presenta el Modelo
247 y la documentacién acreditativa, y no desde la fecha de resolucidon de
la Administracion.

e MEDIDA TRANSITORIA 2: Adaptar la documentacion a presentar a efectos
de la deduccién por doble imposicion.

Para simplificar la gestion a la Administracion Tributaria, y agilizar la
devolucion de retenciones derivadas de una doble imposicidn internacional,
se propone incluir un proceso por el cual el contribuyente facilite la
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documentacidn acreditativa del pago de impuestos en el extranjero en el
momento de presentacién de la declaracidn.

e MEDIDA TRANSITORIA 3: Incluir un mecanismo de anticipaciéon de la
deduccién por doble imposicidn internacional en sede de retenciones IRPF

En los casos de empleados con contrato en Espafia, que se desplacen a
teletrabajar al extranjero, sila renta del trabajo esta sujeta a tributacidén en el
otro pais de acuerdo con su normativa interna, pero la empresa contratante
en Espafia estd obligada a practicar retenciones sobre el salario abonado,
podriamos encontrarnos ante situaciones de doble imposicidon temporal.

Para evitar estas situaciones, se propone la aplicacién de una deduccidn en
sede de retenciones para la entidad contratante en Espaia, por los impuestos
gue sean retenidos en el pais donde el empleado esté teletrabajando.

Cualquier diferencia de impuestos se saldaria por parte del empleado a
través de su declaracién anual del Impuestos sobre la Renta de las Personas
Fisicas.

e MEDIDA TRANSITORIA 4: Supresion de la obligacion de retencion a la
empresa extranjera para los empleados que vienen a teletrabajar a Espaiia.

La normativa espafiola establece que uUnicamente habra obligacién de
practicar retenciones en Espafia para una entidad extranjera que satisface
rentas deltrabajo cuando elempleado esté operando en Espafia, o constituya
un establecimiento permanente.

La interpretacion del término “operar en Espafia” supone en ocasiones una
complejidad para las empresas, que se enfrentan a la necesidad de realizar
analisis fiscales internos o externos en cada caso que un empleado se
desplaza a Espafia.

Entendemos que los empleados que se desplacen a Espafia para teletrabajar
desde su domicilio no estdn operando en Espafia, ni constituyen un
establecimiento permanente, por cuanto vienen realizando las mismas
funciones que desempefiaban en su pais de origen, y no estarian generando
negocio en Espafia (en linea con lo comentado en la Medida Permanente 2).

Para minimizar esta inseguridad juridica que se puede estar generando para
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las empresas, proponemos la inclusién de una mencién especifica en el
articulo 99 de la Ley del IRPF, excluyendo en estos casos a la empresa de la
obligacion de practicar retenciones en Espafia.

e MEDIDA TRANSITORIA 5: Incluir el teletrabajo internacional como supuesto
para aplicar el régimen especial de trabajadores impatriados (articulo 93
LIRPF)

Se propone incluir, dentro del articulo 93 de la Ley del IRPF, un epigrafe
especifico incluyendo el caso de los empleados que se desplacen a Espana
bajo un acuerdo de teletrabajo internacional, adaptando la documentacion
requerida en estos casos para solicitar la aplicacién del régimen especial de
tributacién en Espafia.
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CAPITULO lll. ANALISIS POR MATERIA

3.1 ANALISIS EN MATERIA LABORAL
3.1.1 Ausencia normativa en normativa en materia de teletrabajo internacional

El trabajo a distancia en su concepcion cldsica de trabajo a domicilio, que
es aquel que se realiza fuera del centro de trabajo habitual y vinculado a
sectores y ambitos geograficos muy concretos, se ha visto superado en
los ultimos tiempos por la realidad de un nuevo marco de relaciones y un
impacto severo de las nuevas tecnologias de la informacion.

En la actualidad mas que un simple trabajo a domicilio lo que existe es un
trabajo en remoto y flexible que permite que el desempefio de la actividad
laboral se realice en nuevos entornos que no requieren la presencia del
trabajador en el centro de trabajo.

El impacto real de estas formas de prestacién u organizacién del trabajo
se ha visto incrementada de manera exponencial en los ultimos tiempos (y
potenciada durante los confinamientos como consecuencia del COVID-19),
poniendo de manifiesto sus ventajas y debilidades, asi como la necesidad de
gue se aborde su regulaciéon desde un marco juridico de seguridad, certeza
y transparencia.

Ademas, el constante desarrollo de las tecnologias de la informacién y
la digitalizacién han permitido disociar de manera definitiva la correcta
realizacién de la actividad laboral de la necesaria asistencia fisica alos centros
de trabajo. En este contexto, se ha hecho patente una realidad imparable
vinculada al desarrollo de la actividad laboral en régimen de teletrabajo:
el teletrabajo internacional, entendido como aquél que trasciende las
fronteras nacionales, ya sea desde uno o varios paises.

Sobre la regulacién del teletrabajo en el &mbito internacional, cabe recordar
que ya en 1996 se suscribié el Convenio nimero 177 de la Organizacién
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Internacional del Trabajo (“OIT”) sobre trabajo a domicilio. Dicho Convenio
establecia normas basicas sobre el particular, haciendo hincapié en la
necesaria igualdad de trato entre las personas trabajadoras a domicilio y el
resto de asalariados que prestaban sus servicios en centros de trabajo.

Sorprende sobremanera que no fuese hasta el comienzo del siglo XXI cuando
los esfuerzos legislativos abordasen esta cuestién de forma mas precisa o, al
menos, haciendo referencia al concepto de TI.

Fue en 2002 cuando el Consejo Europeo promovid la firma del Acuerdo
marco europeo sobre el teletrabajo, suscrito por organizaciones sindicales
y empresariales europeas (el “Acuerdo Marco Europeo”), el cual definié el
teletrabajo como la “forma de organizacion y/o de realizacion del trabajo,
utilizando las tecnologias de la informacion en el marco de un contrato o
de una relacién de trabajo, en la cual un trabajo que podria ser realizado
igualmente en los locales de la empresa se efectla fuera de estos locales de
forma regular”.

Asimismo, el Acuerdo Marco Europeo no sdlo definid qué se debia entender por
teletrabajo, sino que establecié principios basicos a desarrollar por cada Estado
miembro, a los efectos de que se llevase a cabo esta practica con garantias para
empresarios y trabajadores. No obstante, dicho texto ha quedado claramente
superado por la realidad practica de esta forma de trabajar.

Asi las cosas, desde 2002 y hasta fechas muy recientes (afio 2019) no ha
existido ni a nivel comunitario ni nacional regulacion alguna en relacion con
el teletrabajo. A nivel comunitario en el afio 2019 se publicé la Directiva
(UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo de 20 de junio de
2019 relativa a la conciliacién de la vida familiar y la vida profesional de los
progenitores y los cuidadores, que entre las diferentes férmulas de trabajo
flexible a las que deben poder acogerse las personas trabajadoras de los
Estados miembros incluye las “férmulas de trabajo a distancia”.

Por su parte, a nivel nacional el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, vino a modificar el
apartado 8 del articulo 34 ET, a los efectos de garantizar que las personas
trabajadoras pudieran solicitar las adaptaciones de la duracion y distribucién
de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la
forma de prestacion, incluida la prestacién de su trabajo a distancia, para
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hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Por otro lado, y desde una perspectiva de Derecho comparado, ningln pais
posee en la actualidad una regulacién que identifique y desarrolle los pilares
basicosdeloquehemosvenidoadenominarcomo “teletrabajointernacional”,
lo que supone una laguna normativa de especial trascendencia, en tanto
que esta nueva forma de organizacién del trabajo se ha generalizado a nivel
global pese a no contar con cobertura juridica alguna.

Asi, el teletrabajo internacional se enfrenta a diversos retos y controversias
gue no podran ser despejados con certeza hasta que exista una regulacién
legal que dé respuesta a los mismos, tales como (i) las condiciones de
trabajo aplicables a los teletrabajadores internacionales, (ii) la cobertura
de las personas trabajadoras por los diferentes regimenes de Seguridad
Social, o (iii) el control de tales movimientos migratorios por las autoridades
laborales de los paises implicados, etc.

En todo caso, antes de abordar las mejores practicas que puedan mitigar
tales retos, y de forma previa a analizar posibles propuestas de regulacion
legal, resulta necesario examinar el marco juridico existente en la actualidad
en nuestro pais en relacién con el trabajo internacional.

e Situacion normativa actual en Espafia del teletrabajo internacional

En Espaia, la primera iniciativa regulatoria del teletrabajo internacional data de
2003, cuando CEOE, CEPYME, CCOOy UGT suscribieron el Acuerdo Interconfederal
para la negociacién colectiva y decidieron incorporar a ese documento ciertos
principios relacionados con el referido Acuerdo Marco Europeo.

Tras ello, numerosos convenios colectivos de ambito sectorial, asi como
de empresa han venido fijando un marco normativo para el teletrabajo,
recurriéndose en no pocas ocasiones a las recomendaciones fijadas por el
hoy denominado Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
NTP 412, a modo de cddigo de buenas practicas.

Hasta la reciente publicacién de la LTD, la norma que regulaba en nuestro
pais el teletrabajo era el articulo 13 del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre (“ET”).
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La redaccidon que hasta la LTD contenia el articulo 13 ET fue la establecida
en el articulo 6 del Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral (posteriormente Ley 3/2012),
gue en su Exposicion de Motivos apartado Ill parrafo 392 introdujo por
primera vez la regulacién del teletrabajo en Espafia como “una particular
forma de organizacién del trabajo que encaja perfectamente en el modelo
productivo y econdmico que se persigue, al favorecer la flexibilidad de las
empresas en la organizacién del trabajo, incrementar las oportunidades de
empleo y optimizar la relacion entre tiempo de trabajo y vida personal y
familiar”.

A este respecto el referido Real Decreto-ley 3/2012 vino a modificar la
ordenacion del tradicional trabajo a domicilio para dar acogida, mediante
una regulacién equilibrada de derechos y obligaciones, al trabajo a distancia
basado en el uso intensivo de las nuevas tecnologias.

No obstante, dicho articulo 13 del ET, ahora modificado por la Disposicion Final
Tercera de la LTD, no contenia un desarrollo de las particularidades asociadas
al teletrabajo, entendido como una realidad distinta del trabajo a distancia.

La diferencia entre teletrabajo y trabajo a distancia estriba en que, en el
trabajo a distancia, no exige per se la utilizacién de forma intensiva de las
tecnologias de la informacion, mientras que este ultimo elemento resulta
imprescindible para poder identificar la organizacion mediante el teletrabajo
respecto de una prestacién laboral que se desarrolle preferentemente fuera
de los locales de la empresa®.

Esta falta de regulacidn expresa y detallada de la que adolecia la normativa
espafiola en relacidén con el teletrabajo ha sido ahora corregida por mor
del articulo 2 LTD que en su apartado b) define el teletrabajo como “aquel
trabajo a distancia que se lleva a cabo mediante el uso exclusivo o prevalente
de medios y sistemas informaticos, telematicos y de telecomunicacién”.
Por su parte el trabajo a distancia se define en el apartado a) del referido
precepto legal como: “forma de organizacidn del trabajo o de realizacidn de

5 Raquel Yolanda Quintanilla Navarro: “EL TELETRABAJO: DE LA DISPERSION NORMATIVA
PRESENTE A LA NECESARIA REGULACION NORMATIVA EUROPEA Y ESTATAL FUTURA”
Dentro del volumen: “ El futuro del trabajo que queremos”. Conferencia Nacional Tripartita, 28 de marzo
de 2017, Palacio de Zurbano, Madrid: Iniciativa del Centenario de la OIT (1919-2019), Vol. 2, 2017
(Volumen II), ISBN 978-84-8417-520-9, pags. 107-122.
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la actividad laboral conforme a la cual esta se presta en el domicilio de Ia
persona trabajadora o en el lugar elegido por esta, durante toda su jornada
o parte de ella, con caracter regular”.

A este respecto, y pese a que la nueva regulacion del trabajo a distancia
incluye expresamente el teletrabajoyla posibilidad deteletrabajar “enellugar
elegido” por la persona trabajadora, el legislador espafiol no proporciona
un respaldo juridico expreso para supuestos de teletrabajo internacional,
habiendo desaprovechado a nuestro entender la oportunidad de haberse
situado a la vanguardia europea y mundial regulando la posible y actual
prestacidon de servicios por parte de las personas trabajadoras mas alla de
las fronteras del pais donde se encuentra ubicada su empresa empleadora.

Por ultimo, se aborda en el Anexo | un estudio comparado y complementario
dediferentes normas nacionales de terceros estados que abordan el supuesto
del teletrabajo, pudiendo anticiparse desde este momento que ninguna de
ellas contiene una regulacidn concreta del “teletrabajo internacional”.

3.1.2 LEY APLICABLE Y JURISDICCION COMPETENTE
e Ley aplicable al contrato en régimen de teletrabajo internacional

Como consecuencia de la ausencia de cualquier regulacion nacional o
internacional en relacidn con el teletrabajo internacional, y mientras dure este
vacio normativo respecto al mismo, la Unica norma que resultaria aplicable a
la vigilancia del teletrabajo transfronterizo sera el Reglamento CE 593/2008
del Parlamento Europeo y el Consejo de 17 de junio de 2008 sobre la ley
aplicable a las obligaciones contractuales (“Reglamento ROMA [”).

El articulo 8 del Reglamento ROMA | recoge los criterios generales sobre la
legislacion aplicable a las obligaciones contractuales, que puede resumirse
sistematicamente en los siguientes:

a. Con caracter general, los contratos individuales de trabajo
gozan del principio de autonomia de las partes, a partir del cual los
contratos se rigen por la Ley elegida por trabajador y empresario.
No obstante, dicha elecciéon no podra privar a la persona trabajadora
de la proteccién que le aseguren las disposiciones que no pueden
excluirse mediante acuerdo en virtud de la ley que, a falta de
eleccidn, habrian sido aplicables en virtud de los apartados 2,3y 4
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del articulo 8 de dicha norma (precepto exclusivamente referido a
los contratos individuales de trabajo)

b. En caso de que la Ley aplicable al contrato individual de trabajo no
haya sido elegida por las partes, el contrato se regira entonces por la
Ley del pais en el cual o, en su defecto, a partir del cual el trabajador,
en ejecucion del contrato, realice su trabajo habitualmente.

No se considerara que cambia el pais de realizacion habitual del trabajo
cuando el trabajador realice con caracter temporal su trabajo en otro
pais (articulo 8.2).

¢. Cuando no pueda determinarse, en virtud de lo anterior, la Ley
aplicable, el contrato se regird por la ley del pais donde esté situado
el establecimiento a través del cual haya sido contratado el trabajador
(articulo 8.3).

d. No obstante, si del conjunto de circunstancias se desprende que
el contrato presenta vinculos mas estrechos con un pais distinto del
indicado en los apartados 2 6 3, se aplicard la ley de ese otro pais
(articulo 8.4).

Sin embargo, y como en otros supuestos, la realidad juridica del teletrabajo,
y mas concretamente, del teletrabajo internacional, podria sobrepasar la
normativa existente y potencialmente aplicable. Asi, existe cierta corriente
doctrinal que entiende que los criterios establecidos en el Reglamento
ROMA | parten “de lo contrario que caracteriza al teletrabajo, es decir, de
la existencia de fronteras y territorios con distintas regulaciones, y, como
resultado de ello, de algunos criterios en los que estd presente lo geografico,
como el lugar habitual de trabajo, o el de la sede de la empresa; por lo que
en este aspecto resultan anacrdnicas y carentes de adaptacién cuando el
trabajo se desarrolla en estas circunstancias”® .

Y ello, por cuanto las normas internacionales de conflicto actuales en cuanto
a la determinacion de la ley aplicable a los contratos de trabajo parten de
un criterio genérico de localizacion geografica de la persona trabajadora sin

¢ MORENO MARQUEZ, Ana, “Ley aplicable al teletrabajo transnacional: problemas existentes y posibles
soluciones”, obra cit., pp. 15y 16.
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que dicha localizacidn geografica resulte relevante a los efectos de regular la
situacion del teletrabajo internacional.

Sin perjuicio de lo anterior y de la posible necesidad de adaptacién de la
aplicacion del Reglamento ROMA | a la nueva realidad del teletrabajo
internacional, en defecto de una norma clarificadora sobre la materia, la
doctrina judicial espanola se ha mostrado proclive a aplicar la norma de
conflicto comunitaria, en los escasos pronunciamientos judiciales que
analizaban una situacion de teletrabajo internacional.

A este respecto, cabe traer a colacién la Sentencia de la Sala de lo Social del
Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn de Valladolid, de fecha 15 de
marzo de 2018 [AS 2018\1096], que, en un supuesto de relacion laboral entre
una empresa alemana y un trabajador que prestaba servicios desde Espaiia
en régimen de trabajo a distancia aplico los criterios del Reglamento ROMA
I, concluyendo que “(...) el legislador comunitario, en el ambito social que
nos ocupa, ha establecido un doble criterio de seleccion de la Ley aplicable al
contrato de trabajo: el primero construido sobre el principio de autonomia
de la voluntad de las partes de tal suerte que pueden éstas someterse de
manera voluntaria al ordenamiento juridico de un concreto Estado; todo
elloy siempre y cuando (regla segunda) resultado de tal eleccion no se prive
al trabajador de la proteccion asegurada por el ordenamiento, que a falta
de eleccién, hubiera regido tal prestacién de servicios”. Consecuentemente,
entendio aplicable el pacto de sumisidn expresa a la legislacion alemana que
habian acordado trabajador y empresario, si bien seguian siendo aplicables
normas de Derecho necesario espafiol, por estricta aplicacién del articulo
8.1 del Reglamento ROMA .

Sin perjuicio de lo anterior, la redaccién actual de los apartados 2 y 3 del meritado
articulo 8 del Reglamento ROMA |, si que podrian resultar de aplicacién, a
nuestro entender, a un supuesto de teletrabajo internacional, pues el primero
de ellos ya establece que no se considerara que un trabajador cambia de pais
cuando éste desarrolle su prestacion de trabajo con caracter temporal (como
podria ser en supuestos de teletrabajo limitados en el tiempo), y el segundo de
esos apartados ya contempla la aplicacidn de la Ley del empleador de forma
subsidiaria (concretamente la ley “del pais donde esté situado el establecimiento
a través del cual haya sido contratado el trabajador”).

Fuera del dmbito comunitario, la situacién de teletrabajo internacional no
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parecer tener mejor solucion, puesto que en caso de que un teletrabajador
decida demandar a su empleador ante los tribunales del pais extranjero
dénde se encuentra teletrabajando, la norma de conflicto que resultard de
aplicacidn en tales casos sera la vigente en ese Estado concreto y como se
ha anticipado, lo habitual serd que el Estado extranjero recurra a la ley del
lugar de prestacidn de servicios considerada desde el punto de vista de la
ubicacion geografica del trabajador.

En conclusion, el ejercicio de la actividad laboral en régimen de teletrabajo
internacional no se encuentra actualmente regulada expresamente a nivel
supranacional (sin perjuicio de la posible aplicabilidad del citado Reglamento
ROMA 1), ni tampoco a nivel nacional, ni en ningun pais de nuestro entorno,
los cuales parecen abordar el teletrabajo, en mayor o menor medida, desde
una perspectiva localista.

Por otro lado, las actuales normas de conflicto para la determinacién de
la Ley aplicable a las obligaciones contractuales no parecen responder
a las demandas del teletrabajo internacional, planteado éste como un
método de flexibilidad laboral que requiera de una vinculacién permanente
de la persona trabajadora con la legislacidon del pais donde se encuentra
la empresa que ha contratado el trabajo y para la que éste continuard
prestando servicios durante toda la duracion del teletrabajo internacional.

e Jurisdiccion competente en régimen de teletrabajo internacional

Del mismo modo, y en intima conexidon con la problematica de la ley aplicable
al contrato de trabajo del teletrabajador internacional, cabe sefialar la
cuestion relativa a la determinacién de la jurisdiccion competente como
requisito previo a la resolucidn de cualquier discrepancia que pudiera surgir
entre el teletrabajador internacional y su empleador.

Una vez mas, ante la falta de cualquier regulacion sobre la materia, los
Estados que conozcan de un conflicto entre un teletrabajador internacional
y su empleador, no tendran otra alternativa que la de aplicar las normas de
conflicto internas en tales Estados. Normas en las que como en el caso de la
ley aplicable, no se ajustan ala nuevarealidad del teletrabajado internacional
y que parten del criterio geografico de ubicacidn del teletrabajador a la hora
de prestar sus servicios.

En este sentido, los érganos jurisdiccionales de los Estados se declararan
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competentes o no para conocer un conflicto relativo a las relaciones
juridicas laborales de los teletrabajadores internacionales, en funcién de las
mencionadas normas de caracter internacional. Estas normas de conflicto
dependiendo del Estado en el que el teletrabajador decida trabajar podran
ser internas, esto es, propias de ese Estado, o bien comunes a varios de
ellos, por aplicaciéon de Tratados, Convenios o normas procedentes de los
érganos de la Unién Europea’ .

Asi las cosas, en el ambito del teletrabajo internacional, podran surgir
conflictos entre la empresa y teletrabajador de los que podrdn conocer
los tribunales laborales estatales, mediante la aplicacién de las normas
internacionales de conflicto aplicables en cada uno de esos Estados y que,
como se ha anticipado, atenderan con caracter general al criterio geogréfico
de localizacién del teletrabajador.

Porlo querespectaalasituacidon del teletrabajointernacional en el dmbito de
la Unién Europea resultara de aplicacion el Reglamento (UE) No 1215/2012
Del Parlamento Europeo y del Consejo de 12 de diciembre de 2012, relativo
a la competencia judicial, el reconocimiento y la ejecucion de resoluciones
judiciales en materia civil y mercantil (“Reglamento 1215/2012"), el cual
desarrolla en su Seccién 52 (articulos 20 a 23) los criterios especificos
aplicables en materia de contratos individuales de trabajo.

Antes de analizar dichos criterios cabe sefalar que para los conflictos de
competencia que pudieran surgir en situaciones de teletrabajo en los
siguientes Estados: Dinamarca, Islandia, Noruega y Suiza, la norma de
conflictosera el Convenio relativo alacompetenciajudicial, el reconocimiento
y la ejecucién de resoluciones judiciales en materia civil y mercantil de 10
de junio de 2009, que vino a sustituir los Convenios de Bruselas de 27 de
septiembre de 1968 y Lugano de 16 de septiembre de 1988, asi como el
Acuerdo entre la Comunidad Europea y el Reino de Dinamarca de 19 de
octubre de 2005.

Aclarado lo anterior, y por lo que se refiere a los criterios especificos
aplicables en materia de contratos individuales de trabajo contenidos en el
Reglamento 1215/2012 resulta especialmente resefiable que los articulos

"MORENO MARQUEZ, Ana, “Ley aplicable al teletrabajo transnacional: problemas existentes y posibles
soluciones”, obra cit., pp. 5.
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20 a 23 establecen varios foros competenciales distinguiendo en si la parte
demandante es el trabajador o es el empresario.

Asi, para el supuesto de que la parte demandante sea el trabajador, el
articulo 21 recoge los siguientes criterios aplicables para determinar el foro
competente:

1. Los empresarios domiciliados en un Estado miembro podran ser
demandados:

a) ante los drganos jurisdiccionales del Estado en el que estén
domiciliados, o

b) en otro Estado miembro:

(i) ante el 6rgano jurisdiccional del lugar en el que o desde el cual
el trabajador desempeiie habitualmente su trabajo o ante el 6rgano
jurisdiccional del ultimo lugar en que lo haya desempenado, o

(ii)sieltrabajadornodesempenaonohadesempefiadohabitualmente
su trabajo en un uUnico Estado, ante el érgano jurisdiccional del lugar
en que esté o haya estado situado el establecimiento que haya
empleado al trabajador.

2.Los empresarios que no estén domiciliados en un Estado miembro
podran ser demandados ante los érganos jurisdiccionales de un Estado
miembro de conformidad con lo establecido en el apartado 1, letra b).

A la luz de lo anterior, en un supuesto de teletrabajo internacional en el
ambito de la Unidn Europea, y ante la falta de cualquier otra norma de
conflicto aplicable, el teletrabajador internacional podria demandar a su
empleador a su eleccion (i) ante los tribunales del Estado miembro en que
éste estuviese domiciliado; (ii) ante los tribunales del lugar en el que el
teletrabajador desempenare habitualmente su trabajo, o ante el tribunal
del ultimo lugar en que lo hubiere desempefiado; o (iii) si el teletrabajador
no desempefiara o no hubiere desempefiado habitualmente su trabajo en
un Unico Estado, ante el tribunal del lugar en que estuviera o hubiere estado
situado el establecimiento que hubiere empleado al teletrabajador.

A mayor abundamiento, el apartado 2 del referido articulo 21, abre la posibilidad
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para el teletrabajador internacional a demandar a su empleador en el Estado
desde el que preste servicios, con independencia de que dicho empleador no se
encuentre domiciliado en un Estado miembro. Cuestién que resulta de capital
importancia para aquellos supuestos de teletrabajadores internacionales de
empresas extracomunitarias que autoricen a sus trabajadores a prestar servicios
en régimen de teletrabajo desde la Unidn Europea.

Por el contrario, el articulo 22 afirma que para el supuesto de que sea la
empresa empleadora la que pretenda demandar a sus trabajadores, ésta
solo podra hacerlo ante el drgano jurisdiccional del Estado miembro en el
gue estos ultimos tengan su domicilio.

Una vez mas, vemos como la norma de conflicto para determinar la
jurisdiccion competente a la realidad del teletrabajo internacional, obligaria
alas empresas que autoricen este tipo de régimen de prestacion de servicios
a tener que demandar a sus teletrabajadores internacionales en el Estado
en el que estos tengan su domicilio (especialmente para aquellos supuestos
de teletrabajo internacional de larga duracién).

Habida cuenta lo anterior, resultara igualmente necesario regular nuevos
criterios de determinacidn de la jurisdiccion competente a las situaciones
de teletrabajo internacional, que no vengan condicionados por la ubicacién
geografica delteletrabajador enla medida que el componente de localizacidon
en este tipo de relaciones carece de cualquier relevancia a la hora de regir la
relaciéon laboral entre empresa y teletrabajador.

3.1.3 DELIMITACION DEL TELETRABAJO INTERNACIONAL FRENTE A OTRAS FIGURAS
I. Aspectos generales del supuesto de teletrabajo internacional

En atencidén a lo dispuesto en el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo,
el teletrabajo se define como una forma de organizacion y/o de realizacidn
del trabajo utilizando las tecnologias de la informacion, en el marco de un
contrato o de una relacién laboral, en la que un trabajo, que también habria
podido realizarse en los locales del empresario o del cliente, se ejecuta fuera
de esos locales.

Cuando éste se realiza internacionalmente, puede definirse como la
prestacion de servicios en régimen de teletrabajo y desde un pais distinto a
aquél donde se encuentre establecida la empresa que contrata al trabajador.
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Por el contrario, no tendria la consideracion de teletrabajo internacional
la prestacidn de servicios desde el pais donde se encuentre establecida la
empresa que contrata al trabajador, ya sea en régimen de teletrabajo o no,
para empresas del mismo grupo empresarial o ajenas a éste, pero radicadas
en un pais extranjero.

El teletrabajo internacional respondera a un interés del trabajador en cuanto
a la realizacién del trabajo en un pais concreto distinto a aquel donde se
encuentre establecida la empresa que contrata al trabajador, siendo en todo
caso voluntario para el trabajador y el empresario afectados; en ninglin caso
el teletrabajo internacional supondra una prestacion transnacional de servicios
dado que el teletrabajador internacional prestard los mismos servicios para su
empleador en origen y de la misma manera que lo habria hecho en caso de no
encontrarse en dicha situacion de teletrabajo internacional.

Dentro de este concepto quedarian igualmente encuadrados los
denominamos digital nomads, es decir, aquellos teletrabajadores que
prestan servicios para su empleador desde distintos paises, desde lugares
ajenos a cualquier centro de trabajo, o incluso su propio domicilio (es
decir, desde alojamientos temporales como hoteles, cafeterias, dreas de
coworking, etc.)®.

Il. Delimitacion del teletrabajo internacional frente al desplazamiento de
trabajadores en el marco de una prestacional transnacional de servicios

Sobre la base de lo anterior, no tendra la consideracién de teletrabajo
internacional el ejercicio de la actividad laboral de aquellos trabajadores
desplazadosinternacionalmente en el marco de una prestacion transnacional
de servicios es decir, los denominados coloquialmente como “expatriados”,
asi como tampoco el de los trabajadores transfronterizos (es decir aquellos
trabajadores que residen en un estado pero que prestan servicios en
otro), trabajadores maviles, asi como cualquier otra forma de prestacién
de servicios que requiera de la presencia fisica del trabajador en un pais
concreto y diferente al de la empresa que le contrata.

8 De la Rosa, Sandra; Articulo del 8 de mayo de 2020 “Digital nomads: El teletrabajo y la contratacion
laboral internacional”. https://www.damma.com.pe/digital-nomads
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En este sentido, cabe recordar que la Directiva 96/71/CE, de 16 de diciembre
de 1996, sobre el desplazamiento de trabajadores efectuado en el marco de
una prestacion de servicios (en su Ultima redaccién dada por la Directiva (UE)
2018/957 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 28 de junio de 2018)°,
limita su aplicabilidad “a las empresas establecidas en un Estado miembro
que, en el marco de una prestacién de servicios transnacional, desplacen
a trabajadores, segun lo dispuesto en el apartado 3, en el territorio de un
Estado miembro”.

Por su parte, el apartado 3 establece su aplicacion en los siguientes
supuestos:

a) desplazar a un trabajador por su cuenta y bajo su direccién, en el
marco de un contrato celebrado entre la empresa de procedencia y el
destinatario de la prestacion de servicios que opera en dicho Estado
miembro, al territorio de un Estado miembro, siempre que exista
una relacion laboral entre la empresa de procedencia y el trabajador
durante el periodo de desplazamiento; o

b) desplazar a un trabajador al territorio de un Estado miembro,
en un establecimiento o en una empresa que pertenezca al grupo,
siempre que exista una relaciéon laboral entre la empresa de origen y el
trabajador durante el periodo de desplazamiento; o

c) en su calidad de empresa de trabajo interino o en su calidad de
empresa de suministro de mano de obra, desplazar a un trabajador
a una empresa usuaria que esté establecida o ejerza su actividad en
el territorio de un Estado miembro, siempre que exista una relacién
laboral entre la empresa de trabajo interino o la empresa de suministro
de mano de obray el trabajador durante el periodo de desplazamiento.”

En el caso del teletrabajo internacional, no nos encontramos ante ninguno
de los supuestos anteriormente mencionados, ya que no existe un contrato
de prestacion de servicios entre la empleadora y una entidad destinaria de
los mismos en el pais de destino, ni se deriva de una asignacion del empleado
a un establecimiento permanente o compaiiia del grupo beneficiaria de su

SANGUINETI RAYMOND, Wilfredo, “El derecho del trabajo frente al desafio de la transnacionalizacion
del empleo: teletrabajo, nuevas tecnologias y dumping social”, obra cit., p. 122 'y 123.
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trabajo en el pais dénde se realiza el teletrabajo, ni tampoco se encuentra
relacionado con el suministro de mano de obra o trabajo interino. Por
tanto, el contenido del dmbito de aplicacién que establece el articulo 1
de la Directiva 96/71/CE difiere de manera sustancial con los rasgos y
caracteristicas del teletrabajo internacional.

Por el contrario, en el caso del teletrabajo internacional, el desplazamiento
surge a instancias del propio empleado que por motivos puramente
personales y de forma voluntaria se traslada al extranjero, encontrandose el
beneficiario de sus funciones en un pais diferente al del teletrabajo, bien en
origen o en un tercer pais.

Por otra parte y una vez constatado que el caso de teletrabajo internacional
es un supuesto nuevo y diferenciado del establecido para los trabajadores
desplazados entre paises, cabe destacar que la propia Guia prdctica sobre el
desplazamiento de trabajadores’® en su apartado 2.21 también establece
gue las condiciones de trabajo y empleo de los trabajadores que no se
corresponden con la nocién de trabajador desplazado no estan reguladas
por las Directivas sobre desplazamiento de trabajadores; por tanto, no
serian aplicables a los casos de teletrabajo internacional en la configuracién
actual del marco juridico.

En linea con lo anterior, la adopcién del sistema de teletrabajo internacional
no llevard aparejado un cambio en el esquema contractual del teletrabajador,
toda vez que tanto el destinatario final de los servicios como las condiciones
contractuales basicas del teletrabajador no se veran en ningun caso alteradas.

Asi, en primer lugar, los teletrabajadores no prestaran servicios para una
empresa del grupo del empleador original o para una tercera empresa
(cliente) en el pais de destino, sino que el beneficiario final del trabajo
seguira siendo en todo momento el empleador del pais de origen o, en su
caso, aquella empresa del grupo o cliente para la que el teletrabajador venia
prestando servicios antes de la situacion de teletrabajo internacional.

Adicionalmente, el contrato laboral del teletrabajador se mantendrd
invariable salvo por aquellas cuestiones que puedan ser acordadas entre

1%https://op.europa.eu/es/publication-detail/-/publication/8ac7320a-170f-11ea-8c1f-01aa75ed71al/
language-es
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las partes en el momento de la suscripcidon del correspondiente acuerdo de
teletrabajo internacional.

A mayor abundamiento, también existen ciertas diferencias entre la
definicion de “trabajador desplazado” que aporta el articulo 2.1 de la
Directiva 96/71/CE y la figura juridica del teletrabajador internacional, pues
la norma comunitaria lo concreta en “todo trabajador que, durante un
periodo limitado, realice su trabajo en el territorio de un Estado miembro
distinto de aquél en cuyo territorio trabaje habitualmente”. Por el contrario,
y de conformidad con los rasgos del teletrabajo internacional que se plantean
en el presente Libro Blanco, ni éste esta per se limitado en el tiempo, ni se
realiza un trabajo para otro Estado (esto, es, el trabajo del empleado no
revierte en el pais de desarrollo del teletrabajo).

Ensuma, elteletrabajointernacional nosuponeenningincasounaprestacion
transnacional de servicios, dado que el teletrabajador internacional presta
servicios para su mismo empleadory de lamisma manera quelo habriahecho
en caso de no encontrarse en dicha situacién de teletrabajo internacional,
todo ello con independencia del pais desde el que los ejecute.

lll.Consideraciones respecto a la regulacion de Seguridad Social para
trabajadores desplazados

Finalmente y de la mano de todo lo anterior, el teletrabajador internacional
deberd quedar igualmente excluido del concepto de “trabajador
desplazado” incluido en las disposiciones en materia de desplazamiento
temporal de trabajadores contenidas en los articulos 12 y siguientes del
Reglamento (CE) n2 883/2004 del Parlamento Europeo y del Consejo de 29
de abril de 2004, sobre la coordinacion de los sistemas de seguridad social
(“Reglamento 883/2004”), asi como del ambito subjetivo de los convenios
bilaterales para la coordinacidn de los sistemas de Seguridad Social suscritos
por Espafia con paises extracomunitarios, toda vez que, como se ha venido
explicando, la prestacion de servicios desde un pais extranjero en el marco
de una situacion de teletrabajo internacional no responde a una necesidad
o decision empresarial de desplazar al trabajador para prestar un servicio
con caracter temporal en dicho pais extranjero.

En este sentido, cabe mencionar también la interpretacién del Tribunal
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de Justicia Europeo en su sentencia de 16 de julio de 2020, en la que
establece que en el caso de trabajadores desplazados internacionalmente,
se considerarda como empleador la empresa que ejerce el poder de
direccién efectivo sobre el empleado, por cuya cuenta corren de hecho los
correspondientes costes salariales y que dispone de la facultad efectiva para
despedirlo, con independencia de si es o no firmante del contrato formal de
trabajo con el desplazado.

Aun cuando se trata de una sentencia que define el régimen aplicable en
materia de Seguridad Social y no aborda el teletrabajo, si que menciona por
primera vez el concepto de empleador econdmico, diferenciando quién es
el beneficiario del trabajo y su “director efectivo”, frente al empleador puro
qgue es el que tiene el vinculo laboral formal con el empleado a través del
contrato de trabajo.

En el caso del teletrabajo internacional el empleado se desplaza
voluntariamente a un pais distinto a aquél donde se encuentra establecida
la empresa que le contrata, para prestar servicios bien para el pais de origen
o bien para un tercer pais, siempre bajo las 6rdenes de la empresa del pais
de contratacién. Siguiendo la misma interpretacidon que en la mencionada
sentencia, el empleador seria siempre la entidad de origen ya que ésta ejerce
el poder de direccion, corre con los correspondientes costes salariales y
dispone de la facultad efectiva para despedirlo. Por otro lado, en el caso del
teletrabajo internacional, el fruto de la actividad realizada por el empleado,
en ningun caso es para el pais de destino, con el que no tiene ningun lazo,
salvo el de ser un mero lugar de estancia voluntariamente elegido por el
trabajador.

3.1.4 ASPECTOS CLAVE

Con caracter previo al andlisis de las caracteristicas y rasgos del teletrabajo
internacional, resulta necesario recordar que nos encontramos ante
una nueva realidad en la forma de desarrollar la actividad laboral, que
se configura como una herramienta de politica social que permite a las
personas trabajadoras prescindir de su vinculacidn fisica al centro o centros
de trabajo de su empleador, facilitando con ello la conciliacién de su vida
personal y laboral.

A pesar de la ausencia de regulaciéon juridica en esta materia, cuestién
analizada anteriormente, multitud de empresas y personas trabajadoras
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se encuentran prestando servicios en régimen de teletrabajo internacional
con las consiguientes contingencias que, en los dmbitos fiscal, migratorio y
laboral, incluida de Seguridad Social, podrian derivarse.

Es por ello por lo que a continuacién se analizaran las principales
caracteristicas del teletrabajo internacional teniendo en cuenta tanto el
vacio normativo a nivel supranacional como local.

I. Duracion

Actualmente, y de acuerdo con las diferentes legislaciones nacionales en
materia de teletrabajo —incluida la espanola—, no hay exigencia legal que
imponga un limite temporal a la modalidad del teletrabajo.

Al contrario, esta cuestion se cede al principio de autonomia de las partes
—empresario y personas trabajadoras— quienes, a través de la negociacion
colectiva o los acuerdos individuales, tienen la capacidad (i) para determinar
el caracter indefinido o temporal de esta férmula de flexibilidad laboral;
asi como (ii) para ejecutar la reversion al trabajo presencial ante la
concurrencia de determinados supuestos (dificultades técnicas, desempefio
del trabajador, etc.).

Por tanto, resulta razonable que, en la actualidad, a efectos practicos, se
opere mediante un esquema de prudencia, esto es, acordar entre empresa
y trabajador periodos temporales acotados para el desarrollo del teletrabajo
internacional, asi como aquellos supuestos que permitirian la finalizacion
anticipada de dicho régimen en el marco de las causas de reversibilidad. Esa
finalizacién anticipada debera respetar periodos de preaviso superiores a
casos ordinarios de teletrabajo (dentro del mismo Estado), dada la mayor
complejidad de volver a prestar servicios en el pais de origen si ya se ha
instalado el teletrabajador en el extranjero. En caso de abordarse una futura
regulacién en materia de teletrabajo internacional la misma no deberia
alejarse de estas premisas.

Il. Lugar y tipo de trabajo

El teletrabajo internacional, por su propia definicién, ya abordada, implica
una prestacion de servicios desarrollada a través de tecnologias de la
informacion, no requiriéndose la asistencia a centro de trabajo alguno, ni del
propio empleador ni de ninguna otra empresa del mismo grupo empresarial
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al que pertenezca, asi como tampoco a los centros de trabajo de los clientes
de la empresa empleadora.

Por ello, de este régimen deben excluirse aquellos trabajos que requieran de
algun grado de presencia fisica en el centro de trabajo o, en todo caso, que
exijan la asistencia a lugares concretos de trabajo, ya sea del empresario o
de un tercero (clientes, organismos publicos, etc.).

El tipo de trabajo puede ser, en este sentido, cualquiera que se desarrolle en
las condiciones referidas, pudiendo el teletrabajador situarse fisicamente
en su domicilio o en cualquier otro lugar escogido por éste diferente de los
citados en los dos pdarrafos anteriores, siempre que previamente asi lo haya
pactado con el empresario.

Entendemos, por tanto, que en futuras regulaciones el concepto de
teletrabajo internacional deberia mantenerse bajo los parametros de: (i)
Uso de tecnologias de la informacion para la prestacion laboral y (ii) no
asistencia a centros de trabajo propios o ajenos.

lll. Condiciones de trabajo

El teletrabajo no supone en ningln caso un cambio de régimen en la
relacién contractual entre el trabajador y el empresario. Al contrario, es
una herramienta de flexibilidad cuya Unica consecuencia desde un punto de
vista laboral es la desvinculacién del ejercicio de la actividad profesional con
el lugar de trabajo.

Asipues, y como se desprende de la definicién aportada en este Libro Blanco,
el teletrabajo internacional, al igual que el teletrabajo ordinario, exige la
continuidad en el trabajo a desarrollar con independencia del lugar desde
donde se ejecute. En consecuencia, ello lleva aparejado el mantenimiento
de las condiciones de trabajo que venian siendo de aplicacidn, asi como de
las fuentes de Derecho que regulan la relacion laboral.

En cualquier caso, y mientras no exista una norma de ambito comunitario
gue regule con caracter homogéneo la prestacidon de servicios en régimen
de teletrabajo internacional, a través de la negociacion colectiva o mediante
acuerdos individuales, trabajadores y empresarios deberan establecer
con claridad cdmo se van a prestar estos servicios durante el teletrabajo
internacional, siendo posible la exigencia del contenido minimo de lo
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establecido en el articulo 7 de la reciente LDT (duracidn, reversibilidad,
disponibilidad, compensacién de gastos, etc.) para el caso de Espafia. Desde
el Feex, en todo caso, se considera recomendable documentar mediante
acuerdo entre empresay trabajador la situacion de teletrabajo internacional.

De cara a una futura regulacion de esta figura juridica, debera establecerse
de manera clara la no aplicabilidad de las condiciones minimas de trabajo
del lugar donde se desarrolla el teletrabajo, tal y como se ha expuesto
anteriormente y se propondra en un ulterior apartado de este Libro Blanco
por dos motivos fundamentales:

(i) El teletrabajo internacional es una realidad ajena e independiente
de los desplazamientos en el marco de una prestacion transnacional
de servicios, no resultando de aplicacién la normativa existente para
estos supuestos;

(ii) El teletrabajo internacional se configura como una férmula de
trabajo flexible que permita la conciliacion de la vida familiar y laboral
de las personas trabajadoras.

IV. Prevencion de Riesgos Laborales

Cuando hablamos de prevencién de riesgos laborales en la modalidad de
teletrabajo, lo primero que debemos tener en cuenta es la escasa regulaciéon
que hay al respecto, que torna inexistente cuando afiadimos la variable de la
internacionalidad al escenario de teletrabajo.

Actualmente, segun se desprende del analisis de Best Practices incluido
en el presente Libro Blanco, en la practica los escenarios de teletrabajo
internacional en ocasiones se formalizan juridicamente como escenarios de
desplazamiento internacional de trabajadores (si bien no es juridicamente
la formalizacion adecuada dado que, como hemos apuntado, el teletrabajo
internacional esunconceptodiferente aldeldesplazamiento detrabajadores;
es una solucién a la que las empresas en ocasiones acuden en la practica
dada la existente falta de regulacién en esta materia).

No obstante lo anterior, es necesario tener en cuenta que la regulacion
relativa a los escenarios de desplazamientos, tal y como desarrollamos a
continuacién, no carece de inconvenientes respecto a su aplicacion.
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En el ambito de la Unién Europea, se cuenta con una regulacion muy
especifica, introducida por la Directiva 96/71, recientemente modificada por
la Directiva 2018/957, donde se profundiza en las garantias de proteccidon
de los trabajadores desplazados.

En este sentido, la prevencién de riesgos laborales estaria dentro de lo que
se denomina como “nucleo duro”, esto es, condiciones laborales minimas
gue han de respetarse en todo caso en el pais de destino en los escenarios
de desplazamiento internacional, obligacion incorporada a nuestro
ordenamiento juridico por medio de la Ley 45/1999 de 29 de noviembre
sobre desplazamiento de trabajadores.

En este sentido, las empresas que desplacen a sus trabajadores a algun
estado miembro de la UE o del EEE deberan respetar las condiciones de
seguridad y salud contenidas en las disposiciones legales, reglamentarias
o convenios declarados de aplicacién universal del estado de acogida salvo
gue la ley aplicable al contrato de trabajo recoja normas mas favorables.

Determinar la aplicacién de norma mas favorable no deja de ser un
problema y la Directiva 89/391 sobre medidas para promover la mejora de
la seguridad y salud de los trabajadores en el trabajo no ha solucionado
este punto debido a que los estados tienen la potestad de mejorar estas
medidas, por lo que esta labor de homogeneizacién no ha dado el resultado
esperado para estos escenarios.

Fuera del ambito de la Unién Europea, resultaria de aplicacidn el Reglamento
de Roma | debido a su eficacia universal o erga omnes de forma que su
aplicacion trasciende a las fronteras de la UE/EEE. Asi, tendriamos que
acudir a su articulo 8 para determinar la legislacion aplicable en materia de
obligaciones de seguridad y salud en el trabajo, teniendo en cuenta que en
algunos paises son normas de orden publico.

En lo referente al teletrabajo internacional dado que, como hemos apuntado
anteriormente, esta regulacién no esta prevista para dar cobertura a los
supuestos de teletrabajo internacional, se hace del todo imprescindible
una regulacion especifica que dé mayores garantias y seguridad juridica, asi
como también facilite la gestién y formalizacién de este tipo de escenarios
gue se han vuelto tan comunes y necesarios en la actualidad.

Paraanalizarlaprevenciénderiesgoslaboralesenelteletrabajointernacional,
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debemos tener en cuenta que existen dos posibles escenarios en lo que
respecta a Espaiia, de los que se derivarian diferentes obligaciones en cada
uno de ellos:

i. Elteletrabajador, vinculado a una entidad espanola mediante contrato
laboral en Espafia y que presta sus servicios desde el extranjero.

En estos supuestos la entidad espafiola deberd respetar/garantizar
las obligaciones en materia de prevencién de riesgos laborales de
acuerdo con el derecho espainol en materia de teletrabajo y analizar
las obligaciones en materia de prevencidn de riesgos en la modalidad
de teletrabajo en el pais donde se prestan los servicios, determinando
respecto a estas ultimas cudles son de obligado cumplimiento.

ii. El teletrabajador, vinculado a una entidad extranjera mediante
contrato laboral con dicha entidad en el extranjero y que presta sus
servicios para esa entidad desde Espaiia.

En estos supuestos la entidad extranjera debera respetar/garantizar las
obligaciones en materia de prevencién de riesgos laborales de acuerdo con
el derecho extranjero en materia de teletrabajo y analizar las obligaciones en
materia de prevencién de riesgos derivadas de la modalidad de teletrabajo
en Espana.

Como vemos, la principal dificultad con la que se encuentran las empresas
no es solo la escasa regulacién, sino que como el deber de proteccién se
traslada también al lugar donde se prestan los servicios, el desconocimiento
de la legislacién extranjera supone una dificultad afiadida, ante la necesidad
de conjugar dos legislaciones en las que, ademas, suele existir un vacio
normativo respecto a la regulacion de este tipo de escenarios.

Adicionalmente, es necesario tener en cuenta que no solo existen los riesgos
derivados del propio teletrabajo como son el tecnoestrés, horario continuo,
fatiga informatica, los riesgos psicosociales, etc. sino que se le deben
anadir los riesgos derivados de su internacionalidad, incluyendo los riesgos
especificos del pais en el que se va a desarrollar la actividad, ya que el simple
hecho de cambiar de entorno, puede exponer a los empleados a distintas
situaciones de riesgo como son: el riesgo de contagio de enfermedades
por condiciones sanitarias deficientes, riesgos relacionados con la violencia
e inseguridad del pais del teletrabajo, riesgos derivados de fendmenos
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meteoroldgicos extremos o catastrofes naturales, fallos en la seguridad vial
del pais que pueden multiplicar los accidentes, riesgos psicosociales por el
cambio cultural, nuevo entorno, nuevo pais, etc.

Todo ello hace que, a pesar de que el teletrabajo internacional es una
alternativa muy utilizada ultimamente por las circunstancias de la pandemia
del COVID-19, no haya sido una posibilidad mds explotada hasta ahora por
la falta de regulacién, falta de seguridad juridica, dificultad de gestién y
organizacion para la empresa para poder llevar a cabo sus obligaciones en
materia preventiva desde otro pais, etc. cuando responde a un interés del
trabajador.

Dada la relevancia que revisten los aspectos de prevencién de riesgos
laborales en el desarrollo de toda prestacién laboral, creemos conveniente
el establecimiento de mecanismos (i) de cumplimiento, que faciliten a
las empresas el cumplimiento de la normativa de prevencién de riesgos
laborales, conociendo con antelacion las obligaciones preventivas derivadas
del teletrabajo que ha de asumir tanto en el lugar de contratacién como
en el pais de desarrollo del teletrabajo y (ii) de control, que permitan a las
autoridades de los diferentes Estados Miembros conocer de la existencia de
trabajadores prestando servicios en régimen de teletrabajo internacional
en su pais.

Por ello, entendemos necesario el establecimiento de una normativa comun
con respecto a la prevencién de riesgos laborales (PRL) en materia de teletrabajo
internacional en todo el territorio de la Unién Europea que homogeneice y
facilite el cumplimiento y gestidn de las obligaciones en esta materia. Tal y como
se haindicado anteriormente, sugeririamos que la regulacién en materia de PRL
formase parte de un Reglamento que gobernase los aspectos del teletrabajo
internacional en el ambito de la UE/EEE.

Adicionalmente, fuera del ambito europeo, siguiendo el modelo empleado
en materia de Seguridad Social para los desplazamientos, una alternativa
posible para la regulacidon de la prevencién de riesgos laborales en el
teletrabajo internacional podria ser la ratificaciéon de convenios bilaterales
o multilaterales de PRL que regulen el contenido minimo al que se debe dar
cumplimiento tanto en el pais de la compafia empleadora como en el del
teletrabajo, especificando los riesgos propios del teletrabajo en cada uno
de los paises de tal forma que se especifiquen y coordinen las obligaciones
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concretas que han de llevarse a cabo en los dos paises.

Mediante la ratificacién de estos Convenios de PRL y la implementacién de
una normativa comun en la UE, las empresas podrian solicitar la emision de
un formulario justificativo (similar al actual A1 o un certificado de cobertura)
en el que se especifique que en el pais de contratacion se han llevado a cabo
las obligaciones en materia de PRL especificadas en el Convenio/Reglamento
europeo (e.g. que se ha otorgado la formacién/informacion necesaria para
el puesto que se va a desarrollar en modo de teletrabajo, que se han incluido
los riegos propios derivados del teletrabajo, que se ha ofrecido vigilancia
de la salud, etc., asi como cualquier otra obligacion adicional que pudiera
ser impuesta por la legislacion del pais del teletrabajo y que corresponda al
empleador).

Mediante la solicitud de este formulario, las empresas asimismo estarian
comunicando a las autoridades laborales del pais de contratacién el inicio
de la situacion de teletrabajo internacional del empleado, su duracién,
lugar donde se desarrolla la actividad laboral, etc. En su caso, si asi se
estableciese, las autoridades del pais de contratacion podrian enviar
una copia de dicho formulario a las autoridades del pais de desarrollo de
teletrabajo, comunicando asi la existencia de dicho escenario de teletrabajo
internacional en su territorio.

Asimismo, la autoridad del pais del teletrabajo también podria incluir/
completar dicho formulario, si fuera necesario en virtud de lo asi establecido
en el Convenio/Reglamento europeo de aplicacion, respecto de los riesgos
especificos del pais (e.g. en el caso de que asi sea exigida por la normativa
del pais del teletrabajo, una evaluacion fisica del lugar donde se desarrollara
el teletrabajo, incluyendo los materiales y mobiliario necesario, equipos de
emergencia en su caso, etc.).

De este modo, con anterioridad a la movilizacién del trabajador, tanto
este como la compania podrian conocer con claridad los riesgos a los que
deben hacer frente, se aseguran de dar cumplimiento a las legislaciones
involucradas y ambas partes garantizan su proteccion.

Asimismo, los Convenios de PRL/Reglamento europeo deberan regular las
especialidades delos aspectosde PRLderivados delteletrabajointernacional,
adaptando las obligaciones empresariales a esta situacién internacional
del trabajo y estableciendo, asimismo, la corresponsabilidad que debera
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asumir el propio trabajador, quien deberd coordinar el cumplimiento de
determinadas obligaciones con la empresa, cooperando fundamentalmente
respecto a aquellas cuestiones que requieren de presencia fisica en el lugar
de desarrollo del teletrabajo y que la empresa debera verificar a distancia,
con la colaboracidn y participacién responsable del trabajador.

Adicionalmente a lo anterior, hay que hacer referencia a un colectivo que
deber ser tenido en cuenta: los trabajadores especialmente sensibles, que
son aquellos que, por sus caracteristicas personales o estado biolégico, son
particularmente sensibles a los riesgos derivados de su puesto de trabajo.
Este colectivo incluye a aquellas personas que tengan reconocida una
discapacidad fisica, psiquica o sensorial.

Es importante conocer que, de conformidad con la normativa vigente,
estos empleados en ningun caso podran desempefiar sus funciones donde
puedan ponerse en situacién de peligro.

V. Momento del pacto

Respecto al momento en el que puede formalizarse la prestacién de
servicios en la modalidad de teletrabajo internacional, podemos sefialar los
dos siguientes supuestos:

1. Una vez iniciada la relacion laboral

El momento mas comun en el que se formaliza el teletrabajo internacional
suele ser un momento posterior al inicio de la relacién laboral, y durante
su desarrollo en atencidn a las necesidades personales o familiares de las
personas trabajadoras.

A estos efectos, y una vez solicitada por la persona trabajadora la prestacién
de servicios en régimen de teletrabajo internacional, las partes deberan
formalizar a través del correspondiente acuerdo de teletrabajo internacional
una novacion contractual del contrato de trabajo inicial, en el que se
regulen las condiciones laborales y el régimen de teletrabajo internacional,
incluyendo las condiciones de reversibilidad del mismo.

En el caso de contratos sometidos a legislacidn laboral espaiola, y mientras
no existe una regulacién clara sobre la materia, desde el Feex recomendamos
gue el acuerdo de teletrabajo internacional incluya todos los aspectos que
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se indican en la LTD en relacién con el contenido minimo que ha de incluir el
acuerdo de trabajo a distancia (art. 7).

Es preciso indicar que la LTD indica de manera expresa que este acuerdo
debera realizarse antes de que se inicie el régimen de teletrabajo, lo que
puede resultar complicado en el contexto del teletrabajo internacional.
Parece dificil, por ejemplo, enumerar el inventario de los medios, equipos y
herramientas (incluidos los consumibles y bienes muebles), asi como su vida
util y periodo maximo de renovacion sin quiza haber llegado al pais donde se
desarrollara el teletrabajo; lo mismo sucede con los gastos y el mecanismo
de compensacion acordado o el lugar exacto de desarrollo de la actividad.
Dado que el trabajador necesitard mudarse al pais extranjero, preparar
el lugar de trabajo, conocer el coste de los suministros (i.e. internet, etc.)
parece légico proponer que en estos contextos de teletrabajo internacional
se dé un plazo razonable (por ejemplo, un mes desde el inicio de esta
nueva modalidad de trabajo) para formalizar adecuadamente el acuerdo de
teletrabajo internacional o al menos determinados aspectos vinculados al
mismo.

2. Desde el mismo inicio de la relacién laboral.

Dada la presente coyuntura de nuestra cada vez mas globalizada sociedad,
las especiales caracteristicas de los empleados actuales y el valor que
confieren a la flexibilidad en las relaciones laborales, se va planteando con
mayor frecuencia la contratacién de empleados en régimen de teletrabajo
internacional desde el mismo inicio de la relaciéon laboral, siendo en
ocasiones una condicion sine qua non para aceptar una oferta laboral.

Por ello, junto con la formalizacién por escrito del contrato de trabajo surgiria
la necesidad de incluir y especificar las condiciones laborales del ejercicio de
la actividad laboral bajo esta modalidad.

Sin perjuicio de anterior, y tal y como recomenddabamos en el apartado
precedente, respecto a relaciones laborales sometidas a la legislacion
laboral espaiola (esto es, contrataciones por parte de empresas espanolas
de trabajadores residiendo en paises extranjeros), en la medida en que no
existe una norma que regule estd situacién, desde el Feex se recomienda
especificar todos los aspectos detallados en la LTD relativos al contenido
minimo que ha de incluir el acuerdo de trabajo a distancia, asi como
aquellas otras cuestiones estrictamente laborales que doten de la oportuna
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proteccién a la empresa a la hora de realizar este tipo de contrataciones.

Lo que se torna mdas complicado seria articular la posible reversion del
teletrabajo internacional en estas situaciones, dado que no existirian
antecedentes de trabajo presencial en la relacién y la prestacion de servicios
de manera presencial en el pais donde radica la empresa que contrata al
trabajador, puede requerir de la necesaria obtencién de determinados
permisos de residencia y trabajo que podrian dificultar la implementacion
automatica de dicha reversion.

Adicionalmente, la contrataciéon de personas trabajadoras en régimen de
teletrabajo internacional ab origine supone un gran reto en materia de
Seguridad Social toda vez que al contrario de lo que suele ocurrir en los
supuestos de celebracién de acuerdos de teletrabajo internacional durante
la relacién laboral, en los que ambas partes convienen en mantener las
cotizaciones en el pais de contratacidn, tal circunstancia podria no resultar
replicable en los supuestos de teletrabajo internacional.

VI. Ubicacion geografica (en UE o 32 paises)

Paraabordarlaposible ubicacion de unsupuesto deteletrabajointernacional,
debemosrealizar unanalisis desde el punto de vista migratorio, y lanormativa
gue puede obligar al trabajador a solicitar diferentes permisos de trabajo
(que seran objeto de andlisis en el apartado migratorio de este libro) y/o
la consiguiente suscripcion de contratos de trabajo locales; pero por otro
lado, también debe analizarse desde el punto de vista de seguridad social,
y si el pais donde el teletrabajador presta servicios, tiene o no suscrito con
el pais donde la compaiiia esta registrada en Seguridad Social, convenios en
materia de seguridad social.

En este sentido, el analisis lo hemos realizado en funcidn de si el teletrabajo
se realiza desde paises de la Unidn Europea o 32 paises.

Desarrollo del teletrabajo en la Unidn Europea

En la actualidad, en funcién de si nos encontramos en un teletrabajo
internacional en la Unidn Europea, donde hay libre prestacidén de servicios
(ex art. 56 a 62 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE)),
desde un punto de vista migratorio, entendemos que no es necesario
suscribir ningun contrato local. Sin embargo, en este mismo supuesto,
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desde un punto de vista de la seguridad social, al ser de aplicacién el
principio de territorialidad y sin embargo, no estar recogida en la normativa
de aplicacion (Reglamento (CE) 883/2004 y (CE) 987/2009 del Parlamento
Europeo y del Consejo) la posibilidad de mantener la seguridad social en
origen, la compafiia deberia proceder a registrarse en seguridad social en el
pais de destino.

Por lo tanto, de cara a una nueva regulacion de esta figura juridica del
teletrabajo internacional, entendemos, y asi lo hemos expuesto en el
apartado de Seguridad Social, que también deberia evitarse las obligaciones
administrativas de seguridad social (como en el caso migratorio) y, por tanto,
permitir la exencidon de cotizar en el lugar desde donde se teletrabaja, al
menos en los mismos términos que lo establece la normativa de seguridad
social para los supuestos de desplazamiento temporal en el marco de una
prestacién de servicios transnacional.

Desarrollo del teletrabajo en 32 paises

En la actualidad, y desde un punto de vista migratorio, la prestacién de
servicios en paises donde no se establece el principio de libre prestacion
de servicios, automdaticamente nos conllevaria a la solicitud de los
correspondientes permisos de trabajo y/o la posible consiguiente obligacién
de formalizar un contrato local.

No obstante, de cara a una nueva regulacién para el teletrabajo internacional
de forma temporal, entendemos que podria ser aplicacion una figura
similar a las “digital nomad visa” implementadas por algunos Estados y que
permiten el trabajo temporal desde otro pais sin que exista la obligacion de
formalizar un contrato local en el pais desde donde se teletrabaja.

De la misma forma, desde un punto de vista de seguridad social, habria
que diferenciar si esos paises tienen o no suscritos convenios bilaterales o
multilaterales de seguridad social.

En aquellos paises donde haya un convenio bilateral o multilateral de
seguridad social, de cara a una nueva regulacidon de esta figura juridica
del teletrabajo internacional, entendemos que podria someterse a las
mismas posibles exenciones que hemos mencionado en el apartado de la
Unidn Europea, conforme establecen esos mismos convenios bilaterales o
multilaterales.
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Sin embargo, en aquellos paises donde no hay suscritos convenios seria
necesario inscribir a la compaiiia en su sistema de seguridad social, proceder
a emitir nébminas en el pais de destino para cumplir con las diferentes
obligaciones vy, para ello, formalizar un contrato local.

En este uUltimo supuesto, los contratos deberian tener la naturaleza de
“instrumentales” para cumplir con los diferentes requisitos migratorios y/o
de seguridad social que pudiera haber, pero estableciendo claramente que
la relacidn Unica y en vigor que debe mantenerse, es aquella suscrita con el
empleador de origen.

3.1.5 IMPLICACIONES EN MATERIA DE SEGURIDAD SOCIAL

En esta materia, consideramos esencial la creacién de un marco juridico de
Seguridad Social que regule con claridad y seguridad juridica la posibilidad de
gue un trabajador preste servicios para su empresa desde el extranjero bajo
una modalidad de trabajo a distancia y, mas concretamente, de teletrabajo,
sin que ello suponga, al menos de forma temporal, la obligacidon de cotizar
en el pais desde donde prestan los servicios.

I. La Seguridad Social en el teletrabajo internacional

Problemas que plantea la normativa actual (falta de regulacidn normativa,
domicilio del teletrabajador como centro de trabajo, etc).

En la actualidad y desde la perspectiva de Seguridad Social, el teletrabajo
internacional no tiene encaje normativo en ninguna disposiciéon legal
espafiola ni comunitaria. Por tanto, nos encontramos nuevamente con el
principal obstaculo que tiene el teletrabajo internacional y que no es otro
que el vacio normativo.

Esta situacion deriva fundamentalmente del hecho de que, en los Ultimos

anos y con el avance de las nuevas tecnologias, se ha extendido y facilitado,
de forma significativa, la posibilidad de trabajar a distancia, fuera de las
oficinas de la empleadora, sin que, por el contrario, se haya adaptado la
normativa que existia relativa al teletrabajo.

Debido a la tendencia actual de hacer cada vez mas frecuentes este tipo de
situaciones, se hace imperativo poder contemplar y regular expresamente
la posibilidad del teletrabajo fuera del pais donde el trabajador tiene
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suscrito su contrato laboral y, por tanto, siendo la legislacidn de Seguridad
Social de ese pais la que resulta aplicable a todos los efectos (e.g: afiliacién,
cotizacion, concesidn de prestaciones, etc.).

En este sentido, es preciso dar respuesta a la problematica que deriva
de las diferentes casuisticas segun el pais desde el que se desarrolle el
teletrabajo internacional. Considerando, a modo de guia, la normativa
existente en materia de seguridad social para dar cobertura a los supuestos
de desplazamiento internacional de trabajadores, tendriamos los siguientes
grupos de paises: en concreto: (i) paises incluidos en Reglamento
Comunitario de trabajadores desplazados, (ii) paises con Convenio Bilateral
o Multilateral en materia de Seguridad Social y (iii) por ultimo a aquellos
paises que no tienen suscrito con el pais de origen ningun tipo de acuerdo
a este respecto y los que aplica la legislacién espafiola (i.e. Orden de 27 de
enero de 1982 por la que se regula la situacion asimilada a la de alta en el
Régimen General de la Seguridad Social de los trabajadores trasladados al
extranjero al servicio de Empresas espafiolas), la cual tampoco prevé esta
casuistica del teletrabajo internacional.

Debido a esta ausencia de regulacién, la practica es que cada vez es mas
frecuente que las compafiias desconozcan qué tramites han de seguir y
cumplimentar para evitar contingencias en materia de Seguridad Social de
los trabajadores que teletrabajan desde otro pais y, desde el cual, prestan
sus servicios a distancia. Esto conlleva a que, en numerosas ocasiones, no
se lleve a cabo ningun tramite por parte de la empresa, sobre todo cuando
se tratan de estancias de cortos espacios de tiempo y con el riesgo de que
esta situacion pueda desencadenar un futuro perjuicio para empresa y
empleado en caso de acontecer cualquier accidente o enfermedad tanto
comun como laboral.

Nétese como ejemplo la UE, que aunque no ha hecho ninguna declaracion ni
ha publicado ninguna Directiva o Reglamento especificamente relacionado
con la situacion excepcional de los “teletrabajadores internacionales “ en el
escenario de la crisis sanitaria derivada del COVID-19, en la guia informativa
de la Comisidn Europea, publicada el 30 de marzo de 2020, relativa a los
trabajadores fronterizos y a los trabajadores desplazados, se afirma que,
aungue las normas europeas sobre la coordinacidn de la Seguridad Social
siguen siendo de aplicacidn, las normas ofrecen cierta flexibilidad para que
los trabajadores afectados sigan asegurados en el Estado miembro en el que
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estaban antes del brote de la pandemia del COVID-19.

Esto ha supuesto cierta permisividad por parte de las Autoridades de
Seguridad Social en la UE en lo que respecta a la aplicacién de las normas
de coordinacién, que es precisamente lo que queremos regular en esta
especifica situacion del teletrabajo internacional temporal, pero fuera del
ambito regulatorio derivado del COVID-19.

En definitiva, al no estar contemplada de manera expresa el ejercicio de la
actividad laboral en formato teletrabajo internacional, con la finalidad de dar
cobertura a esta situacién en ocasiones las compafias optan por realizar el
tramite de mantenimiento de la normativa de Seguridad Social en el pais de
origen asimilando la situacién a la de los empleados desplazados. De esta
practica surgen numerosas cuestiones a la hora de formalizar la solicitud; por
ejemplo, en relacion con el lugar donde fisicamente se produce el desarrollo
de la actividad, de manera prdactica y hasta la fecha, las empresas hemos
indicado como lugar de ejercicio de la misma, el domicilio del trabajador, previa
consulta a las autoridades pertinentes y donde se nos indicé esta posibilidad.

Por otro lado, como segundo problema principal que arroja el teletrabajo
internacional, podemos mencionar el Principio de Territorialidad, segln el
cual, la legislacién aplicable en materia de Seguridad Sociales la del Estado
en el que el trabajador se encuentre prestando servicios efectivos en cada
momento, con independencia del lugar de residencia del trabajador y del
domicilio de la empresa; es la denominada “lex loci laboris”.

Por dicho principio, cualquier teletrabajador que prestara servicios en un
Estado diferente donde esta registrada la compafiia empleadora, obligaria
a que la misma se registrara en el sistema de Seguridad Social del pais de
desarrollo del teletrabajo y, por ende, dar cumplimiento a las obligaciones
en materia de seguridad social.

Sin embargo, en la normativa internacional de Seguridad Social, existe una
excepcion a esta regla general cuando los trabajadores por cuenta ajena
sean desplazados temporalmente en otro Estado distinto a aquel en el que
habitualmente prestan sus servicios.

En funcion del lugar en el que se prestaran los servicios, puede hablarse de
expatriaciones dentro de la Unién Europea® amparados en el marco juridico
de los Reglamentos Comunitarios, a paises con los que Espafia ha firmado
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un Convenio Bilateral o Multilateral de Seguridad Social** y expatriaciones
a paises con los que Espafa no tiene firmado ningun tipo de Tratado
Internacional y en los que Espafia por lo tanto permite mantener cotizaciones
en Espafa al Régimen General de la Seguridad Social independientemente
de las obligaciones que hayan de cumplirse en destino.

No obstante, dicha normativa no recoge mencion alguna a la situacion
del teletrabajo, dado que, tal y como hemos mencionado anteriormente,
el teletrabajo internacional no supone en ningun caso una prestacién
transnacional de servicios.

Por lo tanto, debe quedar excluido de las disposiciones en materia de
desplazamiento temporal de trabajadores contenidas en el Reglamento
883/2004, asi como del dambito subjetivo de los convenios bilaterales o
multilaterales para la coordinacion de los sistemas de Seguridad Social
suscritos por Espafa con paises extracomunitarios, toda vez que, como se
ha venido explicando, la prestacion de servicios desde un pais extranjero en
el marco de una situacién de teletrabajo internacional no responde a una
necesidad o decision empresarial de desplazar al trabajador para prestar un
servicio con caracter temporal en dicho pais extranjero.

Lo que nos lleva de nuevo a la ausencia de regulacion del teletrabajo, y al
problema administrativo subsiguiente que exponemos en este segundo
punto, que conlleva la obligacion por parte de las compaiias empleadoras
de registrarse y/o cumplir con las diferentes obligaciones en materia de
seguridad social de los paises donde sus teletrabajadores “acuerden”
teletrabajar, y todo ello, desde el primer dia.

Entendemos que dicha obligacidon es, por una parte “limitativa” para las
compaiiias, que ante dichas obligaciones optan por no otorgar la posibilidad

"Reglamento (CEE) 1408/71 del Consejo de 14 de junio de 1971, relativo a la aplicacion de los regimenes
de seguridad social a los trabajadores por cuenta ajena, a los trabajadores por cuenta propia y a los
miembros de sus familias que se desplazan dentro de la Comunidad.

Reglamento (CE) 883/2004 del Parlamento Europeo y del Consejo de 29 de abril de 2004 sobre la
coordinacion de los sistemas de seguridad social

12 Convenios Bilaterales a noviembre 2014: Andorra, Argentina, Australia, Brasil, Cabo Verde, Canada,
Chile, China, Colombia, Corea, Ecuador, Estados Unidos, Filipinas, Japon, Marruecos, México, Paraguay,
Perti, Reptiblica Dominicana, Rusia, Tunez, Ucrania, Uruguay, Venezuela.

Convenio Multilateral Iberoamericano de Seguridad Social.
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de teletrabajar de forma internacional, y notoriamente “onerosa” para
las mismas, en caso de que accedan, dado que ademas de cumplir con las
obligaciones administrativas consiguientes, dicha situacion puede derivar en
otras obligaciones y/o contingencias relacionadas (i.e. fiscales, laborales, etc.).

Y es precisamente dichas cuestiones, las que nos llevan a proponer una
serie de alternativas que hagan mas accesible la modalidad de teletrabajo
internacional, tanto a las diferentes personas trabajadoras que pudieran
solicitarla, como a las propias compafiias empleadoras de las mismas,
garantizando en todo momento una seguridad juridica que dé cobertura a
la situacidn de teletrabajo internacional.

Il. Soluciones y propuestas a la problematica

Utilizacidon de los mecanismos actuales para garantizar prestaciones en
materia de Seguridad Social.

Cualquier movimiento de un trabajador a otro pais con lafinalidad de trabajar
debe tener en cuenta que en dichas situaciones nos encontramos con
regimenes de Seguridad Social distintos establecidos por los ordenamientos
juridicos de cada Estado, de modo que surge la necesidad de coordinarlos
(siempre que sea posible) con el fin de evitar la existencia de obligaciones
sociales diferentes por parte de cada uno de los paises implicados.

Con base en el principio “lex loci laboris”, normalmente los trabajadores
estan sujetos a la legislacién del estado en el que prestan sus servicios
laborales. Sin embargo, tal y como se ha mencionado anteriormente, en
atencion a los mecanismos de coordinacidn existentes, esta regla general,
admite algunas excepciones para el supuesto de desplazamiento temporal
de trabajadores.

La legislacion europea (Reglamentos Comunitarios), los acuerdos bilaterales
o multilaterales de los que Espana forma parte, oincluso la legislacién interna
gue trata los supuestos en los que los desplazamientos se producen a paises
para los que no hay una regulacidén expresa en materia de coordinacién de
Seguridad Social con Espaia, regulan todas estas situaciones.

El teletrabajo internacional estd surgiendo imparable como una necesidad
en todo el mundo, por ello, proponemos instrumentar su cobertura de
Seguridad Social adaptando y modificando estos mecanismos normativos
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ya existentes.

Aunque este tipo de desplazamientos no obedecen directamente a
la voluntad de las compafiias o a la obligacidon de prestar servicios en el
extranjero por necesidades del negocio, las empresas deben estar de
acuerdo con la voluntad del empleado para que este régimen de teletrabajo
internacional se pueda materializar.

Garantia de cobertura de Sequridad Social (no hay merma en las prestaciones
por el hecho de estar en una situacion de teletrabajo internacional).

En este escenario de teletrabajo internacional cada vez mas frecuente para
las organizaciones, el cumplimiento de la legislacion aplicable en materia de
Seguridad Social (afiliacion, alta y cotizacién) es fundamental a fin de evitar
riesgos derivados de estas situaciones.

Sin embargo, también es necesario, especialmente desde la Optica
del trabajador, que estas situaciones no supongan una merma en las
correspondientes prestaciones que pudieran originarse durante este
periodo en el que el empleado presta sus servicios en el extranjero.

Ademads, toda vez que el teletrabajo internacional, no conlleva una
competencia en el mercado del pais desde donde se prestan los servicios,
entendemos que dichos trabajadores deben gozar del mismo nivel de
proteccién que si lo hicieran en el pais en el que estd registrada la compania
que le contrata, si no de forma indefinida mientras dure el teletrabajo, al
menos durante el tiempo que se permite en los diferentes Reglamentos o
convenios de Seguridad Social para los desplazamientos.

lll. Cuestiones administrativas (formularios)
Utilizacion de formularios y procedimientos administrativos actuales

Taly como establece la normativa de Seguridad Social (Reglamento 883/2004
y 987/2009 de la UE vy los diferentes Convenios Bilaterales o Multilaterales)
cualquier empresa que se disponga a formalizar un desplazamiento de
un trabajador al extranjero, (previa comunicacién al trabajador), debera
comunicar dicho desplazamiento a la Seguridad Social a través de un modelo
especifico para ello.
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El modelo es el formulario TA 300 (para aquellos paises a los que le es
de aplicacion los Reglamentos de la UE y en ocasiones algun formulario
adicional ), asi como un modelo especifico del pais de destino que pueda
establecer el Convenio Bilateral o Multilateral regulador (paises con los que
Espafia tiene suscrito convenios bilaterales o multilaterales).

Este tipo de comunicaciones, que se pueden realizar por medios electrénicos
a través de la Sede electrénica de la Seguridad Social, deberan realizarse con
antelacion al desplazamiento.

De hecho, la pagina web de la Seguridad Social establece textualmente
qgue “este modelo se cumplimentard cuando un empresario envie a alguno
de sus trabajadores a realizar la actividad temporalmente en otro pais y
en aplicacion de las normas internacionales de Seguridad Social pueda
ser de aplicacion la legislacion esparfiola de Seguridad Social. También se
cumplimentard en el supuesto de realizar la actividad por cuenta ajena o
propia simultdnea o alternativamente en varios paises de la Union Europea,
Espacio Econémico Europeo y Suiza”.

Sin embargo, dichas comunicaciones, al igual que la normativa de desarrollo
como hemos mencionado anteriormente, no recogen la posibilidad de
regular la situacion de teletrabajo internacional, por la cual un trabajador
presta servicios a su empleador, desde un pais diferente al pais donde esta
establecido y registrado su empleador en Seguridad Social.

Esta normativa se limita exclusivamente a las situaciones de desplazamientos
temporales cuyos requisitos conforme a la legislacién aplicable son dos:
1) que el desplazamiento —como ya se ha indicado— sea temporal (la
no temporalidad puede dar lugar a la no aplicabilidad de la excepcién al
principio de territorialidad) y 2) que, ademas, dicho desplazamiento debe
estar debidamente justificado y realizado a instancias del empleador.

Por lo tanto, Unicamente en dichos supuestos de desplazamiento, que no
coinciden con la figura del teletrabajo internacional, es donde se puede
exceptuar la aplicacion del principio lex loci laboris que supone que los
trabajadores por cuenta ajena que prestan temporalmente sus servicios en
otro pais siguen sujetos a la legislacién de Seguridad Social del pais de origen.

No obstante lo dicho, entendemos, tal y como hemos justificado en nuestros
apartadosanteriores, que lafigura delteletrabajadorinternacional, mediante



Teletrabajo Internacional

la correspondiente modificacidn del texto normativo, perfectamente podria
incluirse en los citados textos normativos como una de esas excepciones al
principio lex loci laboris, por diversos motivos:

(i) En primer lugar, porque entendemos que el mantenimiento de la
seguridad social en el lugar de origen de forma temporal, al igual que un
desplazamiento, tampoco conlleva una competencia desleal en el pais
desde donde presta los servicios y cumple fielmente con los principios
que emanan de las Decisiones del Parlamento Europeo y del Consejo™.

(i) En segundo lugar, porque consideramos que el teletrabajo
internacional si se limita temporalmente, cumpliria una finalidad muy
similar a la establecida por los requisitos previamente mencionados para
formalizar un desplazamiento temporal y el consiguiente mantenimiento
de la seguridad social de origen. No olvidemos que nuestro propio
ordenamiento juridico, establece como uno de los requisitos que debe
contener el acuerdo de teletrabajo, la duracion de este®® .

Por lo tanto, si condicionamos dicha “duracién” obligatoria, a los
plazos establecidos en la normativa internacional de seguridad social,
perfectamente podria tener cabida en dicha regulacién.

“El articulo 4 de la Decision (UE) 2016/344 del Parlamento Europeo y del Consejo de 9 de marzo de 2016 relativa
a la creacion de una Plataforma europea para reforzar la cooperacion en materia de lucha contra el trabajo no
declarado establece la creacion de una Plataforma que tenga como objetivos:

a) el refuerzo de la cooperacion entre las autoridades competentes de los Estados miembros y demas
agentes involucrados, a fin de luchar de forma mas eficaz y eficiente contra el trabajo no declarado en
sus distintas formas y contra el trabajo falsamente declarado asociado a este, incluido el falso trabajo por
cuenta propia.

b) la mejora de la capacidad de las distintas autoridades y agentes competentes de los Estados miembros
para luchar contra el trabajo no declarado respecto de los aspectos transfronterizos y contribuir asi al
establecimiento de la igualdad de condiciones de competencia entre los participantes,

¢) el aumento de la concienciacion de la opinion publica sobre las cuestiones relacionadas con el trabajo no
declarado y la necesidad urgente de actuaciones adecuadas, asi como el estimulo a los Estados miembros
para que redoblen sus esfuerzos en la lucha contra el trabajo no declarado.

d) el aumento de la concienciacion de la opinion publica sobre las cuestiones relacionadas con el trabajo no
declarado y la necesidad urgente de actuaciones adecuadas, asi como el estimulo a los Estados miembros
para que redoblen sus esfuerzos en la lucha contra el trabajo no declarado.

SEl art. 7 del Real Decreto-ley 28/2020 establece que “sera contenido minimo obligatorio del acuerdo de trabajo

a distancia, sin perjuicio de la regulacion recogida al respecto en los convenios o acuerdos colectivos, el siguiente:
1) Duracion del acuerdo de trabajo a distancia.”



Andlisis por Materia

Ademas, yendo mas alla de esa posibilidad, también es importante
mencionar que hay normativa europea que permite el mantenimiento
de la seguridad social en origen sin limite temporal. Es el supuesto de
la prestacidon de servicios simultdanea en dos o0 mas estados miembros
(empleados multistate).

Otra posibilidad de normativa para regular el teletrabajo internacional
desde el punto de vista de la seguridad social, tal y como hemos venido
comentando, podria ser asimilar dicho supuesto a la prestacion de
servicios en dos o mas estados miembros, por la cual, realizando una
comunicacion anual, se permita el mantenimiento de la seguridad
social del pais donde estd registrada la empresa que contrata.

(iii) En tercer lugar, porque entendemos que el teletrabajo y dentro
del mismo, el teletrabajo internacional, es una realidad cada vez mas
demandada por todas las personas trabajadoras tanto en Espafia como
en el extranjero.

Como hemos mencionado anteriormente, la falta de regulacién
expresa de esta situacion no puede ocurrir, toda vez que el teletrabajo
internacional es una realidad cada vez mads presente en el ambito de
grandes multinacionales.

(iv) Y por ultimo, en cuarto lugar, porque la coordinacién en materia
de Seguridad Social, al menos a nivel europeo, debe ser una realidad
para los Estados miembros y esta situacién debe quedar expresamente
protegida por aquellos paises que a nivel europeo se rijan por los
reglamentos especificos y a nivel internacional tengan suscritos
convenios bilaterales o multilaterales.

Al menos a nivel europeo, para mejorar la coordinacién en materia de
Seguridad Social se ha introducido el principio de buena administracién.
Con base en el mismo, las instituciones de los Estados miembros de la UE
estan obligadas a prestarse asistencia mutua y cooperar.

En 2017 se puso a disposicién el Sistema Central de Intercambio Electrénico
de Informacién sobre Seguridad Social (EESSI o Electronic Exchange of Social
Security Information) y sobre esa base, entendemos que se debe cimentar la
regulacién para cubrir, si no de forma indefinida, al menos temporalmente,
la situacion de teletrabajo internacional, sin que ello conlleve una serie de
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tramites administrativos y obligaciones de seguridad social del empleador
en el pais de desarrollo del teletrabajo elegido por el trabajador.

Por lo tanto, teniendo en cuenta todos estos razonamientos, creemos que
la formalizacién administrativa para garantizar la debida proteccién en
seguridad social de esos trabajadores que prestan sus servicios en domicilios
en el extranjero podria realizarse a través de los ya existentes certificados de
cobertura (Al junto con los formularios especificos de cada pais).

Entendemos que ello podria ser asi, porque el propio Reglamento 987/2009,
en su art. 5 sefiala expresamente que: 1. Los documentos emitidos por la
institucion de un Estado miembro que acrediten la situacién de una persona
a los efectos de la aplicacidon del Reglamento de base y del Reglamento
de aplicacidn, y los justificantes sobre cuya base se hayan emitido dichos
documentos, podran hacerse valer ante las instituciones de los demas
Estados miembros mientras no sean retirados o invalidados por el Estado
miembro en el que hayan sido emitidos.

Y es precisamente esa presuncion de validez (véase la Recomendacion N.
o Al de 18 de octubre de 2017 relativa a la emisién del certificado a que
se refiere el articulo 19, apartado 2, del Reglamento (CE) n.o 987/2009
del Parlamento Europeo y del Consejo), la que deberia fundamentar el
cumplimiento de los tramites administrativos en la situacion de teletrabajo
internacional.

Sin embargo, al igual que hemos comentado anteriormente los Reglamentos
actualmente no recogen la situacion de teletrabajo internacional y
tampoco lo hacen los formularios. Por ello, entendemos que, a dia de
hoy, ni el texto normativo de los Reglamentos ni los formularios estan
debidamente adaptados a la realidad del teletrabajo internacional. Por lo
tanto entendemos que resultaria necesario proceder a la inclusién en los
mismos de la regulacién y los diferentes apartados que puedan requerir
las instituciones competentes para que el teletrabajo internacional pueda
incardinarse dentro de los diferentes supuestos para el mantenimiento de la
seguridad social en el Estado donde el empleador esta registrado.

Adaptacion de los formularios actuales a los requisitos / informacion
necesaria de la situacion de Teletrabajo Internacional.
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A tales efectos, tal y como hemos venido exponiendo, entendemos que los
actualesformularios para obtener los consiguientes certificados de cobertura
deberian incluir en el apartado 4 “Datos del desplazamiento”, tanto en el 4.1
EJERCICIO DE ACTIVIDAD EN UN SOLO PAIS DE DESTINO, como en el 4.2
EJERCICIO DE ACTIVIDAD EN DOS O MAS ESTADOS MIEMBROS, un apartado
gue indique expresamente que el trabajador prestara sus servicios bajo el
sistema de trabajo a distancia (teletrabajo).

En términos generales entendemos que no es necesario incluir ninguna
otra cuestion en el formulario, dado que la informacién habitualmente
recabada para los desplazamientos serviria perfectamente para el sistema
de teletrabajo.

De la misma forma, en aquellos paises con los que Espafa tenga suscrito
acuerdos bilaterales o multilaterales en materia de Seguridad Social, sera
necesario adaptar los correspondientes formularios indicando un nuevo
apartado que indique que el trabajador que preste servicios temporalmente
en dicho pais, lo hara en régimen de teletrabajo.

IV. Conclusiones

El teletrabajo es una nueva realidad social intrinsecamente relacionada
con la manera en que las personas trabajadoras actualmente desarrollan
su trabajo, ahora desligados de la necesidad de acudir presencialmente a
centros o lugares de trabajo.

Esta realidad se ha venido limitando en su aplicacidn practica por la falta
de marcos juridicos nacionales que contemplen supuestos en los cuales
el teletrabajador desarrolle su actividad laboral en paises distintos donde
venia haciéndolo.

Antes esta situacion, se hace necesario reflexionar sobre el status
quo actual y las vias para desarrollar el teletrabajo internacional con
las mayores garantias posibles para las empresas y los trabajadores
(en gran medida opciones conservadoras y adaptadas a cada caso
en concreto), y a la vez sentar las bases de una futura propuesta de
regulacion normativa. Este triple objetivo se ha abordado en el Libro
Blanco en sus apartados relacionados con cuestiones laborales y de
Seguridad Social.



Teletrabajo Internacional

Dos de las cuestiones que mayor trascendencia posee en esta controversia,
es la determinacién de la Ley aplicable al contrato de trabajo y la jurisdicciéon
competente en caso de conflicto.

Como se ha expuesto, segln el reglamento ROMA | los contratos individuales
de trabajo gozan del principio de autonomia de las partes, aunque no se
podra privar al trabajador de la proteccidn que le aseguren las disposiciones
qgue le hubiesen sido aplicables a falta de acuerdo, pudiendo entenderse
incluso aplicable la Ley del pais donde el trabajador fue contratado (al
entender que la prestacién de servicios de caracter temporal implicara
que no se entienda que el trabajador ha cambiado de pais). En todo caso,
y aungue el teletrabajo internacional supone un cambio de paradigma
para el cual no existe un marco juridico exprofeso, no es dificil augurar una
creciente conflictividad en este aspecto ya sea en el dmbito comunitario
o extracomunitario, siendo evidente la tendencia a aplicar la Ley del pais
desde donde el teletrabajador preste servicios.

Asimismo, en el dmbito del teletrabajo internacional pueden surgir conflictos
entre la empresa y teletrabajador de los que pueden conocer los tribunales
laborales de un Estado u otro. La figura de teletrabajo internacional
pone igualmente de manifiesto la necesidad de clarificar las normas que
determinen la jurisdiccion competente en cada caso, pues las actuales
hacen referencia a conceptos de localizacion geografica generalmente unida
a la idea de trabajo presencial.

Por otro lado, el teletrabajo internacional, como concepcidon juridica
novedosa, no posee limitacion temporal alguna para su desarrollo, quedando
en la actualidad al albur de las partes tal decision, si bien en la practica
se desarrollan experiencias limitadas en el tiempo por circunstancias
personales de los empleados. Cualquier regulacion juridica deberia abordar
este apartado con las suficientes garantias por via de la reversion del proceso
(vuelta al trabajo presencial o semipresencial) o la posible localizacién
en caso de pervivencia de esta situacidon durante periodos temporales
sustancialmente elevados.

Deberia ser igualmente abordado las condiciones laborales aplicables al
teletrabajador internacional, en linea con las mismas reflexiones de la Ley
aplicableytrazadounalineaclaramentedivisoriaentrela potencial regulacién
en esta materiay la ya prevista para casos de desplazamientos temporales de
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trabajadores. Y es que para este ultimo colectivo (los desplazados), resulta
obvia la necesidad de una normativa antidumping social, exigencia que
no es directamente trasladable a los casos de teletrabajo internacional, al
guedar configurado como una prestacién de servicios continuista respecto
al momento anterior a su vigencia (salvo por la Iégica localizacion geografica
en otro u otros Estados por la propia voluntad e interés del trabajador).

3.2 ANALISIS EN MATERIA MIGRATORIA

3.2.1 Estudio comparativo de normativa sobre teletrabajo internacional
en septiembre 2020.

En los ultimos tiempos se pone de manifiesto, entre otras circunstancias,
por el impacto de la pandemia del COVID-19, la capacidad de trabajar bajo
la modalidad de teletrabajo desde cualquier lugar del mundo.

Resulta necesario realizar este analisis, pues Espafia de momento no cuenta
con una autorizacion de trabajo y residencia que permita a los nacionales
extranjeros teletrabajar desde nuestro pais para una empresa empleadora
radicada en el extranjero.

Muchos paises ya consideran la atraccion de nacionales extranjeros en
régimen de teletrabajo internacional como una oportunidad de futuro para
atraer a talentos que deseen pasar una larga estancia en dichos paises,
generando al mismo tiempo riqueza e inversion en su pais. Por eso, esta
primando el objetivo de querer establecer un marco legal que regule esta
situacion de una forma rdpida, a través de un procedimiento sencillo y agil.

Paises como Barbados o Bermuda fuera de la UE y Estonia o Croacia en la
UE, han estado trabajando en implementar un paraguas legal que recoge
esta nueva forma de trabajo.

Sin duda, el avance de la economia, las nuevas formas de viajar, la conciliacion
de la vida personal/familiar y profesional y tecnologia 5G hacen pensar
gue esta nueva tendencia, seguird aumentando exponencialmente. Mas
significativamente entre los profesionales mas jévenes, quienes valoran mucho
el poder prestar servicios bajo la modalidad de teletrabajo internacional.
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3.2.2 Paises analizados

A continuacion, se realiza un analisis comparativo de los paises que han
implementado en su legislacion migratoria la prestacion de servicios bajo el
escenario de teletrabajo internacional a fecha septiembre de 2020:

l. Estonia

En junio de 2020, Estonia establecid un tipo de visado para teletrabajadores
internacionales de hasta un afio de duracién que permite a los extranjeros
vivir en el pais mientras desarrollan su actividad profesional mediante la
modalidad de teletrabajo internacional. Los requisitos son: (i) trabajar de
forma remota para un empleador con sede fuera de Estonia; y (ii) disponer
de unos ingresos de al menos 3.504 euros/mes durante los Ultimos 6 meses.

Il. Croacia

El gobierno croata ha elaborado un proyecto normativo en relaciéon con la
regulacién de un permiso de trabajo para trabajadores extranjeros que prestan
sus servicios bajo la modalidad de teletrabajo internacional desde Croacia.

El 27 de agosto de 2020, el Primer Ministro de Croacia anuncid ajustes en
la Ley de Extranjeria Croata con el objetivo de definir un marco legal que
permita a los extranjeros obtener un permiso de trabajo en calidad de
teletrabajador internacional.

En la actualidad, el parlamento croata estd analizando la inclusién en su
legislacidn en materia de extranjeria, de un nuevo permiso para regular la
situacién de ciudadanos nacionales de fuera de la UE que quieran trabajar en
Croacia bajo la modalidad de teletrabajo internacional para un empleador
extranjero.

Los requisitos principales para solicitar el permiso serian: (i) el empleador
debe ser una empresa extranjera y no puede estar registrada en Croacia; (ii)
los titulares del permiso no podran prestar servicios para ninguna entidad
croata; vy (iii) los solicitantes deben acreditar, medios econdmicos, seguro
médico y no tener antecedentes penales.

La duracidn inicial prevista es de 1 afio.
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Ill. Dubai (Emiratos Arabes Unidos)

El emirato de Dubdi en los Emiratos Arabes Unidos acaba de lanzar su propio
programa de trabajo virtual de un ano que permite a los extranjeros vivir
y prestar servicios en calidad de teletrabajo internacional desde Dubai. El
programa actualmente se circunscribe sélo al emirato de Dubadi no siendo
extensible al resto de los emiratos.

Los requisitos principales son: (i) disponer de un contrato con el empleador
extranjero de duracion minima de un afio; (ii) acreditar un salario minimo
mensual de 5.000 ddlares estadounidenses, aportando el ultimo recibo de
haberes y extractos bancarios de los Ultimos tres meses; y (iii) disponer de
seguro médico con cobertura en todo el territorio de los Emiratos Arabes
Unidos.

IV. Georgia

Georgia es uno de los ultimos estados en ofrecer una visa para
teletrabajadores internacionales para ayudar a estimular su economia.

Los principales requisitos son: (i) trabajar de forma remota para un
empleador con sede fuera de Georgia; (ii) demostrar la capacidad financiera
del trabajador para pagar impuestos durante la estancia en Georgia; (iii)
disponer de rentas de al menos 2.000 ddlares estadounidenses al mes; y (iv)
disponer de un seguro de viaje con una validez minima de seis meses.

V. Antigua y Barbuda

La nacién caribefia de Antigua y Barbuda ha anunciado la creacion de un
visado de trabajo para teletrabajadores internacionales llamado “Nomad
Digital Residence” (NDR).

Este visado estd destinado a trabajadores que prestan servicio bajo la
modalidad de teletrabajo internacional desde Antigua y Barbuda y disponen
de medios econdmicos suficientes.

La duracién inicial del visado es de 2 afios y los teletrabajadores
internacionales deberan mantener su propio plan de seguro médico
mientras permanezcan en el pais.

Los principales requisitos son: (i) prestar servicios en calidad de
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teletrabajadores internacionales para un empleador con sede fuera de
Antigua y Barbuda; (ii) demostrar unos ingresos anuales minimos de 50.000
délares estadounidenses; v (iii) disponer de un seguro médico de viaje con
una duracion minima de 1 afno.

VI. Barbados

Barbados también acaba de abrir sus fronteras a los teletrabajadores
internacionales.

El “Sello de bienvenida de Barbados” es un visado especial con una duracién
de 12 meses para teletrabajadores internacionales, aunque cabrian
extensiones por periodos de validez superiores.

Los principales requisitos para su solicitud son: (i) trabajar bajo la
modalidad de teletrabajo internacional para un empleador con sede fuera
de Barbados; (ii) demostrar unos ingresos anuales minimos de 50.000
délares estadounidenses; (iii) presentar de prueba COVID-19 obligatoria y
(iv) guardar cuarentena durante 48 horas inmediatamente posteriores a su
entrada en territorio de Barbados. Estos dos ultimos puntos se requieren de
manera excepcional por la situacién de pandemia actual.

Vil.Bermuda

El territorio britanico de ultramar de Bermuda ha establecido recientemente
el permiso de trabajo y residencia “Work From Bermuda” el cual, en realidad,
es solo una ampliaciéon del ya existente programa de residencia anterior, que
permite a los teletrabajadores internacionales permanecer en el pais por un
periodo maximo de un aio.

El programa estd dirigido sobre todo a profesionales extranjeros que presten
servicios en un domicilio privado en calidad de teletrabajadores.

Los principales requisitos son teletrabajar para un empleador con sede
fuera del territorio de las islas de Bermuda y disponer de un seguro de viaje
en vigor para cubrir posibles necesidades de asistencia sanitaria, aunque es
notable la ausencia de requisito de ingresos minimos.

A fecha del presente se exige una prueba negativa de COVID-19, pero este
requisito puede variar en funcidon de la procedencia del trabajador o la
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evolucion de la situacién de pandemia global.

Es importante recordar que debido al grado de autonomia que tiene
Bermuda de Reino Unido, la validez del permiso de trabajo para trabajadores
extranjeros en remoto se circunscribe al territorio de laislay no es extensible
al resto del territorio de Reino Unido.

VIIL. Islas Caiman

Las Islas Caiman también han establecido un visado especial para
teletrabajadores internacionales llamado Global Citizen Certificate (GCC).
Permite a los teletrabajadores internacionales viajar y teletrabajar desde las
Islas Caiman por un periodo de hasta 2 afios.

En este caso, los requisitos a cumplir para poder solicitar el visado son
sensiblemente mas exigentes que en otros paises: los ingresos minimos
a demostrar son de 100.000 ddlares estadounidenses en el caso de una
persona o de 150.000 en el caso de familias de dos miembros.

Ademas de los minimos establecidos en términos de medios econdmicos, es
necesario (i) demostrar que el teletrabajador internacional presta servicios
para un empleador establecido fuera de las Islas Caiman; (ii) acreditar que
carece de antecedentes penales; y (iii) demostrar que dispone de seguro
médico.

IX. Anguila (territorio de Reino Unido)

El territorio britanico de Anguila ha establecido su propio visado especial
para teletrabajadores internacionales que quieran, segun la definicién del
gobierno local, “trabajar desde casa”.

Se trata de una residencia temporal de 3 meses o de 12 meses, que incluye
el permiso de trabajo especifico para esta casuistica.

Las tasas gubernamentales para poder aplicar al permiso de trabajo implican
pagar una tasa de 2.000 ddlares estadounidenses por persona o 3.000 délares
por familia adicionales a las propias de un permiso de residencia en Anguila.

En la situacién actual de pandemia mundial, a los teletrabajadores
internacionales se les requiere que guarden una cuarentena de 14 dias desde
sufechade entrada para poder obtener el permiso de trabajo correspondiente.
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3.2.3 Cuestiones objeto de revision comparada

A lo largo del andlisis comparativo se han evaluado las diferentes soluciones
de los paises que han previsto una figura migratoria para trabajadores
extranjeros que prestan sus servicios bajo la modalidad del teletrabajo desde
sus territorios, asi como las tendencias que se aplican en estas soluciones.

Igualmente, se han comparado los requisitos principales a cumplir para
acceder a la autorizacion /visado que regula el teletrabajo internacional.

3.2.4 Conclusiones sobre estudio comparativo

Los nuevos escenarios laborales y empresariales provocados por la COVID-19
han obligado a muchos paises a adaptar su legislacién migratoria para dar
cabida a la figura del teletrabajo internacional.

En este sentido, es notable el avance de terceros estados frente a los estados
miembros de la UE en establecer una autorizacidn de trabajo especifica
para los teletrabajadores internacionales. Es posible que la regulacion
de los terceros estados obedezca al objetivo de incrementar el flujo de
teletrabajadores internacionales de determinados perfiles y sectores con
el fin de obtener un impacto positivo en la economia local. La inactividad
de la UE podria responder a la proteccion de la libertad de movimiento y
prestacion de servicios que rige en la UE para sus nacionales.

Por otro lado, la tendencia de naciones caribefias que han implantado
de manera muy agil una alternativa migratoria para teletrabajadores
internacionales obedece a la reduccién notable del turismo en dichas
regiones y las miras de los diferentes gobiernos.

Las reformas legislativas propuestas en paises como Croacia son las que mas
se acercan a las principales caracteristicas del teletrabajo internacional.

A continuacién, analizamos la normativa espaiiola en relacién con las
distintas figuras juridico-migratorias a través de las cuales se podria encajar
de manera transitoria el teletrabajo internacional.

3.2.5 Encuadramiento juridico actual relativo al teletrabajo internacional
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3.2.5.1 Visado de residencia no lucrativa®®-Principales escollos
i. Normativos

El Visado de residencia no lucrativa habilita, por definicidn, a residir en
Espaiia sin ejercer actividad laboral o profesional®. Por ende, se establece
en su articulado que este tipo de residencia no lucrativa no habilita a
trabajar en Espafia, sin embargo, ha sido el “parche” que en la practica se
ha venido utilizando hasta la fecha para dar cobertura legal a las situaciones
de teletrabajo internacional por no existir una figura especifica para esta
realidad en la legislacidn nacional.

En la linea de lo expuesto, la realizacién del teletrabajo internacional podria
suponer una infraccién a la L.O. 4/2000 y de la normativa laboral.

ii. Operacionales y de proceso administrativo

A nivel operativo y procedimental, la persona titular de un visado de
Residencia no lucrativa en Espafa ha de seguir el proceso administrativo
recogidoen el art. 48 del Real Decreto 557/2011 mencionado en la normativa
indicada. Esto es:

1. Solicitud, por parte del extranjero, del visado correspondiente ante
la Mision diplomatica u Oficina consular.

2. Aprobacién por parte del Consulado en el plazo de tres meses previa
autorizacion de Delegacién o Subdelegacion de Gobierno.

16 Ley Organica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espafia y su integracion
social.

0 Art.25 bis (tipos de visado)

o Art. 31.2 (situacion de residencia temporal)

o Art. 53 (infracciones graves)

o Art. 55 (sanciones)

* Real Decreto 557/2011, de 20 de abril, por el que se aprueba el Reglamento de la Ley Organica 4/2000, sobre
derechos y libertades de los extranjeros en Espafia y su integracion social, tras su reforma por Ley Organica 2/2009
o Art. 45.2 a) (definicion y supuestos de residencia temporal)
o Art. 46 al 51 (procedimiento residencia no lucrativa)
o Art. 162 (extincion de la autorizacion de residencia temporal)

17 Articulo 25 bis 2. C) Ley Organica 4/2000.
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3. Recogida de manera personal por parte del nacional extranjero en
el plazo de un mes.

4. Entrada en Espafia.
5. Solicitud personal, en el plazo de un mes, de la tarjeta de residencia.

Tal y como se deduce del proceso, el propio extranjero es quien debe
solicitar personalmente el correspondiente visado y, es por tanto que, se
trata de un visado desvinculado del empleador y de una actividad laboral
y/o profesional.

En cuanto a los requisitos para su obtencién, el art. 46 del Real Decreto
estipula los requisitos que debe cumplir el extranjero solicitante, entre los
gue se encuentran los siguientes:

- Contar con medios econdémicos suficientes para atender sus gastos
de manutencion y estancia, incluyendo, en su caso, los de su familia,
durante el periodo de tiempo por el que se desee residir en Espafia, y
sin necesidad de desarrollar ninguna actividad laboral o profesional,
de conformidad con lo dispuesto en esta seccion.

- Contar con un seguro publico o un seguro privado de enfermedad
concertado con una Entidad aseguradora autorizada para operar en Espaiia.

Con relacion a la exigencia de medios econdmicos, se ha justificar que se
dispone de cantidad global suficiente para poder mantenerse sin ejercer
actividad laboral en Espafa durante el afio que se solicita. La cantidad exacta
se establece tomando en consideracion el criterio el IPREM, 8 concretamente
y como ejemplo se requeririan en el caso de un empleado sin familia:

® 400% del IPREM mensual es decir 2.130 euros y por cada uno de los
familiares que dependan econdmicamente del solicitante el 100% del
IMPREM, 532,51 euros.

Para cumplir con dichos requisitos, es admitido no sélo ingresos regulares en
cuentas bancarias y tarjetas de crédito sino también titulos de propiedad o

18 Articulo 47.1 A) y B) Real Decreto 557/2011
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accionesy participaciones societarias. En el caso de acudir a la via de cuentas
bancarias, los ingresos regulares se han de respaldar con el justificante del
origen de estos (prestaciones econdmicas, etc.)

La exigencia de seguro médico privado se fundamenta en el hecho de no estar
cubierto por la asistencia sanitaria de caracter publico en Espafia al ser una
autorizacién que no permite la cotizacion a la seguridad social espaiiola dado
gue como se ha sefalado no autoriza a realizar actividad laboral ni profesional.

Por ultimo, en cuanto a la renovacion de la autorizacion de residencia
temporal no lucrativa se refiere, vuelven a exigirse los mismos requisitos
gue dieron origen a la autorizacion inicial, principalmente, y en lo que a este
analisis se refiere, medios econdmicos suficientes y seguro médico privado.

No obstante lo anterior, las ausencias del territorio espafol superiores a 6 meses
podrian conllevar la extincion de la autorizacion de residencia no lucrativa®.

Conclusion:

Si bien, tal y como ha expuesto, la autorizacion de residencia no lucrativa
no es figura migratoria en la que el teletrabajo pueda encajar al no estar
concebida para ejercer la actividad laboral en Espafia, sin embargo podria
considerarse como la figura aceptable temporalmente hasta que no
haya regulado una figura juridico-migratoria concreta que dé cobertura
al teletrabajo internacional desde Espaiia si las autoridades migratorias
publicasen un criterio aclarativo aceptando esta posibilidad.

En este sentido, para evitar la inseguridad juridica seria recomendable la
publicacion de un criterio de interpretacion que confirmase que la prestacion
de servicios en régimen de teletrabajo, para una empresa empleadora
radicada en el extranjero, no se considera como trabajo en los términos de la
Ley Organica de Extranjeria 4/2000 y el Reglamento de Desarrollo 557/2011.

En caso de aceptarse esta solucidn temporal, cabria entender como
documentacién valida a los efectos de acreditar disponibilidad de medios
econdémicos, el contrato de teletrabajo y el acuerdo de teletrabajo internacional.

19 Articulo 162 Real Decreto 557/2011
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3.2.5.2Permiso de trabajo como Profesional por Cuenta Propia-
Principales escollos?.

i. Normativos

La normativa establece que “Se halla en situacién de residencia temporal
y trabajo por cuenta propia el extranjero mayor de 18 afos autorizado a
permanecer en Espafia por un periodo superior a noventa dias e inferior a
cinco afios, y a ejercer una actividad lucrativa por cuenta propia”.

El teletrabajo internacional en un porcentaje significativo no se refiere a
trabajadores que ejercen una actividad lucrativa cuenta propia sino cuenta
ajena para un empleador que no esta localizado en Espafia y que no ha sido
desplazado.

En la linea de lo expuesto, la realizacién del teletrabajo internacional por
trabajadores cuenta ajena bajo esta figura podria suponer una infraccion a
la L.O.4/2000vy a la LISOS.

i. Operacionales y de proceso administrativo

A nivel operativo y procedimental el nacional extranjero ha de seguir el
proceso administrativo. Esto es:

1. Solicitud por parte del extranjero, del visado correspondiente ante
la Misidn diplomatica u Oficina consular.

2. Aprobacién por parte del Consulado en el plazo de tres meses, previa
autorizacién de Delegacidn o Subdelegacién de Gobierno.

3. Recogida de manera personal por parte del nacional extranjero en
el plazo de un mes

4. Entrada en Espafia.

20 Art. 103 y ss del Real Decreto 557/2011 de 20 de abril, por el que se aprueba el Reglamento de la Ley
Organica 4/2000, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espafia y su integracion social, tras su
reforma por Ley Organica 2/2009.
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5. Solicitud personal, en el plazo de un mes, de la tarjeta de residencia.

Taly como se deduce del proceso, es el propio extranjero quien debe solicitar
personalmente el correspondiente visado y por tanto se trata de un visado
desvinculado de un empleador.

El art. 105 del Real Decreto estipula los requisitos que debe cumplir el
extranjero solicitante, entre otros, se encuentran los siguientes:

A. “Cumplir los requisitos que la legislacion vigente exige a los nacionales
para la apertura y funcionamiento de la actividad proyectada.

B. Poseer la cualificacion profesional legalmente exigida o experiencia
acreditada suficiente en el ejercicio de la actividad profesional, asi
como en su caso la colegiacion cuando asi se requiera.

C. Acreditar que la inversion prevista para la implantacion del proyecto
sea suficiente y la incidencia, en su caso, en la creacion de empleo.

D. Que el extranjero cuente con recursos econémicos suficientes para
su manutencion y alojamiento. En caso de que los recursos acreditados
deriven del ejercicio de la actividad por cuenta propia, su valoracion se
realizard una vez deducidos los necesarios para el mantenimiento de
la actividad.

Las cuantias a acreditar serdn aquéllas previstas en relacion con solicitudes
de autorizacién de residencia temporal por reagrupacién familiar, en funcién
de las personas que el interesado tenga a su cargo.”

Conclusion:

Si bien, tal y como se ha expuesto, la autorizacion de residencia y trabajo
cuenta propia no es una figura migratoria en la que el teletrabajo
internacional pueda encajar en el caso de los trabajadores cuenta ajena al
no estar concebida para ejercer la actividad laboral en Espafia por cuenta
ajena, podria considerarse como una figura aceptable temporalmente
hasta que no haya regulada una figura juridico-migratoria concreta que
dé cobertura al teletrabajo internacional desde Espafia si las autoridades
emitieran un criterio aclaratorio en este sentido aceptando esta posibilidad.

En este sentido, resultaria conveniente para evitar la inseguridad juridica
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la publicacién de un criterio de interpretacién que confirmase que el
teletrabajo desde Espafia para una empresa empleadora radicada en el
extranjero podria encajarse temporalmente en esta figura.

En caso de aceptarse esta solucién temporal, cabria entender como
documentacion valida a los efectos de acreditar los requisitos sefialados del
articulo 105 a), b), c), y d) del RD 557/2011, el contrato de teletrabajo y
el acuerdo de teletrabajo internacional. Asimismo, dejaria de ser necesario
presentar documentacion para la apertura de una actividad o proyecto en
Espaina, asi como acreditar la inversion prevista en Espaiia.

3.2.5.3 Visado y Autorizacion de Residencia de Inversor en Proyecto de
Interés General* -Principales escollos

i. Normativos

La Ley 14/2013 regula el visado y la autorizacion de residencia de inversor
en favor de: “Los extranjeros no residentes que se propongan entrar en
territorio espaiol con el fin de realizar una inversion significativa”

Se entenderd como inversion significativa de capital aquella que cumpla con
alguno de los siguientes supuestos:

“Un proyecto empresarial que vaya a ser desarrollado en Espafia y que sea
considerado y acreditado como de interés general, para lo cual se valorarad
el cumplimiento de al menos una de las siguientes condiciones:

1.2 Creacidn de puestos de trabajo.

2.2 Realizacion de una inversion con impacto socioecondmico de relevancia
en el dmbito geogrdfico en el que se vaya a desarrollar la actividad.

3.2 Aportacion relevante a la innovacion cientifica y/o tecnoldgica.
Podrd obtener el visado de residencia para inversores un representante,
designado por el inversor y debidamente acreditado, para la gestion de
un proyecto de interés general siempre y cuando el proyecto cumpla
alguna de las condiciones enumeradas en la letra c)”.

2! Ley 14/2013 de 27 de septiembre, de apoyo a los emprendedores y su internacionalizacion. Articulos 103 — 109
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El teletrabajo internacional no constituye una inversion significativa de capital.
ii. Operacionales y de proceso administrativo

A nivel operativo y procedimental el nacional extranjero ha de seguir el
proceso administrativo recogido en los articulos 63 y 66 de la Ley 14/2013.
Esto es:

1. “Solicitud, por parte del extranjero, del visado correspondiente ante
la Misidn diplomdtica u Oficina consular.

2. Aprobacion por parte del Consulado en el plazo de 10 dias habiles.
Recogida del visado y entrada en Espaiia.

3. Solicitud, por parte del extranjero, de la autorizacion de residencia
de inversor telemdticamente ante la UGE.

4. Resolucidn de la solicitud en 20 dias hdbiles.
5. Solicitud personal, en el plazo de un mes, de la tarjeta de residencia”.

Es posible evitar la solicitud de visado si el extranjero presenta la solicitud
de autorizacidn de residencia de inversor encontrandose en Espafia de
manera regular.

Taly como se deduce del proceso, el propio extranjero es quien debe solicitar
personalmente el correspondiente visado y/o la autorizacién y es por tanto
gue se trata de una figura desvinculada del empleador.

En cuanto a los requisitos, la Ley 14/2013 estipula los requisitos que debe
cumplir el extranjero solicitante, entre los que estipula los siguientes:

En relacion con visado “se deberd presentar un informe favorable para
constatar que en el proyecto empresarial presentado concurren razones de
interés general. El informe procederd de la Oficina Econémica y Comercial
del ambito de demarcacion geografica donde el inversor presente la
solicitud del visado.”

En relacién a la autorizacién de residencia “el informe procedera de la
Direccidon General de Comercio Internacional e Inversiones.”
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Conclusion:

Si bien, tal y como ha expuesto, el visado/ autorizacién de residencia de
inversor en proyecto de interés no es figura migratoria especifica en la que
el teletrabajo internacional pueda encajar, podria considerarse como una
figura aceptable temporalmente hasta que no haya regulado una figura
juridico-migratoria concreta que dé cobertura al teletrabajo internacional
desde Espaia si las autoridades emiten un criterio aclaratorio aceptando
esta posibilidad en la practica.

Asi, resultaria conveniente para evitar inseguridad juridica, la publicaciéon
de un criterio de interpretacion que confirmase que el teletrabajo desde
Espana para una empresa empleadora radicada en el extranjero podria ser
considerado una inversion en proyecto de interés general en los términos
del articulo 63.2-c de la Ley 14/2013:

“c) Un proyecto empresarial que vaya a ser desarrollado en Espaiay que sea
considerado y acreditado como de interés general, para lo cual se valorara el
cumplimiento de al menos una de las siguientes condiciones:

1.2 Creacién de puestos de trabajo.

2.2 Realizacién de una inversion con impacto socioecondmico de relevancia
en el dmbito geografico en el que se vaya a desarrollar la actividad.

3.2 Aportacion relevante a la innovacion cientifica y/o tecnoldgica. “

En caso de aceptarse esta solucién temporal, cabria entender como
documentacion valida a los efectos de acreditar los requisitos sefialados
del articulo 105 a), b), c), y d) del RD 557/2011, el contrato de teletrabajo
y el acuerdo de teletrabajo internacional no siendo necesario aportar
documentacion que demuestre un proyecto de interés general.

3.2.5.4 Traslado Intraempresarial®* -Principales escollos
i. Normativos

LaLey 14/2013 define el traslado intraempresarial en los siguientes términos:

22 Ley 14/2013 de 27 de septiembre, de apoyo a los emprendedores y su internacionalizacion.
* Art.73 (Autorizacion de residencia por traslado Intraempresarial).
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“Aquellos extranjeros que se desplacen a Espafia en el marco de una relacion
laboral, profesional o por motivos de formacion profesional, con una
empresa o grupo de empresas establecida en Espafia o en otro pais deberdn
estar provistos del correspondiente visado de acuerdo con la duracion del
traslado y de una autorizacion de residencia por traslado intraempresarial,
que tendrd validez en todo el territorio nacional”?.

En este sentido, los escenarios de aplicacion del concepto de traslado
intraempresarial son claros y se refieren a aquellos desplazamientos en que
se realicen en el marco de:

- Dos empresas pertenecientes a un grupo de empresas mercantil.

- Dos empresas que sin pertenecer al mismo grupo hayan firmado un
acuerdo mercantil de prestacion de servicios entre ambas.

Adicionalmente, tanto el texto normativo ya mencionado como el Criterio
Numero 6 emitido por la Secretaria General de Migraciones, establecen que
los requisitos tanto personales como documentales para poder solicitar este
tipo de permisos de residencia y trabajo, entre otros, son que:

- El trabajador cuente con una titulacién universitaria o al menos 3 afios de
experiencia en el sector.

- El trabajador cuente con una antigiiedad minima en la empresa de al
menos 3 meses previos a la asignacion.

- Se presente una carta de asignacién, firmada por la empresa, donde
se argumenten los motivos y las condiciones del desplazamiento del
trabajador a Espana.

Todo lo anterior resulta contrario a la naturaleza del teletrabajo internacional
cuya razon de ser radica en el interés principal del trabajador de realizar
voluntariamente (sin que medie beneficio o interés empresarial) su actividad

* Criterios de aplicacion de la Ley 14/2013 de 27 de septiembre, de apoyo a los emprendedores y su
internacionalizacion emitidos por la Secretaria General de Migraciones en junio de 2018.
¢ Criterio Técnico Numero 6 (Criterios Traslado Intraempresarial)

2 Articulo 73 de la Ley 14/2013 de Apoyo a los Emprendedores y su Internacionalizacion
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laboral en un pais distinto a aquel en el que se encuentra el centro de trabajo
habitual. No existe una empresa de acogida en Espafa y la realizacién de
la actividad laboral se desarrollarda en un domicilio particular, sin existir la
intermediacién de una empresa en Espaia (ni parte del grupo ni con la que se
haya acordado una prestacion de servicios en base a un acuerdo mercantil).

En base a lo expuesto no resultaria posible aportar, por ejemplo, la carta de
asignacion en la que la empresa comunique al trabajador su voluntad de
gue preste servicios en otra empresa parte del mismo grupo o con la que
tiene firmado un acuerdo de prestacién de servicios mercantil ya que todo
ello desvirtua la propia esencia del teletrabajo convirtiendo el escenario en
una prestacion de servicios internacional que no existe.

Por otro lado, el exigir al teletrabajador una titulacién universitaria de grado
superior o una experiencia minima y previa a la realizacion del teletrabajo,
podria suponer una limitacidon de los derechosy libertades del teletrabajador
y el empresario extranjero carente de justificacién.

Como ya se ha sefialado, al margen de las incompatibilidades sefaladas,
existen determinadas caracteristicas de la autorizacion para movimientos
ICT que encajarian con la figura del teletrabajo internacional®*:

- Obliga a mantener en origen el contrato de trabajo, ndmina y seguridad
social del teletrabajador.

- Se debera presentar el Certificado de Cobertura correspondiente en materia
de Seguridad Social para mantener las cotizaciones en el pais de origen.

- Se debera acreditar un seguro médico que cubra las mismas contingencias
gue la sanidad publica espafiola (incluyendo repatriacion).

ii. Operacionales y de proceso administrativo

A nivel operativo y de proceso administrativo, cualquier candidato que desee
solicitar un permiso de trabajo y autorizacién de residencia como Traslado
Intraempresarial, debera:

2+ Articulo 73 de la Ley 14/2013 de Apoyo a los Emprendedores y su Internacionalizacion
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- Presentar de manera telematica la solicitud a través de la plataforma
habilitada a tal efecto.

- Adjuntar la documentacidon necesaria mencionada en el articulo 73
de laLey 14/2013 de 27 de septiembre de apoyo a los emprendedores.

- La solicitud podra formularse encontrandose el nacional extranjero
fuera de Espaifia o en Espafia de manera regular, (por contar con un
visado o un permiso que le habilite a estar en Espafia o bien porque la
nacionalidad del aplicante le permita la entrada en calidad de turista
sin la obtencion de un visado previo).

- Solicitud del visado en el consulado de Espaia correspondiente si el
nacional extranjero no se encontraba en Espafia cuando se presenté la
solicitud de autorizacion de residencia ICT.

- Solicitud personal de la tarjeta de Identidad de Extranjero (TIE) ante
la Comisaria de policia correspondiente por razén de residencia.

En caso de utilizarse la autorizacion de residencia para movimiento ICT para
regular el teletrabajo internacional y dada la naturaleza de este, la solicitud
deberia ser formulada por el nacional extranjero al no existir una empresa
de acogida en Espafa. En la misma linea la carta de asignacién deberia
ser remplazada por el contrato de trabajo y el acuerdo de teletrabajo
internacional.

En cuanto a las solicitudes de renovacidn de este tipo de autorizaciones, la
propia Ley 14/2013y los ya citados Criterios emitidos por la Secretaria General
de Migraciones habilitan al propio trabajador a ser él quien presente y firme
toda la documentacion necesaria y establece como requisito esencial que las
condiciones que dieron lugar a la concesidn inicial sean mantenidas. En este
sentido consideramos que no habria que realizar ninguna modificacién puesto
que el seria el propio teletrabajador quien presentaria nuevamente la solicitud
de renovacidn acreditando que las condiciones de teletrabajo iniciales siguen
vigentes junto a todos los documentos necesarios para probarlo.

Conclusion:

Si bien, tal y como se ha expuesto la autorizacién de residencia para
movimientos ICT no es la figura juridico - migratoria en la que el teletrabajo
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internacional pueda encajar al estar concebida para regular una prestacion
transnacional de servicios (desplazamiento) que no existe en el teletrabajo
internacional, podria considerarse como una figura aceptable, temporal
hasta que no se regule una figura concreta que dé cobertura al teletrabajo
internacional desde Espafia.

En relacion con la utilizacion de esta via, resultaria conveniente para
evitar inseguridad juridica, la publicacion de un criterio de interpretacién
que confirmase las siguientes particularidades en el procedimiento de
autorizacién de residencia para movimientos ICT en los casos de teletrabajo
internacional.

En definitiva, la figura del teletrabajo podria encajar, de manera temporal,
en el tipo de permiso regulado en el Art.73 de la Ley 14/2013 de 27 de
septiembre, con las siguientes particularidades:

- No exigiendo el registro de la empresa extranjera en Espafia.

- Eliminando la obligatoriedad de que sea una empresa la que actue
como esponsor de la prestacidon del teletrabajor dado que el Teletrabajo
debe responder a la voluntad del trabajador y ninguna empresa debe
verse beneficiada de una prestacidn de servicios.

- Sustituyendo la carta de asignacién por el adendum de teletrabajo
firmado entre la empresa y el teletrabajador.

3.2.6 Propuesta de regulacién y conclusiones
3.2.6.1 Regulacion nacional

Entendemos, que, desde el punto de vista técnico, las figuras migratorias
analizadas no resultan aplicables a la situacién de teletrabajo descrita.

La primera, Visado de residencia no lucrativa, principalmente por resultar
el teletrabajo una actividad laboral/profesional y no encajar en la categoria
de no lucrativa y la segunda, Autorizaciéon Intraempresarial por no obedecer
en puridad a un traslado intraempresarial, requiriendo el registro de una
entidad extranjera en Espafia e imponiendo unos requisitos que carecen de
relacién con la figura del teletrabajo.

Dada la inexistencia de una figura especifica que regule el teletrabajo
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internacional, asumiendo que resulta necesaria una modificacion normativa
gue le dé cobertura y tras analizar la legislacién en vigor, entendemos que
cabria considerar la posibilidad de regular la nueva figura del teletrabajo
internacional via excepcion a la autorizacién de trabajo.

La Ley Orgdnica de Extranjeria establece “Los extranjeros mayores de
dieciséis afios precisardn, para ejercer cualquier actividad lucrativa, laboral
o profesional, de la correspondiente autorizacion administrativa previa para
residir y trabajar” %*.

De manera adicional, la legislacidn regula las Excepciones a la autorizacion
de trabajo estableciendo que no sera necesaria la obtencidn de autorizacién
de trabajo para el ejercicio de determinadas actividades entre las que se
incluyen, “técnicos y cientificos extranjeros, invitados o contratados, por el
Estado, las comunidades auténomas o los entes locales o los organismos que
tengan por objeto la promocion y desarrollo de la investigacion promovidos
o participados mayoritariamente por las anteriores, los profesores
extranjeros invitados o contratados por una universidad espanola, el
personal directivo y el profesorado extranjeros, de instituciones culturales y
docentes dependientes de otros Estados, o privadas, de acreditado prestigio,
oficialmente reconocidas por Espafia, que desarrollen en nuestro pais
programas culturales y docentes de sus paises respectivos, en tanto limiten
su actividad a la ejecucion de tales programas, Los funcionarios civiles o
militares de las Administraciones estatales extranjeras que vengan a Espafia
para desarrollar actividades en virtud de acuerdos de cooperacion con la
Administracion espaiol, los corresponsales de medios de comunicacion
social extranjeros, debidamente acreditados, para el ejercicio de la
actividad informativa, Los miembros de misiones cientificas internacionales
que realicen trabajos e investigaciones en Espafa, autorizados por el
Estado, Los artistas que vengan a Espafia a realizar actuaciones concretas
que no supongan una actividad continuada, Los ministros, religiosos o
representantes de las diferentes iglesias y confesiones, debidamente
inscritas en el Registro de Entidades Religiosas, en tanto limiten su actividad
a funciones estrictamente religiosas, Los extranjeros que formen parte de
los érganos de representacion, gobierno y administracion de los sindicatos
homologados internacionalmente, siempre que limiten su actividad a

2 Articulo 36 Ley Orgénica de Extranjeria 4/2000
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funciones estrictamente sindicales y Los menores extranjeros en edad
laboral tutelados por la entidad de proteccion de menores competente, para
aquellas actividades que, a propuesta de la mencionada entidad, mientras
permanezcan en esa situacion, favorezcan su integracion social “. %

Estas excepciones a la obligacion de obtencién de autorizacién de trabajo
con caracter previo al inicio de la actividad laboral o profesional, existen
en nuestro ordenamiento juridico desde la primera Ley de Extranjeria, que
establecia las personas que estaban exceptuadas de la obligacidon de obtener
el permiso de trabajo en atencion a la actividad que realizarian en Espafia.?’

La razén de ser de estas excepciones parece basarse en la especial naturaleza
de la actividad laboral o profesional que las justifica.

El comun denominador de todas estas actividades es que su realizacion por
nacionales extranjeros, no parece que pueda tener un impacto negativo
en el mercado laboral nacional dado que la no realizacién de éstas por el
nacional extranjero no implicaria la contratacién o incorporacién de un
demandante de empleo en Espafia.

La especial naturaleza de cada una de las actividades exceptuadas de la
obligacion de obtencién de autorizacién/permiso de trabajo justifica la
necesidad de su realizacidn por el nacional extranjero designado/contratado/
invitado por la entidad espafiola y o la extranjera.

Parece claro, como ya se ha expuesto, que la actividad del nacional
extranjero exceptuado de obtener la autorizacién de trabajo en el supuesto
de teletrabajo internacional no impactara el mercado laboral nacional.

En la linea de lo expuesto, cabria considerar la inclusién del teletrabajo
internacional, en los supuestos de actividades exceptuadas de la obligacion
de obtenerlaautorizacidn de trabajo siempre que concurrieran las siguientes
circunstancias:

e El teletrabajo no suponga una prestacidon transnacional de servicios
en los términos de la Ley 45/99 sobre el desplazamiento del trabajador
en el marco de una prestacién de servicios transnacional.

2 Articulo 41 Ley Organica de Extranjeria 4/2000
27 Articulo 16 Ley Organica 7/1985, de 1 de julio, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espafia— Derogada.
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e El| teletrabajo desde Espaifia responda de manera principal a un
interés personal del trabajador.

e El empleador extranjero carezca de presencia en Espafia o aun
existiendo carece de vinculacién con el trabajador extranjero.

e Se acredite el cumplimiento de las obligaciones en materia laboral,
de Seguridad Social y fiscal.

Recogida la excepcidn de la autorizacion de trabajo en el en ya citado articulo
41 de la Ley Organica de Extranjeria y en el articulo 117 del Real Decreto
qgue la desarrolla, el procedimiento relativo a la solicitud de este seria el
regulado en el articulo 118 del mismo Real Decreto.

En paralelo al estudio de la regulacién desde el punto de vista juridico
migratorio de la figura del teletrabajo internacional, en las condiciones
descritas via excepcidn a la autorizacidn de trabajo mediante la modificacién
de la Ley Organica de Extranjeria 4/2000 y su reglamento de ejecucidn,
cabria analizar igualmente la posibilidad de regular esta figura en la Seccién
movilidad internacional de la Ley 14/2013 de apoyo a los emprendedores y
su internacionalizacion.

El titulo V de la ya citada Ley 14/2013 de Apoyo a los Emprendedores
y su internacionalizacidn, regula determinados supuestos en los que,
por razones de interés econémico, se facilita y agiliza la concesion de
visados y autorizaciones de residencia, al objeto de atraer inversién y
talento a Espana. La medida se dirige a los inversores, emprendedores,
trabajadores que efectien movimientos interempresariales,
profesionales altamente cualificados e investigadores, asi como a los
cényuges e hijos mayores, a través de un procedimiento agil y rdpido
ante una Unica autoridad, y por un plazo variable en funcién de los
distintos casos contemplados. Estas autorizaciones de residencia
tendrdn validez en todo el territorio nacional.

El Gobierno ha manifestado recientemente su “intencion de trabajar para
promover Espaia como destino para teletrabajar indicando que “ en la lista
de tareas del Ejecutivo esta analizar esta “nueva férmula de migraciéon”...
..”En cuanto a nuevas férmulas de migracion como puede ser teletrabajar,
estamos en sintonia con lo que ha dicho, es una oportunidad, la ubicacién
geografica, el clima, el entorno de vida puede ser una oportunidad para que
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se pueda trabajar a distancia desde nuestro pais en otros sitios” .

Entendemos que concurren razones de interés econémico, con el objetivo
de promover Espafia como destino para teletrabajar. En esta linea, resulta
aconsejable facilitar y agilizar la concesion de visados y autorizaciones de
residencia, al objeto de atraer inversion y talento a Espafia.

Sobre la base de lo expuesto, entendemos que podria resultar conveniente
la regulaciéon de la figura del visado y autorizacién de residencia a la
autorizacion de trabajo parateletrabajo enlaseccién movilidad internacional
de la Ley 14/2013 de apoyo a los emprendedores y su internacionalizacidn,
dado que concurre en este supuesto el objetivo expuesto en la Exposicién
de motivos sefalada.

3.2.6.2 Regulacion Europea

Habiendo analizado la situacidn local, no queremos concluir el presente
capitulo sin hacer una mencién a una potencial propuesta a nivel europeo.

En este caso, el escenario ideal seria contar con una normativa a nivel
europeo que regulase los supuestos de teletrabajo internacional por
nacionales de terceros paises que se encuentren en la UE, a través de un
Reglamento o instrumento analogo con el fin de homogeneizar la solucion
migratoria en este escenario.

3.3 ANALISIS EN MATERIA FISCAL

En este ambito, desde el FEEX se propone evitar las cargas fiscales
adicionales derivadas de la aplicacidn estricta de la normativa actual, tanto
a nivel nacional como internacional, que fue concebida mucho antes de que
existiera esta situacion generalizada de teletrabajo internacional. Puesto
que Espana es ya de por si un claro destino para el teletrabajo internacional,
entendemos que en estos momentos existe una oportunidad Unica para
introducir y facilitar esta figura en nuestra normativa, y asi consolidar
nuestro pais como destino para este tipo de viajes, favoreciendo la inversion
empresarial, la atraccion de talento y el empleo de calidad.

2 El Gobierno apuesta por promover Espafia como destino de teletrabajo para atraer inversion - elEconomista.es
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Esta situacidn generaria a su vez ingresos derivados del propio gasto de estos
teletrabajadores internacionales, y contribuiria a una mayor recaudacion,
entre otros, por impuestos indirectos y al consumo. También permitiria una
mayor diversificacidon de Espaia como foco de atraccion, disminuyendo la
dependencia exclusiva del turismo.

PeroparaconseguirsituaraEspafiacomo un paisreceptordeteletrabajadores
internacionales es necesario que el desplazamiento no suponga una mayor
cargaimpositiva para el trabajador, ya sea de una forma directa (por ejemplo,
tipo de gravamen mayor al que se aplicaba en el pais de contratacién), o
indirecta (como la doble imposicion internacional en tanto sea necesario
presentar declaraciones en el pais de contratacion y en el de prestacién del
servicio), ni para la entidad contratante que acepta la solicitud voluntaria
de teletrabajo internacional de su empleado (obligaciones derivadas de la
generacion de establecimiento permanente, etc.).

Por tanto, desde el FEEX se proponen las siguientes medidas, que se
desarrollardan en mas detalle en los siguientes subapartados de este epigrafe:

e Mantener en lo posible la tributacion por rendimientos de trabajo
personal a todos los efectos en el pais de empleo (tanto a efectos de
declaracién, como de retenciones), de forma que no se vea afectada la
carga fiscal de una persona que voluntariamente elige nuestro pais para
teletrabajar, a través de una extension de la residencia fiscal temporal
en el pais del empleador, o en aquél donde el teletrabajador ya venia
teniendo su residencia habitual previamente si difiriese del anterior.

e En lo posible, no penalizar fiscalmente a aquellos espafioles que
decidan teletrabajar desde el extranjero, exonerando a su empleador
en Espafia de la obligacion de retener a cuenta del IRPF, siempre
gue exista una tributacion efectiva en destino, permitiendo asi que
el empleado realice el ajuste final en su declaracién aplicando, si
corresponde, la deduccion por doble imposicidn internacional.

e Adaptar la documentacion a presentar a efectos de la deduccién por
doble imposicion internacional, reduciendo en lo posible la sobrecarga
administrativa para el trabajador.
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e A efectos de entidad, establecer la presuncion de que no se actua
a través de Establecimiento Permanente en los casos de teletrabajo
internacional, cuyo vinculo y beneficio se mantiene a todos los efectos
con el Estado donde se encuentra el empleador.

e Consensuar a nivel global diferentes medidas para actualizar
los Convenios e incluir el supuesto de teletrabajo internacional,
armonizando asi su tratamiento tanto a efectos de la entidad
empleadora, como del teletrabajador internacional.

Entodo caso, y tratdndose de movimientos internacionales, este tratamiento
especifico para el teletrabajo internacional, no depende exclusivamente del
ambito local, sino que deberia ser acordado por el mayor nimero posible
de paises, regulandose tanto en el dmbito de la Uniéon Europea, como
de la OCDE vy otras organizaciones internacionales con competencia en
materia fiscal (por ejemplo, Naciones Unidas), a fin de establecer medidas
coordinadas para evitar la doble imposicién internacional, de tal forma
que efectivamente no se produzca un impacto negativo en los casos de
teletrabajo internacional.

3.3.1 Estudio comparativo de la normativa en materia de teletrabajo
internacional

El punto de partida principal para determinar la normativa tributaria
aplicable a un trabajador serd confirmar si, de acuerdo con la regulacién
interna, tiene la condicidn de residente o no residente fiscal en el pais donde
se encuentra prestando sus servicios.

Por lo general y en base a nuestra experiencia, los criterios aplicados para
esta determinacion en todos los paises vienen derivados del tiempo de
permanencia o, en algunos casos, de dénde se encuentren los vinculos
personales (vivienda, centro de intereses econdmicos). El lugar en que se
encuentre el empleador es normalmente irrelevante, lo que, sin embargo,
es crucial en el caso del teletrabajo internacional donde la situacién es a
la inversa: carece de importancia el lugar desde el que se desempeiia el
teletrabajo, ya que tampoco se desarrolla actividad alguna para ese pais.

Por otra parte, y respecto a la tributacion de las rentas obtenidas por el
contribuyente, éstas vendran determinadas por su situacion de residente (en
cuyo caso tributard en dicho pais) o no residente (en cuyo caso, Unicamente
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tributara si se entiende que la renta ha sido obtenida en dicho estado).

A los efectos de rentas del trabajo, y en base a los Comentarios al Modelo
de Convenio para evitar la Doble imposicion de la OCDE, la regla general
aplicable es que la misma puede someterse a imposicién en el pais donde el
trabajo se ejerce efectivamente.

Sin embargo, tratandose de trabajadores transfronterizos, los Convenios
para evitar la doble imposicion internacional establecen unas clausulas en
las que se eximira de tributacion en el pais donde efectivamente se presta el
servicio, cuando se den determinadas circunstancias, sobre la base de que
tal y como establece el propio modelo de Convenio, la renta no puede estar
sujeta a imposicién en un pais, exclusivamente por el mero hecho de que
trabajo se desarrolle en dicho estado (“no puede estar sujeto a imposicion
en ese otro Estado respecto de dicha retribucion, por el mero hecho de que
los resultados de su trabajo se exploten en ese otro Estado.”)

Los mismos Comentarios al Modelo de Convenio establecen que “6.2 El
objetoy la finalidad de las letras b) y c) del apartado 2 son evitar la tributacion
en la fuente de los periodos de trabajo de corta duracion en la medida que
la remuneracion no es admitida como un gasto deducible en el Estado de
la fuente porque el empleador, al no ser residente de este Estado y al no
disponer de un establecimiento permanente, no estd sujeto a imposicion en
dicho Estado”.

Es decir, el motivo de que la renta esté sujeta a tributacion en el pais donde
efectivamente el empleado presta los servicios, se basa en la percepcién
de que es dicho estado (a través de una empresa radicada en él o de su
Establecimiento Permanente, etc.) quien se beneficia de los mismos.

Noobstante, en el caso delteletrabajointernacional, en que nos encontramos
ante un acuerdo voluntario por parte del trabajador y de la empresa, que
no constituye una prestacién transnacional de servicios, la excepcionalidad
recogida en los convenios no deberia limitarse al plazo de los 183 dias en
el afio fiscal considerado, o en un periodo de doce meses, por cuanto que
el empleador en ningun caso estd percibiendo un beneficio en el pais del
teletrabajo ni cambian las funciones que prestaba con respecto a las que
tenia antes del desplazamiento.

En base a nuestra experiencia hasta la fecha y teniendo en cuenta que el
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teletrabajo generalizado es una situacidn bastante novedosa, entendemos
gue no existe, por lo general, normativa del IRPF en otros paises que
especifique que al teletrabajador internacional le resultardn de aplicacién
unas reglas especiales de tributacién, como ocurre para el caso de personal
transfronterizo.

Por otra parte y teniendo en cuenta que se espera un uso incremental de
esta figura a futuro, consideramos necesario incluirla de forma especifica
en el ambito de la Ley del IRPF, asi como llegar a un acuerdo en el marco
de la Unidn Europea (por ejemplo, a través de una Directiva o Reglamento)
gue equipare entre paises el tratamiento tributario de estos casos, lo que
permitird fomentar la libre circulacién de trabajadores y modificar en este
sentido, los Convenios ya firmados con terceros paises.

Esto ya se hizo en el pasado para el caso de las remuneraciones del Sector
Publico. Los Comentarios al Modelo de CDI de la OCDE recogen que el
Articulo 19 tuvo que ampliar su alcance desde la redaccidn inicial de 1963,
realizandose una modificacion en 1977, y una subsiguiente ampliacién en
1994, todo ello derivado de que, como consecuencia del crecimiento del
sector publico, las actividades de los Estados en el extranjero se habian
extendido considerablemente.

Puesto que habrd intercambios por razones de teletrabajo entre numerosos
paises, sin que varie en absoluto la actividad laboral del empleado y dado
que la misma se desarrollara siempre bajo las directrices del empleador en
origen, desde el FEEX entendemos que tendria sentido establecer una regla
especial para acordar conjuntamente mantener la tributacion en el Estado
de contratacién del teletrabajador.

Eneste sentidoy para que hubiera un consensoy coordinacién internacional en
su tratamiento, seria importante que desde la OCDE se afiadiera un apartado
especifico para el teletrabajo internacional, bien en el articulo 4, bien en uno
nuevo afadido al efecto al modelo general. Dicho apartado deberia establecer
el mantenimiento de la residencia fiscal en el pais de empleo en el caso del
teletrabajo, tal como se comentaba en el parrafo anterior.

Esta interpretacidn tiene particular relevancia a nivel UE, ya que un gran
numero de estos casos de teletrabajo internacional se producen entre sus
Estados Miembros. En este sentido, se podria aprobar un formulario similar
al que ya se aplica a efectos de Seguridad Social para el mantenimiento
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de cotizaciéon en el pais de origen (Al); haciendo un paralelismo, a efectos
fiscales, esta nueva férmula permitiria que los empleados y/o empresas
pudieran comunicar el desplazamiento por teletrabajo internacional para
mantener la residencia en el pais del empleador y que, asimismo, sirviera
para comunicar esta situacién a las Autoridades Fiscales de ambos paises.

En concreto, tal y como se verd mas adelante, este criterio de mantener la
residencia en el pais de origen en los casos de teletrabajo internacional, ha
sido el recomendado por la OCDE durante la pandemia, quien ha entendido
gue los dias de estancia en el pais de teletrabajo durante el confinamiento
no deberian considerarse a esos efectos.

3.3.2 Determinacion de la residencia fiscal a efetos de tributacion en los
paises de contratacion y prestacion de servicios

El concepto de residencia fiscal de una persona fisica en un Estado atribuye
al mismo la potestad de someter a tributacién la totalidad de sus rentas
mundiales, con independencia de donde se pagan y donde se generan.

La residencia fiscal se suele determinar en base a criterios temporales, tales
como el numero de dias que permanece el contribuyente en un pais, o
personales (dénde se encuentra la residencia habitual del contribuyente, su
centro de intereses vitales, etc.). Pero en ninguno de los casos se establece
como premisa para la determinacién de la residencia fiscal las circunstancias
laborales de los empleados.

En este sentido, la normativa espafiola establece, en su articulo 9 de la Ley
del IRPF, gue un contribuyente tendra su residencia habitual en territorio
espafiol, en términos generales, cuando permanezca en Espafia durante
mas de 183 dias en el afio natural, o cuando radique en Espafia el nucleo
principal o la base de sus actividades o intereses econémicos, de forma
directa o indirecta.

No obstante, uno de los elementos definitorios del teletrabajo internacional
esqueelindividuo, pese aencontrarse en un pais diferente al de contratacién,
continla desarrollando el mismo trabajo que si hubiera permanecido en
su pais de contratacion laboral, por lo que en estos casos el beneficiario
efectivo de dicho trabajo continuda siendo de facto la entidad empleadora.

Lo anterior es de suma relevancia, ya que ésta es una situacién que no se ha
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contemplado hasta la fecha en la normativa fiscal, la cual se basa siempre en
la presuncidn de que cuando un empleado cambia de pais, hay también una
correspondencia y se genera un beneficio para empresas o establecimientos
permanentes localizadas en el pais de destino o que se estd generando
un beneficio para el mismo. En el caso del teletrabajo internacional no se
produce ninguna de estas circunstancias, ya que se trata tan solo de un mero
cambio en la ubicaciéon desde donde fisicamente se prestan los mismos
servicios que se venian prestando antes del desplazamiento.

Teniendo en cuenta lo anterior, desde el FEEX entendemos que deberia
incluirse un apartado propio en la Ley del Impuesto sobre la Renta de
las Personas Fisicas (en adelante IRPF) que establezca cudl deberia ser el
tratamiento fiscal en estos supuestos, incentivandolo en lo posible.

En este sentido, deberia establecerse una excepcidon a las normas de
residencia fiscal del articulo 9 de la Ley del IRPF, toda vez que (i) el empleador
en estos casos sigue siendo el mismo, (ii) las funciones desempefadas por
el empleado no varian con respecto a las que venia realizando antes del
desplazamiento y (iii) los términos contractuales no varian sustancialmente
con motivo del teletrabajo internacional. Entendemos que para la
determinaciéon de la residencia fiscal no deberia atenderse, como viene
siendo habitual, al criterio de dias de permanencia en el pais de teletrabajo,
sino que deberia considerarse Unicamente el pais de la entidad empleadora
y dénde se encuentra el centro de intereses econdmicos y vitales.

La finalidad no es otra que la de evitar la aplicacion incorrecta o abusiva del
criterio de residencia fiscal, por lo que aplicaria exclusivamente a supuestos
en los que el contribuyente mantiene en dicho pais sus relaciones personales
y econdmicas mas estrechas, y la situacién de teletrabajo internacional
es un hecho puntual y determinado en el tiempo que no alterara estas
circunstancias. De lo contrario, podriamos encontrarnos ante situaciones de
empleados que se desplacen a teletrabajar a otro pais, exclusivamente para
conseguir un mejor tratamiento fiscal, que no debe ser en ningun caso la
intencién perseguida a tal efecto.

Esta excepcionalidad a la aplicacidn de los criterios generales de residencia
fiscal ya viene recogida en la normativa fiscal para dos casos especificos que
presentan ciertos paralelismos con el teletrabajo internacional:

e Miembros de misiones diplomaticas o personal que tenga la condicién
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de funcionarios publicos en activo o titulares de cargo o empleado
oficial del Estado, para los que se establece la condicién de residentes
fiscales en Espafia cuando se encuentran residiendo en el extranjero
por motivo de sus funciones (Articulo 10 Ley del IRPF).

e Trabajadores transfronterizos, cuando el empleado reside en un
Estado, pero trabaja en otro diferente. En estos casos, los Convenios
establecen disposiciones especiales relativas a la imposicion de
las rentas de los trabajadores, para garantizar la simplicidad para el
empleado y evitar la doble imposicion internacional, manteniendo la
tributacidn en el pais con el que se entiende que tiene circunstancias
vitales mas relevantes.

Igualmente, y a los efectos de evitar la movilidad de los contribuyentes con
el fin Unico de evitar la tributacion en Espana, el articulo 8 de la Ley del
IRPF establece una medida anti-elusidn, estableciendo que no pierden la
condicion de contribuyentes por este impuesto las personas que trasladen
su residencia a un pais o territorio considerado como paraiso fiscal. Esta
normativa resulta de aplicacion durante el afio en que se produzca el cambio
de residencia, y en los 4 periodos impositivos siguientes.

En analogia con esta situacién, desde el FEEX se propone la extension de
la residencia fiscal para las personas que se desplacen en un régimen de
teletrabajo internacional, que mantendrian, para el afio de desplazamiento
y los 5 afios siguientes, la residencia fiscal en el pais donde se encuentra
su empleador, o en aquél donde ya venian teniendo su residencia habitual
previamente si difiriese del anterior.

Este plazo parece razonable y coherente con el ya recogido en la normativa
para el régimen especial de desplazados a territorio espafiol, y acorde con
los plazos que se estdn marcando en otros paises de la Unidn Europea en
casos de desplazamientos internacionales (Bélgica, Holanda...).

Gracias al uso de las nuevas tecnologias y al avance de los medios de
transporte, los empleados tienen actualmente la posibilidad de trabajar en
un pais distinto, pudiendo encontrarse a una distancia fisica mayor que la que
implicaria la frontera fisica; sin embargo, las circunstancias para estos casos no
varian de forma significativa con respecto a la de los trabajadores fronterizos.

En el caso del teletrabajo internacional, el pais donde se desempefia el

— 117 —



Teletrabajo Internacional

trabajo no tiene relevancia, por cuanto sus circunstancias se definen por su
residencia previa en el Estado donde firmo el contrato de trabajo.

Puesto que las situaciones de teletrabajo internacional vienen motivadas por
circunstancias personales y generalmente acotadas en el tiempo, mantener
el esquema tributario actual, por el que la residencia fiscal de un empleado
se determina en base a dos pardmetros (dias de presencia y centro de
intereses vitales), equivale en la practica a enfrentar a los teletrabajadores
internacionales a conflictos fiscales en ambos paises, por cuanto es posible
que los dos establezcan reglas que atraigan su residencia fiscal. En uno, por
permanecer mas de 183 dias en el pais, y en otro por mantener su centro de
intereses vitales o econémicos. Esto supondria una fuente de conflicto con
las Administraciones, la necesidad de invocar convenio en uno de los dos
Estados, la consiguiente carga administrativa y econémica para el empleado
y, probablemente, una doble carga tributaria que, en el mejor de los casos,
sera temporal.

Por todo lo anterior, y segiin indicamos anteriormente, entendemos que en
los casos de teletrabajo internacional se debe extender la residencia fiscal
del trabajador por cuenta ajena en el pais donde se encuentra su empleador
o en aquél donde ya venian teniendo su residencia habitual previamente.

e Medida permanente: Extension de la residencia fiscal en el pais de
contratacion (o donde el empleado mantenia la residencia fiscal previo al
teletrabajo internacional)

Como medida a largo plazo a efectos de la normativa espafiola, se propone la
inclusidn, dentro de los articulos 9 y 10 de la Ley del IRPF, de una modalidad
especifica, con la siguiente redaccion:

Art. 9.3. No se considerardn contribuyentes, a titulo de reciprocidad, los
empleados que se desplacen a teletrabajar a Espaia en el marco de un
contrato de teletrabajo internacional, cuando esta circunstancia fuera
consecuencia de alguno de los supuestos establecidos en el apartado 1 del
articulo 10 de esta Ley y no proceda la aplicacion de normas especificas
derivadas de los tratados internacionales en los que Espafa sea parte. Esta
regla se aplicard en el periodo impositivo en que se efectue el cambio de
residencia y durante los cinco periodos impositivos siguientes. Art. 10.1.e)
Empleados que se desplacen dentro del marco de un acuerdo de teletrabajo
internacional y hubieran sido considerados residentes fiscales en Espafia

— 118 —



Andlisis por Materia

en el afo previo al desplazamiento. Esta regla se aplicard en el periodo
impositivo en que se efectue el cambio de residencia y durante los cinco
periodos impositivos siguientes.

Art. 10.2.c) En el caso de que, en virtud de la legislacion del Estado de
residencia, y no aplicando excepciones en virtud de algun Convenio firmado
para evitar la doble imposicion internacional entre Espafia y dicho Estado, el
empleado adquiera la condicion de residente fiscal en dicho Estado, y tribute
en el mismo por la totalidad de las rentas del trabajo percibidas.

De esta forma, los empleados que se desplacen desde Espaiia a teletrabajar
en el extranjero tampoco perderian su residencia fiscal en Espafia durante
el tiempo previsto en la norma (un total de 6 afos). En este caso, y sobre
la premisa de que sus condiciones laborales no varian con respecto a las
gue tenian previas al desplazamiento, cuando se tratase de empleados
acogidos al régimen especial de tributacion se deberia mantener las mismas
condiciones de tributacidon que tenian previas al teletrabajo internacional,
en tanto durase la aplicacién del régimen especial.

Paralelamente, los empleados que se desplacen del extranjero a teletrabajar
a Espaia, extenderian su residencia fiscal en el extranjero, y deberian ser
considerados como no residentes fiscales en Espafia durante el tiempo
previsto. En este caso, y respecto a las rentas del trabajo, puesto que las
mismas seguiran tributando en su totalidad en el pais de residencia fiscal
del empleado, no deberia tributar en ninglin caso en Espaiia. En estos casos,
Espafia se beneficiaria de la llegada de teletrabajadores internacionales, por
el gasto al consumo que los mismos generen en Espaia, asi como por los
impuestos indirectos que se recaudarian de forma directa por la llegada de
estos empleados cualificados.

Para ello, seria preciso modificar igualmente el articulo 13.1.c.19:

12 Cuando derive, directa o indirectamente, de una actividad personal
desarrollada en territorio espafiol, excepto cuando la misma viene derivada
de un contrato de teletrabajo internacional con una empresa contratante
en el extranjero.

No obstante, tal y como indicamos anteriormente, entendemos que el
mantenimiento de la residencia fiscal en el pais donde se encuentra la
entidad empleadora no es algo que pueda dejarse al arbitrio Unico de uno
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de los paises afectados, y que sera necesario un tiempo hasta que se pueda
llegar a acuerdos dentro de la Unién Europea o con otros Estados miembros
de la OCDE.

Por ello, serd preciso presentar una propuesta de Directiva a nivel Schengen,
en la que se recoja esta potestad para el pais de origen de extender la
residencia fiscal en su territorio, renunciando a gravar las rentas durante el
mismo periodo para los empleados que se desplacen a teletrabajar a su pais
desde otros paises del espacio Schengen.

Igualmente, se deberd plantear esta medida al resto de paises que conformen
la OCDE y NU, aunque entendemos que esto podra requerir un tiempo mas
largo.

Entanto se coordinan estas medidas en el espacio Schengen, OCDE y NU, serd
necesario establecer medidas transitorias como las que se proponen en los
siguientes apartados, para atender ciertas cuestiones practicas que ayuden
tanto a empresas, como a trabajadores a reducir sus cargas administrativas
y coste financiero.

3.3.3 Tributacion de las rentas del trabajo en el marco del Convenio para
evitar la doble imposicidn internacional.

Una de las cuestiones mas relevantes, desde el punto de vista fiscal, es
el concepto de “empleador”, para lo cual resulta necesario atender a lo
establecido en el Modelo de Convenio de la OCDE.

Este recoge en su articulo 15.2, un mecanismo para evitar que una prestacion
dependiente de trabajo trasnacional temporal genere obligaciones
tributarias donde, temporalmente, el trabajador desarrolla sus trabajos,
siempre que se cumpla una terna de condiciones:

(a) permanencia de menos de 183 dias en cualquier periodo de 12
meses que comience o termine en el afio fiscal considerado (tal y como
recoge la ultima version del Modelo de Convenio de la OCDE, aunque
algunos Convenios de Doble Imposicién que tiene suscritos Espaina
contiene modalidades de texto anteriores);
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(b) las remuneraciones se pagan por un empleador que no sea residente
del Estado de actividad, o en su nombre; y

(c) las remuneraciones no las soporta un establecimiento permanente
qgue el empleador tenga en el Estado de actividad.

El objetivo de este mecanismo es precisamente evitar la tributacion en el
pais donde se desarrolla fisicamente el trabajo por corto periodo de tiempo.

En este sentido, deben analizarse dos supuestos de teletrabajo internacional,
segln tengan una duracién menor o mayor a 183 dias.

Estancias menores a 183 dias

A primera vista, y sin entrar en consideraciones respecto a posibles
implicaciones a nivel de Establecimiento Permanente (ya tratadas en su propio
apartado), cuando la estancia sea inferior a 183 dias en el pais de teletrabajo
internacional, Unicamente se tributaria por IRPF en el pais de residencia.

Sin embargo, podria surgir la duda de si en una situacién de teletrabajo
puede interpretarse que existe un empleador econdmico en destino y que,
en consecuencia, pudiera exigirse una tributacién en el pais del teletrabajo.

Entendemos que no cabe esta interpretacidn, ya que se trata de una
situacidn voluntaria y a peticidon del propio empleado, sin que éste tenga
conexion laboral con ninguna entidad radicada en el pais del teletrabajo, ni
exista un beneficio profesional propio, sino que continda prestando todos
sus servicios laborales para la entidad empleadora del otro pais.

En este sentido, la OCDE considera que existe un “empleador econdmico”
cuando la renta percibida por el trabajador produce un gasto que reduce
la base imponible del impuesto de la entidad del pais de destino. Esta
circunstancia no se da en el supuesto de teletrabajo internacional, ya
qgue el teletrabajador realiza sus mismas funciones y para su empleador
habitual, pero desde un pais diferente; por tanto, su actividad nunca podra
considerarse como gasto deducible en el pais del teletrabajo, ya que no tiene
relacidn alguna con entidades o establecimientos en destino, ni su trabajo
beneficia de alguna manera al mencionado pais. Por lo tanto, en los casos
de teletrabajo internacional por un tiempo inferior a 183 dias en el aiio fiscal
considerado, o en un periodo de 12 meses, segun el Convenio de que se
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trate, en ningun caso deberd en la actualidad surgir obligacién tributaria en
el pais donde efectivamente se estén prestando los servicios bajo el acuerdo
de teletrabajo.

Estancias mayores a 183 dias

El segundo supuesto a analizar seria para el caso de teletrabajo internacional
con estancias superiores a 183 dias de duracién.

En estos casos y como consecuencia del reparto de potestad tributaria entre
estados que otorga el articulo 15 del Modelo de Convenio de la OCDE y
en funcidén de si existe o no obligacién de retencidn en los distintos paises
involucrados en el teletrabajo, nos podemos encontrar en una situacion de
doble retencion internacional transitoria sobre un mismo salario.

Tal y como se ha indicado en el apartado anterior, relativo a la residencia
fiscal, desde el FEEX entendemos que no deberia darse una situacién de
tributacién por renta del trabajo en el pais donde se esta realizando el
teletrabajo internacional.

Al hilo de la medida permanente recomendada anteriormente, y para
mantener la coherencia fiscal, recomendamos incluir en el articulo 15 del
Convenio de la OCDE un nuevo epigrafe que recoja la excepcidn al gravamen
en el pais donde se esté teletrabajando, incluso aunque se exceda la
presencia de 183 dias en dicho territorio:

Articulo 15.4: No obstante las disposiciones precedentes de este articulo,
las remuneraciones obtenidas de un trabajo dependiente derivadas de un
contrato de teletrabajo internacional solo estardn sujetas a tributacion en el
pais en el que el empleado mantenga la residencia fiscal.

Como se viene comentando, mientras se consiga una normativa fiscal
internacional en materia de teletrabajo internacional que permita evitar
estas situaciones de doble imposicidn tributaria, se deben considerar otras
medidas temporales a aplicar en Espafia.

En este sentido, y de acuerdo con la normativa actual, la empresa
empleadora en Espafia estara obligada a practicar retenciones por las rentas
que satisfaga al empleado, salvo que pueda acreditar su condicién de no
residente fiscal en Espafia. Para ello, la Administracion aprobd el Modelo

—122 —



Andlisis por Materia

247, que permite a las empresas anticipar la condicion de no residente, a
efectos de retenciones, cuando el empleado se desplace a otro pais durante
mas de 183 dias en el afio.

No obstante, la acreditacién por parte de las empresas de la residencia fiscal
de sus trabajadores en determinados paises (por ejemplo, China), durante
el primer ejercicio del desplazamiento, constituye un problema practico
recurrente. En estas situaciones, es habitual que persista la obligacion
de la empresa de practicar retencién a cuenta del IRPF en Espafia como
consecuencia de la ausencia de contestaciéon expresa por parte de las
autoridades fiscales espaiolas.

De igual manera ocurriria en el caso de estancias inferiores a 183 dias
en paises con los que no exista Convenio para Evitar la Doble Imposicién
Internacional. En estos casos, las dificultades comentadas en este apartado
para estancias superiores a 183 dias, también se producirian para las
inferiores y desde el primer dia de teletrabajo internacional.

Como solucion transitoria a estos problemas, se proponen las siguientes dos
medidas transitorias:

e Medida transitoria: Modificacion del Modelo 247

Exonerar a la Compaiiia de la obligacidn de retener a cuenta del IRPF sin
necesidad de esperaralaaprobacion expresa por escrito de la Administracion
Tributaria, desde el momento de presentacion formal del modelo 247, y
el trabajador haya comunicado por escrito su intencidon de residir en un
determinado pais por un periodo superior a 183 dias en el afio natural.

En ocasiones, dicha repuesta se retrasa en el tiempo sin causa justificada
para el empleado o la empresa, lo que redunda en un perjuicio (al menos
temporal) para el empleado, complicando mucho la gestién de susimpuestos
en ambos paises. Toda vez que se pueda acreditar que el empleado se va
a desplazar durante mas de 183 a otro pais, que no tiene la condicién de
paraiso fiscal, debiera ser suficiente para presumir la pérdida de residencia
fiscal y, por tanto, cesar en las retenciones. En caso de que asi fuese
requerido con posterioridad por parte de la Administracién, seria obligacion
del teletrabajador acreditar el cambio de dicha residencia fiscal en otro pais.
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e Medida transitoria: Adaptar la documentacion a presentar a efectos de
la deduccién por doble imposicion.

En los casos de empleados teletrabajando internacionalmente, con
obligaciones fiscales en dos Estados diferentes, la acreditacion de la
deduccién por doble imposicidn, y recuperacion de los impuestos pagados
en exceso en uno de los Estados, puede suponer un importante coste
econdémico, asi como una dilacién en la obtencién de la devolucidn.

En este sentido, si bien dichas deducciones son de clara aplicacion segun
el marco normativo vigente, los empleados se encuentran en la actualidad
con diversas trabas de tipo practico/administrativo en caso de que las
autoridades fiscales requieran la aportacion de documentos justificativos
que acrediten, por ejemplo, la estancia o pago de impuestos en el
extranjero, por cuanto, entre otras cosas, estos documentos estardn en un
idioma extranjero y el coste de su traduccion jurada en ocasiones puede ser
superior a la devolucion solicitada.

Para reducir esta carga econdmica para el contribuyente, pero facilitar a
la Administracion la totalidad de la informacidon necesaria para acreditar
la veracidad de la informacién aportada, sugerimos que los empleados
residentes fiscales en Espafia que se encuentren en una situacion de
teletrabajo internacional y apliquen la deduccidon por doble imposicidn
internacional, faciliten la siguiente documentacion en el momento de la
presentacién de la declaracién de la renta:

- Copia del acuerdo de teletrabajo internacional.

- Copia de la declaracién del IRPF en el extranjero, identificando
claramente la base declarada y los impuestos pagados en la misma.
En caso de no disponer de este documento en el momento de
presentacidn de la declaracién espafiola, se deberd aportar tan pronto
como sea posible.

Con la presentacion de esta documentacion adicional, se pretenderia evitar
posteriores requerimientos documentales de la administracion y retrasos
en la devolucion de la declaracidn, si asi procediera.
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3.3.4 Analisis de la potencial situacion del establecimiento permanente

Otra cuestion de gran relevancia en materia fiscal es el andlisis de las
funciones a realizar por el trabajador®, dado que, dependiendo de las
circunstancias de cada caso, podrian determinar la existencia de un
Establecimiento Permanente (en adelante, EP) de la sociedad empleadora
en el pais de desarrollo del teletrabajo.

En este epigrafe revisaremos los casos en los que, bajo la normativa
actual, se entiende que una entidad puede crear un EP en otro pais, y qué
tratamiento deberia darse en este dmbito a los empleados en régimen de
teletrabajo internacional.

I. Concepto de establecimiento permanente en el marco de la OCDE

La mayoria de los Convenios para evitar la doble imposicion firmados por
Espana siguen el Modelo de Convenio de la OCDE. En este sentido, las
circunstancias que podrian determinar la existencia de un establecimiento
permanente serian dos: la existencia de un lugar fijo de negocios o de un
agente dependiente.

A continuacidn, pasamos a exponer las circunstancias en cada una de estas
situaciones, que generan un Establecimiento Permanente de acuerdo con la
normativa actual.

a) Lugar fijo de negocios a través del cual la empresa realiza su actividad

Los nuevos comentarios al Modelo de Convenio regulan el trabajo que se
realiza desde un domicilio particular, si bien no se ha analizado expresamente
la problematica que supone el régimen de teletrabajo internacional.

El elemento a analizar, por tanto, es si el domicilio del trabajador “esta a
disposicion” de la empresa.

En los Comentarios se establece que, en caso de que el domicilio se utilice
de manera regular y continuada y sea la empresa quien haya solicitado al

2 A los efectos del presente analisis, se ha asumido que (i) las principales decisiones en torno a la gestion
y direccion de la empresa son tomadas, en todo caso, en el pais del contrato de trabajo; y (ii) el Empleado
no realizard actividades econdmicas que generen beneficio en el pais donde esta teletrabajando (i.e.
actividades comerciales para ese pais).
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empleado trabajar desde ese domicilio (i.e. sin utilizar una oficina, cuando la
naturaleza del trabajo requiere el uso de ésta), el domicilio particular podria
considerarse que estd en cierta medida a disposicion del empleador.

Como ejemplo, los propios Comentarios mencionan a un consultor no
residente que esta presente por un periodo largo de tiempo en otro Estado,
en el que desarrolla sus actividades de consultoria desde un despacho
en su domicilio; en ese caso, el domicilio particular constituye un lugar a
disposicion de la empresa.

No obstante, el mismo parrafo aclara, utilizando para ello el ejemplo de un
trabajador fronterizo, que esta situacién no deberia darse en aquellos casos
en los que un trabajador que cuenta con una oficina y medios fisicos para
realizar sus funciones decide, autdbnomamente, trabajar desde su casa en
lugar de desde las oficinas de su empleador.

Sin embargo, no parece que la situacion del teletrabajo internacional sea
ninguno de los supuestos contemplado en esta interpretacién, ya que en
este caso el trabajo desde casa no se produce a peticién de la empresa, sino
del empleado de forma voluntaria y, por tanto, no deberia entenderse que
el domicilio particular constituye una oficina a disposicién de la empresa.
De hecho, son los propios Comentarios los que aclaran que esta situacion
tan particular de trabajadores transfronterizos sera una situacion muy poco
comun en la practica, ya que la “inmensa mayoria” (segln su redaccién
literal) de los trabajadores residen en el pais en el que sus empleadores
cuentan con oficinas a su disposicion.

Para que el lugar donde se realiza el trabajo tenga la consideracién de
establecimiento permanente el lugar fijo de negocios debe estar a disposicién
de laempresa, y la voluntariedad de los desplazamientos en la modalidad de
teletrabajo referida en este Libro Blanco excluye esta posibilidad. Es en esta
misma linea en la que se manifiestan los comentarios al Convenio, al hacer la
excepcidn mencionada anteriormente, especificando de forma expresa que
cuando el empleado es quien, de forma auténoma, decide trabajar desde
su casa, en ningun caso debe entenderse que se produce dicha disposicién
a favor de la empresa.

Por ello, desde la FEEX entendemos que debe darse contenido a un concepto
tan reciente como el teletrabajo internacional, desde la perspectiva del lugar
fijo de negocios, tal como detallamos mas adelante.
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Actividades auxiliares o preparatorias

Como excepcion, si el empleado realiza actividades que se pudieran
considerar como auxiliares o preparatorias (en el sentido del articulo
4.4 del Modelo de Convenio), éstas no determinarian la existencia de un
establecimiento permanente.

En estos casos, por ejemplo, cuando las funciones realizadas por el trabajador
en régimen de teletrabajo son funciones internas (i.e. contabilidad, soporte
administrativo, etc.), puede concluirse que no se trata de la actividad
productiva de la empresa y, por tanto, aunque la presencia del trabajador
en otro estado pudiera determinar un lugar fijo de negocios, aplicaria la
excepcidn de actividades auxiliares. Este aspecto se recoge expresamente
en el nuevo parrafo 19 a los Comentarios al articulo 5.

Sin embargo, desde el FEEX entendemos que esta interpretacion no
contempla el supuesto especifico de teletrabajo internacional como se
analiza mas adelante, ya que el empleado continuda realizando sus mismas
funciones y practicamente en las mismas condiciones que con anterioridad
a esta situacion y para el beneficio de la entidad empleadora.

Especial referencia a Convenios que incluyen la prestacion de servicios

Diversos Convenios incluyen una clausula de tributacién de los servicios,
dentro del concepto de establecimiento permanente, que permite gravar
como establecimiento permanente los supuestos en los que una empresa
presta servicios en otro Estado por un periodo o periodos que exceden de
forma conjunta 183 dias en cualquier periodo de 12 meses, y los servicios se
prestan en relacion con el mismo proyecto o proyectos vinculados.

Sin embargo, desde el FEEX entendemos que esta interpretacién no
contempla el supuesto especifico de teletrabajo internacional, tal como se
detalla mas adelante.

b) Agente dependiente

De acuerdo con el Modelo de Convenio, existira un EP cuando se realicen
funciones de agente en el otro pais.
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En este sentido, ya no se requiere que el agente tenga poderes para celebrar
contratos en el pais de desarrollo del teletrabajo, sino que la definicidn se
amplia aaquellos agentes que habitualmente celebran contratos o tengan un
rol principal en la celebracién de contratos cuyo contenido es determinado
sin modificaciones materiales por parte de la empresa.

A estos efectos, no tiene relevancia si el contrato formalmente se firma en
el Estado del contrato de trabajo (o en un tercer Estado), o que el contrato
se entienda perfeccionado por la simple aceptacidn por parte del cliente.

No obstante, el articulo 5.4 del Convenio establece una excepcién cuando se
trate de actividades que, si se ejerciesen a través de un lugar fijo de negocios,
podrian calificarse como accesorias o auxiliares, como seria por ejemplo las
labores de mera promocion o publicidad de los productos de la empresa.

En el caso del teletrabajo internacional, el acuerdo que permite al empleado
trabajar en un pais distinto a aquel en que se encuentra su empleador es
solicitado voluntariamente por el trabajador y no es una exigencia de la
empresa. Igualmente, en este caso, el trabajador sigue desarrollando las
mismas funciones que desarrollaba en el Estado del contrato de trabajo.

De hecho, los propios Comentarios al Modelo indican en su punto 5.3 que
cuando no exista coherencia comercial, el hecho de que las actividades se
desarrollen dentro de una zona geografica delimitada, no implicard que
deba considerarse dicha zona como un lugar de negocios Unico. Y la premisa
del articulo 5 parte de que se esta generando un negocio en el Estado donde
se prestan los servicios, que es una situacion que no se da en el caso de
teletrabajo internacional y, por tanto, no deberia entenderse que genera un
EP en el pais donde se realiza el teletrabajo.

Desde el FEEX, entendemos que existe un vacio legal en la regulacién del
teletrabajo y si genera o no, un Establecimiento Permanente, por lo que se
propone la siguiente medida permanente.

e Medida permanente: Incluir una presuncidn de que no se actua a través
de Establecimiento Permanente en el marco del espacio Schengen cuando
se certifiquen ciertas condiciones (“safe harbour rule”)

Enlamedidaenqueeltrabajadorsigadesarrollandolas mismasfunciones que
desarrollaba en el Estado del contrato de trabajo y no tengan vinculacién con
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el mercado del pais donde se prestan los servicios, no deberia considerarse que
el empleador actle a través de un establecimiento permanente en este Ultimo,
independientemente del tiempo de duracidn del teletrabajo internacional.

Pudiera darse el caso, por ejemplo, de que un empleado realizara en Italia
labores comerciales y que, dentro de las mismas, tuviera enmarcada una
relacion comercial con potenciales clientes en Francia. Si dicho empleado
se desplazase a teletrabajar a Espaiia, siguiendo con sus mismas funciones,
estaria desempefiando funciones comerciales con clientes de un tercer pais,
pero en ningln caso estaria realizando actividad comercial ligada a Espafiia,
porlo quedificilmente podria entenderse que el empleado estuviese creando
un EP en Espaiia, incluso aunque sus laborales incluyesen la generacién de
nuevo negocio para la empresa contratante en ltalia.

Se propone que las autoridades fiscales, especialmente en el espacio
Schengen por su cercania, se comprometan a no considerar como
Establecimiento Permanente (en adelante, EP), el domicilio de un empleado
en régimen de teletrabajo internacional si se cumplen las siguientes
condiciones:

e El trabajador, de forma voluntaria, solicita a la empresa el desarrollo
de su actividad desde el extranjero.

La empresa no dispone de oficinas en el pais donde el trabajador
desarrolla su actividad. Si la empresa dispone de una filial o un EP en
el pais de destino, el trabajador en ningln caso podra disponer de sus
instalaciones salvo de forma muy esporadica y excepcional, como por
ejemplo arreglar un ordenador, ir a imprimir algin documento, etc.

eLa empresa no satisface gastos asociados al desempefio de una
prestacién transnacional de servicios, sino sélo aquellos que se
encuentren establecidos legalmente para las situaciones de teletrabajo
internacional (i.e. no satisface dietas, no reembolsa vuelos al pais de
origen, salvo aquellos gastos derivados del teletrabajo cuyo reembolso
sea obligatorio por la normativa laboral aplicable).

e El trabajador en cualquier momento puede voluntariamente elegir
volver a desarrollar sus funciones desde el pais del empleador.

e El trabajador en ningln caso realiza funciones ni actividades
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comerciales que tengan como destino el mercado de referencia de la
sociedad empleadora o del grupo al que pertenezca, en el pais donde
se esta teletrabajando.

Entendemos que la no regulacion especifica de este extremo genera
inseguridad juridica y es contraria a la defensa que el Tribunal de Justicia
de la Unidn Europea hace de la libre circulacién de personas sin obstaculos
fiscales.

Esta guia se podria trasponer, en ultimo término, en la definicién de EP del
Impuesto sobre la Renta de No Residentes (articulo 13.1.a) Ley Impuesto
sobre la Renta de No Residentes).

Igualmente, entendemos que deberia incluirse un nuevo apartado en el
articulo 5 del Modelo de Convenio, en los siguientes términos:

5.4.g) el domicilio del empleado en régimen del teletrabajo internacional,
cuando esté prestando sus servicios en el pais bajo un acuerdo de teletrabajo
internacional, y las funciones a desarrollar por el mismo no varian con
respecto a las que tenia antes de su desplazamiento.

3.3.5 Implicaciones de la existencia de establecimiento permanente.

En tanto en cuanto no se establezca una regulacion global en linea con la
medida permanente anteriormente mencionaday, por tanto, siga siendo de
aplicacidn la regulacién actual, la existencia de establecimiento permanente
tendria las consecuencias que se exponen a continuacidn y que requeririan
de medidas transitorias que palien su impacto en el supuesto de teletrabajo
internacional.

I. Tributacidn por las rentas atribuibles al establecimiento permanente.

En términos generales, la existencia de un establecimiento permanente
determina la obligacidn de tributar en el pais de desarrollo del trabajo por las
rentas netas que resulten asociadas a dicho establecimiento permanente.

Esta obligacion determina, adicionalmente, obligaciones formales de
registro de la entidad ante las autoridades fiscales locales, asi como de
presentacién de declaraciones fiscales (pagos fracciones, declaraciones de
impuestos, etc.).
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Por ultimo, algunas jurisdicciones aplican impuestos de salida a los beneficios
obtenidos a través del establecimiento permanente.

Desde el FEEX entendemos que no deberia interpretarse que el teletrabajo
genera un EP en el pais de desarrollo de la actividad laboral, cuyo vinculo y
beneficio se mantiene a todos los efectos con el estado donde se encuentrael
empleador y que, en consecuencia, no deberian generarse las mencionadas
obligaciones en el pais de teletrabajo.

Il. Obligaciones de retencién a cuenta del impuesto sobre la renta en el
pais donde se prestan los servicios.

Adicionalmente, en la mayoria de los paises, las entidades que actian a
través de un establecimiento permanente tienen obligaciones de retencién
sobre las rentas que abonan (rendimientos del trabajo, rendimientos de
actividades profesionales, etc.).

Teniendo en cuenta lo anterior, en el caso del teletrabajo internacional,
de acuerdo con la legislaciéon actual nos encontramos en las siguientes
circunstancias:

a) Cuando el empleador es una entidad extranjera y el empleado se
desplaza a teletrabajar a Espafia: en caso de entender que se genera
un establecimiento permanente en Espaiia, o que la entidad extranjera
estd operando en Espafia a través de ese teletrabajador, ésta tendria
obligacion de registrarse en Espafia y practicar retenciones sobre
la remuneracion generada por el empleado durante el periodo de
estancia en Espana.

b) Cuando el empleador es una entidad espafiola y el empleado se
desplaza a teletrabajar al extranjero: en caso de que, en los términos del
Convenio tal y como estan redactados en la actualidad, se entienda que
se genera un establecimiento permanente en el extranjero, podria ser
obligatorio para la empresa espafnola registrarse en dicho pais e ingresar
las retenciones correspondientes.

En ambos casos podria generarse un supuesto de doble imposicidon en
retenciones.

Tal y como hemos comentado con anterioridad, entendemos que la norma
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debe modificarse para considerar que el teletrabajador internacional debe
tributar en el pais donde se encuentra su empleadory, que, en ninguln caso,
debe considerarse que genera un establecimiento permanente en el pais
donde tiene lugar el teletrabajo.

Esta modificacion legislativa permitiria a los empleados teletrabajar desde
un pais distinto a aquel en que han sido contratados, sin que esto genere
un impacto (positivo o negativo) en su tributacién personal y, sobre todo,
evitando impactos econdmicos que, si bien las normas internacionales
tratan de evitar a través de la inclusiéon de los distintos sistemas para evitar
la doble imposicidn internacional, tienen gran trascendencia en la liquidez
de la que dispone el empleado por cuenta ajena, por cuanto en el momento
de cobro mensual de su salario en muchas ocasiones se esta produciendo ya
una doble retencidn, que no sera resuelta por las autoridades tributarias en
los distintos Estados hasta varios meses (o incluso afios) después.

No obstante, en tanto se modifica la normativa local e internacional a estos
efectos, y para paliar la carga administrativa que se derivan de este tipo de
movimientos para las empresas, asi como la doble imposicidon temporal para
los empleados, sugerimos que se incluyan en la norma fiscal las siguientes
aclaraciones como medidas transitorias:

¢ Medida transitoria: Incluir un mecanismo de anticipacion de la deduccién
por doble imposicidn internacional en sede de retenciones IRPF

La doble imposicidn se agrava en jurisdicciones como Espafia, en las que no
se admite una residencia parcial, ni se permite aplicar la deduccion por doble
imposicidn internacional en sede de retenciones cuando el Estado desde el
que se realiza el teletrabajo sujete a retenciones los salarios obtenidos por
trabajo desarrollado alli.

Para evitar esta situacion en Espafia, seria conveniente aplicar un mecanismo
gue permita anticipar la deduccién por doble imposicion internacional a
efectos de retenciones, lo que constituiria un ajuste provisional que deberia
ser ratificado por el contribuyente de forma definitiva en su declaracién
anual de IRPF, i.e. teniendo en cuenta el impuesto final del otro Estado.

Esta medida permitiria a la empresa deducir de las retenciones espainolas
los impuestos retenidos en el pais donde el empleado estd teletrabajando,
cuando dicha retencion sea de aplicacién conforme a los actuales criterios
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del Convenio de la OCDE y la normativa local de ese Estado.

Cabe mencionar que este método de eliminacién de la doble retencién
internacional parece aceptarse por la Direccién General de Tributos (en
adelante, DGT) por lo que podria ampliarse este criterio e incluirse en
la normativa sobre el IRPF en adelante; en su contestacién a la Consulta
V3139-17 de 4 de diciembre, establece lo siguiente:

“En relacion con los rendimientos del trabajo derivados de la entrega de
acciones que, por aplicacion de lo dispuesto en el citado articulo 23.1 a)
del Convenio Hispano-Polaco, estuvieran exentos de tributacion en Espaiia,
se debe tener en cuenta que, si bien, de acuerdo con el articulo 75.1 del
Reglamento del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas, aprobado
por el Real Decreto 439/2007, de 30 de marzo (BOE de 31 de marzo), en
adelante RIRPF, entre las rentas sujetas a retencion o ingreso a cuenta se
encuentran los rendimientos del trabajo, el articulo 75.3 del RIRPF dispone
lo siguiente: “3. No existird obligacion de practicar retencion o ingreso a
cuenta sobre las rentas siguientes:

a) Lasrentas exentasy las dietas y gastos de viaje exceptuados de gravamen.”

De hecho, el sistema tributario espafiol ya contempla supuestos similares
gue permiten anticipar la aplicaciéon de un mecanismo para evitar la doble
imposicién a efectos de retenciones, al momento en que se paga la renta.
Véase, en este sentido, la exencién de la obligacion de retener en el caso
de dividendos repartidos por sociedades filiales en Espafia a sus entidades
matrices residentes en la Unidn Europea, cuando se dan los requisitos para
que estas rentas puedan considerarse exentas de tributacion en Espaia
(articulo 14.1.h) Ley del Impuesto sobre la Renta de los no residentes).

Asimismo, en otros paises de nuestro entorno como Reino Unido o Estados
Unidos, se permite anticipar la deduccién por doble imposicién internacional
en el momento de practicar retenciones, por ejemplo (i) en el Reino Unido,
a través del “Appendix 5: net of credit agreement”, que permite solicitar
al HMRC britanico una autorizacidén especial para minorar las retenciones
mensuales y compensar la retencién del pais de la fuente, realizando la
regularizacion final anual a través de la declaracion personal de impuestos
delempleado)y (ii) en Estados Unidos, mediante un ajuste en las retenciones
federales en relacion a las retenciones o impuesto satisfecho en el otro pais.
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En base a todo lo anterior y de cara a evitar el efecto financiero de una doble
retencién para empleados contratados en Espafia, pero teletrabajando
desde el extranjero, entendemos que procederia establecer un mecanismo
de ajuste por doble imposicion a efectos de retenciones en nuestro pais,
que se recalcularia anualmente en la declaracion del IRPF.

e Medida transitoria: supresion de la obligacion de retencidn a la empresa
extranjera para los empleados que vienen a teletrabajar a Espana.

Tal y como hemos comentado, se debe entender que los empleados que
se desplacen a teletrabajar a Espafia, salvo que efectivamente realicen
actividades generadoras de negocio en Espafia, no constituyen un EP en
Espafia, ni debe entenderse que estan operando en Espafia.

Por tanto, y en aras a garantizar la seguridad juridica, deberia incluirse
dentro del articulo 99 de la Ley del IRPF un epigrafe que establezca la no
obligacion de practicar retenciones para la entidad extranjera, en el caso de
que alguno de sus empleados se desplace a teletrabajar a Espafia.

En caso de surgir a posteriori una obligacion de tributacién para el empleado,
se podria regularizar esta situacion anualmente, de forma que sea el propio
teletrabajador quien ajuste los impuestos en su propia declaracién anual de IRPF.

3.3.6 Régimen fiscal especial aplicable a los trabajadores desplazados a
territorio espaiol.

En la actualidad, la Ley del IRPF establece como uno de los requisitos para
la aplicacion del régimen especial aplicable a los trabajadores desplazados
a territorio espafiol que el desplazamiento a Espafia se produzca como
consecuencia de un contrato de trabajo, entendiéndose cumplida esta
condicion cuando se haya firmado un contrato con un empleador en Espana
o cuando, habiendo sido el desplazamiento ordenado por el empleador en
el extranjero, exista una carta de desplazamiento.

Estas condiciones no se cumplen en el caso del teletrabajo internacional, ya
que por un lado responde a un acuerdo solicitado voluntariamente por el
trabajador y aceptado por parte del empleador en el extranjero (no ha sido
ordenado por él) y, de otro, tampoco se produce a raiz de un contrato de
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trabajo firmado con una entidad radicada en Espafia.

Sin embargo, y pese a que como ya se ha indicado desde el FEEX se entiende
gue la residencia fiscal deberia mantenerse en el pais de contratacion, si
esta propuesta no prospera y se considera que, una vez superados los 183
dias de teletrabajo, los empleados que lleguen a Espafia bajo un acuerdo
de teletrabajo internacional deben tributar en Espaina como residentes,
este régimen deberia ser aplicable, ya que se trata de impatriados con retos
similares al de los restantes casos contemplados en esta regulacién especial.

El régimen fiscal especial se diseid con el objetivo de atraer el talento
extranjero a nuestro pais, y en la misma medida deberia usarse para atraer
a los empleados extranjeros a considerar Espafia como un territorio idéneo
para realizar el teletrabajo internacional, por la riqueza que ello generaria a
nuestro pais

e Medida transitoria: Incluir el teletrabajo internacional como supuesto para
aplicar el régimen especial de trabajadores impatriados (articulo 93 LIRPF)

Se propone incluir como supuesto adicional de manera expresa esta
circunstancia, con la siguiente redaccién:

Art. 93.1.b). 12 - “Como consecuencia de un contrato de trabajo, con
excepcion de la relacion laboral especial de los deportistas profesionales
regulada por el Real Decreto 1006/1985, de 26 de junio.

Se entenderd cumplida esta condicion cuando se inicie una relacion laboral,
ordinaria o especial distinta de la anteriormente indicada, o estatutaria con
un empleador en Espafia, o cuando el desplazamiento sea ordenado por el
empleador y exista una carta de desplazamiento de este, o cuando exista un
acuerdo laboral de teletrabajo internacional”.

En este supuesto, al no existir carta de desplazamiento del empleador, se
podria sustituir por el acuerdo de teletrabajo internacional o en su defecto,
emitir un documento justificativo por parte del empleador en el extranjero,
en el que se exprese la fecha de inicio de la actividad, la duracién del acuerdo
de teletrabajo internacional, y el centro de trabajo situado en su domicilio.
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3.3.7 Impactodelasrestricciones ala movilidad sufridas como consecuencia
de la crisis del COVID-19.

La crisis por la expansiéon del COVID-19 y la limitacidn de la movilidad
de ciudadanos y de viajes internacionales ha requerido la adaptacién de
muchas empresas a esta nueva situacion, permitiendo que algunos de
sus empleados que se encontraban trabajando en otros paises, se vieran
obligados a permanecer alli durante mas tiempo del que habia sido previsto
por las necesidades del negocio, dandoles la opcidn de teletrabajar hasta
que fuera posible su regreso a Espafia.

Del mismo modo, han sido muchas las circunstancias de trabajadores
expatriados que decidieron retornar a sus paises de origen anticipadamente,
teletrabajando desde alli durante los periodos de restricciones a la movilidad.

Dado que esta situacién excepcional puede provocar cambios importantes en
el régimen fiscal aplicable a los empleados afectados por tales restricciones,
la OCDE, a través de su Secretariado, publicd una nota el 3 de abril del 2020,
donde se analiza el impacto de la crisis COVID-19 en la aplicacion de las
disposiciones de los Convenios para evitar la Doble Imposicion relativas
a los establecimientos permanentes, residencia fiscal y trabajadores
transfronterizos y se realizan recomendaciones sobre la aplicacion o
interpretacién de dichas disposiciones, en los supuestos afectados por la
citada crisis.

En relacion con el aspecto que nos ocupa, la nota recoge dos aspectos ya
comentados:

(i) Residencia fiscal y tributacion de los rendimientos del trabajo

En relacién con los casos en que el empleado pueda tener la consideracion
de residente fiscal en dos paises por haber visto limitados sus movimientos,
indica que el analisis de los requisitos para determinar la residencia fiscal
deberia realizarse con respecto a las normas que regirian en un periodo
normal y no atendiendo a las circunstancias especificas del COVID.

Por otro lado, y si bien no recoge una medida especifica, dada la
excepcionalidad de la pandemia, la OCDE hace una recomendacién de
“coordinacion fiscal entre los paises para mitigar los costes de cumplimiento
de empleadores y empleados asociados involuntariamente a un cambio
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temporal del lugar donde se desempeiia el trabajo”.

Por este motivo, paises como Reino Unido, Australia o Irlanda han adoptado
la medida de no considerar a efectos fiscales los dias que una persona
resida o permanezca en su territorio como consecuencia de circunstancias
excepcionales asociadas a las limitaciones de movilidad.

(ii) Establecimiento permanente.

La OCDE considera que la realizacidn de actividades econdmicas propias de
una empresa desde el domicilio de un empleado de forma intermitente y
excepcional, como consecuencia de un evento extraordinario como es el
COVID-19, no implica que dicho domicilio esté a disposicion de la empresa.

En este sentido, entiende que para que una oficina establecida en un domicilio
constituya un establecimiento permanente de una empresa, debe tratarse de
una situacion que goce de habitualidad y continuidad, de forma que laempresa
requiera de la utilizacidn de los medios disponibles en la mencionada oficina
con caracter general y no excepcional. El hecho de que, como consecuencia
de la crisis COVID-19, las personas se vean obligadas a permanecer en sus
domicilios, utilizando los medios disponibles en los mismos para trabajar,
es consecuencia de las disposiciones gubernamentales y, por tanto, de un
supuesto de fuerza mayor y no de los requerimientos de la empresa.

La nota aborda también la situacion particular de aquellos empleados
en teletrabajo que puedan concluir contratos en nombre de la empresa
y, por lo tanto, que se entienda puedan actuar bajo la figura de agente
dependiente. La OCDE concluye, en linea con lo anterior, que la existencia
de un establecimiento permanente en estas circunstancias requiere que
el ejercicio de este tipo de funciones se realice de forma permanente y
habitual, y no de manera esporadica, excepcional y transitoria.

Por lo tanto, parece claro que la OCDE, en linea con el contenido de los
comentarios al articulo 5 del Modelo de Convenio hace prevalecer el caracter
habitual y recurrente de las funciones desarrolladas en un pais, como
definitorias para determinar la existencia de establecimientos permanentes.

En este sentido se han manifestado ya autoridades fiscales de paises de
nuestro entorno, como Reino Unido e Irlanda, y otros no tan cercanos, como
Australia, que han hecho publica su intencion de ignorar los dias en los que
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las medidas restrictivas de la movilidad han estado en vigor, a los efectos
de determinar la residencia y otros elementos que pudieran derivar en la
distorsion de los regimenes fiscales que, de otro modo, habrian resultado
aplicables.

EICOVID-19 hageneradomultitud desituacionesdeteletrabajointernacional,
bien de forma directa (restricciones a los movimientos derivados de un
cierre de fronteras) o indirecta (empleados que se desplazan a sus paises de
origen para estar con sus familiares cercanos).

En este ambito, la OCDE se ha manifestado claramente en la idea de que esta
situacion excepcional no debe generar un establecimiento permanente en el
pais donde el empleado presta los servicios, puesto que el empleado trabaja
desde su vivienda como resultado de un supuesto de fuerza mayor y no
por necesidades propias de las empresas. Hace mencidon a conceptos tales
como habitualidad, permanencia y continuidad para indicar que, al no darse
estas circunstancias, no estariamos ante la presencia de un establecimiento
permanente.

Todas las medidas fiscales comentadas en este Libro Blanco parten de la
misma premisa utilizada por la OCDE en el momento de elaborar sus
recomendaciones, que es articular una regla especifica para estas situaciones
gue pivotara sobre la ficcidon de que los empleados contintan realizando su
trabajo en el mismo lugar que con anterioridad al teletrabajo.

Asimismo, muchas de estas medidas ya han sido aceptadas por organismos
oficiales durante la crisis del COVID-19, y esto no hace mas que poner de
manifiesto la necesidad de plantear medidas especificas para esta nueva
situacion de teletrabajo internacional, que no se habia dado con la suficiente
intensidad con anterioridad por no disponer de los medios tecnoldgicos
necesarios ni de la mentalidad empresarial precisa que permita esa libertad
de movimientos a los empleados, pero que es una realidad a la que las
legislaciones deben hacer frente.

3.3.8 Conclusion

A efectos fiscales, entendemos que el teletrabajo internacional no
debe suponer una mayor carga impositiva para el trabajador o la
empresa contratante, ya sea por existir una doble imposicidon entre el
pais de contratacion y el de teletrabajo, por unas mayores obligaciones
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administrativas, etc.; sin embargo, al tratarse de una situacién muy
novedosa, en general tampoco existe una regulacion especifica que trate
estos supuestos a nivel local de cada pais, ni tampoco coordinadamente
entre jurisdicciones.

Al tratarse de movimientos internacionales y estar involucrados varios
Estados, el tratamiento fiscal debe estar acordado por el mayor nimero
posible de paises, tanto en el dmbito de la Unidén Europea, como en el de
la OCDE. En este sentido, seria deseable que se aplicaran ciertas medidas
fiscales permanentes a nivel internacional, como son:

e Extender la residencia fiscal en el pais de contratacién del trabajador en
el afo de desplazamiento y los 5 periodos impositivos siguientes, ya que
el teletrabajo internacional supone un mero cambio en la ubicacién desde
donde fisicamente se prestan los mismos servicios laborales que aquellos que
se venian realizando antes de su inicio, sin que haya beneficio o vinculacién
profesional alguna con el pais desde el que se ejecuta el teletrabajo.

En consecuencia, también seria razonable acordar entre Estados el
mantenimientodelatributacion porrendimientosdeltrabajo exclusivamente
en el pais de empleo, a fin de evitar una doble imposicidn en estas rentas.

o A efectos de establecimiento permanente, el mero teletrabajo no debe
generar su existencia en el pais de realizacién de la actividad laboral, puesto
gue no existe ninguna vinculacién a efectos de las funciones laborales con el
pais de teletrabajo o con entidades alli localizadas.

Por tanto, pese a encontrarse en un pais diferente al de contratacion, se
continda desarrollando el mismo trabajo que si se hubiera permanecido
en su pais de origen, por lo que en estos casos el beneficiario efectivo del
mencionado trabajo continuda siendo de facto la entidad empleadora.

En ningun caso se trata de una asignacion internacional suscitada a instancias
de la empresa empleadora, sino que es el propio trabajador quien de
forma voluntaria lo solicita y quien elige el pais de destino en el extranjero,
pudiendo solicitar voluntariamente su finalizacién y el regreso al estado de
contratacion laboral.

Cabe senalar que, en linea con el anterior planteamiento, la OCDE ha venido
recomendando durante el periodo de confinamiento por la pandemia, que
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los dias de estancia en otro pais no computaran a efectos de la determinacion
de la residencia fiscal, ni que tampoco fueran considerados a efectos de
la creacién de un establecimiento permanente. Sin embargo, en aras a
conseguir una coordinacién internacional adecuada, este criterio debe
incluirse tanto en el modelo de convenio de la OCDE y sus comentarios,
como en relacién con futuras revisiones de aquellos Convenios existentes
con anterioridad.

Teniendo en cuenta que el proceso anterior puede llevar un tiempo, se
considera necesario también acordar a nivel nacional una serie de medidas
gue transitoriamente palien los efectos fiscales del teletrabajo en Espaia,
como son:

e Incluir un apartado propio en la Ley del Impuesto sobre la Renta de
las Personas Fisicas que establezca su tratamiento especifico. Extension
de la residencia fiscal en origen para aquellos trabajadores extranjeros
teletrabajando en Espafia y, por tanto, sin aplicar retenciones sobre los
rendimientos del trabajo personal.

® En caso de no prosperar la sugerencia anterior, aprobar la aplicacién del
Régimen de Impatriados del articulo 93 de la Ley del IRPF a los casos de
teletrabajo internacional que se realicen desde Espafa por trabajadores
contratados en el extranjero.

e En los casos de teletrabajo internacional a un pais extranjero desde
Espana, permitir a la empresa espaiola aplicar una deduccién para evitar la
doble imposicidn en retenciones, cuando sea obligatoria para la empresa la
practica de retenciones en el pais donde el empleado esta teletrabajando.

e Establecer claramente que el teletrabajo internacional llevado a cabo en
Espana por trabajadores contratados en el extranjero no genera la existencia
de un Establecimiento Permanente en nuestro pais.

En definitiva, al ser el teletrabajo un nuevo supuesto que no se encuentra
regulado especificamente desde la dptica fiscal ni a nivel internacional ni
en la esfera nacional local, es necesario realizar un doble planteamiento
a fin de evitar una penalizacidn fiscal derivada de la aplicacion estricta de
las regulaciones actuales. Por un lado, sera necesario acordar medidas de
coordinacion internacional a largo plazo, tanto en el dmbito de la Unién
Europea, como en el de la OCDE mientras que, por el otro, se debe disefiar
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un enfoque transitorio que permita tratarlo adecuadamente en Espaiia
evitando establecer barreras fiscales.

3.4 Analisis en materia Best Practices
3.4.1 Introduccion

En la actualidad, la modalidad de teletrabajo internacional estd presente,
en mayor o menor medida, en la mayoria de las compafiias. Sin embargo,
la implementacién y mantenimiento del mismo no esta estandarizado al no
existir un marco regulatorio comuny, por tanto, en la practica, las compaiiias
se encuentran sin referencias o guias que hagan de esta modalidad de
trabajo una potencial ventaja en su negocio.

Ademas de la tendencia que el tejido empresarial venia mostrando hacia esta
modalidad de trabajo, el impacto provocado a raiz del COVID-19 ha producido
un cambio en la adopcidén y adaptacién al teletrabajo aplicable a todos
los sectores de actividad. De esta manera, es mas importante que nunca
ser consciente de en qué medida cada sector ha revisado sus politicas de
teletrabajo con el objetivo de conseguir una adaptabilidad sostenible de cara
a esta nueva situacion. Comprender dénde se necesitard mas ayuda a la hora
de reestructurar los sistemas preexistentes y ofrecer una guia responsable
resulta imprescindible para preservar la continuidad de las compaiiias.

En mayor o menor medida, todas las companias manifiestan una gran
preocupacién sobre este tema y la forma de poder abordarlo. Esta
preocupacién ha sido mas intensa en sectores menos familiarizados con
el teletrabajo. Sin embargo, el cambio frenético en las regulaciones y los
tiempos ajustados de adaptacidn han supuesto una necesidad de revisién y
ajuste generalizado en todo el entorno laboral. Es por ello que, a través de
este documento, se tiene como objetivo aunar las principales tendencias
en materia de recursos humanos, sirviendo como orientacién para todas
aquellas compafias que necesiten conocer las implicaciones y posibles
acciones a considerar con respecto a su capital humano de forma sectorial.

Las conclusiones aportadas se basan en la informacién obtenida a través de
una encuesta realizada a distintas compafiias espanolas lideres en distintos
sectores de actividad. Ademas, se incluye la aportacién del conocimiento
técnico de expertos en los temas tratados y otras fuentes bibliograficas
incluidas en el apartado 7 de este documento.
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Los temas tratados en este documento abarcan varios aspectos que
permitirdn conocer dénde estamos y hacia dénde vamos. En primer lugar,
se ofrecera una visién general acerca del contexto actual en el que se
encuentran las compafiias. Posteriormente se comentardn los aspectos
juridicos mas relevantes en lo referente al tratamiento del capital humano
bajo la modalidad de teletrabajo internacional, asi como las politicas de
aplicacidon. A continuacién, se hara hincapié en las herramientas que estan
siendo utilizadas de cara a promover la transicidén entre la presencialidad y
el teletrabajo de la misma manera que se tratara lo esencial de establecer
una cohesién empresarial y de igualdad inherentes a este cambio, ademas
de las tendencias y puntos a destacar acerca de la forma de valorar los
equipos. Por ultimo, se guarda un apartado especifico en el que se da
especial protagonismo a la evidente influencia del COVID-19 en todas estas
tendencias y procesos.

3.4.2 Aspectos generales

La situaciéon actual producida por el COVID-19 ha supuesto una transicion
forzada en la implantacion del teletrabajo como sistema preferente. Sin
embargo, esta transicion no ha sido igual en todos los sectores. Muchas
companiias ya contaban con unas politicas claras de teletrabajo, mientras
que, por otro lado, para muchas organizaciones el teletrabajo internacional
ha supuesto un reto estratégico sin precedentes. De esta forma, analizar las
casuisticas y contexto general en el que se estan produciendo estos cambios
resulta esencial a la hora de garantizar un resultado éptimo. Hoy en dia,
las decisiones que se adquieran desde el punto de vista organizacional
en tiempos donde predomina la incertidumbre, constituirdan un pilar en
su desarrollo para los proximos afios. Las alternativas no son siempre las
mismas vy la clave residira en mantener la calma a la hora de tomary ejecutar
las decisiones adecuadas.

La evolucién de la pandemia ha propiciado que multitud de compaiiias se
vean en la situacién de activar sus planes de contingencia y gestién de crisis.
En este sentido, la velocidad en la implementacién de las acciones que den
respuesta a las necesidades especificas de negocio para cada compania
hard que los empleados puedan teletrabajar sin dificultades. A la hora de
facilitar el teletrabajo la tecnologia resulta un factor esencial. En términos
generales muchas companias, simplemente han ampliado los recursos
tecnoldgicos con el fin de cubrir las necesidades de la totalidad de la
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plantilla, mientras que otras compaiiias han tenido que implementar desde
cero todas las medidas. Asimismo, a nivel corporativo, las compaiiias se han
interconectado mas que nunca, los paises han aplicado medidas diferentes
de control a través de procedimientos diferentes. De esta manera, para la
implantacion de las medidas de trabajo en remoto, resulta un factor de éxito
esencial conocer los cambios e implicaciones en cada uno de los paises en
los que la compaiiia estd presente de modo que sea capaz de adaptarse y
generar una alineacidn a nivel global.

Con respecto a la situacién global en la que nos encontramos, un estudio
realizado por PwC a mds de 300 compaiiias a nivel internacional revela la
siguiente situacion:

® El 51% de las compaiiias han establecido o se encuentran en proceso
de habilitar acuerdos de teletrabajo a nivel nacional e internacional.

e El 50% de las compafiias que no cuentan todavia con politicas de
teletrabajo prevén implementarlas para fines de 2020.

e El 84% de los empleados se sienten capaces de desempefiar su
funcidn con la misma eficacia cuando trabajan de forma remota.

® Solo el 30% de los jefes de equipo creen que han perdido la sensacién
de “conexion” dentro de sus equipos.

Estos datos sefialan laimplantacidn del teletrabajo como una buena solucién
a la hora de preservar la actividad laboral. Adema3s, los movimientos de
trabajadores provocados por la demanda del negocio continuardn siempre
gue las restricciones, impuestas a raiz de la actual pandemia, por parte de
los gobiernos locales lo permitan. Sin embargo, estos movimientos tienden
a producirse por necesidades de negocio en las que la fuerza laboral
necesita ser desplazada, no existiendo otra alternativa posible. Es por ello,
gue conocer los requisitos y normativas que envolveran el supuesto de
teletrabajo internacional resulta esencial para preservar la seguridad del
trabajador.

l. Conclusiones

A medida que las compaiiias se enfocan en el largo plazo, abordar las
preocupaciones y limitaciones asociadas con los impactos del teletrabajo
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resulta esencial. El rdpido avance de las herramientas tecnolégicas que
permiten el trabajo en remoto supone un cambio en el aspectoy la sensacion
del lugar de trabajo, sobre todo en las industrias de servicios. Una crisis
como la originada por el COVID-19 puede evidenciar |la presencia de brechas
estructurales profundas, al tiempo que acelera el cronograma para que sea
posible realizar actividades laborales fuera de un espacio fisico compartido.

A continuacién, como muestra de la presencia del teletrabajo se expone
la proporcion de compafiias encuestadas que cuentan con teletrabajadores
internacionales (Figura 1).

35%

65%

Figura 1

Mas del 50% de las compafiias cuentan con empleados bajo la modalidad de
teletrabajo internacional, la principal razon o motivo por el que se solicita
esta modalidad es la conciliacion familiar.

Ademads, el impacto global de la pandemia ha supuesto una afectacion a
todos los sectores de actividad. De esta manera, resulta importante conocer
en qué medida los sectores han revisado sus politicas de teletrabajo, con
el fin de adaptarse a la nueva situacién y comprender dénde se necesitara
mas refuerzo y ayuda a la hora de reestructurar los sistemas preexistentes
(Figura 2)
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I ]
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Figura 2
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En mayor o menor medida, todas las compafiias han revisado sus politicas de
teletrabajo. Sin embargo, esta revision ha sido mas intensa en sectores menos
familiarizados con el teletrabajo, como es Transporte, Hosteleria y Servicios.
Asimismo, el sector de Telecomunicaciones, Media y Tecnologia al ser el mas
asentado en el ambito del teletrabajo no ha necesitado de una revision de su
politica tan amplia. No obstante, en el sector de la Banca no se da una intensa
revisidn, pero en este caso el motivo guarda mas relacion con una menor
necesidad de implantacion de teletrabajo por razones de negocio.

De la informacion obtenida a través de la encuesta realizada, se pueden
extraer dos tendencias a tener en cuenta con respecto a los aspectos
generales:

e Hay una clara tendencia a la negociaciéon de esta modalidad de
teletrabajo caso por caso, siendo escasa la definicion previa de
parametros y directrices o politicas reguladoras en cuanto a la
formalizacién del teletrabajo internacional.

e Con caracter general la duracién de los supuestos de teletrabajo
internacional es de medio/largo plazo y oscila entre 6 meses y 2 afios.

3.4.3 Aspectos juridicos

Ante la ausencia de normas juridicas que regulen de manera especifica la
situacion del teletrabajo internacional y la falta de politicas empresariales
nacionales e internacionales que den cobertura a este tipo de teletrabajo,
las compafiias han tenido que solucionar juridicamente estos escenarios
usando las férmulas juridicas que tenian a su disposicion y que, en la
mayoria de las ocasiones, se corresponden con férmulas que inicialmente
fueron ideadas para formalizar situaciones de desplazamiento temporal.

En muchas ocasiones, incluso, hemos observado que las compaiiias
compensan la falta de regulacién haciendo uso de cierta “creatividad
juridica” que dé cobertura a los aspectos mas controvertidos y de los que
mayores implicaciones se pueden derivar, tales como: (i) los mecanismos
para medir las jornadas laborales, (ii) la prevencién de los riesgos laborales,
(iii) legislacion aplicable, (iv) minimos laborales del pais donde se ejerce la
actividad, (v) posibilidad de pago de dobles indemnizaciones, etc.

En este sentido, se hace imprescindible la regulacion de la figura del
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teletrabajo internacional, que implica elaborar normas dirigidas a cubrir
este tipo de escenarios.

Del estudio de campo realizado, entre compaiias de todos los sectores
representativos de la economia espaiola, el primer dato que llama la
atencién es que el 100% de las compafiias entrevistadas consideran que la
falta de regulacidon es un obstdculo a la hora de implementar el teletrabajo.
Casi el 60%, considera que la falta de regulacién en el aspecto laboral de Ia
relacion es lo que le impide implementar esta modalidad de trabajo.

Igualmente, mas del 50% de las compaiiias involucradas en el estudio
admiten que disponen de trabajadores en modalidad de teletrabajo
internacional: de estos casos, el 90% son supuestos formalizados a instancia
del propio empleado (siendo el 10% restante como consecuencia de la
situacion actual del COVID-19). En este escenario, admiten que, ante la
ausenciaderegulaciéon, se ven obligadas a adaptar el escenario de teletrabajo
internacional dentro de las siguientes figuras:

I. Escenario I: Formalizacion como un “desplazamiento puro”

Esta es la opcidn mas utilizada por las compafiias que han participado en el
estudio, manteniéndose la vigencia de la relacidn laboral con la compafiia del
pais donde habia formalizado el contrato. Asi, permite formalizar supuestos
en los que no existe sucursal/filial/oficina en el pais donde se prestan los
servicios.

Laboralmente, el Teletrabajo se realiza mediante la formalizacién de una
carta de desplazamiento mediante la que se regulan las condiciones de la
prestacién de servicios en esta modalidad, incluyendo entre otros, pais de
destino, la duracion, retribucion, voluntariedad, etc.

Con caracter general, se acuerda con el trabajador en dicho documento que
no le resulta de aplicacidon ninguno de los beneficios que se le ofrece a un
desplazamiento en los casos de expatriacion internacional.

Desde el punto de vista de Seguridad Social la asignacién internacional debe
guedar, en todo caso, cubierta por una legislacidn de seguridad social.

En este sentido, las compafiias analizan previamente la existencia de
convenios internacionales de Seguridad Social entre el pais de origen y el
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de destino o aplicacién de la regulacidon comunitaria y, en su caso, al tratarlo
como un desplazamiento, se solicita el correspondiente Al o Certificado de
Cobertura en el caso de ser un tercer estado y con caracter general.

En algunos casos, igualmente, en los supuestos de teletrabajo internacional
enlos que el contrato de trabajo estd sometido a legislacion laboral espaiiola,
con caracter adicional a la carta de desplazamiento mencionada se firma un
acuerdo de teletrabajo de conformidad con los requisitos previstos por la
legislacién espafola.

Il. Escenario ll: Formalizacion mediante un contrato en destino

Sibien es una férmula menos utilizada que la anterior, hemos observado que,
en ocasiones, dentro del ambito de grupos empresariales internacionales,
se ha acudido a formalizar el Teletrabajo Internacional mediante un contrato
local con la entidad del Grupo que se encuentra en el mismo pais donde el
empleado teletrabajara.

En estos casos se permite al teletrabajador que pueda acudir puntualmente
al centro de trabajo de la entidad del Grupo que se encuentra en dicho pais,
asi como que pueda recibir soporte, por ejemplo, en caso de problemas
tecnoldgicos, etc.

Son casos menos frecuentes y cuya formalizacion responde bien a evitar
determinados riesgos de establecimiento permanente en el pais del
teletrabajo o bien facilitar la formalizacidn juridica de la situacidn por parte
de la entidad espafiola (que coincide con la matriz del Grupo y tiene asi la
facultad de poder “imponer” esta contratacion local a una de sus filiales).
En estos casos, desde el punto de vista de seguridad social se aplicaria la
legislacion de destino, asi como también resultaria de aplicacion en su
totalidad la normativa laboral de destino.

En conclusidn, el teletrabajo internacional es una modalidad laboral que las
compaiiias estan necesitando implementar cada vez mas. Hasta el momento,
las compaiiias se han visto obligadas a adaptar esta modalidad laboral a
los escenarios juridicos existentes — mayoritariamente bajo el escenario de
desplazamiento de trabajadores — sin ser estos suficientes.

En este sentido, se hace indispensable tener un marco regulador de este
tipo de escenarios que permita utilizarlo de forma segura.
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I1l. Conclusiones

De acuerdo con lo recogido en el trabajo de campo realizado, el 100% de las
compafiias encuestadas coincide en que existe una falta de regularizacién
uniforme sobre los trabajadores internacionales que les frena ante la
decision de decantarse por esta modalidad de trabajo.

La complejidad en cuanto al disefio e implementacidén suponen importantes
barreras que frenan el establecimiento del teletrabajo por razones juridicas
(Figura 3).

100,00%

Figura 3

Como continuacién de lo anterior, la gran mayoria de compaiiias considera el
aspecto laboral como el mas relevante a la hora de estructurar una correcta
politica de teletrabajo. No obstante, también tiene una gran relevancia el
aspecto fiscal, clave en el contexto internacional con el fin de no suponer un
perjuicio para el trabajador y la Compaiiia. El aspecto legal no se encuentra
tan presente entre las principales e inmediatas preocupaciones de las
compaiiias (Figura 4).

@ Laboral
@ Fiscal
@ Legal

Figura 4
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De la informacion obtenida a través de la encuesta realizada, se pueden
extraer las siguientes tendencias a considerar con respecto a los aspectos
juridicos:

® La gran mayoria de las compafiias mantienen las condiciones del pais
origen en sus asignaciones internacionales.

e Latendenciadelascompafiias seinclina por formalizarlas condiciones
del teletrabajo internacional o bien mediante un anexo a su actual
contrato o mediante una carta de asignacién adaptada.

e Una parte significativa de lamuestra no aplica politicas de ecualizacién
fiscal como medio de proteccidn para sus trabajadores bajo modalidad
de teletrabajo.

e E| area de prevencidn de riesgos laborales no suele implicarse en
las politicas de teletrabajo, aunque las compafias manifiestan su
intencidn de darles una mayor relevancia.

e Todas las compaiiias se aseguran de cumplir con las obligaciones
relativas a la proteccién de datos, o bien mediante la firma de un
consentimiento o a través de una carta de desplazamiento.

3.4.4 Herramientas de trabajo

La implantacion de un modelo de teletrabajo internacional supone, tal y
como estamos observando a lo largo de este trabajo, un reto para las
organizaciones, no solo desde el punto de vista de la gestiéon personal del
empleado que se encuentra teletrabajando en este ambito, sino también
desde el punto de vista organizativo.

Es por ello que las compaiias, a la vez que analizan las necesidades de sus
empleados, deben valorar de forma adicional, si su organizacidon cuenta
con las herramientas adecuadas para garantizar que puedan desempefar
adecuadamente sus funciones y garantizar la consecucién de los objetivos
personales y empresariales.

Diversos estudios han analizado las ventajas que supone el teletrabajo, tanto
a nivel nacional como internacional, y el impacto que la flexibilizacién de la
forma de trabajar tiene en los resultados econdmicos y en la productividad
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de las compaiiias. No obstante, al revisar qué supone el teletrabajo en
nuestras plantillas, debemos considerar también los efectos negativos del
mismo, de tal forma que podamos paliar las desventajas y abordarlas de
forma eficiente, convirtiéndolas en oportunidades.

Asi, los principales efectos negativos del teletrabajo serian los siguientes:

[ERN

. Imposibilidad de desconectar después del trabajo

2. Soledad

w

. Falta de colaboracion o comunicacién

IS

. Distracciones en casa
5. Encontrarse en una zona horaria distinta que los companeros de trabajo

6. Mantener la motivacion

~N

. Dificultad para tomar tiempo de vacaciones

8. Tener una conexion a internet estable

What's your biggest struggle with
working remotely?

I  22% Unplugging after work
I 19% Loneliness
I 17% Collaborating and/or communicati
10% Distractions at home

8% Being in a different timezone than teammates
I 8% Staying motivated
I 7% Taking vacation time
EE 4% Other

3% Finding reliable wifi

State of Remote Report / 2019

Si analizamos estas cuestiones, observamos que no todas ellas se las

podemos encontrar en un entorno de teletrabajo internacional sino, con
caracter general, en el dmbito del teletrabajo en general.
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Por tanto, con base en lo anterior y en cuanto a las herramientas de las
gue debe disponer la compaiiia para afrontar con éxito las situaciones de
teletrabajo internacional, podemos dividirlas en distintos dmbitos:

I. Ambito del trabajador

En esta situacion, observamos que las cuestiones mas relevantes no se
centran en los aspectos fisicos que atafien al trabajo en si, sino en los
aspectos psicologicos del mismo.

Por tanto, en una primera instancia, la compafia debe encargarse de
proporcionar al trabajador todas las herramientas bdsicas para poder
realizar su trabajo, como son:

- Equipos informaticos, teléfono moévil, acceso a internet a través de las
tecnologias de la informacion y una red interna robusta que soporte el
hecho de estar trabajando en remoto.

- Adicionalmente y para favorecer estaimplantacion muchas compaifiias
contemplan, como veremos mds adelante, ciertos conceptos
retributivos que facilitan que los empleados que se encuentran
trabajando en remoto no soporten todos los gastos propios de la
utilizacion de electricidad o internet en casa.

- Por ultimo, y respecto a los aspectos que contribuyen a cumplir tanto
con la normativa de prevencion y riesgos laborales como a facilitar el
trabajo en remoto, determinadas compaiiias facilitan determinados
elementos ergondmicos (sillas, ratones y teclados adaptados).

Una vez cubiertas las anteriores necesidades bdsicas, es importante centrar
los esfuerzos en otras, que a priori no resultan tan sencillas de cubrir, pero
qgue deben ser tenidas en cuenta en el momento de la planificaciéon de una
correcta politica de teletrabajo internacional, tales como:

- Elementos o procesos de acompafiamiento o seguimiento para que los
empleados:

o Mantengan el sentido de pertenencia a la Compaiiia.

o Mitiguen la soledad.
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o Mantenimiento de la comunicacion y de la motivacion.
o Mantenimiento de su rendimiento y productividad.
Il. Ambito de la compaiiia y gestién de equipos

Con el objeto de conectar los elementos personales con los objetivos
de la Compaifiia, es importante que ésta disefie procesos eficientes que
mantengan a los empleados que se encuentren en situacion de teletrabajo
internacional conectados con su equipo y que mantengan el equilibrio y
compromiso entre sus objetivos y los de la Compaiiia.

Para ello resulta de vital importancia que los equipos y los gestores
de personas de la compafiia tengan un conocimiento profundo de las
implicaciones que pueden suponer para una persona desarrollar su trabajo
en el ambito mencionado, pues no parece légico pensar que los procesos
habituales que seguimos cuando trabajamos de forma presencial puedan
aplicarse cuando trabajamos en el dmbito del teletrabajo internacional.

Asi, uno de los principales inconvenientes con que se encuentran los
trabajadores en remoto es que pueden no encontrarse en la misma franja
horaria que sus compafieros de equipo. En este sentido, las compaiiias
deben plantearse,

- ¢estan los gestores de personas preparados para entender y coordinar un
mismo trabajo o proyecto desarrollandose en distintas franjas horarias? Si
la respuesta fuera negativa, es preciso asegurarse de que esos gestores
de personas o de proyectos, reciben la formacion adecuada para poder
gestionar las nuevas necesidades de los miembros del equipo.

Otra de las situaciones que pueden producirse en aquellas empresas que
pasaran de una transicion abrupta desde una cultura de trabajo presencial a
una situacion de teletrabajo internacional seria,

- éva a existir algln sesgo dentro de los equipos que suponga un
problema a la hora de coordinar, evaluar o promocionar a las personas
gue se encuentran trabajando en remoto? En este sentido, existen
numerosos materiales que pueden ayudar a eliminar ese tipo de
sesgos, de tal forma que se consiga el objetivo propuesto, que no
resulta otro que el éxito de los proyectos en los que los empleados en

— 152 —



Andlisis por Materia

teletrabajo internacional se encuentran participando.

Por ultimo, es preciso facilitar herramientas dentro de la organizacidon que
potencien la confianza en las personas que conforman los equipos y ensefiar
a los gestores de personas o proyectos cémo afrontar las situaciones que
pueden generar fricciones y en la medida de lo posible anticiparse a ellas.

Asi, como ejemplo, seria bueno hacer incidencia en los siguientes puntos:

a. Dedicar tiempo para conocer a las personas que se encuentran
trabajando en remoto. De esta forma, es mas sencillo crear vinculos
emocionales que refuercen la sensacién de pertenencia al equipo y
eviten la soledad.

b. Fomentar la disponibilidad y ayuda a otros miembros del equipo de
tal forma que se potencie la confianza.

c. Promover la transparencia para que los procesos de comunicacién
sean claros y agiles.

d. Usar herramientas internas que permitan la conexién e inmediatez.

e. Establecer horarios mas o menos estables de trabajo para saber
cuando una persona que se encuentra en una franja horaria distinta
estara conectada.

f. Crear objetivos comunes y compartirlos.
g. Evitar la “microgestion”.
h. Liderar con el ejemplo.

Toda esta bateria de cuestiones se basa en habilidades “soft” que es preciso
transmitir e inculcar dentro de las organizaciones para garantizar el éxito de
trabajo en remoto de forma internacional.

Por ultimo, es importante también ofrecer orientacién en cuanto a las
diferencias culturales y cémo esas diferencias impactan en la gestién de los
equipos, por lo que resulta vital ofrecer cursos de gestion de la diversidad
cultural. De esta forma, se evitaran malentendidos, y en muchos casosincluso
ofensas que pueden derivar del simple desconocimiento de las orientaciones
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culturales o religiosas de los trabajadores en remoto internacionalmente.

Por tanto, y como hemos visto, cuando establecemos una politica de
teletrabajo internacional hay muchas cuestiones psicolédgicas que deben
ser tenidas en consideracidn, las cuales van definitivamente mas alla de la
pura retribucion o los beneficios fisicos que se ofrecen a los empleados y las
personas que los gestionan.

A continuacién, se muestran los resultados obtenidos a partir de la
informacion facilitada por un conjunto de compafiias con respecto a esta
materia.

Un amplio porcentaje de compaiias manifiesta facilitar herramientas
adicionales a sus teletrabajadores (Figura 5). En este sentido, se entiende
por herramientas adicionales a todos los recursos distintos a aquellos que
ya estaban a disposicidon del empleado antes de iniciarse en la modalidad
de teletrabajo y mas ligados al mantenimiento de la productividad
(herramientas distintas de ordenador de trabajo y gadgets etc.).

28%

Figura 5

A través de estas herramientas se buscan dos objetivos principales. Por
un lado, preservar la productividad mediante la obtencién de facilidades
que permitan la incorporacién al teletrabajo de forma sencilla y asistida
en los casos en los que se necesite. Por otro lado, se consigue una mayor
aceptacion de esta modalidad y se refuerza la relacion empleado-compaiiia.
La facilitacién de herramientas es percibida como una apuesta de las
companias por los modelos de teletrabajo, asi como la manifestacion de una
preocupaciéon implicita por parte de la compaiiia hacia su fuerza de trabajo
al cubrir las carencias que el teletrabajo pueda suponer con respecto al
desempefiio habitual de sus funciones.

Dentro de las compaiiias que ofrecen herramientas mas alla de las basicas en
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situacion de teletrabajo, la ayuda econdmica es la herramienta mas escogida
por las compafiias, ya sea a modo de beneficio monetario o pago de los
gastos ocasionados por la condicidn de teletrabajador (Figura 6). La adopcién
del teletrabajo supone el cambio de habitos y rutinas en las personas. Estos
cambios pueden suponer gastos adicionales que las companias se muestran
dispuestas a cubrir con el fin de preservar la comodidad de su plantilla.
Un porcentaje menor, pero significativo (27,78%), apuesta por apoyar al
empleado en el proceso de adaptar fisicamente su nuevo espacio de trabajo,
asegurando que no existan incidencias en el desarrollo del trabajo.

11,11%

27,78%

61,11%
@ Adaptacion al entorno de trabajo
@ Asistencia sanitaria
@ Econdmicas

Figura 6

A nivel sectorial, las companias del sector tecnoldgico son las mas
asentadas con respecto al teletrabajo, previsiblemente por una visidon
cultural familiarizada con los nuevos medios de comunicacién que permiten
establecer relaciones a distancia (Figura 7). En cuanto al sector transporte,
hosteleria y servicios (35%) los procesos generados con anterioridad de
automatizacién de procesos han logrado informatizar gran parte de los
servicios prestados y promover una cultura que valora resultados por
encima del “presencialismo”.

Por ultimo, los sectores de banca, energia y recursos, a pesar de invertir sus
esfuerzos en proyectos de transformacion digital, todavia se encuentran en
una fase mas inicial de implantacién del teletrabajo.

40%

20% 15,00%

- =

Telecom, Media y Transporte, hosteleria y Banca Energia y recursos
Tecnologia servicios

Figura7 %%
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Asimismo, en una comparacion sectorial por tipo de herramientas facilitadas,
las medidas econdmicas son las mas populares, sin embargo, en menor o
mayor medida, todas las compafiias muestran preocupacion a la hora de
proveer a sus empleados con los materiales necesarios para climatizar su
domicilio como nuevo entorno de trabajo (Figura 8).

Sector @Banca @Energiay recursos @ Telecom, Media y Tecnologia @ Transporte, hosteleria y servicios

40%

11,11% 11,11%

5,56%.5,56%5_‘56% .

Econémicas Adaptacion del entorno de Asistencia sanitaria

11,11%

%TG Recuento de ¢Qu...

Figura 8
3.4.5 Cultura empresarial/lgualdad

En el dambito internacional del teletrabajo, son muchos los factores
responsables de su implantacién y su éxito. Entre ellos, destaca la cultura
empresarial. Independientemente de los flujos de trabajo, capacidad
tecnoldgica u organizativa de las compafias, unos valores centrados o
basados en el trabajo presencial pueden afectar negativamente e, incluso,
impedir el correcto desarrollo de una politica de teletrabajo, por muy bien
disefiada y ajustada a la normativa que esta esté. La cultura empresarial se
plantea como una necesidad mas alld del ambito regulador y normativo.

El teletrabajo representa una modalidad que puede generar facilmente
sentimientos de inseguridad y desconfianza dentro de los cargos con
responsabilidad sobre personas. Este mismo sentimiento de inseguridad
es percibido por los empleados, deteriorando considerablemente su
participacién en este tipo de programas. Sin embargo, el COVID-19 ha
obligado a muchas compafiias a adoptar el teletrabajo, extendido su uso
en un pais donde la tendencia general continda instaurada en el trabajo
presencial. Todo ello, ha conllevado un cambio de cultura laboral y de
organizacion empresarial que ha permitido un desarrollo exitoso. Por tanto,
siendo conscientes de los desafios a los que la economia global se enfrenta,
parece clave modificar cualquier concepcidn sobre el teletrabajo si se quiere
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ser eficaz y construir una accidn estratégica sélida, y esto pasa por adecuar
la cultura de las compafias hacia la aceptacién y adaptabilidad que el
teletrabajo ofrece.

I. Adaptacién del teletrabajo con la cultura empresarial

40%

40,00% 40,00%

30%

20,00%

20%

10%

0%
Buena N/A En proceso de
adaptacion

Figura 9

El estudio realizado muestra que un importante porcentaje de compaiiias
refieren experimentar una buena adaptacion entre su cultura y el teletrabajo
(Figura 9) sobre todo dentro del sector tecnoldgico, mas familiarizado
con esta modalidad de trabajo. Sin embargo, en la misma proporcién,
existen compafiias que todavia no disponen de un proceso establecido y
lo suficientemente consolidado para evaluar el impacto que, el teletrabajo,
puede generar en su cultura organizacional y viceversa. Estas compaiiias
corren el riesgo de deteriorar la fuerza y calidad del compromiso existente
entre empleado y compafiia si no se establece un plan de adaptabilidad
adecuado. Es por esto por lo que, un 20% ya ha reaccionado a esta necesidad
y se encuentra en proceso de adaptacién de su cultura.

En términos generales, culturalmente el teletrabajo tiene buena acogida,
el empleado lo valora positivamente. No obstante, aunque la mayoria de
las compafiias también lo identifican como algo positivo, existe un reducido
porcentaje de las compafias que, debido a su negocio y actividades
principales, no contemplan la implantacién del teletrabajo. En este sentido,
independientemente del sector al que pertenezcan los empleados, de cara
a definir el futuro de la implantacion del teletrabajo, resulta conveniente

— 157 —



Teletrabajo Internacional

explorar dentro de los valores organizacionales, pudiendo ser usados como
impulso y factor de proteccidn para el teletrabajo, de forma que refuerce a
aquellas compaiiias que ya tengan una politica sdlida de teletrabajo y ayude
e introduzca dicha politica en las compaiiias que no las tengan instauradas.
De la misma manera, deben ser evaluados los valores que sean un factor
de riesgo para este tipo de politicas con el fin de minimizar o eliminar su
efecto. Por ello, es esencial para las compafiias ser capaces de construir, de
manera acorde a sus necesidades, una cultura empresarial fuerte de cara a
la constitucion de equipos en remoto.

Asimismo, una cultura que favorezca la conexidn entre los miembros de sus
equipos serd capaz de aumentar la confianza, uno de los factores claves de
las relaciones que permitird un trabajo telematico satisfactorio. Un ambiente
de trabajo colaborativo y con una estructura sélida es necesario para el buen
desarrollo de una politica de teletrabajo, pero a ello, debe sumarse un claro
conocimiento sobre qué habilidades y conocimientos necesitan las personas
que desarrollaran su trabajo a distancia y seleccionarlas contemplando y
evaluando todos los factores.

Para conseguir una correcta introduccion del teletrabajo, el respaldo por
parte de la Direccién de la Compania resulta imprescindible. Este impulso
debe enfocarse principalmente al fomento de una cultura no presencial
como la Unica viable. Para ello, debe promoverse la productividad ligada
a una orientacién del trabajo a los resultados, valorando positivamente
conductas de autogestion, responsabilidad y confianza. Los managers o
gerentes deben sentirse apoyados y motivados a la hora de asegurar el
contacto continuo entre las personas que componen la organizacion.

Las mencionadas acciones (una cultura sélida, confianza, fortalecimiento
de las relaciones, respaldo de la Direccidn y productividad) son algunas
de las variables que potenciardn la sinergia entre teletrabajo y cultura,
no obstante, se debe sumar un programa de cardcter normativo capaz de
promover la implicaciéon de todas las dreas de la compaiiia, incluyendo
servicios de prevencion de riesgos laborales y mediante un consenso con
los representantes de los trabajadores, en definitiva, todas las acciones
potenciadoras han de recogerse en un modelo de gobierno, para que, exista
un compromiso comun corporativo.
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Il. Parametros de referencia para conceder la modalidad de

teletrabajo
14,29%

28,57% 57,14%

® Valoracién individual de cada caso
® N/A
F|gu ra 10 ® Establecido dentro del contrato de trabajo

A pesar de ello, mas de la mitad de las compafiias conceden la posibilidad de
teletrabajo a sus empleados a través de modelos de caso Unico, analizando
las circunstancias y contexto concretos de cada empleado (Figura 10). De esta
forma, son minoritarias aquellas compafiias que establecen un procedimiento
parametrizado tras el cual determinar la idoneidad o no de esta modalidad
de trabajo para un empleado. De esta manera, se genera una sensacién
de individualizacién de la adopcidn del teletrabajo, impidiendo de forma
directa que los empleados lo alineen con la cultura organizacional. Resulta
conveniente que estas politicas sean tramitadas considerando un protocolo
gue, aunque pueda contemplar variables personales, pueda ser facilmente
aplicable para la poblacién general de trabajadores de la compaiiia.

lll.¢ Cudl es ladistribucion de género dentro de la modalidad de teletrabajo?

25%

15%

10%

Figura 11

50-50 Mayoritariamente hombres Mayoritariamente mujeres
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A este respecto las compafiias muestran cierta paridad (Figura 11), sin
embargo, muchasdeellasnohanregularizado un control sobreladistribucién
de género dentro de la muestra de teletrabajadores, pudiendo necesitar de
herramientas que controlen y parametricen este tipo de informaciéon. No
obstante, existe una parte considerable de la muestra que si ha registrado
y controlado este dato y presenta un equilibrio generalizado dentro de las
compaiiias, por lo que no se aprecia una prevalencia con respecto al género.

IV. El futuro de la cultura empresarial

La cultura necesitara adaptar sus valores a sus propositos, es decir, la revision
de objetivos a corto medio y largo plazo debe conllevar una instantdanea
alineacidén con los valores de la compaiiia. El cambio en cuanto a los procesos
de relaciones laborales supondrd una nueva concepcién en la vida de los
trabajadores dentro de la compaiiia.

El teletrabajo, puede generar una sensacion de desconexién social. Este
efecto recae sobre la cultura organizacional, las compaiiias deben establecer
medios de valoracién de las relaciones, siendo estas la base de su estructura.
La tecnologia debe constituir el factor de conexidn, permitiendo mantener
el contacto y siendo el vehiculo de todos los contactos en el escenario del
teletrabajo. Ademas, en este proceso, el departamento de Recursos Humanos
se sitla como el epicentro de los cambios. Definir un plan de acciéon que
pase por una correcta parametrizacién de los empleados y de su situacion
particular, serd el input que permita a los equipos de Recursos Humanos,
estimar las necesidades concretas de los equipos y poder establecer planes
de accién relevantes y efectivos.

Asimismo, es tan importante establecer un plan de accidn como un plan de
seguimiento a los empleados bajo la modalidad de teletrabajo internacional.
Definir este plan, permite parametrizar la respuesta de cada empleado,
siendo capaz de retroalimentar el plan de teletrabajo internacional,
incentivando aquellas practicas con resultados positivos y detectando
posibles irregularidades dentro de los equipos que analizar y paliar.

Un plan de accidon y seguimiento nunca serd efectivo sin el disefio e
implementacién de un plan de comunicacidn que le acompanie a lo largo de
todo el proceso de implantacién. El plan de comunicacién genera un cambio
de perspectiva y ayuda al empleado a sentirse acompanado e integrado en
el proceso, pero también ayuda a las compafias a conocer los puntos de
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mejora de su plan de accidn y seguimiento. Conocer los movimientos de la
compaiiia y lo que ésta espera de sus trabajadores ayuda a que éstos sean
capaces de anticiparse al cambio por medio de la generacion de respuestas
adaptativas que, a su vez, favorecen la implementacién de los cambios
promovidos por la organizacion.

Asi, implicar al equipo de Recursos Humanos en las implicaciones generadas
al factor humano del teletrabajo internacional, establecer un correcto plan
de accidn, seguimiento y comunicacion del proceso a los empleados, asi
como parametrizar su adaptacién, suponen comportamientos claves para
la integracion y alineacion de sus valores con la nueva perspectiva cultural,
promovida a raiz de las nuevas modalidades de trabajo.

Mas alld del compromiso cultura organizativa-empleado, cabe destacar
las ventajas que el teletrabajo supone para los empleados en su ambito
laboral individual. Potenciar y favorecer el teletrabajo puede reforzar
pilares fundamentales como la confianza en las personas y la autogestion.
Asimismo, sobre la base de la responsabilidad, el teletrabajo contribuye a
una cultura de respeto, eficiencia, aportacién de valor y anticipacion, que
forman parte de los principios de actuacion basicos de una compaiiia.

Asimismo, el teletrabajo también tiene impacto en el ambito personal del
empleado, como principal ventaja cabe sefialar la posibilidad que ofrece de
conciliacion de la vida personal y laboral, lo que incrementa la aportacién
de valor, se favorece la atraccion y retencion del talento y se mejora la
productividad, impactando todo ello en el clima laboral, fomentando el
orgullo de pertenencia.

V. Conclusiones

El teletrabajo supone un cambio en la forma de relacionarse y comportarse
dentro de la organizacidn. En este sentido, resulta imprescindible disponer
de una serie de valores que aunen estas nuevas formas de trabajo con el fin
de ser introducidas de una forma satisfactoria.

En el casode noimplicar la cultura en la aplicacion de politicas de teletrabajo,
la compaiia corre el riesgo de deteriorar la calidad del compromiso
empleado-compaiiia y, por tanto, poner en peligro el correcto desarrollo de
la propia la actividad laboral en si misma.

— 161 —



Teletrabajo Internacional

3.4.6 Valoracién de equipos

Todas las compaiiias, con independencia de su sector, origen y localizacidn,
se estdn viendo enormemente afectadas por la reciente crisis. Todas ellas
deben revisar sus practicas comerciales al objeto de mantener la continuidad
de las actividades y prepararse para los meses y afios venideros.

La crisis puede haber interrumpido determinados proyectos, pero al mismo
tiempo, algunas de las situaciones de emergencia surgidas de esta situacion,
como el teletrabajo internacional, deberian tomarse en consideracion para
aprovechar los aspectos positivos de la “nueva normalidad”.

Durante afos, las organizaciones han estado luchando para mantener
y atraer talento. Sin embargo, esta nueva situacién puede convertirse
en una nueva forma de atraer y aprovechar el talento existente en las
organizaciones, o bien, de recuperar para el mercado algunos elementos
que, por distintas circunstancias hubieran salido del circuito, de tal forma
que podamos reabrir el debate sobre el traslado de puestos de trabajo a las
personas en lugar de trasladar a las personas a los puestos de trabajo.

Incluso a medida que las organizaciones ganen en agilidad y mejoren sus
tecnologias, podria tratarse de asignar proyectos y tareas a personas moéviles
en lugar de trasladar trabajos definidos como tales.

Estos cambios requieren, sobre todo, un cambio de mentalidad y nuevos
modelos de gestidn de las personas cuyo objetivo sea gestionar una fuerza
de trabajo diversa de manera fluida e integrada. El teletrabajo internacional
no va a sustituir a la movilidad tradicional, pero es una herramienta mas
del creciente arsenal que necesitan las organizaciones para desplegar sus
operaciones mundiales, adoptando las mejores practicas para gestionar una
fuerza de trabajo internacionalmente distribuida.

El debate no consiste en sustituir todas las asignaciones internacionales
tradicionales por el trabajo a distancia, sino mas bien para sugerir una opcién
adicional a la compaiiia y aprovechar una fuerza de trabajo internacional
distribuida en diferentes localizaciones que contribuyan a la continuidad del
negocio de las compafiias.

Propuesta de valor en relacién con la valoracién del personal en teletrabajo
internacional:
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La discusién en los ultimos afos acerca del papel de las evaluaciones de
rendimiento en las plantillas y en su desarrollo ha sido largo e intenso,
entrando a valorar, no solo la forma de realizarlas, sino cuestionando incluso
su utilidad como proceso de intercambio de informacion y, por tanto, su
propia existencia. No debemos olvidarnos, no obstante, de tres cuestiones
fundamentales:

a) Las evaluaciones de desempefio estan intimamente ligadas con la
cultura de la compaiiia, de tal forma que dicha culturay la posicion que
ocupan los empleados dentro de esta, serdn las que determinaran cual
es el proceso 0ptimo que debemos llevar a cabo dentro de nuestras
organizaciones. Asi, en aquellas compafiias con una cultura mas rigida,
el proceso de evaluacidn estard muy estructurado y formalizado,
mientras que en organizaciones mas liquidas y horizontales, seria
l6gico pensar que los empleados esperan recibir informacién sobre su
desempeiio también de forma mas informal.

b) El proceso de evaluacion es una oportunidad para ambas partes.
Es decir, las compafiias pueden detectar a sus principales talentos y
tomar acciones para su desarrollo y retencion, alineando los objetivos
de ambos, mientras que para los empleados es la ocasion para poner
en conocimiento de la compafiia sus inquietudes y sus esperanzas.

c) La experiencia del empleado o como queremos que los empleados perciban
su ciclo de vida en las organizaciones juega un papel primordial en qué tipo de
proceso de evaluacidon de desempefio es mas adecuado establecer.

Por todo lo anterior, y en base a nuestra cultura empresarial, resulta
necesario analizar, en el seno de cada compaiiia, el modo mas adecuado de
establecer el seguimiento de los empleados y de los equipos de tal forma
gue el proceso de valoracién se convierta, no en una evaluacion al uso que
pueda conllevar una presion en las partes implicadas (“people managers”
y empleados) sino aprovechar la oportunidad para convertir el proceso en
una conversacion en la que la compafiia comprenda las motivaciones de sus
plantillas y sus aspiraciones y que los gestores de dichas plantillas transmitan
lo que la compaiiia espera de ellos para poder cumplir sus objetivos, de tal
forma que los empleados vivan una experiencia satisfactoria.

Cuando hablamos ademads de un sistema de evaluacion para empleados que
se encuentran en una situacion de teletrabajo internacional, resulta adn si
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cabe mds importante realizar este analisis. Y es que los empleados que se
encuentran trabajando en remoto en el extranjero tienen unas necesidades
con las que una plantilla fisica no tiene por qué contar. Asi, por ejemplo, es
preciso tener en consideracion:

e Motivacién personal: en este punto, debemos preguntarnos ¢por
qué teletrabaja de forma remota y desde un pais distinto a aquel con
el que se mantiene el vinculo laboral? Las experiencias personales,
las vivencias y el momento de la vida de nuestro empleado impacta
directamente en su forma de trabajar y en su desempefio.

e Impacto cultural: ¢es nuestro empleado nacional del pais en el que
se encuentra prestando servicios? Si no fuera asi, ¢alguna ayuda para
gue su vida en el dia a dia sea mas facil?

® Tecnologia: icuentan mis empleados trabajando remotamente en el
extranjero con los medios adecuados para desarrollar sus funciones de
forma adecuada?

e Pertenencia al equipo: ¢Hacen mis managers todo lo necesario para
gue la persona que se encuentra trabajando de forma remota en el
extranjero se sienta parte del equipo en el que esta integrado? ¢ puede
sentirse solo?

e Comunicacion: ¢ Me comunico con él/ella de forma precisa, dandole
los datos necesarios tanto de la compafiia como de lo que esta pasando
en el dia a dia?

Todas estas cuestiones, que si bien en circunstancias normales la Compaiiia
podria no plantearse, impactan directamente en la experiencia del empleado
y, por tanto, como fin Ultimo en la percepcion de las organizaciones como
marca, y ademas van a suponer un incremento de la productividad si se
sabe cdmo manejarlas correctamente.

Por ello, y como parte de ese proceso de comunicacidn, es necesario en
estos casos adaptar las evaluaciones de desempefio, pasando, en muchas
ocasiones de un proceso que partia de un “input” (qué quiere hacer el
empleado) a aquellas que llegan a un “output” (qué resultado espera el
empleado de aquellas cuestiones que le lleven a crecer profesionalmente
en la organizacion).
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De esta forma, se permite que, a través del teletrabajo internacional, el
empleado consiga adaptar su estilo de vida a la organizacién sin necesidad
de perder oportunidades futuras por su falta de movilidad, flexibilizar su
trabajo, obtener una mayor conciliacién en caso de que su vida personal
estuviera teniendo un impacto elevado en su desarrollo profesional, con
el impacto que esto pueda suponer en la capacidad de la compafiia de
motivar y retener. Por tanto, supone una nueva forma de trabajo que puede
ayudarnos a entender mejor las circunstancias personales y como impactan
dichas circunstancias en su desarrollo.

Es preciso apuntar, por otro lado, que estas consideraciones deben ir ligadas,
como habiamos anticipado, a la estrategia empresarial de la compaiiia, no
solo en el corto plazo debido a la situacidn coyuntural, sino en el largo plazo,
intentando ajustar las necesidades de los empleados a cuestiones objetivas
como laresiliencia y los objetivos de productividad, y analizar si realmente el
teletrabajo internacional casa con la estrategia de la organizacion y la forma
en que se va a compartir esos objetivos comunes e individuales a través de
esta nueva forma de trabajar.

I. La experiencia del teletrabajador internacional

Al objeto de poder elaborar un adecuado proceso de valoracién de
desempeiiodelostrabajadores enunasituacién deteletrabajointernacional,
en base a los parametros anteriormente mencionados, es preciso tomar en
consideracion determinados aspectos previos acerca de las condiciones y
circunstancias en las que dicho teletrabajo se desarrolla.

Como ya se ha mencionado, este nuevo paradigma supone un reto en cuanto
a la experiencia del empleado: una situacion de teletrabajo internacional debe
garantizar el desarrollo profesional, asi como apoyar la mejora de la cultura y
la mentalidad de todos los empleados que se encuentren en esta situacion.

Para ello es preciso desarrollar o adaptar los modelos de valoracion vigentes
que se “nutran” y “retroalimenten” de las experiencias de compafiia y
empleados desde el inicio al final de este proceso.

Partiendo de este supuesto fundamental, seria adecuado establecer un
enfoque que partiria de la experiencia de los empleados, definiendo un
viaje de 6 pasos desde la “definicion” de los supuestos en los que podrian
desarrollarse el teletrabajo internacional, hasta el “final” de la situacién
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de teletrabajo y cdmo la valoracién de desempefio deberia ser tenida en
cuenta o influir.

Paso #1 — Definicion

Perspectiva de la organizacion: La compaiia debe realizar un ejercicio a
efectos de coordinar y gestionar este tipo de movimientos y determinar
en cuales de sus politicas internas deben ser integrados sus empleados
teletrabajando internacionalmente. ¢Es necesario incluirlos dentro de las
politicas de movilidad internacional como un nuevo subgrupo?; ¢por la
tipologia de este tipo de movimientos seria mas sencillo incluirlos dentro
de las politicas propias del pais para el que trabajan? Dependiendo del
funcionamiento interno de la compaiiia y su estructura, estas son preguntas
fundamentales que nos permitiran gestionar a nuestros empleados y la
forma en que nos comunicamos con ellos.

Perspectiva del talento: El primer paso de este proceso seria la definicidn
de las situaciones o roles que pueden ser incluidos en este programa de
teletrabajo internacional. Para definir esos papeles, deben establecerse
criterios especificos para los instrumentos de evaluacion y disefio del
proceso.

Paso #2 - Objetivo

Asegurarse de la mejor persona para la mejor posicion es también un factor
clave. La Compafiia debe verificar la idoneidad y/o las posibles limitaciones
de la persona para este tipo de funcién y condicién.

Perspectiva de organizacién: Es importante comprobar también si la funcion
de organizacidon permite apoyar el trabajo deslocalizado. Ademas, también
es importante definir un mecanismo claro para la gestion de la evaluacién y
la gestion del rendimiento.

Perspectiva del talento: la persona que ha solicitado el teletrabajo
internacional debe ser evaluada en funcién de su potencial en dicha
oportunidad, de la motivacién y sus caracteristicas personales, que pueden
ayudar u obstaculizar esa experiencia, teniendo en cuenta:

o Evaluacién del potencial;
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o Entrevista de motivacion familiar;
o Recopilacion de datos internos sobre el proyecto.

Ya hemos comentado anteriormente que el hecho de que una persona se
encuentre teletrabajando internacionalmente puede derivar de distintas
circunstancias, personales. Por ello, resulta de vital importancia entender
esas motivaciones dado que impactaran irremediablemente en su
productividad y desarrollo futuros.

Paso #3 - Revision

La fase de revisién implica la consolidacidon de la informacién recogida
durante la fase anterior y la definicidn y validacién final de la experiencia,
asi como la retroalimentacién al empleado de las condiciones generales del
proceso de evaluacion de su posicién.

Perspectiva de la organizacién: En funcién de la politica que hayamos
elegido para encuadrar a nuestros empleados en situacion de teletrabajo
internacional, es necesario cerciorarse de que dichos empleados conocen
las politicas que les afectan, desde un punto de vista funcional y empresarial.
De esta forma, se manejan adecuadamente las expectativas de nuestros
empleados en cuanto a trabajo a desarrollar, cdmo se enmarca su rol dentro
de la estructura de la organizacién, a quien reporta y cémo se llevaran a
cabo los procesos tanto de evaluacion de su desempeio como cualquier
otro que le resulte de aplicacion.

Perspectiva del talento: Desde la perspectiva del talento, se valida a los
empleados en términos de potencial y motivacién para la experiencia,
y se proporciona una retroalimentacién tanto a los empleados como a la
compaiiia. Esto implicaria:

o La consolidacion de los datos;

o Retroalimentacion individual;

o Revisién general del grupo.
Paso #4 - Lanzamiento

El lanzamiento de la experiencia implica dar apoyo practico al empleado en
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la definicidn de los objetivos de la experiencia, asi como los pasos del viaje.
Implica aclarar las condiciones especificas de la misma, y asegurar un pacto
mutuo entre la organizacion, y el empleado. Es una fase crucial en la que se
establecen las expectativas y se define una hoja de ruta.

Perspectiva de la organizacién: Dentro del conocimiento de la organizacion
una de las cuestiones que debemos asegurar cuando una persona se
encuentra teletrabajando internacionalmente es que cuente con las
herramientas necesarias para desarrollar sus funciones de forma dptima.
Por ello, un proceso inicial en el cual no aseguremos, no solo de que las
condiciones de conexidn a internet y equipos sean las correctas, sino a
través del cual comprobemos que tiene acceso a la intranet de nuestra
compaiiia, carpetas compartidas, sistemas de mensajeria instantdnea,
contactos principales en caso de duda o necesidad, resultan también de
vital importancia para que el empleado llegue a su maximo de rendimiento.

Perspectiva del talento:

o Aclaracidn de las expectativas mutuas.

o Planificacidn de las acciones de desarrollo.
Paso #5 - Seguimiento

La supervision de la experiencia implica asegurarse de que se sigue la
direccién definida en la fase de lanzamiento y que el empleado dispone de
todas las herramientas y el apoyo que necesita para alcanzar esos objetivos.
La supervision también puede significar hacer cambios en el plan definido a
medida que la experiencia procede para acomodar los cambios externos o
las necesidades personales.

Perspectiva de la organizacion: Para evitar cualquier desajuste de las
expectativas y los mensajes, superando la distancia fisica de la organizacién
empleadora, durante el teletrabajo internacional se deben poner en marcha
iniciativas especiales en términos de comunicacion y escucha. La informacién
recogida a través de estas iniciativas deberia utilizarse para establecer/revisar
adecuadamente los planes, objetivos e incentivos de desarrollo (si es necesario).

Perspectiva del talento: La experiencia puede esbozar las necesidades
especificas de capacitacion o solicitar apoyo formativo. Los empleados que
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trabajan para la organizacién en remoto pueden necesitar apoyo adicional
para encontrar un equilibrio entre la pertenencia fisica a la organizacion de
origen. La necesidad de adaptacion, al entorno del pais en el que vive el
empleado impacta directamente también en el desarrollo y rendimiento de
nuestrosempleadosenmovilidadinternacional, porlo que, nuestracompania
debe asegurarse de minimizar dicho impacto y de ponerse a disposicion del
empleado en caso de necesidad de tal forma que su rendimiento no se vea
afectado por estas cuestiones. Las acciones especificas en esta direccién
pueden ser:

o Medir el desarrollo y la motivacién.
o Formacioén.
Paso #6 - Poner en valor la experiencia internacional

La parte final del viaje es asegurar que la experiencia aproveche el valor
creado y apoye al empleado en la definicion de futuras oportunidades de
carrera.

Perspectiva de organizacion: en este Ultimo paso se debe planificar unregreso
sin problemas al pais dénde se encuentra el empleador, valorando al mismo
tiempo la experiencia de “trabajo en remoto o teletrabajo internacional”.

Perspectiva del talento: Los empleados que regresan a su organigrama o
se mudan a otro lugar de la organizacién deben primero capitalizar el valor
creado. La comprensién de los elementos personales de crecimiento es una
forma de que el empleado adquiera conciencia de las palancas personales
gue puede utilizar en el futuro. Al mismo tiempo, la comprensién de los
futuros puestos disponibles, en el momento oportuno, permite a la
compaiiia gestionar mejor su talento disponible. Las medidas factibles son:

o Andlisis de la posicion del objetivo;
o Evaluacidén estructurada de los resultados;
o Entrevista motivacional.

Il. Conclusiones

En base a todos estos factores, por tanto, el proceso de evaluacion
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de desempeifio en estos casos concretos debera tener en cuenta dos
perspectivas fundamentales: “desarrollo en cuanto a tareas” y “desarrollo en
cuanto a contexto” y serd necesario establecer puntos de control especificos
para ambos planos. De esta forma garantizamos que, en nuestros procesos
de evaluacidon de desempefio, no ponemos Unicamente el foco en aquellas
tareas especificas que lleva a cabo el empleado, sino en el impacto que el
contexto tiene en su desempeiio de tal manera que podamos evaluar toda
la situacién de forma global.

Dicho lo anterior, y en funcién de las encuestas realizadas, la mayor parte
de los people managers comunican no haber experimentado cambios
significativos en cuanto al ejercicio de su rol a raiz del impulso del teletrabajo
(Figura 12.). De esta forma, un correcto control y consolidacién de las
politicas de teletrabajo implantadas constituira uno de los inputs principales
del éxito de la transparencia y satisfaccién de los procesos de valoracion.

@ No se aprecian cambios significativos

@ N/A

(28,57%)

71,43%

Figura 12.

A pesar de ello, muchas compaiiias siguen sin tener en cuenta la experiencia
de sus empleados durante los procesos de valoracién en situacion de
teletrabajo (Figura 13.). Este punto resulta clave a la hora de trabajar en
fortalecer el compromiso trabajador-compania. Ademas, dar importancia
a los aspectos relacionados con el empleado y su experiencia a través de
los distintos procesos contribuird a romper las barreras existentes en la
comunicacion a distancia, generando una mayor aceptacién vy, por tanto,
promover la estabilidad de la compaiiia.
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NO 16,67%

SI 50%

N/A 33,33%

Figura 13

Finalmente, la encuesta realizada destaca un alto porcentaje, representando
a mas del 50% de las compafiias encuestadas, las cuales apliquen
herramientas online con el fin de parametrizar sus procesos de evaluacion.
De este modo, el 29% ha mantenido estables los procesos ya establecidos,
no siendo necesarios en aquellos casos en los que ya se disponian de dichas
herramientas.

50%

29%

0%
Herramientas online No existen criterios de
evaluacion diferentes

Figura 14

Como se viene comentando a lo largo de la revision (Figura 14), una
correcta parametrizaciéon de los procesos de valoracion supone la clave
del mantenimiento y mejora dentro del teletrabajo internacional. No sélo
permitird una visidn justa del sistema, ademas proporcionara informacion
util para la mejora continua y deteccién de problemas de una manera rapida
y sencilla. La correcta interpretacién de los resultados obtenidos a través de
la parametrizacién supondra una fuente de alimentacion valiosa en todos
los aspectos del teletrabajo.
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Por todo ello, la correcta valoracién del trabajo debe suponer una opcién
adicional para las compaiiias a la hora de aprovechar al maximo la fuerza
de trabajo internacional de la que disponen, de modo que sea capaz de
contribuir de forma exitosa a la continuidad del negocio de las compaifiias.

3.4.7 COVID-19

El COVID-19 en nuestro pais ha supuesto un gran impacto en la actividad
empresarial. Sin embargo, su impacto e implicaciones es todavia incierto
y dificil de estimar. Las respuestas que den hoy en dia las companias
condicionaran su evoluciéon en los futuros afios. Cuando se trata de valorar
la situacién provocada por el COVID-19, es necesario considerar que es una
situacion Unica en nuestra historia de la que no existe precedentes. En esta
coyuntura, la limitacion del desplazamiento cobra un protagonismo especial,
generando un entorno en el que la gestidon de las personas es crucial. Asi,
una de las principales preocupaciones de las compafias con respecto a su
fuerza de trabajo consiste en conseguir mantener su actividad a la vez que
se preserva la salud de sus trabajadores.

De esta forma, el COVID-19 ha subordinado la actividad profesional a
la seguridad, con el teletrabajo como principal medio de contencidn.
A continuacién, se ofrecen una serie de pautas destinadas a guiar la
implantacion o desarrollo del teletrabajo:

I.El objetivo a conseguir

En primer lugar, lo mas importante es definir cudl es el objetivo que se
pretende conseguir y el cual se puede alcanzar a través del teletrabajo.
El objetivo primero es proteger la salud de los empleados, evitando en lo
posible los desplazamientos innecesarios y la concentracidn de personas. La
siguiente prioridad de la gestidn del capital humano a raiz del COVID-19 es
asegurar la ejecucion de funciones clave de la compaiiia, asi como preservar
la continuidad del negocio. Con el fin de alcanzar dichas pretensiones,
las compaiiias deben cumplir con una serie de obligaciones relacionadas
con la seguridad, haciendo que estas continden vigentes por medio de la
identificacion de empleados que conformen grupos de riesgo, asegurar su
separacion fisica dentro del entorno de trabajo y proporcionar los equipos
de proteccién individual (EPI) adecuados a su actividad.
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Los empleados tendran que proporcionar datos de los que generalmente
la compafiia no suele disponer, (ej: existencia de patologias, situacién de
la familia...). Debido a ello, la comunicacién con los trabajadores y sus
representantes es clave, asi como mitigar las campaiias de desinformacion.
Una comunicacién fluida favorecera el entendimiento y reforzard el
compromiso entre empleado y compania. Este proceso debe planificarse de
la forma que sea lo menos traumatica posible. Esto puede lograrse a base
de conocer la cultura de la propia organizacidn y organizar la estructura a
seguir de modo que se alinee y refuerce los valores compartidos por todos
los integrantes de la organizacion.

Il. El proceso de implantacién

Una vez que la compaiia haya optado por el teletrabajo como forma de
cuidar y proteger a sus trabajadores, salvaguardando asi su actividad,
es necesario tener en cuenta una serie de pasos de modo que se logre
maximizar en lo posible la eficiencia y productividad de las personas.

En primer lugar, la compafiia debe analizar su propia idiosincrasia,
determinando qué funciones criticas pueden hacerse en remoto y cudles
no. En este sentido, la compafiia obtendrd una primera revisién sobre la
conveniencia del teletrabajo y de los posibles beneficios que le puede
acarrear. Siempre y cuando exista una posibilidad considerable de realizar las
actividades de cada puesto, o lamayoria en su defecto a través del teletrabajo,
se deben establecer protocolos de movilidad nacional e internacional,
clarificando la forma de ejecucion de los viajes y definiendo criterios para
reuniones criticas y tipos de trabajo que hayan de ser presenciales. Este es
el momento de analizar las implicaciones fiscales, laborales y migratorias de
empleados internacionales, asi como de los expatriados que son repatriados
a su pais de origen, en caso de que la compaiiia asi lo desee. Este analisis
constituird los siguientes pasos y dimensionara el estado real de la compaiiia.
Tener claras estas implicaciones transmitira una doble seguridad, por un
lado, a la compaiiia empleadora, que podrd gestionar a sus empleados de
una manera ajustada a la realidad legal de los paises implicados y el propio
empleado tendrd la seguridad de conocer y saber que cumple con sus
obligaciones como teletrabajador internacional.

Gracias a esa informacidn, se definird o actualizara, en el caso de compaifiias
con experiencia en teletrabajo internacional, las politicas de trabajo en
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remoto, estableciendo la elegibilidad de actividades criticas, delimitando
la ubicacidn fisica de los empleados y estableciendo herramientas para el
desarrollo del trabajo en remoto. En este momento, identificar los roles y
areas criticas desde la perspectiva de negocio, facilitard un alineamiento
de los intereses empresariales con la organizacion interna de la plantilla de
trabajadores.

lll. La situacidén de los trabajadores internacionales durante la pandemia

De acuerdo con la encuesta elaborada por el equipo internacional de
PwC sobre los programas de movilidad alrededor del mundo (The Future
of Remote Work 2020), la mayoria de las compafiias han ofrecido a sus
empleados destinados en el extranjero a volver a su pais de origen (43%).
Sin embargo, al tratarse de una situacion complicada, las derivadas que las
compaifiias han tomado en estos casos son amplias, desde mantener su
asignacion al extranjero o trasladarlos de forma temporal a su pais de origen
hasta dar por finalizada su asignacion y devolverles a su pais de origen de
forma permanente.

Por parte de los empleados, en este mismo estudio se refiere que un 53%
destaca que la adopcion del teletrabajo no le ha supuesto ningln impacto
en su actual. Esto ofrece un contexto alentador en el que muchas compaiiias
pueden sobreponerse a una implantacién del teletrabajo sin un impacto
mortal en su estrategia de negocio, siempre y cuando esta se realiza en base
a un trabajo previo.

Para conseguir generar esta sinergia existen algunas recomendaciones que
poder seguir con el objetivo de gestionar el cuidado de las personas en
tiempos de COVID-19:

1. Establecer un control riguroso que permita establecer el nimero de
personas de la compafiia que trabajan en el extranjero y su ubicacién.

2. Conocer las novedades legislativas y laborales de los paises en
donde la compafiia destine trabajadores internacionales con el fin de
preservar el cumplimiento de sus obligaciones.

3. Hacer seguimiento de los trabajadores internacionales (revision de
los permisos de trabajo o residencia, mantener al empleado informado
de las restricciones en el pais a causa del COVID-19... etc.).
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4. Involucrar al departamento de fiscal en los casos de trabajadores
internacionales. A pesar del uso del teletrabajo como forma de
continuar con la actividad laboral, el COVID-19 ha producido un
escenario en el que la movilidad de las personas se encuentra en un
estado de restriccion. Esto puede afectar las consideraciones fiscales
de los empleados y, en ultima instancia, suponer implicaciones para la
propia organizacion.

IV. La adaptacidn al puesto de trabajo

El COVID-19 ha supuesto un gran cambio para las compaiiias, pero los
trabajadores que la componen no han quedado ajenos a tal cambio. El
teletrabajo internacional a raiz del COVID-19 también debe ser gestionado
de manera eficiente por parte de los empleados. En este sentido se ofrecen
una serie de consejos que promoveran una mejor adaptacién al teletrabajo
por parte de los empleados y que las compafiias también pueden considerar
a la hora de establecer el acercamiento del empleado al teletrabajo como
causa del COVID-19.

e Construir la “nueva” oficina: No asistir fisicamente al lugar de trabajo no
significa que deje de existir un espacio de trabajo. Es necesario que cada
empleado encuentre un espacio con las condiciones adecuadas para que le
permita concentrarse y sentirse cdmodo en su nueva normalidad.

e Crear una rutina de trabajo: Es importante crear una serie de habitos,
similares a los que el trabajador tendria en su puesto de trabajo si acudiese
a él de forma fisica. De esta forma, se aumentara la conciencia del trabajo y
ayudara a establecer objetivos que permitan aterrizar las tareas a la nueva
realidad.

e Comunicacion: En momentos en los que la distancia es la norma, generar
canalescomunicativosresulta esencial. Lacomunicacidnayudard aestablecer
y reforzar los vinculos existentes. Compartir ideas con compafieros de
trabajo supone generar pensamientos colectivos y momentos capaces de
conectar a pesar de la distancia.

V. Conclusiones

Paralograr contener elimpacto del COVID-19 resulta necesario desarrollarun
plan estratégico de comunicacidn considerando todas las partes implicadas:
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stakeholders internos y externos. A todas estas partes se deberdn remitir
mensajes clave a través de canales y vias de comunicacién efectivas segln
los valores de cada compaiiia (por ejemplo: emails internos y a clientes,
portal del empleado, redes sociales, etc.), cadenciay grupos. Este impulso de
la comunicacién sera capaz de facilitar el liderazgo en remoto. Un liderazgo
basado en la habilitacién de lideres capaces de comunicar con impacto y
mantener al dia a sus equipos. Liderar en la incertidumbre, cdmo mantener
cerca a tus equipos, maximizar la experiencia del empleado, colaboracién
y productividad constituiran los principales retos de los nuevos lideres en
tiempos de COVID-19.

Con respecto a las companias contactadas a través de la muestra, la gran
mayoria de las compaiiias han implantado el teletrabajo debido al COVID-19
con las implicaciones que tiene con respecto a tiempos, preparacion,
conocimiento previo... etc. (Figura 15)

28,57%

7143% @ Si
@ No

Figura 15

Adicionalmente, las compafiias expresan que existe una coincidencia
l6gica entre las companiias que han implantado el teletrabajo y las que han
ofrecido formacidn especifica en tema de COVID-19 con el objetivo de crear
sensibilizacion y promover la adaptacién de su plantilla a su nueva realidad
laboral. (Figura 16)

28,57%

7143% @ Si
@ No

Figura 16
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Finalmente, en cuanto al seguimiento se refiere, mas de lamitad de lamuestra
no ha implantado medidas especificas para controlar el seguimiento de los
niveles de productividad (Figura 17). Debido a los cambios significativos
de la implantacién de una nueva forma de trabajo, las compaiiias habrian
experimentado problemas a la hora de lograr parametrizar sus niveles de
productividad, siendo el factor tiempo de reaccidn, el principal motivo de la
inexistencia de mecanismos de medicion de productividad.

57.14%

28,57%

14,29%

N/A IGUAL

Figura 17

Anexo l. Sobre las regulaciones nacionales del fenémeno del teletrabajo

I. Por su parte, en Bélgica, la regulacion del teletrabajo se caracteriza por
una gran interaccién entre el sistema legal y las reglas colectivamente
acordadas.

El teletrabajo se considera tanto una condicién en el marco de una relacion
empleador-empleado, a la que se aplica la Ley del Trabajo del 16 de marzo
de 1971, como un derecho recogido en el Convenio Colectivo constituido
entre los interlocutores sociales en 2005, que fue objeto de modificacion en
2008 (“CA 85” y” CA 85 bis” respectivamente).
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Dicho Convenio Colectivo recoge de manera expresa la definicién de
teletrabajo, considerando el mismo como una “forma de organizacion y/o
ejecucion de trabajo en la que, utilizando la tecnologia de la informacidn, en
el contexto de un contrato de empleo, las actividades que podrian realizarse
en el lugar del empleador se llevan a cabo fuera del lugar de manera regular
o no incidental”.

Al igual que en supuesto espaiiol, el dmbito geografico del teletrabajo belga
puede ser susceptible de una interpretacidn extensiva, ya que la expresion
“actividades que podrian realizarse en el lugar del empleador se llevan a
cabo fuera del lugar” también permite que dicha actividad laboral pueda ser
ejecutada directamente desde un pais extranjero.

No obstante, el pais belga carece de una disposicién convencional y legal
que regule y respalde debidamente la figura del teletrabajo internacional,
existiendo idéntica laguna juridica que en el supuesto espaiiol.

Aun asi, la legislacion belga es igual de garantista que la espaiola, adoptando
diferentes condiciones laborales para los teletrabajadores, entre las que se
destaca (i) la obligacidon del empresario de proporcionar al trabajador las
herramientas adecuadas para que pueda desarrollar adecuadamente su
trabajo; o (ii) la libertad del teletrabajador en organizar su tiempo de trabajo.

No obstante, tras la irrupcion del coronavirus en el pais, el ejecutivo belga
decretd la obligatoriedad del teletrabajo, exigiendo a las companias abonar
un concepto salarial adicional por importe de 126 euros a los todos los
teletrabajadores.

Il. En el caso de Francia, la estructura normativa en materia de teletrabajo
tiene similares caracteristicas que la del pais belga.

El sistema legislativo francés cuenta, por un lado, con el Acuerdo Nacional
Interprofesional, de fecha 19 de julio de 2009 (“ANI”), que materializa la
trasposicion del Acuerdo Marco Europeo sobre teletrabajo, de 16 de julio de
2002; vy, por otro lado, con el Codigo del Trabajo Francés (siendo su version
actual la del 22 de agosto de 2020).

Ambos textos normativos otorgan una proteccidén para el teletrabajador,
de manera similar a la norma espafiola, obligando al empresario, entre
otras cuestiones, a cubrir todos los gastos directamente derivados del
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ejercicio del teletrabajo, en particular el coste del hardware, el software, las
suscripciones, las comunicaciones, las herramientas y su mantenimiento (L.
1222-10 del Cédigo de Trabajo).

Adicionalmente, el empresario debe organizar una reunién anual con
el teletrabajador para discutir sus condiciones laborales, asi como debe
determinar las franjas horarias en las cuales puede contactar con él.

No obstante, el sistema francés carece, al igual que en el resto de sistemas
legislativos ya mencionados, de una regulacidon y respaldo efectivo en
materia de teletrabajo internacional, y ello pese a que la definicidn francesa
de teletrabajo tampoco limita el dmbito geografico en el que se debe
desarrollar, permitiendo que el trabajo se ejecute, de manera general,
“fuera de esos locales de forma regular y voluntaria”.

lll. En el caso de Reino Unido, el pais anglosajén carece de un sistema
normativo de ambito laboral que regule el teletrabajo. Esto se debe a la
tradicional reticencia de los agentes sociales en regular legislativamente
las relaciones laborales. Por lo tanto, la mejor manera de introducir el
teletrabajo es sobre la base del acuerdo entre trabajador y empresario.

En cualquier caso, la Unica evidencia sobre este sistema de organizacién es
la Guia de Teletrabajo, elaborada por el gobierno britanico. Este documento,
si bien no tiene eficacia juridica alguna, puede servir de orientacién a los
tribunales britanicos en caso de que exista alglin conflicto legal al respecto.

No obstante, tanto la definiciéon del teletrabajo como las condiciones
laborales contenidas en dicha Guia son, en su mayor parte, el contenido
literal del Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo. Asi pues, el sistema
legislativo britdnico tampoco aporta seguridad juridica alguna en lo que a la
figura del teletrabajo internacional se refiere.

IV. Alemania, a diferencia del resto de paises europeos, no tiene ningun
tipo de regulacidon guia especifica en materia de teletrabajo. Se pueden
identificar ciertas referencias sobre el teletrabajo en la legislaciéon alemana,
pero, hasta el momento, el contenido del teletrabajo Unicamente se
establece a través de acuerdos de trabajo formalizados entre las empresas
y los érganos sindicales.
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Asi pues, no existe un bloque legal comun que determine las condiciones
laborales de los teletrabajadores, sino que las mismas se determinan de
acuerdo con las necesidades especificas de cada compania.

Por ende, el régimen de teletrabajo aleman también adolece de una
proteccién juridica sobre trabajadores que prestan sus servicios a sus
empresas en régimen de teletrabajo desde un pais extranjero.

V. En el caso de Italia, el régimen de teletrabajo dependera del sector al que
pertenezca el trabajador: publico o privado.

El teletrabajo en el sector publico esta regulado principalmente por el
Decreto del Presidente de la Republica 70/1999, de fecha 8 de marzo de
1999 (“D.P.R. 70/199”) asi como por los distintos convenios colectivos que
regulan el sector.

Por el contrario, el sector privado no contempla una regulacién especifica
sobre el teletrabajo, siendo ésta suplida por el contenido de convenios
colectivos y, en mayor medida, por disposiciones especificas en materia
de prevencidn de riesgos laborales, jornada laboral, etc. Aun asi, el marco
general lo aporta el Acuerdo Interconfederal de fecha 9 de junio de 2009
formalizado por las principales organizaciones y sindicatos, pese a que el
mismo es una mera transposicion del Acuerdo Marco Europeo sobre el
Teletrabajo.

Tanto la definicion del teletrabajo recogida en Decreto del Presidente de la
Republica 70/1999, como la del Acuerdo Interconfederal de 9 de junio de
2009 permiten la interpretacién de que el teletrabajo pueda ser desarrollado
fuera del territorio nacional.

Mientras, el texto destinado para el sector publico hace referencia a la
prestacién de servicios “en cualquier lugar que se considere adecuado,
situado fuera del lugar de trabajo, donde el servicio sea técnicamente
posible (...)”, el Acuerdo Interconfederal entiende el teletrabajo como la
organizacion laboral en el que el trabajo “se realiza regularmente fuera de
los locales de la empresa”.

Sin embargo, como sucede en el resto de legislaciones nacionales
comentadas, no existe analisis y regulacién que concrete el régimen del
teletrabajo internacional.
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VI.Por lo que respecta a México, el teletrabajo es denominado “trabajo a
domicilio” y se trata de un “trabajo especial” que tiene su regulacién en la
Ley Federal del Trabajo.

De acuerdo con dicha normativa, “trabajo a domicilio es el que se ejecuta
habitualmente para un patrén, en el domicilio del trabajador o en un
local libremente elegido por él, sin vigilancia ni direccién inmediata de
quien proporciona el trabajo”. Continla la propia ley indicando que sera
considerado trabajo a domicilio el que se realiza a distancia utilizando
tecnologias de la informacién y la comunicacién. Por tanto, con cardcter
general, no observamos una definicion de teletrabajo internacional en la
legislacién mexicana.

Ademas de la regulacion genérica de la relacion laboral en México, la propia
Ley Federal del Trabajo dispone derechos y obligaciones especificas para el
empleador y trabajador desempenando trabajo a domicilio.

Especificamente, las condiciones de trabajo se hardn constar por escrito y
se deberad incluir, entre otros conceptos, informacidn general de las partes,
el lugar (ubicacién) donde se ejecutara el trabajo, la naturaleza, calidad y
cantidad del trabajo, asi como disposiciones especificas relativas al pago de
salario y demas estipulaciones que convengan las partes especificas para el
trabajo a domicilio.

Desdela perspectivade los empresarios, aquellos que brinden la oportunidad
de trabajo a domicilio deberan inscribirse previamente en el Registro de
Patrones del Trabajo a Domicilio de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social. Una vez obtenido el registro, los empresarios deberan llevar un
“Libro de Registro de Trabajadores a Domicilio” autorizado por la Inspeccion
del trabajo. En dicho Libro se constataran los datos inherentes al trabajo
prestado a domicilio. Desde la perspectiva de los trabajadores, la regulacion
especifica de trabajo a domicilio los obliga a poner el mayor cuidado en la
guarda y conservacion de los materiales y utiles que reciban del empresario.

Si bien es cierto que la normativa mexicana no estipula expresamente la
posibilidad de que el trabajador preste su trabajo en un domicilio fuera de
México, también lo es que no esta prohibido que la ubicacién del trabajo
sea fuera del propio territorio nacional. Desafortunadamente no existe una
regulacidn especifica que concrete y precise el supuesto en el que el trabajo
se preste en un domicilio fuera del territorio mexicano.
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VII. En Peru, la vigente regulacién en materia de teletrabajo se encuentra
recogida en la Ley No. 30036 y su Reglamento, aprobado por Decreto
Supremo No. 009-2015-TR. Dicha normativa recoge de manera expresa
la definicion de teletrabajo, considerando el mismo como “el desempefio
subordinado de labores sin la presencia fisica del trabajador, denominado
‘teletrabajador’, en la empresa con la que mantiene vinculo laboral, a través
de medios informdticos, de telecomunicaciones y andlogos, mediante los
cuales se ejercen a su vez el control y la supervision de las labores.”.

A este respecto, y pese a que esta norma de desarrollo permite la posibilidad
de teletrabajar “sin la presencia fisica” del trabajador, el marco juridico
peruano no regula expresamente los supuestos de teletrabajo internacional.

Con caracter general, los teletrabajadores deben tener los mismos derechos
que los que prestan sus servicios en el centro de trabajo de la empresa —salvo
aquellos inherentes a la presencialidad de la prestacién laboral-. Ademas,
establece la obligacion del empresario de proporcionar al trabajador las
herramientas adecuadas para que pueda desarrollar su trabajo y compensar
los gastos adicionales (servicios publicos) derivados de la prestacion no fisica.

No obstante, tras la irrupcién del coronavirus en el pais, el ejecutivo peruano
cred la figura juridica temporal y excepcional del trabajo remoto que
permite la prestacion de servicios sin la presencia fisica del trabajador, pero
se distancia del teletrabajo porque no requiere de la utilizacién de medios
informaticos, de telecomunicaciones y analogos. Esta figura estara vigente
hasta el 6 de diciembre de 2021, salvo nueva prérroga.
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